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ABSTRAKT

Ptredlozend diplomova priace se zabyva problematikou hodnoceni a odménovani
nelékarského zdravotnického personalu ve vybrané organizaci s cilem analyzovat a
zhodnotit soucasny systém a na zékladé ziskanych dat vytvofit projektové feSeni zjisténych
nedostatkl. Teoreticka ¢ast se zaméfuje zejména na fizeni pracovniho vykonu, kompetence
a pracovni Cinnosti zdravotnickych pracovnikl, systém, zpiisoby a nastroje hodnoceni
zaméstnancl a na nastroje, strategie a politiku jejich odménovani. Cilem empirické casti
bylo prostfednictvim polostrukturovaného dotaznikového Setfeni vymezit a posoudit
pfednosti a nedostatky nastaveného systému hodnoceni a odménovéni, a to z pohledu
hodnotiteld a hodnocenych. Soucésti prace je predstaveni navrhu projektového feSeni

zavedeni inovativniho systému.

Kli¢ova slova: zdravotnicky personal, pracovni vykon, systém hodnoceni, systém

odménovani

ABSTRACT

The submitted diploma thesis puts the main focus onto the issue with rating and subsequent
rewarding of the non-medical personnel in a specific organization and aims to analyze and
review the current system of assessment or evaluation and remuneration. The thesis later
focuses on creating a project-based solution to further improve any short-comings, which
were found in the collected data. The theoretical part of the thesis is primarily focused on
the work performance management, the competence and all work-related activities of the
medical workers and the policy and the strategies of their subsequent remuneration. The
main goal of the empiric part of the thesis was to determine and assess the virtues and the
short-comings of the currently functioning system of assessment and remuneration of the
medical personnel from the point of view of the evaluators and the evaluated individuals via
a semi-structured questionnaire survey. The introduction of a project-based solution to the

detected short-comings is, as well, a part of this diploma thesis.

Key words: medical personnel, work performance, the system of evaluation, the system of

remuneration
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UvVOoD

Neodmyslitelnou soucasti kazdé prosperujici organizace by mél byt kvalitné nastaveny
systém adekvatniho hodnoceni a s tim souvisejici strategie odménovani zaméstnancii.
V soucasnosti se nicmén¢ praveé v téchto zminénych oblastech zatizeni mnohdy dopousti

jistych pochybeni, jez mohou chod celé instituce vyznamné narusit.

Nejinak je tomu ve sféie zdravotnictvi, kde je hodnoceni leckdy vniméno jako vyhradni
kritika neefektivné odvedené prace. Uskali hodnoticiho procesu se navic mohou tykat
neposkytnuti dostatecného prostoru pro jednotlivce a jeho vlastniho sebevyjadreni se
k posudku, problematiky chybné nastavenych metod, hodnoticich kritérii ¢i nespravné
nastavené¢ho evalua¢niho ndstroje. Proces mize byt taktéZ ovlivnén absenci Skoleni
vedoucich pracovnikd o hodnoceni a vedeni zpétné vazby, neochotou k adekvatnimu
plnéni administrativnich ukond a vynaloZenim nepostacujici ¢asové dotace, coz muze
v souhrnu podnitit chépani hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci jako zcela

postradatelnou Cinnost.

Paklize samotni nelékai$ti zdravotni¢ti pracovnici ve vedoucich pozicich postradaji
celkovy smysl hodnoceni, nebudou jej pravdépodobné v praxi schopni nalezité propojit
se systémem odménovani, ktery se tedy stane pouhym néstrojem oceilovani zaméstnancti
na zéklad¢ subjektivniho dojmu. Obdobny problém sméfujici k demotivaci zdravotniki,
jenZ muze vyustit ve zvySenou fluktuaci, miZe byt podnicen i chybné nastavenymi
dil¢imi ukony politiky odménovani.

Jak jiz bylo zminéno, mohou uvedené nedostatky negativné ovlivnit chod cel¢ organizace
¢1 vést pfimo k jejimu zaniku. Stejné obtize, avSak v niz§im méfitku, by mohly byt
zaznamenany 1 v Mé&stské nemocnici Ostrava, jeZ méa sice systém hodnoceni a
odménovani relativné kvalitné nastaven, nicméné¢ drobné nedokonalosti jsou i zde

pongkud ziejmé, a to zejména na zaklad¢ pripominek a vytek jejich zaméstnanci.

Uvedena tvrzeni poskytla podnét ke zpracovani poznatkii o problematice hodnoceni a
odménovani zaméstnancii ve vybranych pracovnich pozicich, analyze kvality a
funk¢nosti soucasného systému na rozli€nych klinickych pracovistich a vytvoieni navrhu

projektového feSeni orientovaného na zavedeni inovativnich zmén.

Aplikace jmenovanych reforem do praxe se pozitivné odrazi nejen v samotné
spokojenosti zaméstnanct a trovni jejich motivace, ale také ve sniZeni intenzity fluktuace

a zkvalitnéni prosperity a konkurenceschopnosti organizace na trhu préce.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Cilem diplomové prace, jez je roz¢lenéna do tii ¢asti, je analyzovat a zhodnotit soucasny
systém hodnoceni a odménovani zaméstnanci v Méstské nemocnici Ostrava a zaroven

vytvofit projektové feseni vyvstalych nedostatki.

Teoreticky oddil je blize zaméfen na fizeni pracovniho vykonu ve zdravotnictvi a
podrobnéjsi specifikaci kompetenci a pracovnich pozic konkrétnich zaméstnancii. Jeho
nedilnou soucasti je taktéz seznameni s jednotlivymi slozkami hodnoticiho procesu a

systému odménovani.

Praktickd ¢ast zahrnuje predstaveni Méstské nemocnice Ostrava a jejiho aktudlné
aplikovaného sytému hodnoceni a odménovani, pti¢emz je doplnéna o empirické Setteni,
jez bylo realizovano prostfednictvim polostrukturovaného dotaznikového Setfeni. Na

zaklad¢ ziskanych dat byla sestavena SWOT analyza a vyhotoveny IFE a EFE matice.

S ohledem na zjisténé udaje bylo poté navrzeno projektové feSeni zavedeni inovativniho
systému hodnoceni a odménovani zdravotnickych pracovnikl, jeZz bylo podrobeno

casové, ndkladové a rizikové analyze.
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I. TEORETICKA CAST
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1 RIZENi PRACOVNIHO VYKONU VE ZDRAVOTNICTVI

Prosperujici zdravotnické zatizeni zajistuje kvalitni pé¢i a naplnuje strategické cile
prostiednictvim jinych osob, jimiz jsou zpravidla jeji vlastni zaméstnanci vykonavajici
pozadovanou praci v pracovnépravnich vztazich, které jsou upraveny pracovnépravnimi

predpisy (Sikyt, 2016).

Existence pracovnépravnich vztaht, jez jsou spjaty s vykonem zavislé ¢innosti a jsou dle
Sikyfe (2016) ¢lendny na individualni, tedy zahrnujici vztah zaméstnavatele a
zaméstnance, a kolektivni, které vznikaji mezi odborovymi organizacemi a
zaméstnavateli, je podminéna pracovnépravnimi piedpisy. Ty jsou tvofeny souhrnem
zakonil zahrnujicich nafizeni vlady a vyhlasSky ministerstva. Jejich cilem je naplnovat
ochrannou a organiza¢ni funkci, pfi¢emz ochrannou funkci se rozumi zajiSténi
adekvatnich podminek k pracovnimu vykonu zaméstnanct, zatimco organiza¢ni funkce

slouzi jako nastroj k samotnému fizeni a vedeni pracovnikt (Sikyf, 2016).

Vedenti lidi v rdmci pracovniho vykonu, tedy proces utvarejici a udrzujici prostredi, ve
kterém jedinci pracujici v kolektivu ti€¢inné dosahuji stanovenych cili, je oznacovano jako

management (Plevova, 2012).

1.1 Zdravotnicky personal a vybrané pracovni pozice

Hlavni tlohou managementu ve zdravotnictvi je zprostfedkovavat co nejkvalitnéjsi péci
pacientiim/klientim prostiednictvim zdravotnického personalu vykonavajicitho svou

¢innost na raznych pracovnich pozicich (Plevova, 2012).

Plaminek (2014) definuje pracovni pozici jako hierarchickou strukturu roli a uloh

jednotlivych zaméstnancli na daném pracovisti.

Zdravotnickym pracovnikem se dle zakona 96/2004 Sb. rozumi ,,fyzickd osoba, kterd

I3

vykonava zdravotnické povolani“, pticemz musi byt k vykonu dané ¢innosti odborn¢ 1
zdravotné zplisobila a zaroven bezithonna. Na jednotlivé pracovni pozice ve zdravotnictvi
jsou pak kladeny dalsi specifické pozadavky, jez pfimo souvisi s potifebami daného

pracoviste.
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1.2 Kompetence a vybrané pracovni ¢innosti nelékaiského

zdravotnického personalu

Vzhledem k zvySujicim se narokl na oSetfovatelskou péci zahrnujici rozmanitou Skéalu
naro¢nych Cinnosti je nezbytné, aby organizace disponovala vicestupiiovym systémem
poskytovani péce, jehoz zédkladem je zdravotnicky tym sestaveny z personalu s riznou

urovni kvalifikace (Plevova, 2018).

Kazdy zdravotnicky pracovnik tak musi mit pfesné specifikované spektrum kompetenci,
tedy Cinnosti, jeZ smi vykonavat a jsou mu uloZeny na zakladé jeho dosazeného vzdélani,
vize nemocnice, potieb pacienta/klienta a specifickych narokii konkrétniho pracoviste

(Plevova, 2012).

Vyse zminéna povinnost je rovnéz prezentovana spojenou akreditani komisi ve
standardu ¢. 13.5, jenz pojednéva o nutnosti sestaveni pisemného popisu naplné prace
kazdému zaméstnanci poskytujicimu zdravotni péci s vymezenim odpovidajicich
kompetenci, které jsou v souladu s platnou legislativou i ndvrhy odbornych spole¢nosti.
Dle doporuceni spojené akreditacni komise musi byt kompetence kazdého pracovnika
pravidelng, minimalné vSak jednou za dva roky ptehodnocovany a aktualizovény, a to na

zaklad¢ posudku o kvalité¢ odvedené prace (Marx, Vicek, 2013).

1.2.1 Vrchni sestra

Za kvalitu poskytované péce a chod dan¢ho oddéleni zodpovida vrchni sestra, ktera
krom& specializacniho studia disponuje 1 vysokoSkolskym vzdélanim v oboru
oSetfovatelstvi. Ve své pozici zastava i funkci manazera stfedni Grovnég, pfi¢emz je pifimo

podiizena naméstkovi oSetfovatelské péce (Plevova, 2012).

Pti vykonu své profese musi dle Plevové (2012) napliiovat odborné, manazerské a dalsi
kompetence, které se odviji od pozadavki a narokli konkrétnich pracovist daného

zdravotnického zafizeni.

Vengléarova (2011) za ptislusné ukony préce vrchni sestry povazuje fizeni oSetfovatelské
péce, zajisténi chodu oddéleni z persondlniho a materidlniho hlediska, delegovani

kompetenci na liniovy management a kontrolni ¢innost.

Obdobné na danou problematiku nahlizi i Kelnarova et al. (2008; in: Plevova, 2012 s.
40), kterad rovnez popisuje, Ze by se vrchni sestra méla podilet na chodu celého oddélent,

vytvateni standardii oSetfovatelské péce, zavadéni inovativnich oSetfovatelskych
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postuptl, pfijimani novych zaméstnanct a aplikaci zpracovanych strategickych plant
jednotlivych sektorti pracovisté. Soucasné je povinna provadét kontrolni Cinnost vyse
uvedenych standardi a potfebné dokumentace, vymezovat potfebné kompetence
nelékarského zdravotnického persondlu, realizovat kontrolu a hodnoceni plnéni
stanovenych cinnosti zaméstnancti, fidit persondlni politiku na ptislusSném oddéleni,
v kooperaci s naméstkem jednat o personalnich zménach dané¢ho useku, dbat na dalsi
vzdélavani osetfovatelského tymu, aktivné se ucastnit programu kontinualniho zvysSovani
kvality, komunikovat s vedenim nemocnice, zajiStovat multioborovou spolupraci,
delegovat, organizovat, konfrontovat a fesit vyvstalé problémy, znat organizacni fad, vize
a strategické cile zdravotnického zafizeni a témito aspekty se fidit a k jejich dosazeni vést

1 celé oddéleni.

1.2.2 Stani¢ni sestra

Funkci vedouciho oSetfovatelského tymu na konkrétnich oddé€lenich zastava stani¢ni
sestra, pficemz je jednou zpodminek k vykonu této profesni Cinnosti ukonceni

specializa¢niho postgradudlniho studia v odpovidajicim oboru (Plevova, 2012).

Svym plsobenim na urovni liniového managementu zaStituje komunikaci mezi
vedoucimi institutu a jednotlivymi provoznimi zaméstnanci, smétuje chod svého oddéleni
k co nejefektivnéjSimu vyuziti sou¢asnych zdrojli s ohledem na jeho ekonomické limity,
ato v riiznych ¢asovych horizontech a soucasné dba na kazdodenni jednani a praci s lidmi

(Plevova, 2012).

Mezi konkrétni ikony nédplné préace stanicni sestry Kelnarova et al. (2008; in: Plevova,
2012 s. 41) tadi zeyjména manazerské vedeni oSetfovatelské péce o pacienty/klienty
v kooperaci se stani€nim lékafem a jinymi odborniky, projektovani, organizovani,
koordinaci a evaluaci prace podfizenych zaméstnanct, prezentovani vysledki
poskytované oSetfovatelské péce nadiizenym pracovnikiim, seznamovani podiizenych
s internimi  dokumenty a smeérnicemi instituce a kontrolovani jejich dodrzovani,
delegovani ¢lenll oSetfovatelského tymu k realizaci dil¢ich tkont a zajiStovani potrebné
komunikace mezi aktéry vykonavajicimi konkrétni procesy. Zaroven nese zodpovédnost
za odbornou i etickou urovenn poskytované péce, ktera je zabezpecCena adekvatnim
slozenim persondlu s patficnou odbornou kvalifikaci, pficemz tento tym vede k vzdjemné

spolupraci a utvaii tak hodnotné prostfedi s moznosti seberealizace kazdého pracovnika.
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V ramci organizovani se déale podili na zaopatfeni nezbytné¢ho spotiebniho materiélu,

1é¢iv a prostiedki k zajisténi bezproblémového chodu oddéleni.

Znacnou vyhodou pro vykon zminéné pracovni pozice je tak dle Plevové (2012) zejména
dlouhodobd praxe v oboru, nejlépe pak na konkrétnim oddéleni, schopnost kritického

mysleni a pfedpoklady k fizeni lidskych zdrojt.

1.2.3 VSeobecna sestra se specializovanou zpusobilosti

Pro potfeby poskytovani specifické péce je nezbytné, aby byl oSetfovatelsky tym
zastoupen vSeobecnymi sestrami se specializovanou zptsobilosti, které svou odbornost
ziskavaji prostfednictvim postgradudlniho vzdélani v ptislusném oboru (Kapounova,

2007).

Vseobecna sestra miize specializovanou zpusobilost ziskat uspéSnym absolvovanim
specializa¢niho vzdélavani, a to naptiklad v oboru VSeobecna sestra — Intenzivni péce s
oznacenim odbornosti Sestra pro intenzivni péci, v oboru Perioperacni péce s oznacenim
odbornosti VSeobecnd sestra pro periopera¢ni péci, v oboru Osetfovatelska péce

v pediatrii s ozna¢enim odbornosti Détska sestra (Natfizenim vlady €. 31/2010 Sb.).

Absolventi specializaéniho vzdéldvani jsou opravnéni vykondvat, zabezpecovat a
koordinovat zékladni, specializované a vysoce specializované ¢innosti, jez jsou v souladu

s jejich odbornou kvalifikaci a platnou legislativou (Véstnik MZ CR, 5/2020).

Spirudova (2015) prezentuje povolani sestry jako pomaéhajici profesi, jejiz podstatou je
pomahat nemocnym a jejich blizkym. Za skute¢né odborného pracovnika, ktery je plné
kvalifikovan, a tudiZ naprosto kompetentni planovat, koordinovat, vykonavat a nasledné
vyhodnocovat oSetfovatelskou péci pokladd vSeobecnou sestru se specializovanou

zpusobilosti.

Bartiingk et al. (2016, s.24) definuje ¢innosti nelékatskych pracovniki se specializovanou

zpusobilosti jako souhrn ¢innosti, které jsou vyhrazené témto specialistiim.

Vy&et kompetenci pro dané odbornosti jsou stanoveny vyhlaskou MZ CR ¢&. 55/2011 Sb.,
pficemz nékteré ¢innosti jsou pro sestry specialistky shodné. Mezi tyto ¢innosti patii
napiiklad koordinace prace vSech clenli oSetfovatelského tymu v oblasti dané
specializace, hodnoceni kvality poskytované oSetfovatelské péce, vykonavani vyzkumné
¢innosti zahrnujici identifikaci novych poznatkid a potieb, vytvareni podminek pro

aplikaci vysledkii vyzkumu do oSetfovatelské praxe, ptiprava standardl specializovanych
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postuptl v rozsahu dané zptsobilosti a vedeni studentll zatazenych do specializa¢niho

vzdélavani v prislusném oboru (Vyhlaska ¢. 55/2011 Sb.).

1.2.4 VsSeobecna sestra

Hlavnim pfedpokladem pro vykon povolani vSeobecné sestry je dosazeni odborné
zpusobilosti, a to absolvovanim nejméné ttiletého akreditovaného studijniho programu
v oboru v§eobecnd sestra ¢i uspeSnym ukoncenim tfiletého studia v oboru diplomovana

vSeobecna sestra na vyssi zdravotnické Skole (Zakon 96/2004 Sb.).

Za vykon povolani v§eobecné sestry se povazuji ¢innosti, jeZ jsou zamétené piedevsim
na poskytovani osetfovatelské péce. V kooperaci s Iékafem se vSeobecnd sestra dale
podili na péci preventivni, diagnostické, 1é¢ebné, rehabilitacni, dispenzarni ¢i neodkladné

(Zakon 96/2004 Sb.).

Obdobné definuje napln prace vSeobecné sestry Vytejckova et al. (2011), kterd uvadi, Ze
¢innosti jsou orientovany zejména na poskytovani oSetiovatelské péce, pticemz zahrnuji
aktivity zacilené na udrzeni, podporu a navraceni zdravi a sobéstacnosti, véetné
uspokojovani potieb ve vSech bio-psycho-sociokulturnich i spiritudlnich sférach, a to u
pacientl stabilizovanych, ale taktéz v ptimém ohroZeni Zivota. Dale podotyka, ze soucasti
sesterské prace je 1 administrativni ¢innost, ktera se tyka vedeni oSetfovatelské a provozni
dokumentace a ¢innost vychovné vzdélavaci, jez je soustiedénd predevSim na edukaci

nemocnych a jejich rodin.

Charakter a rozsah Cinnosti, které je oprdvnéna vSeobecnd sestra vykonavat, je jasné
stanoven vyhlaskou MZ CR ¢&. 55/2011 Sb. o &innostech zdravotnickych pracovniki a

jinych odbornych pracovniki.

1.2.5 Prakticka sestra

Vzhledem k reformé vzdélavaciho systému je zdravotnicky tym mnohdy zastoupen i
praktickymi sestrami, které svou odbornou zptsobilost ziskavaji zdarnym dokoncenim
pregradudlniho studia na stfedni zdravotnické Skole ¢i absolvovdnim pomaturitniho

akreditovaného kurzu v kompetentnim oboru (Zakon 201/2017 Sb.).
Opravnéni k vykonu ¢innosti praktické sestry maji rovnéz zdravotnicti pracovnici, ktefi

ziskali odbornou zpusobilost k vykonu povolani zdravotniho zdchranate nebo porodni

asistentky (Zakon 201/2017 Sb.).
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Podle zdkona 201/2017 Sb. mohou profesi praktické sestry vykonavat také studenti, jenz
doloZi ukoncéenou kvalifikaci Sesti semestru akreditovaného zdravotnického bakalafského

studijniho programu.

Prakticka sestra je opravnéna poskytovat ¢i zajiStovat zakladni oSetfovatelskou péci a bez
odborné¢ho dohledu vykonavat pouze jednoduché osetfovatelské vykony. Dil¢i ukony
specializované a vysoce specializované péce mize konat vyhradné pod pfimym dohledem

¢1 vedenim vSeobecné sestry nebo sestry specialistky (Vyhlaska ¢. 391/2017 Sb.).

Kelnarova et al. (2015) ¢leni pracovni ¢innosti praktickych sester na ukony, které jsou
zaméfené na poskytovani zakladni oSetfovatelské péce s cilem saturovat potieby
nemocného, vykony diagnosticko-terapeutické pojimajici aktivity k upfesnéni lékarské
diagnézy 1 vykony, jenz jsou realizovany v ramci predoperacni ¢i pooperacni péce,
¢innosti administrativni souvisejici s vedenim oSetfovatelské, ale 1 provozni
dokumentace, a prace piipravné a dokoncovaci zahrnujici ptipravu pomtcek k danym
vykoniim, véetné jejich dezinfekce a sterilizace, ale i kontrolu a doplnéni materialu

spotfebniho.

1.2.6 OsSetrovatel/ka

K zajisténi komplexni oSetfovatelské péce je nezbytné, aby byl zdravotnicky tym
zastoupen 1 oSetfovatelskym persondlem, mezi néjz patfi 1 zaméstnanci na pozici

oSetrovatel/ka (Kelnarova et al., 2015).

Odbornou zplsobilost k tomuto povolani lze ziskat absolvovanim stfedoskolského
vzdélani na zdravotnické Skole nebo zdarnym dokoncenim akreditovaného kvalifika¢niho

kurzu ve stejnojmenném oboru (Zakon 96/2004 Sb.).

Profesi oSetfovatele mohou vykonavat také studenti, kteti dolozi doklad o ukonceni tti
semestrii akreditovaného zdravotnického bakalatského studijniho oboru pro ptipravu
vSeobecnych sester ¢i porodnich asistentek nebo Ctyf semestrli v oboru zdravotnicky
zachrandf. Obdobné tomu je v piipadé studenti magisterského studijniho programu
zaméfeného na vSeobecné Iékaistvi, podminkou vSak je absolvovani Ctyf semestri a

zdarné slozeni zkousky z oSetfovatelského predmétu (Zakon 96/2004 Sb.).

Népln prace oSetfovatele/ky zahrnuje Cinnosti, jeZ jsou Uzce spjaté se zakladni a
specializovanou oSetfovatelskou péci, a to o nemocné s poruchou sobéstacnosti, mobility

¢1 vyprazdiovanim. OSettovatel/ka smi v rozsahu své odborné zpiisobilosti asistovat pii



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 20

zvlast naro¢nych osetfovatelskych, diagnostickych i 1é¢ebnych vykonech, vzdy vSak pod
odbornym dohledem ¢i pfimym vedenim Iékate nebo zdravotnického persondlu
pracujiciho bez odborného dohledu (Vyhlaska 55/2011 Sb.). Burda, Solcova (2016) &leni
pracovni ¢innosti oSetfovatele/ky na zakladni oSetfovatelské ukony, zaméfené napiiklad
na hygienickou péci, polohovani, dopomoc pfi stravovani, péci o vyprazdiovani apod.,
vykony diagnosticko-terapeutické zahrnujici naptiklad méfeni télesné teploty, vysky,
hmotnosti, ale i doprovazeni pacientii na odbornd vySetfeni ¢i oSetieni, Cinnosti
administrativni pojimajici predevsim zaznam zjiSténych informaci o pacientech, a to
napiiklad v oblasti pfijmu stravy a tekutin ¢i jinych tkont tykajicich se oSetfovatelské
péce a prace ptipravné a dokonCovaci souvisejici naptiklad s ptipravou pokoje pro nové
hospitalizované pacienty, uklidem a desinfekci pouzitych pomicek a jejich pfipravou na

sterilizaci.

1.2.7 Sanitar/ka

Do kategorie oSetiujiciho personalu patii také sanitafi, ktefi se spolupodili na péci a

osetfovani nemocnych, a to v rimci pomocnych a obsluznych praci (Spirudova, 2015).

K vykonu povolani sanitdfe je zapotiebi ukoncené zdkladni vzdélani a absolvovani
akreditovaného kvalifikacniho kurzu v oboru, jenz odpovida specifickym pozadavkim
konkrétniho pracovisté. Odbornou kvalifikaci je mozno ziskat v oboru v§eobecny sanitar,
sanitaf pro operacni sal, sanitaf pro laboratote a transfuzni odd¢€leni, sanitaf pro zatizeni
lékatské péce, sanitaf pro ldzn€ a léCebnou rehabilitaci nebo sanitaf pro autoptické

(patologické) odd¢leni i pitevnu (Zakon 96/2004 Sb.).

Podle zdkona 96/2004 Sb. mohou profesi sanitafe vykonavat také studenti, kteti absolvuji
urCity pocet semestrli na stfedni ¢i vysSi zdravotnické Skole nebo v akreditovaném

zdravotnicky zaméteném studijnim programu na vysoké skole.

Népln prace sanitaie zahrnuje pfedevsim pomocné ¢innosti, které jsou v rdmei zdravotni
péce realizovany pod odbornym dohledem kvalifikovaného zdravotnického persondlu,

jenz je k témto vykontim zptisobily (Vyhlaska 55/2011 Sb.).

Rozsah a charakter Cinnosti tizce souvisi se spektrem poskytované péce daného
pracovi§té, coz zohlediuje rovnéz vyhlaska MZ CR 55/2011 Sb., ktera blize specifikuje

pracovni ¢innosti sanitaii v riiznych odvétvich zdravotnickych sluzeb.
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Mezi hlavni aktivity vykonavané sanitafi patii zejména péce o hygienu prostiedi,
spoluti¢ast na materidlnim i technickém zabezpeceni pracovisté, pochizky pro potieby
pacientl a oddéleni, doprovod pacientl na vySetfeni i oSetieni, dopomoc pii hygien¢,
polohovani pacienti i jinych Cinnostech souvisejicich s oSetfovatelskou péci, vcetné
asistence zdravotnickému persondlu pti provadéni odbornych vykonii (Vyhlaska 55/2011
Sb.).
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2 SYSTEM HODNOCENiI ZAMESTNANCU

Hodnoceni zaméstnanct je definovano jako systematické posouzeni vykonnosti, jez ma
komparativni charakter, nebot vykonové ukazatel¢ zaméstnanci jsou srovnavany

s pozadovanym pracovnim vykonem i strategickymi cili organizace (Siky¥, 2016).

Hronik (2006) uvadi, ze obdobnym oznacenim pro hodnoceni zaméstnancii je fizeni
vykonnosti pracovnikd, jez je v odborné literatufe uzivano mnohem castéji, a to i piesto,
Ze se ob¢ tyto personalni ¢innosti do jisté miry 1isi. OdliSnost shledava v samotném pojeti,
jelikoz cilem fizeni vykonnosti je podniceni k vykonu, zatimco hodnoceni pracovnika

umoziuje zaznamenat mimo jiné i kritické ptipominky k vykonané préci.

Obdobné na tuto problematiku nahlizi Armstrong a Taylor (2015, s. 390), ktefi pojem
hodnoceni pracovniho vykonu povazuji za zcela nevhodny, jelikoz vychazi z hodnoceni
¢i klasifikovani zasluh. Za vhodnéjsi termin oznacuji fizeni pracovniho vykonu, ktery
pojima proces planovani a prezkoumavani pracovniho vykonu komplexné¢.
Nejptihodnéj$im vyrazem je vSak dle jejich vyjadieni cizojazycné souslovi ,,performance
review®, coz v prekladu znaci ,,pfezkoumévani pracovniho vykonu®, jez je zalozeno na

vzajemném dialogu a dohod€ mezi zaméstnanci a manazery.

Podle Urbana (2013) je hodnoceni zaméstnancti nezbytnym nastrojem fizeni pracovniho
vykonu, ktery umoziiuje manazeriim shrnout, zaznamenat a analyzovat vykonanou praci
jednotlivych pracovnikl za dané obdobi. Souc€asné je také vyznamnym komunikacnim

prostiedkem k vedeni dialogu mezi hodnocenym a hodnotitelem.

Na vyznamnost ziskdvani a poskytovani hodnoticich informaci, v€etné zpétné vazby
upozoriiuje také Sikyi (2016), ktery uvadi, Ze zp&tna vazba je zakladem Gisp&sné fizeného

systému hodnoceni.

Smyslem hodnoceni zaméstnanct je tedy zhodnotit vykonanou préci, a to v korelaci se
stanovenymi ukoly a cili, pracovnimi postupy 1 normami, posoudit téZ pracovni chovani,
schopnosti, jeZ jsou nezbytné k vykonu dané pozice i rozvojovy potencidl, jenZ miize vést

k zvySeni vykonnosti (Urban, 2013).

Nicméné Zitkova et al. (2015) v ramci hodnoceni poukazuje i na nutnost podpofit
zaméstnance prostfednictvim motivace, vzajemného pochopeni a projeveni jisté miry
tolerance a soucasné na potiebu zaméstnanctiim naslouchat, analyzovat Gspéchy a patiicné

je ocenit. Hodnoceni by tedy mélo byt nastrojem kolektivniho procesu zaloZzeného na
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dialogu zacastnénych, jehoz smyslem je zejména vytvoreni nalezitych podminek, z nichz

mohou vytézit vSechny zucastnéné strany.

2.1 Hodnotici metriky — zptisoby a nastroje hodnoceni

K hodnoceni pracovniku lze vyuzit riznych metod, které se vSak mohou liSit svym
zaméfenim, na¢asovanim, zpusoby a nastroji hodnoceni ¢i osobou vykonavajici samotné

hodnoceni zaméstnanct (Urban, 2013).

Nejcastéji aplikovanou formou hodnoceni je hodnoceni neformalni, jez je obvykle
vykondno vedoucimi pracovniky, a to v prubéhu pracovniho procesu, coz umoziuje
zaméstnanciim aktivng reagovat na podnéty hodnotitele. Cilem je posoudit nejen pracovni
vykon, ale rovnéZ zaméstnance motivovat k dosazeni pfedem stanovenych cild, rozvoji
schopnosti a dovednosti i aktivnimu feSeni vyvstalych problémi & odchylek (Sikyf,
2016). Zitkova et al. (2015) dale uvadi, ze neformalni hodnoceni je uskute¢iiovano
obvykle verbaln€é, neni znéj pofizovdn pisemny zdznam a muze byt vyuzivano
k prilezitostnému ¢i pribéznému hodnoceni, pfi¢emz by mélo byt u¢inéno kompetentni

osobou a soucasné v co mozna nejkrat$im case.

K posouzeni pracovniho vykonu lze vyuzit i formdlniho hodnoceni, jez je realizovano
periodicky, tudiz vzdy za urcité obdobi. Tento zpiisob hodnoceni je zpravidla taktéz
vykonavan vedoucimi pracovniky, a to vétSinou prostfednictvim hodnoticich metod,
pficemz by mél byt soucésti i hodnotici rozhovor, jimz hodnotitel pfedava informace a
projednavéa se zaméstnanci dosazené vysledky prace i naleZitosti s tim spjaté (Sikyf,
2016). Formalni hodnoceni ma jista pravidla, ktera by méla byt znama nejen hodnotiteli,
ale 1 hodnocenému. Obvykle probiha v pravidelné opakujicim se intervalu, mé jasné
stanovena kritéria hodnoceni, jeZ odpovidaji vykondvanym c¢innostem, je v pisemné
podobé, stanovené zadvery hodnoceni jsou s hodnocenou osobou projednany, pficemz se
zavérecnymi stanovisky je hodnoceny prokazatelné sezndmen, coz se tyka i stanoveni

novych cilt, poptipad€ navrhil potfebnych naprav. (Zitkova et al, 2015).

Hodnotici metody je mozné Clenit také z casového hlediska, a to na metody zamétené na
minulost, jez posuzuji vykonové ukazatelé zaméstnance zpétné€ za urcité obdobi a lze je
uplatnit v ramci ro¢niho hodnoceni, a rovnéz v souvislosti s adaptacnim procesem u nove
pusobicich pracovniki a metody orientované do budoucna, prostiednictvim kterych jsou

hodnoceny predevsim ptedpoklady k osobnimu ¢i profesnimu ristu (Zitkova et al, 2015).



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 24

Aby bylo hodnoceni co mozné nejefektivnéjsi, je nutné zvolit metodu ¢i kombinaci
metod, jez zohledni povahu, pozadavky i podminky vykonévané prace a soucasné pojme
viechny oblasti hodnoceni, a to v §ir§im &asovém zabéru (Sikyf, 2016). Na tuto
skutecnost upozornuje také Zitkova et al. (2015), ktera konstatuje, Ze pouze nékteré

metody hodnoceni zaméstnanct jsou aplikovatelné v osetfovatelské praxi.

2.1.1 Hodnoceni pomoci posuzovaci stupnice

Posuzovaci stupnice neboli hodnotici Skaly patfi k nejCastéji pouzivanym metodam,
prostiednictvim kterych 1ze zhodnotit Siroké spektrum oblasti souvisejicich s pracovnim

vykonem (Sikyt, 2016).

Principem teto metody je pfifadit k jednotlivym kritériim pracovniho vykonu adekvéatni
vysledek, jenz muize byt zndzornén hodnotou Cciselnou, grafickou, ale i slovni.
Hodnoticimi néstroji jsou vtomto piipadé Skaly, které jsou dle své charakteristiky
odstupiiovany, pticemz kazdému stupni je ptifazen slovni vyznam ¢i popis pro snazsi

orientaci a pochopeni dané stupnice (Pilafova, 2008).

K ptfednostem téchto hodnoticich skal fadi Pilatovd (2008) jednoduchost a rychlost
vyuziti, nenaro¢nost administrace 1 moznost zaclenit do hodnoticiho procesu i jiné
hodnotitele. Zitkova et al. (2015) nahlizi na tento hodnotici nastroj obdobn¢, avSak
podotyka, ze pravé jednoduchost muze ovlivnit systém hodnoceni, jelikoz striktné
stanovené Skaly mohou zastfit nékteré individualni charakteristiky hodnoceného. Jako

vhodné feSeni uvadi vyuzit kombinaci hodnoticich metod.

2.1.2 Komparativni (srovnavaci) metody

Jak jiZ z ndzvu vyplyva, komparativni metody jsou zaloZeny na principu srovnavani, a to
jednotlivych zaméstnancii podle predem stanovenych hodnoticich kritérii, pficemz je

nasledné sestaveno vysledné potadi pracovnikll (Zitkova et al, 2015).

Komparace muize naptiklad probihat pomoci metody stfidavého zatfazeni, parového
porovnavani ¢i povinného rozd€leni. Tyto metody vSak lze uplatnit jen v menSich
skupinach. Metoda stiidavého zatazeni je zaloZena na principu vybéru dvou zaméstnancii,
jejichz troven vykonané prace a dil¢ich aspektl s ni spjatych je diametralné rozlicna.
Podstatou metody parového porovnavani je porovnat pracovni vysledky ¢i kompetence

jednotlivce, a to s ostatnimi spolupracovniky dané skupiny, pficemz soucet vitéznych
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bodi urci poradi zaméstnanct. Zakladem metody povinného rozdéleni je rozdélit urcity

pocet pracovnikil do pfedem danych trovni pracovniho vykonu (Zitkova, et al, 2015).

2.1.3 Hodnotici rozhovor

Hodnotici rozhovor Sikyt (2016, s. 124) definuje jako ,,ndstroj systematického Fizeni
pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnancu“, ktery je vyuzivan v pravidelnych
casovych intervalech na zaklad¢ formalniho hodnoceni a pro jeho efektivitu je potteba
zachovat tfi hlavni zasady jeho vedeni. Konkrétné pak zajisténi oboustranné pfipravy,
zaméteni se na explicitni vyjadfovani vSech zacastnénych a v neposledni fad¢ aktivni

ucast hodnoceného.

Zitkova (2015) do tohoto procesu navic zahrnuje motivacni aspekty, coz se odrazi uz
v samotné struktufe vedeného rozhovoru. Ten, je koncipovan do dvou rovin. Prvni
pfedstavuje vlastni sebehodnoceni zaméstnance, jeho celkovou reflexi pracovniho
vykonu na pracovisti, vycet vyvstalych potfeb a nadvrhy na ptripadna zlepseni. Ve druhé
etap¢ pak probihd posuzovani hodnotitelem, jez by mélo byt v pocateéni fazi orientovano
zejména na vyzdvizeni pozitivnich vysledkil a pfinosti zaméstnance. Poté by mu mély byt
sdéleny eventudlni rezervy a poskytnuta zpétnd vazba odrdzejici potieby a pozadavky
prednesené pracovnikem. Soucasné je zadouci, aby byl tento motivaéné¢ — hodnotici
proces ukoncen celkovym shrnutim poznatkli obsahujicim i stanoveni cili a mozna feseni

vzniklych problémii.

Velmi sofistikovany piistup vedeni hodnoticiho rozhovoru uvadi Armstrong a Taylor
(2015), kteti blize specifikuji dvanact pravidel jeho vedeni. Konkrétni naroky zamé&iuji
na fadnou pfipravu, sestaveni a dodrzeni struktury rozhovoru, vytvofeni pozitivniho
klimatu, poskytnuti adekvatni zpétné vazby, efektivni vyuziti ¢asu, ocenéni tspéchu,
vyty€eni dostate€ného prostoru pro nadzory a naméty samotného zaméstnance, podporu
sebehodnoceni, analyzu a hodnoceni pracovniho vykonu bez ohledu na osobnostni rysy
zamgéstnance, vyvarovani se nemistné kritice, spole¢né stanoveni novych cilii a ukon¢eni

rozhovoru v pozitivnim duchu.

2.1.4 Model 360° zpétné vazby

Koncepce Modelu 360° je zaloZena na hodnoceni zaméstnance SirSi Skalou hodnotitelil

vykonavajicich svou c¢innost na riznych pracovnich pozicich, poptipadé samotnymi



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 26

klienty vyuzivajicich jeho sluzeb, s cilem zaméfit pozornost na zvySeni objektivity

souhrnného hodnoceni (Sikyt, 2016).

Vzhledem k tomu, ze se na tomto hodnoceni aktivné podili i samotny zaméstnanec,
dochazi dle Zitkové et al. (2015) rovnéz k posileni schopnosti sebereflexe jak

v pracovnim, tak i socialnim kontextu.

Vyuziti zminéné metody, kterou Hronik (2006, s. 66) oznacuje jako ,, vicezdrojové

‘

hodnoceni*, ovsem do jist¢ miry komplikuje sbér potfebnych dat a jejich vyhodnoceni

bez vyuziti informacnich technologii.

2.2 Procesni rizeni

Procesni fizeni je typem projektu, ktery byva Casto oznacovan pod nazvem Business
Process Management (BPM). Jak jiz z ndzvu vyplyva, prioritou je samotny proces, ktery
je dle ISO normy (in Bri§, Opletalova, 2019, s. 33) definovan jako ,, soubor vzdajemné

souvisejicich nebo vzdajemné piisobicich cinnosti, ktery preménuje vstupy na vystupy “.

Procesni fizeni je poté mozno chapat jako ,7izeni firmy takovym zpiisobem, v némz

podnikové procesy hraji klicovou roli* (Repa, 2012, s. 17).

Obdobné definuje procesni fizeni i Smida (2007), ktery vsak podotyka, Ze se jedna o
strategicky ptistup, jehoz soucésti jsou metody, nastroje a postupy vedouci k maximalni
efektivit¢é a zdokonaleni podnikovych a mezipodnikovych procesti, coz muZe byt
nasledné reflektovano prostfednictvim spokojenych zékazniki, zvySenym podilem na

trhu 1 zlepSenymi podminkami uvnitf spolecnosti.

Podstatou procesniho fizeni je tedy souhrn Cinnosti, jez jsou zaméfeny na neustale
korigovani a usmérfiovani procesnich toki, kontrolu vykonnosti a efektivity, hodnoceni,
zda dosazené vysledky koresponduji s potfebami a stanovenymi cili a na naslednou
optimalizaci vykonu procest. VSechny tyto ¢innosti podléhaji strategii dané organizace
¢1 podniku, pficemz vyznamnou ulohu zde ma i projektovy management, ktery usiluje o
implementaci zdokonalujicich postupt, jenz vyvstaly z internich ¢i externich podnéti

(Svozilova, 2011).

Véchal a Vochozka (2013) prezentuji podstatu procesniho fizeni modelem, ktery se
sklada z péti fazi (obrazek ¢. 1).
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Tvorba
strategie

Monitoring Design

a kontrola procesu

Zavedeni Automatizace
procesu procesu

Obrazek 1 Faze procesniho Fizeni, Vachal a Vochozka, 2013, in: Kuppler et al., 2012

Modelové znazornéni fazi procesniho fizeni poukazuje na vhodnou posloupnost krokd,
jenz je zahdjeno navrhem a tvorbou strategie, kterd je rozpracovana az na uroven
klicovych faktorti. Navazujici druhd faze vymezuje navrh procesu vcetné konkrétnich
vnéjSich a vnitfnich ukazateli hodnoceni vykonnosti procest. Tieti faze se tyka
zautomatizovani navrhovaného procesu. Ctvrta fize se zaméfuje na zavedeni procesi
v praxi s vyuzitim informacnich technologii. Zavérecnad pata faze se orientuje na
monitoring a kontrolu vykonnosti procesti zahrnujici identifikaci a feSeni nedostatki a

odchylek (Vachal a Vochozka, 2013).

Procesy se vyskytuji nejen ve vyrobnich odvétvich, ale rovnéz v oblastech poskytujicich

sluzby, z ¢ehoz vyplyva, ze existuji i ve zdravotnickych zatizenich (Svozilova, 2011).

V soucasném zdravotnictvi se vramci poskytovani péce procesni fizeni uplatiiuje
predevSim v administrativnich logistickych operacich, jejichZ nedilnou soucasti je taktéz

hodnoceni vSech oblasti pracovniho vykonu (Pynes, Lombardi, 2012).

2.3 Hodnotici Kritéria

Hodnoceni zamé&stnanct se v humanitni sféfe jevi jako velmi vyznamny faktor ovliviiujici
dil¢i Cinitele pracovniho vykonu. Pravé touto fizenou kontrolou mulze zaméstnanec
prohloubit a zefektivnit svou fidici ¢innost a vést své podiizené k aktivné€jSimu zapojeni

do pracovniho procesu (Plevova, 2012).

Béhem hodnoceni je vyuzivano hodnoticich metod a kritérii, pficemz jsou kritéria
Sikyfem (2016, s. 123) definovana jako , faktory, které charakterizuji a ovliviuji

pracovni vykon zaméstnancu “.
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V ramci posouzeni pracovniho vykonu by méla byt dle Sikyie (2016) podobné jako ve
studii Zanga et al. (2020) zhodnocena ptedevsim kritéria vztahujici se k vysledkiim
kvantity a kvality vykonané prace a dodrzeni ¢asového terminu jejiho provedeni, k
chovani, a to ve vSech souvislostech vyplyvajicich z pracovni ¢innosti, k schopnostem
neboli zplsobilostem k vykonu prace, at’ jiz po strdnce odborné ¢i zdravotni a téz k

motiva¢nim aspektim a podminkam pracovniho procesu.

Hornik (2006) stanovuje kritéria ve tfech oblastech, a to vstup, proces a vystup, jejichz
cilem je rovnéz spolecné dosdhnout efektivniho hodnoceni s vytvofenim potiebnych

podminek a podnétti pro dalsi rozvoj zaméstnance.

2.4 Strategie zpracovani vysledki hodnoceni

Paklize ma byt fizené hodnoceni systematické a prokazatelné, mélo by byt evidovéno i
v pisemné podobé¢, coz v§em ucastnikiim hodnoticiho procesu umozni sledovat plnéni
stanovenych cili v dlouhodobéjsim horizontu. Tyto dokumenty mohou mit dle
Armstronga (2016) rozlicnou formu, a to s ohledem na vybranou metodu samotné¢ho

hodnoceni.

V ptipad¢ vyuziti metody celkového posuzovani, jez je zaméfeno na obecnou analyzu
pracovniho vykonu dle konkrétnich kritérii uzaviené dohody s cilem orientovat se
pfedevsim na vymezeni budoucich postupt, by mélo byt hodnoceni vykazovano ve formé
ptibéhu zahrnujiciho shrnuti rovné dosaZené¢ho pracovniho vykonu. Obsahem tohoto
shrnuti, které 1ze vyuzit pti spoleéném setkani hodnotitele a hodnocené¢ho, by mély byt
cile a zptisoby jejich naplnovani. Jako rizikové se pii celkovém posuzovani ovsem mtize
jevit posuzovani pracovnikil, jejichz vykonnostni ukazatelé nejsou na vynikajici ani

nedostate¢né rovni (Armstronga a Taylora, 2015).

Pfi posuzovani urovné pracovniho vykonu muize byt aplikovéna i metoda klasifikovani
s pouzitim stanovené klasifikacni stupnice, jejiz smyslem je usnadnit zhodnoceni a
zatazeni vykonu do urcité kategorie se zamérem ziskat podklady potfebné pro urceni vyse
odmeén podle vykonu nebo ptinosu zaméstnance. Klasifika¢ni Skaly mohou byt vymezeny
abecedng, numericky, ale i jinymi alternativnimi zptsoby. Uskali zmin&ného hodnoticiho
nastroje nicmén¢ spocivaji v subjektivnim posuzovani pracovniho vykonu jednotlivych
hodnotiteld, zaméfeni se na klasifikaci pouze v ramci plné€ni pracovniho vykonu bez
stanoveni dalS$ich doporuceni ¢i postuptli a uzivani pozitivnéjsiho hodnoceni zaméstnanci

za ucelem eliminace ptipadnych konfrontaci mezi hodnotitelem a hodnocenym
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pracovnikem (Armstronga a Taylora, 2015). V tomto ohledu doporucuje Price (2012) na
misto klasifikovani, vyuzit podrobnéjsi popis konkrétnich pracovnich cinnosti
zaméstnance a zhodnotit, zda je dand dovednost v dostate¢né mife rozvinuta nebo je ji

zapotiebi zlepsit a jak tohoto zlepseni docilit.

Alternativou klasifikace je dle Armstronga a Taylora (2015) téz metoda vizuélniho
posuzovani, pti niz je hodnoceni provadéno na zdkladé dohody mezi hodnotitelem a
hodnocenym zaméstnancem o tom, v jakém kvadrantu urcité matice pracovniho vykonu

by se m¢l posuzovany jedinec nachazet.

Dohoda o pracovnim vykonu a vystupy z jeho piezkoumdavani tedy mohou byt
zaznamenavany do rGznorodych formuldit. Za ptikladnou formu hodnoticiho archu
Arthur (2010) povazuje dokument zahrnujici popisné terminy s potfebnymi poznamkami
a vymezenym prostorem pro vyjadieni hodnoceného zaméstnance.

Cely proces fizeni pracovniho vykonu muze byt dle Armstronga a Taylora (2015)

simplifikovan prostfednictvim vyuziti online hodnoticich formulait, které podporuji i

vizuélni ndhled na vyvoj jedince v pracovnim prostiedi z dlouhodobéjsiho hlediska.

V ramci hodnoceni je nezbytné se vyvarovat moznym pochybenim, mezi néz Zitkova et
al. (2015) tadi enormni shovivavost, sklony k primémému hodnoceni vsech
zaméstnancl, vytvareni predCasnych tsudkil, nedostate¢né¢ dodrZzovani profesionalniho
pristupu a ovliviilovani hodnoceni subjektivnim postojem k hodnocenému zaméstnanci,
zaméfeni se pouze na dil¢i ¢ast hodnoticiho obdobi, orientovani se vyhradné na
nedostatky pracovnika, posuzovani hodnocenych podle sebe, protéZovani nebo

podhodnocovéni.

Chyby mohou dle Arthura (2010) vyvstat i pii samotném vedeni hodnoticich formulart.
Mezi ty nejbeéznéjsi pak podle néj patii vedeni posuzovaciho rozhovoru pied samotnym
vyplnénim hodnoticiho archu, absence osobni interakce nezbytné jak k upevnéni
pozitivnich vztahd na pracovisti, tak i planovani dalsich cili a postupti, provadéni zmén
v komentatfich formulédfe po ukonceni osobniho pohovoru a omezeni se pouze na

numerické hodnoceni za ucelem zjednoduseni a urychleni posuzovani pracovnik.

Obdobné nahlizi na nedostatky v souvislosti s hodnocenim zaméstnancti i Chandra
(2006), ktery vSak dale uvadi, ze tyto chyby jsou zpravidla podniceny nedostate¢né

proskolenym personalem, jenZ vykonava funkci hodnotitele. Proces hodnoceni podle n¢j
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vyzaduje odborné, komunikacni, ale také poradenské dovednosti, coz hodnotitelim

mnohdy schazi.
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3 SYSTEM ODMENOVANI ZAMESTNANCU

Cil systému odménovani spoc¢iva v patiicném ocenéni skutecného vykonu pracovniki a
jejich efektivni stimulaci k vykondni dohodnuté prace a dosazeni sjednanych cila (Sikyt,

2016).

Obdobné definuje systém odmeénovani i Plevova (2012), kterd zmin€nou strukturu
popisuje jako zpusob stanovovani mezd v konkrétnich institucich. Jeho pozitiva spatiuje
predevsim v kompenzaci za provedenou praci, stabilizaci zaméstnancii a udrZeni jejich

konkurenceschopnosti na pracovnim trhu.

Samotné postaveni organizace i pracovnikll je pfimo Umérné systému odménovani.
Paklize bude organizace schopna zajistit svou konkurenceschopnost, nalezitou troven
produktivity a své zaméstnance bude patficné stimulovat a pomoci odménovani smétrovat
k realizaci institucionalnich cild, budou i samotni pracovnici schopni uspokojit své

potieby ve vSech bio-psycho-sociokulturnich sférach (Plevova, 2012).

3.1 Strategie odménovani zaméstnancu

Strategie odménovani ve své podstaté predstavuje popis intenci, jichz chce dana
organizace dosdhnout a zptsobt, kterymi bude tyto zaméry realizovat. Armstrong (2009,
s. 59) jeji primarni cil definuje jako potfebu ,, poskytnout organizaci ucel a smeér pro
vytvareni programiui odménovani podporujicich dosahovani podnikovych cili a

uspokojujicich potreby zainteresovanych stran “.

Dle Sikyte (2016) musi strategic odméhovani zajistit uéelné a spravedlivé ocefiovani
zamé&stnanci ve shod¢ s pracovnépravnimi predpisy, a to se zietelem na aspekty
souvisejicimi s hospodafenim dané organizace. Pravé zminéné spravedlivé odménovani
umozhuje pfijmout a udrZet si zplsobilé, iniciativni a motivované pracovniky, nastavit
zdkonem dané a soucasné¢ 1 konkurenceschopné rozdily v odménach a zarucit
zkvalitiovani organizace prace, zlepSovani procesii a rovnéZ stabilitu financovani

zaméstnaneckych odmeén.

3.2 Politika odménovani

Vyznamnou ulohu v kazdé organizaci sehrava politika odménovani, jejiz podstatou je
poskytnout patiicné instrukce v souvislosti s rozhodovacimi procesy a specifickymi

ukoly s tim spjatymi, pfi¢emz se zabyva Grovni odmén, vyznamem vnéjSiho piisobeni
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konkuren¢nich Ciniteld a mirou spravedlnosti uvnitf organizace, zajiStovanim
rovnocenného a zasluzného prerozdélovani odmeén, postojem ke koncepci celkovych
odmén, postavenim a funkcemi liniovych manazerd, stanovenim zasluhovych prémii,
zvetejiiovanim dat o systému odménovani dané organizace, dozorem nad odchylkami
finan¢nich odmén vyvstalych pifi zavedeni novych mzdovych/platovych struktur a

stanovenim vyse platovych tarifti zaméstnancti (Armstrong, 2009).

3.3 Nastroje odménovani

Inovativni systémy odménovani zaméstnancti mohou mit podobu finanéniho honoraie
predstavujiciho mzdu, plat, odménu z dohody, nebo formu nefinan¢niho benefitu, ktery
muze byt zastoupen oficidlni ¢i neoficidlni pochvalou, zvySenim miry kolegiality a
posilenim vztahii v rdmci celé organizaéni struktury, zkvalitnénim podminek pro vykon

prace nebo napiiklad zavedenim flexibilniho pracovniho systému (Sikyi, 2016).

3.3.1 Finanéni odménovani

Blize specifikuje sféru finanéniho odménovani Urban (2017), ktery vyzdvihuje
pfedevsim jeho motivacni funkci. Primarnim tkolem se pak podle néj rozumi pfijmout a
udrzet si pracovniky plnici si své povinnosti na vysoké urovni a zajistit jejich motivaci
k jejich vykonnostni produktivité¢ s ohledem na udrZeni vnitini spravedlnosti v ramci
odménovani. Soucasné poukazuje na fakt, Ze by proces odménovani nemél nikterak

zatéZovat samotné aktéry, podnécovat diskriminaci a postradat transparentnost.
Finan¢ni neboli hmotné odménovani miize mit fadu podob mezi néz mohou byt zafazeny:

Zakladni/pevna mzda oznacovéna téZ jako tarifni neboli smluvni se zpravidla vaZe na
trzni ohodnoceni rozli¢nych profesi s cilem natrvalo si ziskat kvalitni zaméstnance a

adekvatn€ ohodnotit narocnost jejich prace (Urban, 2017).

Odména vazana na individualni schopnosti zaméstnance byva zpravidla zaloZena na
hodnoceni pracovnich vysledkl, odbornych znalosti a zptsobilosti z dlouhodobéjsiho
hlediska s moznosti vyplaceni napiiklad ve formé nadtarifni slozky pevné mzdy ci
osobniho ohodnoceni. Pfednost zminéné odmény spociva v rozvoji motivace pracovnikli
k prohloubeni odbornych znalosti, zvySeni Urovné jejich schopnosti, ale 1 ocenéni

vykonnosti dlouhodobé pracujicich zaméstnancu (Urban, 2017).

Pohybliva slozka mzdy, kterd je téZ nazyvana slozkou vykonovou, byva vyplacena

formou ukolové mzdy, mzdy za odvedeny pracovni vykon v podob¢ prémii ¢i bonusil,
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odmény za naméty k inovaci zavedenych postupti, podilu na zisku organizace apod. Miize
se odvijet od pracovniho vykonu jednotlivce, pracovniho tymu nebo celé instituce,
pricemz by k jeji vyplaté mélo dojit teprve po splnéni pfedem stanoveného cile (Urban,

2017).

Mzdové priplatky reflektuji ne zcela standardni pracovni podminky kladouci na

zaméstnance zvysené naroky (Urban, 2017).

Zaméstnanecké vyhody jsou spjaty se vztahem zaméstnance k organizaci a mohou byt

tvoteny napiiklad finan¢nimi ptfispevky ¢i cenovymi zvyhodnénimi (Urban, 2017).

3.3.2 Nefinanéni odménovani

Podle Armstronga (2015) lze nefinanéni odmény také vyuzit k uspokojovani potieb
zaméstnancll souvisejicich s uzndnim, osobnim ristem, ale také podminkami na
pracovisti a je mozné je kategorizovat do dvou oblasti. Prvni je zastoupena vné&jSimi
nefinanénimi odménami predstavujicimi pochvalu nebo uznani, druhd obsahuje vnitini
motivaéni prvky, které podnécuji k pozitivhimu pocitu z odvedené prace i pfijimani

dalsich vyzev.
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4 SHRNUTI POZNATKU TEORETICKE CASTI A VYMEZENI
PREDPOKLADU PRO ZPRACOVANI PRAKTICKE CASTI

V soucasné dobé se na trhu prace vyskytuje nespocet firem a organizaci, které musi
prokazat svou vykonnost a konkurenceschopnost. Aby se udrzely mezi témi
prosperujicimi, musi na pracovni proces nahlizet jako na celek, jenz je formovan dil¢imi

slozkami, mezi néz spadaji i lidské zdroje.

Udrzeni profesniho standardu v tomto ptipadé napomahd predevsim systém hodnoceni
pracovnikii, ktery se stale vyviji a prizpisobuje novym potfebam organizace i
zaméstnancl. Paklize bude nastaven kvalitné¢ s ohledem na zminéné pozadavky a
evaluace bude probihat v pravidelnych intervalech podle jasn¢ stanovenych pravidel a
spravné zvolenych kritérii, bude organizace schopna zajistit svym zaméstnancim
hodnotnou zpétnou vazbu a dostatecnou motivaci pro dalsi seberozvoj a plnéni novych
cilt.

Formy hodnoceni mohou mit riizné podoby, a tudiz je organizace smi ptfizpisobovat
svym pozadavkiim a strategickym zamérim s piihlédnutim na specifické moznosti

odménovani pracovnik.

Mnohé instituce ovSem nemuseji mit tento systém pln€ zautomatizovan a patficné
nastaven, coz miiZze do jisté miry negativné ovlivnit i jejich dalsi plisobeni na pracovnim
trhu. Fatalni nasledky pro danou organizaci nicméné mohou mit 1 nedostatky tykajici se
dil¢ich prvka hodnoticiho procesu, jimiz jsou kuptikladu neadekvatné proskoleni
hodnotitelé, neprovazanost systému hodnoceni a odménovani, nerespektovani hodnoceni
a doporuceni ze strany hodnocenych zaméstnanc €i neuspokojivé a jednostranné

nastaveni novych cild a podnétt.

4.1 Cile prizkumného Setieni

Uvedené teoretické poznatky o problematice hodnoceni a odménovani zaméstnanci
slouzi jako podklad ke zpracovani praktické casti této diplomové prace. Empirické Setfeni

bude realizovano metodou kvantitativniho vyzkumu, a to prostiednictvim dotaznikd.

Hlavnim cilem této prace je analyzovat a zhodnotit soucasny systém hodnoceni a

odménovani pracovnikll v Méstské nemocnici Ostrava.
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Diléi cile a vyzkumné otazky

Cil 1: Zmapovat piednosti a nedostatky soucasné¢ho systému hodnoceni a odménovani

pracovnikii.
VO 1: Je Cetnost provadéného hodnoceni zaméstnancii dostatecna?
VO 2: Je vSem hodnocenym zaméstnanciim poskytovana zpétna vazba?

VO 3: Jsou do systému odménovani v ramci prerozdélovani ro¢nich odmén zapojeny i

stani¢ni sestry jednotlivych oddéleni?
VO 4: Mélo by se posouzeni pracovniho vykonu promitat do systému odménovani?

Cil 2: Identifikovat miru vyznamnosti hodnoticich kritérii v souvislosti s posouzenim

pracovniho vykonu z pohledu vedoucich pracovnikti (hodnotitelt).

Cil 3: Identifikovat miru vyznamnosti hodnoticich kritérii v souvislosti s posouzenim

pracovniho vykonu z pohledu zaméstnancti (hodnocenych).

Cil 4: Porovnat miru vyznamnosti hodnoticich kritérii souvisejici s posouzenim

pracovniho vykonu z pohledu hodnotiteli a hodnocenych.
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II. PRAKTICKA CAST
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5 CHARAKTERISTIKA ZDRAVOTNICKE ORGANIZACE

Meéstska nemocnice Ostrava (MNO), pfispévkova organizace, je nejvetsi nefakultni
nemocnici v Moravskoslezském kraji, kterd je metodicky fizend Magistratem meésta
Ostrava a jeho Odborem socidlnich véci a zdravotnictvi, pficemz je statutdrnim organem
organizace feditel. Organizace je ziizena na dobu neurCitou a hlavnim ucelem je
poskytovani zdravotnické péCe obaniim v rozsahu a za podminek stanovenych platnymi
pravnimi pfedpisy. MNO je déle opravnéna vykonavat skolici akce, provadét laboratorni
vySetfeni biologického materidlu, poskytovat stravovaci sluzby pacientim i
zaméstnanciim, vykonavat ¢innosti spojené s dopravou ranénych, nemocnych a rodicek a
soucasn¢ se podilet na piipravé zdravotnictvi mésta na mimotradné udalosti a krizové

stavy (Interni dokumenty MNO).

Meéstska nemocnice Ostrava, p. o. je akreditovanym pracovistém. Akreditaci i certifikat
kvality dle zdkona 372/2011 Sb. a vyhlasky MZ ¢. 102/2012 Sb. ziskala jiz 12. 4. 2013 a

v roce 2016 a 2019 akreditaci GspésSn¢ obhdgjila (www.saker.cz).

Organizace je rovnéz drzitelem akreditace Ministerstva zdravotnictvi Ceské republiky
pro specializacni vzdélavani lékatskych i nelékatskych profesi (Interni dokumenty

MNO).

5.1 Vize, mise, strategie MNO

VIZE NEMOCNICE:  spolehliva nemocnice
spokojeny pacient

profesionalni zaméstnanec

MISE P piivétivost
U usmev
S spolehlivost
A ambice

Strategickym cilem MNO je kontinudlni zvySovani kvality a bezpe¢i poskytovanych
sluzeb, coz deklaruje Ptikaz feditele s nazvem Cile kvality a bezpeci poskytované péce v
Meéstské nemocnici Ostrava a soucasn¢ implementace akreditacnich standardi Spojené
akreditacni komise, o.p.s. do internich fidicich dokumentl organizace (Interni dokumenty

MNO).


http://www.sakcr.cz/
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5.2 Organizaéni struktura

MESTSKA NEMOCNICE OSTRAVA

REDITEL
C & & Al Al Al
. USEK USEK NAMESTKA USEK NAMESTKA USEK NAMESTKYNE PRO USEK NAMESTKA || USEK NAMESTKYNE PRO
REDITELE PRO EKONOMIKU PRO TECHNIKU A OSETROVATELSKOU PRO LECEBNOU RIZENI LIDSKYCH
PROVOZ PECI ZDROJU A SPRAVU
( - 'd - - f_J f_J f_J
[ Oddélen I P odbon M ettt Priméi T Odd?-l etn;(
" s s v personalistiky a
kvality ekonomicky technicky péce plati
N— Referat interniho = [N Odbor N— Odbor rozvoje a N zgs:s‘l]?;‘lié Vedouci l6kaFi N— Oddéleni
auditora obchodni vystavby socidlnich sluzeb pravni
e Odbor infor. a .
— ?]gk;e;a{f;t) N Komunik. N— Odbor N—Referat ustavniho | [N— Vedouci klinicky = [~ Sédl()i(f:?‘in;
technologii dopravy hygienika farmaceut vzdelavani
— Oddéleni — o — - — h— Oddgleni
zdravotnich Calitdl Vrchmv BT Vedouci BMI bezpeé¢nosti a
S BMI oddéleni iy e+ e
pojist'oven Kkrizového Fizeni
A Oddeleni h— Sleni snrd . Vedouci -l Referat
rozbori, analyz Oddelevm Spravy zdravotnickych Vedouci lékarnik ochrany
o a sluzeb DRS el ot NI
a statistiky pracovist osobnich udaji
. Oddgleni k__ Oddéleni prov. -l Oddgleni _ 4 A
vefejnych techn. sluZeb centralni Reier:téam;l%z a
zakazek LDN a DSS sterilizace Ly
N— Referét projektit f—gGddelent léieb“é N— Dim socilnich N Referat
a dotaci yyavya sluzeb podatelny
stravovani
Oddéleni
ekologie, vodniho
N Ne{nqcniém’ A od%)a:i. hosp. ;.Referél psychosoc. N R?ferz'n
lékarna O T, intervence a PEER spisovny
-l o
Sekretariat Sekretariat Sekretariat Wit

marketingu a PR

N Lékarska
knihovna

[N Détska skupina
iICKO

“— Nemocni¢ni
kaple

Obrazek 2 Schéma organizacni struktury MNO, Interni dokumenty MNO, 2021

Organiza¢ni schéma MNO piedstavuje Sirokou organizacni strukturu, jez je pro potieby
rozhodovacich pravomoci roz¢lenéna do téchto celkt: Usek, Odbor, Oddé&leni, Referat &
Pracovisté. Tento princip hierarchického fizeni uplatiiuje zdsadu jediného odpoveédného
vedouciho. V &ele Fizeni organizace je Usek, pfi¢emz vedoucim tseku je naméstek &i
feditel. Na 3. stupni fizeni je Odbor, ktery zodpovidd za ucelenou odbornou,

administrativni ¢i spravni agendu, tento celek fidi vedouci odboru. Odbory se segmentu;ji
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vrow

na Oddéleni nebo Referaty. Na 2. stupni fizeni je Oddéleni, které vykonava dil¢i ¢innosti
v ramci vymezené odbornosti ¢i specializace. Klinickd oddé€leni jsou fizend middle
managementem na pozici primafr, vrchni sestra, vedouci 1€karnik a dale supervizory na
pozici stani¢ni sestra. Referaty a pracovisté jsou obvykle bez vedoucich pracovnikd,
vSichni zaméstnanci jsou na rovnocenné pracovni pozici. Pfi odbornych ¢innostech miize

mit referat organizacni ¢i fidici kompetence (Interni dokumenty MNO).

5.3 Spektrum péce

MNO poskytuje Sirokospektrou péci na urovni ambulantni i lizkové péce, pti¢emz ma ve
své spravé 1 detasovana pracovisté: Lééebnu dlouhodobé nemocnych v Radvanicich,
Dtim socidlnich sluzeb a Détsky rehabilitaéni stacionaf (Interni dokumenty MNO).

MNO disponuje 32 klinickymi pracovisti, z nichz 16 poskytuje lizkovou péci a je mozné

je roz€lenit na operaéni a neoperacni obory (Tabulka 1).

Tabulka 1 Liizkova péce v MNO, viastni zpracovani

Chirurgie a Grazova chirurgie Anesteziologie a resuscitace (ARO)
Kardiologie Détskeé lekatstvi

& | Neurochirurgie %‘ Geriatrie

:'% Gynekologie a porodnictvi g Interna

)g Ortopedie );‘3; Neurologie

om Otorinolaryngologie (ORL) é Rehabilitacni a fyzikalni medicina
Oftalmologie &e}gi);la dlouhodob¢ nemocnych
Urologie Duim socialnich sluzeb (DSS)

Snahou MNO je zajistit a poskytovat nejvyssi uroven odborné péce, proto jsou ziizovany
specializacni centra, mezi které aktualné patfi:

* Centrum vysoce specializované komplexni kardiovaskularni péce pro dosp¢€lé ve

spolupraci s FNO;

* Centrum vysoce specializované péce o pacienty s iktem;

* Perinatologické centrum intermediarni péce;

* Diabetologické centrum;

* Osvédceni o splnéni podminek k provadéni screeningu nadort kolorekta;

* Centrum biologické 1écby idiopatickych stfevnich zanéth (Interni dokumenty

MNO).
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Vyznamnou ptednosti MNO je rovnéz Lécebné centrum hyperbarické mediciny, které je
jedinym nepietrzitym poskytovatelem této specializované zdravotni péce na izemi vSech
peti moravskych regionil a soucasné je jedinym akreditovanym pracovistém Ministerstva
zdravotnictvi CR pro specializaéni vzdélavani v nastavbovém oboru hyperbaricka a

leteckd medicina (Interni dokumenty MNO).

Soucasn¢ MNO provozuje komplex odbornych laboratoti, lékarskou pohotovostni
sluzbu, 1ékarnu, centralni sterilizaci, protialkoholni zachytnou stanici, linku divéry a dalsi

(Interni dokumenty MNO).

5.4 Kultura a klima organizace

Méstskd nemocnice Ostrava, p. o. disponuje silnou organizacni kulturu s jasné
vymezenymi pravidly chovéani vSech ¢lent organizace, které jsou zakotveny v Etickém
kodexu nemocnice. Kodex poukazuje na povinnost zaméstnavatele pecovat o vytvaieni a
rozvijeni pracovnépravnich vztahti v souladu se zdkonikem prace, ostatnimi pravnimi
pfedpisy a sdobrymi mravy, soucasné¢ vSak specifikuje povinnosti samotnych
zaméstnancl, a to pracovat svédomité, iniciativné, fadné¢ a v rozsahu svych prav a
povinnosti, samostatné podle svych sil, znalosti a schopnosti, s respektem k nadfizenym,
zachovavat zasady spoluprace a dobrého souziti s ostatnimi zaméstnanci a zajiStovat
vysoky stupeni koordinace pracovnich ¢innosti pii poskytovani zdravotni péce a ¢innosti
dalSich. Soucasné také dodrZovat zdkonem uloZenou povinnost mlcenlivosti a fadné
hospodafit se svétenymi prostiedky, chranit majetek zaméstnavatele pred poskozenim,
ztratou ¢i znicenim, dodrzovat zasady etick€ého vykonu zdravotnického povolani, dbat o
upravu zevnéjsku, oblékat se pfiméfen¢ vykonavané pracovni ¢innosti a pracovni pozici,
nosit predepsany pracovni odév, dodrzovat Upravy odivodnéné hygienickymi a
bezpec¢nostnimi piedpisy (véetné upravy vlast, nehtli, atd. béhem vykonu pracovni
¢innosti) a zachovavat pravidla sluSného, zdvotilého a ohleduplného chovéni a jednani

na vSech pracovistich a vii¢i vSem osobam (Interni dokumenty MNO).

Organizace usiluje nejen o to, aby se v nemocni¢nim prostiedi citili dobfe pacienti, ale
zéroven, aby byli spokojeni i samotni zaméstnanci. Nemocnice na FIFEJDACH je
dlouhodobé stalym a perspektivnim zaméstnavatelem, coz dokazuje fakt, Ze z t¢émét 2000

zaméstnanct jich 77 % pracuje v této organizaci déle nez 5 let a 56 % déle nez 10 let.

Atmosféra tohoto zafizeni je velmi ptéatelska. Kazdoro¢né€ pofada vedeni organizace DEN

ZAMESTNANCU s cilem viem pracujicim v MNO podékovat za usilovnou celoro&ni



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 41

praci, odpoutat je od pracovnich povinnosti a soucasné je co nejvice stmelit, coz ma
bezpochyby velmi pozitivni vliv pii nasledné multioborové spolupraci, coz se prokazalo

1 v dob¢ pandemie.

Organizace podporuje zaméstnance Vv celozivotnim vzdélavani a osobnim rozvoji.
Soucasné o své zaméstnance peCuje i v oblasti pracovni, jez souvisi s pracovnimi

podminkami, bezpecnosti prace i ochranou zdravi.

5.5 Personalni zajiSténi

K zajisténi adekvatniho chodu organizace je nezbytné, aby zdravotnické zafizeni
disponovalo dostatkem persondlu, a to jak ve sféfe zdravotnické, administrativni, tak i
technické. V ramci persondlni politiky je v Méstské nemocnici uplatiiovdna metoda
systemizace pracovnich mist, kterd jasné¢ vymezuje pocet persondlu s patficnou
kvalifikaci, jez je nezbytny k zabezpeceni bezproblémového provozu jednotlivych useki
dané organizace. Aktualni informace o poctu zaméstnancti Méstské nemocnice Ostrava

jsou uvedeny v nasledujici tabulce.

Tabulka 2 Analyza poctu zaméstnancu v MNO, viastni zpracovani

Pocet zaméstnancti 2013 2016 2019 2020
Lékati 284 248 247 249
Farmaceuti 1063 11 14 14
Nelékaisky zdravotnicky personal 1273 1410 1390
JOP 7 6 5
THP 503 353 157 155
Dé¢lnici 220 220
Celkem 1850 1892 2054 2033

Z analyzy dat vyplyva, Ze vcelku stabilni situace je v oblasti technické, nicméné ve sfére
zdravotnickée je patrny vyznamnéj$i pokles poc¢tu personalu pusobicich na nelékaiskych

pozicich.

5.6 Soucasny systém hodnoceni 0 odménovani zaméstnanci v MNO

Systém hodnoceni a odménovani zaméstnanct je v Méstské nemocnici Ostrava stanoven
internimi pfedpisy, jenZ zohlediiuji vyS$si pravni normy a soucasné definuji pravidla téchto

procest, s nimiZ musi byt vSichni aktéfi prokazateln€ sezndmeni a musi se jimi fidit.
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5.6.1 Hodnoceni zaméstnancu

Podle interni smérnice MNO, je hlavnim t¢elem hodnoceni zaméstnancti komplexné a
piredevsim objektivné posoudit pracovni vykon, pracovni chovéni, ale také rozvojovy
potencial hodnoceného, a tyto ukazatele vyuzit nejen k efektivnimu fizeni, ale také k

odménovani a motivaci zameéstnancu.

Posouzeni pracovniho vykonu, a to u vSech zaméstnancti, jenz jsou v pracovnim poméru,
vyjimaje zaméstnance ve zkusebni dob¢, je v MNO realizovano minimalné 1 x za dva
roky, a to v poslednim kvartale kalendainiho roku za uplynulé obdobi od posledniho

hodnoceni.

Hodnoticim nastrojem je formulaf, jenz je v elektronické podob¢ dostupny na internim
softwaru MNO. Hodnotitel, tudiz vedouci pracovnik hodnoti zaméstnance dle pfedem
stanovenych kritérii a cilii v€etné& jejich vah, jeZ pojimaji zejména troven a miru plnéni
pracovnich povinnosti a vykonavané prace, chovani vii¢i spolupracovnikiim, nadfizenym
1 pacientim/klientim a pfistup k inovacim a rozvoji. Hodnotitel se v hodnoticim archu
muze déale vyjadfit k potfebé zmény pracovniho ¢i mzdového zatazeni hodnoceného,
navrhnout doporuceni k vzdélavani ¢i ptehodnoceni stanovenych kompetenci. Hodnotici
tiskopis je vzdy vystaven ve tfech vyhotovenich, pficemz je jeden formulai soucasti
osobniho spisu, druhy peclivé uschovan u nadfizené¢ho vedouciho pracovnika a posledni
predan hodnocenému, ktery se k hodnoceni musi 1 pisemné vyjadfit a stvrdit jej svym

podpisem.

Soucasti hodnoticiho procesu je i projedndni vysledku posouzeni pracovniho vykonu
s hodnocenym, pfi€¢emZ hodnotitel je povinen vytvofit optimdlni podminky, vcetné

dodrzeni vSech zasad hodnoticiho rozhovoru.

5.6.2 Odménovani zaméstnancu

V MNO se vyuziva ttislozkovy systém platu, ktery zahrnuje platovy tarif, pfiplatky a
odmény. Zaméstnanci stanovuje plat zaméstnavatel, avSak v souladu s ustanovenim

Zékoniku prace, Nafizeni vlady, aktualni Kolektivni smlouvy a internich predpist.

Platovy tarif je urcen platovou tfidou — dle dosaZzeného vzdélani a platovym stupném —
dle délky praxe v oboru. Ptiplatkem se rozumi, pfiplatek za ztizené pracovni prostiedi,

zvlastni piiplatek za vedeni, za nocni préci, za praci v sobotu a v nedéli a dale také
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ptiplatek osobni. Slozkou platu jsou rovnéz odmény, které jsou vyplaceny za pracovni

pohotovost, mimotadny vykon a odmény motivacni.

Zamgéstnancim M¢éstské nemocnice Ostrava jsou rovnéz vyplaceny ro¢ni odmeény, jez
jsou pierozd€lovany na zakladé posouzeni pracovniho vykonu vrchni, popfipad¢ i

staniéni sestrou.
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6 EMPIRICKE SETRENI

6.1 Vyzkumny problém

Prestoze se zaméstnanci svou c¢innosti podileji na rozvoji celé organizace, nelze je
povazovat za jeji nejvyznamnéjSi bohatstvi. Realny piinos zaméstnanct firmeé je totiz
zavisly na schopnosti organizace fidit jejich potencidl, konkrétnéji pak na nastaveni
adekvatnich podminek vhodnych k uplatiiovani vlastnich schopnosti a napliiovani

potieby pracovni tspésnosti (Urban, 2017).

Problémy ovSem mohou vyvstat v ptipad¢, Ze je vySe zminéné tvrzeni zaméneéno za pouhé
pferozdéleni financnich prosttedki bez ohledu na kvalitu pracovniho vykonu
v dlouhodobéjsim ¢asovém horizontu, ¢i na orientaci ocenéni jen za mimotadné aktivity

zaméstnance (Urban, 2017).

Nedilnou soucasti kazdé prosperujici organizace by tedy m¢l byt kvalitné sestaveny
hodnotici nastroj, ktery by pomohl eliminovat nejistotu pracovnikii v oblasti vykonu
jejich profese a soucasné¢ by mohl byt prostiedkem ke spravedlivému ocenovani

zaméstnancl za vykonanou praci (Urban, 2017).

6.2 Cile prizkumného Setfeni

Hlavnim cilem empirického Setfeni je analyzovat a zhodnotit soucasny systém hodnoceni
a odménovani pracovnikli v Méstské nemocnici Ostrava.

6.2.1 Dil¢i cile a vyzkumné otazky

Cil 1: Zmapovat prednosti a nedostatky soucasného systému hodnoceni a odménovani

pracovnikd.
VO 1: Je ¢etnost provadéného hodnoceni zaméstnancti dostatecna?
VO 2: Je vS§em hodnocenym zaméstnanclim poskytovana zpétna vazba?

VO 3: Jsou do systému odménovani v ramci pferozdélovani ro¢nich odmén zapojeny i

stani¢ni sestry jednotlivych oddéleni?

VO 4: Mélo by se posouzeni pracovniho vykonu promitat do systému odménovani?
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Cil 2: Identifikovat miru vyznamnosti hodnoticich kritérii v souvislosti s posouzenim

pracovniho vykonu z pohledu vedoucich pracovnikti (hodnotitelt).

Cil 3: Identifikovat miru vyznamnosti hodnoticich kritérii v souvislosti s posouzenim

pracovniho vykonu z pohledu zaméstnanct (hodnocenych).

Cil 4: Porovnat miru vyznamnosti hodnoticich kritérii souvisejici s posouzenim

pracovniho vykonu z pohledu hodnotiteli a hodnocenych.

6.3 Volba metodiky a vyzkumného nastroje

Kvantitativni Setfeni bylo realizovano prostiednictvim polostrukturovanych dotaznikd,
které byly sestaveny na zakladé studia odborné literatury zabyvajici se problematikou
hodnoceni a odménovani zaméstnanct. JelikoZ je hlavni intenci posoudit stavajici systém
hodnoceni, bylo k tvorbé dotazniku vyuZito 1 internich dokumentii organizace, které se
témto tématim veénuji a vymezuji pravidla pro jejich realizaci v Méstské nemocnici

Ostrava.

6.4 Tvorba prizkumného nastroje

T4

Dotaznikové Setfeni je koncipovano do tii Casti, pficemz se prvni z nich zaméfuje na
analyzu soucasného systému hodnoceni a odménovani pracovnikit v MNO. Podkladem
pro tvorbu otazek byla interni smérnice, kterd definuje proces hodnoceni zaméstnanctl,
vcetné zplisobu a postupu posouzeni pracovniho vykonu. Zamérem bylo posoudit, zda
jsou instrukce tohoto procesu v plném rozsahu aplikovany v praxi, a soucasné
determinovat piednosti ¢1 nedostatky hodnoticiho nastroje 1 celého systému. V teoretické
¢asti diplomové prace bylo dale zminéno, Ze formalni hodnoceni by mélo dodrzovat jisté
zasady. Zamérem bylo tudiz posoudit, do jaké miry jsou tyto zasady v ramci hodnoceni
respektovany a napliiovany.

rowr

Druha ¢ast dotaznikového Setfeni je orientovana na identifikaci vyznamnosti hodnoticich
kritérii, ktera jsou dle odborné literatury (Siky¥, 2016; Zhang et al., 2020) &lenéna do péti
oblasti, jez s pracovnim vykonem uzce souvisi. Aby ziskand data méla vypovidajici

hodnotu, byla hodnotici kritéria dané oblasti respondenty sefazovéana dle preferenci.

Zavérecna tfeti Cast dotazniku je zaméfena na ziskdni sociodemografickych dat
respondenttl, pfi¢emz dotazy byly soustfedény piedevsim na vzdé€lani, pracovni zatazeni

a délku praxe.
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Hlavni c¢asti dotazniku ptedchazi tvod, prostfednictvim n&hoz byli respondenti
seznameni s Gfelem vyzkumného Setfeni 1 s pokyny ksamotnému vyplnéni
dotaznikového archu. Soucasti bylo rovnéz ujisténi, ze dotaznikové Setifeni je zcela

anonymni a dobrovolné.

6.5 Definovani vzorki respondenti

Vyzkumny vzorek tvofily dvé skupiny respondentli, pfiCemz prvni skupina byla
zastoupena nelékatskym zdravotnickym persondlem na riznych pracovnich pozicich, jez
z pohledu hodnoticiho procesu spada do kategorie hodnocenych. Kritériem k jejich
zatazeni do vyzkumného Setfeni byl vykon pracovni ¢innosti v daném zdravotnickém
zafizeni déle nez dva roky, jelikoz v tomto intervalu posouzeni pracovniho vykonu

obvykle probiha.

Druhou skupinu tvofili samotni hodnotitelé, ktefi piisobi ve vedoucich funkcich, a to
konkrétn¢ na pozici stani¢ni ¢i vrchni sestra. I v tomto ptipadé byli do vyzkumného

Setfeni zafazeni pouze hodnotitelé s minimalné dvouletou praxi v MNO.

6.6 Plian vyzkumného Setieni

Vyzkumné Setfeni bylo realizovano pouze v Méstské nemocnici Ostrava, k cemuz toto
zdravotnické zatizeni vyjadtilo souhlasné stanovisko (Ptiloha €. 1). Sbér dat byl proveden
vmesici Cervenec, a to prostiednictvim dotaznikd, které byly distribuovany
v elektronicke, ale 1 tiSténé podobé. Do vyzkumného Setfeni se zapojilo dvanact ze

Sestnacti klinickych oddé¢leni lizkové péce.
6.7 Zpracovani a interpretace ziskanych dat

Ziskana data dotaznikového Setfeni byla zpracovana prostfednictvim popisné statistiky,
kterou Hendl (2015) definuje jako seskupeni a popis dat s vyuzitim grafického zobrazeni
¢1 numerického souhrnu. V ramci analyzy dat vétSiny otazek byla stanovena absolutni
Cetnost (n), relativni Cetnost (%), statisticky primeér a vazené skore, které bylo ziskano
souc¢tem hodnot pfitazenych jednotlivym odpovédim a naslednym vyd¢leni tohoto vysledku
jejich celkovym poctem. Hodnoty byly odpovédim pridéleny nasledovné: 1 je rovno hodnoté
1,00; 2 je rovno hodnote 0,75; 3 je rovno hodnot€ 0,50; 4 je rovno hodnot¢ 0,25; 5 je rovno
hodnot¢ 0,00 (Zelenikova et al. 2010; in: JaroSova et al., 2012 s. 32). Soucasti dotaznikového

Setfeni byly rovnéz oteviené otazky, k jejichz vyhodnoceni byla aplikovana metoda vytvareni
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trstt prostfednictvim kolorované analyzy, pticemz byly ziskané vyroky vyttidény do

skupin na zéklad¢ tematickych podobnosti, respektive piekryva (Miovsky, 2006).

Empirického Setfeni se zucastnilo celkem 229 respondentl. Pfi¢emz 14 % (33) tvofili
hodnotitelé, tedy zaméstnanci ve vedoucich pozicich a zbyvajicich 86 % tvotilo 196
pracujicich, ktefi jsou vramci vyzkumné casti vedeni jako hodnoceni. Celkem 26
dotazniki muselo byt nicméné vyfazeno pro zcela nevyplnéné ¢i nespravné (netpln¢)

vyplnéné polozky.

6.8 Vysledky vyzkumného Setieni

Vuvodni ¢asti vyzkumného Setfeni jsou prezentovana data, jez specifikuji soubor
respondentd, ktefi se Setfeni tiCastnili. V dal$ich kapitolach jsou demonstrovany vysledky

prizkumného Setfeni zaméfujici se na pfedem stanovené cile.

6.8.1 Sociodemografické parametry respondenti — vedouci pracovnici

(hodnotitelé)

Tabulka 3 Sociodemografické parametry vedoucich pracovnikii (hodnotitelii), viastni

zpracovani
Vedouci pracovnici (hodnotitelé) n %
i Zeny 33 100,00
Pohlavi Muzi 0 0.00
min. 33 - -
Vék max. 62 - -
pramér 49,75 - -
Sttedoskolské (SZS) 11 33,33
Vyssi odborné (DiS.) 4 12,12
v, Vysokoskolské (Bc. 7 21,21
Vzdelani stokoékolské EMgz.) 11 33,33
Doktorské (Ph.D.) 0 0,00
Jiné 0 0,00
Pracovni pozice Vrch.rgi §estra > 2120
Stanicni sestra 24 72,73
2-5 let 0 0,00
6—10 let 0 0,00
Celkova délka praxe [11-20 let 5 15,15
ve zdravotnické sfére | 21-30 let 12 36,36
31-40 let 9 27,27
41 a vice let 7 21,21
2-5 let 1 3,03
Délka praxe v MNO |6-10 let 5 15,15
11-20 let 9 27,27
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Vedouci pracovnici (hodnotitel€) n %
21-30 let 11 33,33
31-40 let 7 21,21
41 avice let 0 0,00

Vyzkumny soubor byl zastoupen 33 zdravotnickymi pracovniky (100 %) na vedoucich
pozicich, pficemz kompletni vzorek tvotily zeny. Primérny vék dotazovanych byl 49,75
let. Z vypovédi tykajicich se vzdélani vyplyva, ze celkem 18 respondent (54,54 %)
dosahlo vysokoskolského vzdélani, dalsi 4 zaméstnanci (13,12 %) vzdélani vyssiho
odborného a celkem 11 dotazovanych (33,33 %) absolvovalo stfedni zdravotnickou
Skolu. Celkem 72,73 % vzorku (24) vykonava svou praci na pozici stani¢ni sestra,
zbylych 27,27 % (9) tvoti respondentky vykonavajici funkci vrchni sestry. Celkova délka
praxe ve zdravotnické sféfe vSech dotazovanych pracovniki (100,00 %, 33) na vedoucich
pozicich je delsi nez 10 let, ptficemz vétSina (81,81 %, 27) z nich po dobu deseti a vice let

vykonavé svou ¢innost pfimo v Méstské nemocnici Ostrava.

6.8.2 Sociodemografické parametry respondentii — zaméstnanci (hodnoceni)

Tabulka 4 Sociodemografické parametry zdravotnickych pracovnikii (hodnocenych),
vilastni zpracovani

Zdravotnicti pracovnici (hodnoceni) n %
B Zeny 167 98,24
Pohlavi Muzi 3 1,76
min. 22 - -
Vék max. 66 - -
primer 44,23 - -
Zakladni 5 2,94
Stiedogkolské (SZS) 104 61,18
Vyssi odborné (DiS.) 16 9,41
Vzdélani Vysokoskolské (Bc.) 34 20,00
Vysokoskolské (Mgr.) 11 6,47
Doktorské (Ph.D.) 0 0,00
Jiné 0 0,00
VSeobecna sestra 146 85,88
Pracovni pozice Prakticka sestra 6 3,53
Osetiovatelka 10 5,88
Sanitai/ka 8 4,71
2-5 let 20 11,76
Celkov4 délka praxe |6-10 let 12 7,06
ve zdravotnické sfére | 11-20 let 50 29,41
21-30 let 55 32,35
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Zdravotni¢ti pracovnici (hodnoceni) n %

31-40 let 27 15,88

41 a vice let 6 3,53

2-5 let 42 24,71

6—-10 let 23 13,53

i 11-20 let 60 35,29
Délka praxe v MNO 91-30 let 30 17.65
31-40 let 12 7,06

41 a vice let 3 1,76

Vyzkumny vzorek zastoupeny nelékarskymi zdravotnickymi pracovniky nepracujicimi
ve vedoucich pozicich, tedy hodnocenymi, byl tvofen celkem 170 respondenty
v primérném véku 44,23 let. Celkem 98,24 % (167) z nich ptedstavovaly zeny. Nejveétsi
zastoupeni v oblasti vzdélani zastavali absolventi zdravotnické skoly (61,18 %), vyssiho
oborného, popiipadé vysokoskolského vzdélani pak dosdhlo 35,88 % dotazovanych.
Ptevéaznou ¢ast zkoumaného souboru (85,88 %) reprezentovali zaméstnanci vykonavajici
svou ¢innost na pozici vSeobecna sestra (146), dalsich 5,88 % (10) tvotily osetfovatelky,
4,71 % (8) zastupovaly sanitaiky a zbyla 3,53 % (6) praktické sestry. Z analyzy dat
vyplyva, Ze celkova délka praxe ve zdravotnické sféfe prevazné vétSiny dotazovanych
pracovnikil (132) nevykondavajicich ¢innost ve vedoucich pozicich je delsi nez 10 let,
pri¢emz vétSina (105) z nich po dobu deseti a vice let svou ¢innost opét vykondva piimo

v Méstské nemocnici Ostrava.

6.8.3 Analyza systétmu hodnoceni a odménovani zaméstnanci

Jak ¢asto probiha hodnoceni zaméstnancii na VaSem pracovisti?

vedouci pracovnici (hodnotitelé) zdravotnicti pracovnici (hodnoceni)
0% 1%_2%
3% 3% 149% Vibec neprobiha
0

1 x ro¢né

83% ( =1 x za dva roky
94% \ / Jinak

Obrazek 3 Stavajici frekvence hodnoceni zaméstnancii v MNO, vlastni zpracovani

Z vysledkt Setfeni je zfejmé, Ze hodnoceni zaméstnancli vedoucimi pracovniky probiha
v Méstské nemocnici Ostrava v 94 % piipadi ve dvouletych intervalech. Celkem 6 %

hodnotitelit ovSem uvedlo, Ze k posuzovani pracovniho vykonu pfistupuji pribézne,
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minimaln¢ vSak jednou ro¢né. Z pohledu samotnych hodnocenych vyplyva, ze celkem 97
% z nich je s frekvenci hodnoceni obeznameno a pouze ve 3 %, tedy v péti ptipadech,
k hodnoceni podle zaméstnanct viibec nedochazi. V tomto piipad¢ je mozné se domnivat,

Ze se systémem posuzovani pracovniho vykonu nebyli fadné sezndmeni.

Jak ¢asto by mélo probihat hodnoceni zaméstnanci?

Vedouci pracovnici (hodnotitelé) Zdravotnicti pracovnici (hodnoceni)
2%
0, o
6% 12%3% 11% 6% 19, Vuvbecv ,
15% Neékolikrat za rok
0, Vo
64% 70% 1 x rocné

1x za dva roky
Jinak

Obrazek 4 Pozadovanda frekvence hodnoceni zaméstnancii v MNO, vlastni zpracovani

V ramci empirického Setfeni bylo soucasné zjisténo, Ze prestoze hodnoceni probiha
nejcastéji jedenkrat za dva roky, je zddouci, a to ze stran hodnocenych i hodnotiteld, aby
probihalo castéji. Témétr 65 % pracovniki ve vedoucich pozicich by totiz
uptednostiiovalo moznost hodnoceni svych zaméstnancti v CetnéjSich frekvencich.
Pficemz se se zvySenim intervalu v 70 % s hodnotiteli shoduji i samotni hodnoceni
pracovnici, ktefi nicméné nechtéji, aby bylo hodnoceni realizovano vicekrat, néz jednou
rocné.

Jakou formou/metodou probiha hodnoceni zaméstnanci na VaSem oddéleni?

0,00 5,00 10,00 15,00 20,00 25,00 30,00 35,00 40,00

Klasifikovani

Hodnotici rozhovor

Hodnotici skaly
Sebehodnoceni
Hodnoceni Kompetenci
Vicestupiiové hodnoceni
Hodnoceni stanovenych cilil
Volny popis
Hodnoceni kritickych udalosti

Jinak

B Vedouci pracovnici- hodnotitelé (%) Zdravotnicti pracovnici- hodnoceni (%)

Obrazek 5 Soucasné formy/metody hodnoceni zaméstnancii na klinickych oddélenich

MNO, vlastni zpracovani



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 51

Procentualné nejcetnéji vyuzivané techniky hodnoceni pracovniho vykonu jsou dle
vysledkt Setfeni metody klasifikovani a vyuziti hodnoticich skal a rozhovort. V mensim
rozsahu jsou poté vyuzivany metody hodnoceni kompetenci, sebehodnoceni a
vicestupnového hodnoceni. I v tomto pfipad€ bylo ze strany hodnocenych zaméstnanct
poukazano na fakt, ze dle jejich nazoru k hodnoceni nedochazi, a to konkrétn¢ ve tiech

ptipadech.

Vyzkumnym Setfenim bylo rovnéz prokézéano, Ze jako adekvatni a piijatelné zplisoby
hodnoceni z pohledu samotnych zaméstnancii se jevi vyuziti zminénych metod
hodnoticiho rozhovoru, vlastni sebereflexe a vicestupiiového hodnoceni. Obdobné tomu
je u vedoucich pracovnikt, ktefi rovnéz uptednostiuji vedeni rozhovort v kombinaci
s dal§imi metodami, které mohou zahrnovat naptiklad vyplnéni sebehodnoticiho archu.
V ptipad€ vyuziti hodnoticich formuldii soucasné poukazuji na potiebu specifikace

hodnocenych kritérii a vytvoreni pfiméenych a obsirnéjsSich hodnoticich skal.

Do jaké miry jsou hodnocenym znama hodnotici kritéria?

Zdravotnicti pracovnici (hodnoceni)
Do jaké miry jsou Vam znamy Kkritéria hodnoceni?

9%
46% zcela

0,
45% Castecné

vitbec

Obrazek 6 Obeznameni hodnocenych s hodnoticimi kritérii, vlastni zpracovani

Z vypoveédi zaméstnanct v nevedoucich pozicich je zfejmé, Ze je s hodnoticimi kritérii
zcela obeznameno jen 46 % (78) z nich. Zbylych 54 % tedy celkem 92 respondentl

s témito hodnoticimi faktory bylo srozuméno jen ¢astecné, nebo dokonce viibec.

Jakym stylem je vedena zpétna vazba k hodnoceni zaméstnancu?

Vedouci pracovnici (hodnotitelé) Zdravotnicti pracovnici (hodnoceni)
Konzultujete vysledky hodnoceni se Mate mozZnost do svého hodnoceni
svymi zaméstnanci? nahlédnout?
12% 4%
129 9
’L‘ Ano, vzdy e Ano, vzdy
' 76% Ano, ale jen nékdy 83% Ano, ale jen na

Ne vyzadani
Ne

Obrazek 7 Poskytovani zpétné vazby, viastni zpracovani
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Ze ziskanych dat je zfejmé, ze ve vétsing pripadt (76 %) jsou hodnocenym zaméstnancim
zptistupnéna data tykajici se posouzeni jejich pracovniho vykonu. Z pisemnych vypoveédi
hodnocenych zdravotnikl vyplyva, ze se ke svému hodnoceni nemtize vyjadiit celkem
22,35 % (38) znich a 11,18 % (19) na své hodnoceni mize reagovat pouze pisemn¢.
V souvislosti s hodnocenim se s neobjektivnim posudkem dle vypovédi respondentd v
nevedoucich pracovnich pozicich béhem své praxe setkalo 41,18 % znich. V ramci
Setieni bylo taktéz poukdzano na fakt, Ze pouze 24,11 % (41) hodnocenym jsou vedoucimi
pracovniky nastaveny individualni cile k dalSimu rozvoji a podpote profesni motivace.

Ve zhruba 50 % jsou tyto cile nastaveny jen zfidka a v témét 27 % vubec.
Systém odménovani a hodnoceni zaméstnanci

Tabulka 5 Mira vlivu hodnoceni na odmeénovani, vlastni zpracovani

Kladené otazky n %
Podilite se na prerozdéleni rocnich odmén svym zaméstnanciim?
ano 27 81,82
%\ ne 6 18,18
'§ Vyuzivate v ramci odmenovani svych zaméstnanct i systém hodnoceni?
€ | Ano, vidy 51 15,15
=
E’ Ano, ale jen n¢kdy 14 42,42
g [Ne 14 42,42
g? Absolvoval/a jste Skoleni tykajici se hodnoceni a odméinovani zaméstnancii?
~§ ano 4 12,12
2 |ne 29| 87,88
= | Uvital/a byste Skoleni tykajici se hodnoceni a odménovani zaméstnancli?
ano 26 78,79
ne 7 21,21
5o Mpyslite si, Ze by se hodnoceni zaméstnanci mélo odrazet v systémy odménovani?
g g |ano 149 87,65
2% |ne 10| 588
™~ |nevim 11 6,47

Empirickym Setfenim bylo zji§téno, Ze se na prerozdélovani odmén ve vétsiné piipadi
podili vrchni sestry, pfiCemz tuto cinnost vykondvaji v 75 % v kooperaci s jejich
stani¢nimi sestrami. Pfi této Cinnosti nicméné téméf polovina znich (42,42 %)
k samotnému odménovani nevyuziva vysledky hodnoticiho procesu a pouze 15 %
z celkového vzorku tuto moZznost uplatiiuje vzdy. Z pohledu samotnych hodnocenych
pracovniki (87,65 %) by dle vysledkt prizkumu ovsem mélo hodnoceni se samotnym
odménovanim uzce souviset. Zamérem Setieni bylo rovnéz posoudit, zda vedouci

pracovnici absolvovali Skoleni tykajici se hodnoceni a odménovani zaméstnancti. V 87,88
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% se dotazovani respondenti zadného tematicky obdobného kurzu ¢i seminate

nezucastnili, pfestoze o tuto moznost v 78,79 % jevi zajem.

Naméty a pripominky k systému hodnoceni a odménovani zaméstnanci v MNO

Soucasti dotaznikového Setfeni bylo rovnéz ponechani prostoru jednotlivym
dotazovanym k vyjadreni se k nyn¢jSimu systému hodnoceni a odménovani. Nejcastéji
byl problém dle vypoveédi respondentli spatifovan zejména v Casové dotaci pro samotny
proces hodnoceni a s tim souvisejicimi dil¢imi tukony, mezi které byly ve vétsiné ptipada
zafazeni Cinitele jako nedostateCny prostor pro vedeni individualnich rozhovort ¢i
vytvofeni vhodnych podminek k vlastnimu sebevyjadieni hodnocenych k posudkiim
jejich pracovniho vykonu. Cetné nedostatky byly hodnotiteli taktéz shledany piimo
v hodnoticim ndstroji, ktery dle nich postradéa detailn¢jsi rozmanitost hodnoticich $kal a
jejichz vyuziti by mohlo ,, hodnocenou osobu poskodit“. 1 v tomto piipadé se vedouci
pracovnici v 82 % shodli na nutnosti vyuzivat hodnoceni svych podfizenych opétovné a
v intervalech mensich nez jednou za dva roky a na zavedeni hodnoceni orientujiciho se
,.jak na aktivitu, kvalitu odvedené prace, zajistovani sluzeb, ale i na miru spokojenosti
jednotlivych pacientii”. Za Zadouci také povazuji pozménit celkovou politiku
prerozdélovani odmén a eliminovat tak ptipady, ve kterych dochazi k neadekvatnimu
stanoveni vySe odmén v poméru s kvalitou odvedené prace. Problém zde nicméné spatiuji

v nedostatku finan¢nich prostfedkti uréenych k odménovani zaméstnancu.

Z vyrokli hodnocenych zaméstnancii Méstské nemocnice Ostrava bylo empirickym
Setfenim zjiSténo, ze hlavni nedostatky systému hodnoceni spatiuji predevSim
v neobjektivnim posuzovani a orientaci pouze na osobnostni slozku konkrétnich jedincti
bez ptihlédnuti na jejich pracovni vykon, tedy na omezeni se na vlastni subjektivni nahled
vedouciho pracovnika. Zaméstnanci v nevedoucich pozicich by dle vypovédi dale ocenili
moznost byt pfedem informovani o probihajicim hodnoceni, otevienou komunikaci ze
strany svych nadfizenych, a to 1 v souvislosti se zpétnou vazbou na vlastni evaluaci
pracovniho vykonu. PfestoZze se vétSina dotazovanych nepfiznivé vyjadiila k vysi
stanovenych odmén na zéklad€ hodnoceni: ,, Za mé piisobeni mam osobni priplatek stdle
stejné vysoky (minimalni castka) bez ohledu na to, ze hodnoceni mam vyborné. Chybi pak
motivace. Naopak, kdyz nekdo pracuje hiire, ma dokonce i vytky, ma stejné penize jako
clovek, ktery pracuje zodpovedné nad ramec. Toto by se mélo radikalne zmenit! “, ,, ...co

se tyce osobniho priplatku, jiz nekolik let beze zmén, a to i prestoZze vykonavam praci



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 54

navic v ramci adaptace novych pracovnikii... ““, bylo zjisténo, ze vyznamnym motivaénim
aspektem je pro mnohé pracujici taktéz projeveni nefinanéni odmény v podobé¢ kladného
slovniho ohodnoceni: ,, odmérnovani by mélo probihat castéji uzitim i pochval “. Nedilnou
soucasti hodnoticiho procesu by nicméné dle nazorti hodnocenych zaméstnancti mélo byt
1 konkrétni pojmenovani nedostatki v provedeném vykonu hodnotiteli: ,, ...vedouci
pracovnici by méli hodnotit i negativni véci, nebdat se byt k podrizenym kriticti. Umeét si
své hodnoceni obhdjit a stat si za svymi nazory a pozorovanimi... . Podobn¢ jako u
vedoucich pracovnikil i v této slozce vyzkumného vzorku vyvstala potfeba do samotného

hodnoceni zaméstnancti zainteresovat i pacienty/klienty.
6.8.1 Identifikace miry vyznamnosti hodnoticich Kritérii souvisejici s posouzenim
pracovniho vykonu — pohled vedoucich pracovnikii (hodnotitelii)

Tabulka 6 Analyza hodnoticich kritérii souvisejici s posouzenim pracovniho vykonu —
hodnotitelé, viastni zpracovani

Hodnotici kritéria Viazené skore
Kvalita odvedené prace 0,94
§ g Organizace prace 0,61
§ = | Rychlost provedeni ukoni 0,10
& ~ | Dodrzovéni pracovnich postupi 0,48
Samostatnost a aktivita 0,36
Pracovni disciplina 0,66
é g Ochota pfijimat tkkoly 0,41
§ 2 | Tymova spoluprace 0,56
&S | Vztah k pacientim/klientim (eticky piistup) 0,84
ZlepSovaci navrhy 0,03
- Znalost standardu kvality 0,51
=2 g | Napliovani vize a cilii organizace 0,19
§ % Odborné znalosti a vzdélani 0,89
2.~ | Komunikativnost 0,58
™ [ Odolnost viici zatezi 0,33
Loajalnost k organizaci 0,54
§ S | Ochota vykondvat praci navic 0,73
§ % Sdileni firemnich hodnot 0,35
& & | Aktivni propagace zaméstnavatele 0,11
Osobni, profesni rist (sebevzdélani, seberozvoj) 0,78
. Dodrzovani BOZP a hygienickych opatfeni 0,77
g 4 DodrZzovani smérnic a nafizeni 0,56
S g Dodrzovani pracovni kdzné 0,77
& 2 | Hospodarnost 0,29
Nakladani s majetkem zamé&stnavatele 0,12
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Ze statistické analyzy vyplyva, ze byly vedoucimi pracovniky jako nejvyznamnéjsi
faktory, na nichz zavisi hodnoceni pracovniho vykonu, oznac¢eny kvalita odvedené prace
(0,94), odborné znalosti a vzdélani (0,89), vztah k pacientim/klientim — empaticky
pristup (0,84), osobni profesni rist — sebevzdélani, seberozvoj (0,78), pracovni kazen
(0,77), dodrzovani bezpecnosti prace a hygienickych opatieni (0,77) a ochoté¢ vykondvat
praci nad ramec povinnosti (0,73). Nepatrn€ nizsi vahu vyznamnosti v rdmci hodnoceni
poté prikladaji pracovni discipliné (0,66), organizaci praci (0,61), schopnosti
komunikovat na odpovidajici trovni (0,58), schopnosti tymové spoluprace (0,56),
dodrzovani smérnic a natizeni (0,56), projevovani loajality k organizaci (0,54) a ochoté
vykondvat praci nad rdmec povinnosti (0,53). Nejniz$i pozornost pii posuzovani
zdravotnickych pracovnikil pak orientuji na nakladéni s majetkem zaméstnavatele (0,12),
aktivni propagaci organizace (0,11), rychlost provedeni vykonu (0,10) a zavadéni

inovativnich naméti a postupt (0,03).
6.8.2 Identifikace miry vyznamnosti hodnoticich Kritérii souvisejici s posouzenim
pracovniho vykonu — pohled zdravotnického personalu (hodnocenych)

Tabulka 7 Analyza hodnoticich kritérii souvisejici s posouzenim pracovniho vykonu —
hodnoceni, vlastni zpracovani

Hodnotici kritéria Vazené skére
Kvalita odvedené prace 0,90
g g Organizace prace 0,48
§ = | Rychlost provedeni tkonti 0,17
& ~ | Dodrzovéni pracovnich postupii 0,52
Samostatnost a aktivita 0,42
Pracovni disciplina 0,58
g £ | Ochota pfijimat tkoly 0,38
é é Tymova spoluprice 0,63
&~ < | Vztah k pacientim/klientiim (eticky pfistup) 0,86
ZlepSovaci navrhy 0,04
g/ Znalost standardi kvality 0,48
:8 .| Naplnovani vize a cilii organizace 0,14
2§ | Odborné znalosti a vzdelini 0,86
= Komunikativnost 0,55
N | Odolnost viii zatezi 0,48
Loajalnost k organizaci 0,60
£ '8 | Ochota vykonavat prici navic 0,66
§ % Sdilenti firemnich hodnot 0,32
& € | Aktivni propagace zamg&stnavatele 0,12
Osobni, profesni rist (sebevzdélani, seberozvoj) 0,80
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Hodnotici kritéria VazZené skore
Dodrzovani BOZP a hygienickych opatieni 0,90
§ % Dodrzovani smérnic a nafizeni 0,62
§ g Dodrzovéni pracovni kdzné 0,67
& 2 | Hospodarnost 0,13
Nakladani s majetkem zaméstnavatele 0,18

Na miru vyznamnosti hodnoticich kritérii pracovniho vykonu a dalSich aspektl s tim
spjatych byli dotazovani i samotni hodnoceni zaméstnanci. Za nejpodstatnéjsi faktory
byly respondenty oznaceny kvalita odvedené prace (0,90), dodrzovani bezpecnosti prace
a hygienickych opatieni (0,90), odborné znalosti a vzdélani (0,86), empaticky piistup
(0,86), sebevzdélani a seberozvoj (0,80). Nizsi stupen dilezitosti poté ptidélili dodrzovani
pracovni kazné (0,67), ochoté vykonavat praci navic (0,66), tymové spolupraci (0,63),
dodrzovani smérnic a nafizeni (0,62), projevovani loajality k organizaci (0,60), pracovni
discipliné¢ (0,58), schopnosti komunikovat na patficné urovni (0,55), dodrzovani
pracovnich postupt (0,52), odolnosti vii¢i zatézi (0,48), znalosti standarda kvality (0,48)
a organizaci prace (0,48). Pti posuzovani hodnocenych zaméstnancti by mél byt dle jejich
nazorll nejmensi zietel bran na naklddani s majetkem organizace (0,18), rychlost
provedeni ukonil (0,17), napliiovani vize a cilii organizace (0,14), hospodérnost (0,13),

aktivni propagaci zaméstnavatele (0,12) a navrhovani inovaci (0,04).

6.8.3 Komparace miry vyznamnosti hodnoticich kritérii souvisejici s posouzenim

pracovniho vykonu z pohledu hodnotitelii a hodnocenych

Pro snazsi orientaci ve vysledcich empirického priizkumu v oblasti stanovovani miry
vyznamnosti hodnoticich kritérii a jejich ptehlednéjsi komparaci byla vytvorena tabulka
8. Vzhledem k neadekvatnimu poméru mezi sledovanymi vzorky jsou nicméné vysledky
porovnani pouze orientacni.

Tabulka 8 Komparace miry vyznamnosti hodnoticich kritérii — hodnotitelé, hodnoceni,
vilastni zpracovani

Vazené skore | Vazené skore

0uL Bl aalE e (hodnotitelé) | (hodnoceni)

Kvalita odvedené price 0,94 0,90
g g Organizace price 0,61 0,48
§ = | Rychlost provedeni {ikonii 0,10 0,17
& ~ | Dodrzovani pracovnich postupti 0,48 0,52
Samostatnost a aktivita 0,36 0,42
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Hodnotici kritéria

Vazené skore

Vazené skore

(hodnotitelé) | (hodnoceni)
Pracovni disciplina 0,66 0,58
£ £ | Ochota pfijimat akoly 0,41 0,38
g E Tymova spoluprice 0,56 0,63
A& © | Vztah k pacientim/klientim (eticky piistup) 0,84 0,86
ZlepSovaci navrhy 0,03 0,04
v Znalost standardi kvality 0,51 0,48
g .| Napliovéni vize a cilii organizace 0,19 0,14
g “é Odborné znalosti a vzdélani 0,89 0,86
= Komunikativnost 0,58 0,55
N | Odolnost vigi zatézi 0,33 0,48
Loajalnost k organizaci 0,54 0,60
‘g g Ochota vykonavat praci navic 0,73 0,66
2 £ | Sdileni firemnich hodnot 0,35 0,32
& & | Aktivni propagace zaméstnavatele 0,11 0,12
Osobni, profesni rist (sebevzdélani, seberozvoj) 0,78 0,80
Dodrzovani BOZP a hygienickych opatieni 0,77 0,90
§ % DodrZovani smérnic a nafizeni 0,56 0,62
§ g Dodrzovani pracovni kdzné 0,77 0,67
& 2 | Hospodarnost 0,29 0,13
Nakladani s majetkem zaméstnavatele 0,12 0,18
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7 SWOT ANALYZA

Svou prosperitu a konkurenceschopnost na dneSnim trhu prace musi prokazovat nespocet
organizaci. Soucasné musi orientovat svou pozornost na podnikovou strategii a taktiku, a
pravé v tomto ohledu mtze byt organizacim ndpomocnd SWOT (strenghts weaknesses
opportunities threats) analyza, jez je technikou prezentujici silné a slabé stranky dané
instituce a zaroven odhalujici potencialni pfilezitosti a hrozby externiho prostiedi.
Vyznamnou ptednosti této analyzy je moznost uplatnit ji také pfi zhodnoceni konkrétni

oblasti, sluzby ¢i produktu (Plevova, 2012).

V ramci diplomové prace byly pouzity analytické metody SWOT, IFE a EFE matice,
prostfednictvim kterych byly zmapovany faktory vztahujici se k systému hodnoceni a

odménovani zaméstnancu v MNO.

Tabulka 9. SWOT analyza oblasti hodnoceni a odménovani zaméstnancii, vilastni
zpracovani

Faktory interniho prostiedi

Silné stranky Slabé stranky

e Jasn¢ stanovena napln prace e Neefektivni vyuzivani hodnoticiho
zaméstnancl nastroje

¢ Dlouhodobé¢ zavedeny systém fizeni e Nepropojenost hodnoceni a
pracovniho vykonu odménovani zaméstnancu

e Vicelcelovy nastroj k posouzeni e Absence motivac¢nich stimull

pracovniho vykonu

e Zavedeny systém ro¢nich odmén e Nedostatecna zpétna vazba

Faktory externiho prostiedi

Prilezitosti Hrozby

e Nedostatek finan¢nich prostredkt

e Prestiz povolani . N o
p k ocenéni zaméstnanct

S o . e Nedostatek kvalifikovaného

e Ziskani grantl a dotaci .
personalu

e Vyvoj technologii a procesnich postupit e Konkurenc¢ni prostiedi na trhu prace

e Pozitivni zmény v politice odmenovani e Fluktuace a syndrom vyhoteni
NLZP
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7.1 IFE matice — analyza internich faktoru

V ramci analyzy interniho prostiedi je vyuzito matice IFE, jez dava moZnost posoudit,

zda existuji dostatecné silné interni predpoklady k uskute¢néni strategického zameéru.

Tabulka 10 Hodnocent internich faktorii, vlastni zpracovani

Faktor \E%a S\tilil::ln ((\SQ/))(
(8V)
Silné stranky (S)
S1 |Jasné stanovena napln prace zaméstnanct 0,08 3 0,24
S2 | Dlouhodob¢ zavedeny systém fizeni pracovniho vykonu | 0,15 4 0,6
S3 | Viceucelovy nastroj k posouzeni pracovniho vykonu 0,11 3 0,33
S4 | Zavedeny systém ro¢nich odmén 0,16 4 0,64
Slabé stranky (W)
W1 | Neefektivni vyuziti hodnoticiho nastroje 0,09 2 0,18
W2 | Nepropojenost hodnoceni a odménovani zameéstnancii 0,19 1 0,19
W3 | Absence motivacnich stimula 0,11 1 0,11
W4 | Nedostate¢na zpétna vazba 0,11 1 0,11
> 1 - 2.4

Celkové vazene skore vykazuje hodnotu 2,4, coz znamena, Ze se strategicky zamér opira
o stfedné silnou interni pozici organizace a pii nepodcenéni predem uréenych rizik mize
byt usp&$né realizovan. Dominujicimi silnymi strankami jsou: zavedeny systém ro¢nich
odmén (0,64) a dlouhodobé zavedeny systém tizeni pracovniho vykonu (0,60). Nejvyssi
hodnoty vazeného ohodnoceni mezi slabymi strankami dosahly: nepropojenost systému
hodnoceni a odménovani zaméstnanct (0,19) a neefektivni vyuziti hodnoticiho néstroje

(0,18).

7.2 EFE matice — analyza externich faktori

EFE matice slouzi k analyze externiho prostfedi, pfi¢emz umoznuje zhodnotit pfileZitosti
a hrozby, jez maji pfimy vliv na strategicky zdmér, a soucasné také posoudit, zda je

vhodné vénovat intencim patii¢né Gsili.
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Tabulka 11 Hodnoceni externich faktoru, viastni zpracovani

PrileZitosti (O)
o1 Prestiz povolani 0,16 4 0,64
02 Ziskani granti a dotaci 0,06 3 0,18
03 Vyvoj technologii a procesnich postupti 0,14 3 0,42
04 Pozitivni zmény v politice odménovani 0,14 4 0,56
Hrozby (T)
T1 Ned?statek fmanénich prostiedkti k ocenéni 0.14 1 0.14
zamestnancu
T2 Nedostatek kvalifikovaného personalu 0,16 1 0,16
T3 Konkurencni prosttedi na trhu prace 0,09 2 0,18
T4 Fluktuace a syndrom vyhoteni nelékatského zdr. 0.11 5 0.22

iersonélu

Celkové vazené ohodnoceni vykazuje hodnotu 2,5, coz znadi, Ze strategicky zamgér je

stiedné citlivy na jeho externi prostiedi a je ho mozné vhodnymi aktivitami dosahnout.
Z matice EFE dale vyplyva, Ze nejvyznamnéjsi pfilezitosti je prestiz zdravotnického
povoléni (0,64) a nejvyrazné€jsi hrozbou pak fluktuace a syndrom vyhoteni nelékarského

personalu (0,22).
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8 VYHODNOCENI POZNATKU PRAKTICKE CASTI A
VYMEZENI PREDPOKLADU PRO ZPRACOVANI PROJEKTU

Empirické Setfeni bylo realizovano v Méstské nemocnici Ostrava prostfednictvim
polostrukturovanych dotaznikii, jez byly distribuovany nelékaiskym zdravotnickym
pracovnikiim na vedoucich i1 nevedoucich pracovnich pozicich. Hlavnim zdmérem bylo
analyzovat a zhodnotit soucasny systém hodnoceni a odménovani zaméstnanci ve

vybraném zdravotnickém zafizeni. Pro tento vyzkum byly stanoveny ¢tyfi dil¢i cile.

Cil 1: Zmapovat prednosti a nedostatky soucasného systému hodnoceni a

odménovani pracovnikii.

Prestoze je nynéjsi systém hodnoceni zaméstnancii az na drobné nedostatky relativné
kvalitné nastaven, bylo analyzou ziskanych dat prokazano, Ze jeho nedostatky uzce
souvisi s poucenim vedoucich pracovnikd, jak s patficnym dokumentem zachazet. Bez
tohoto pouceni pak hodnotitelé ztraci motivaci k jeho plnohodnotnému uzivani. Nicméné
je nutné podotknout, Ze ma stavajici nastroj prostor pro zpétnou vazbu hodnoceného,
vytyCeni dal§ich pracovnich cilti, navrhy na nové pracovni ¢i mzdové zatrazeni
zaméstnance a pirehodnoceni jeho kompetenci. Kladné bylo také ocenéno, Ze je mozno
hodnoceni provadét elektronicky. Jako pfinosnd se pak dale mulze jevit spoluticast

staniCnich sester jako ptimych hodnotiteli na pferozdélovani ro¢nich odmén.

Jednim z hlavnich nedostatkli nastaveného hodnoceni zaméstnancti je jeho nepostacujici
propojeni se systémem odménovani, coz miize do zna¢né miry ovlivnit zejména motivaci
zamé&stnancl vykonavat praci nad rdmec svych povinnosti, aktivné se zapojovat do
adaptacniho procesu novych pracovnikil a propagaci organizace. Tato kritéria pak maji
neblahy vliv 1 na syndrom vyhofeni zdravotnického persondlu a naslednou fluktuaci.
Neméné vyznamnym problémem je poté vedeni hodnotné komunikace, a to nejen v ramci
poskytovani zpétné vazby k hodnoceni, ale také spole¢nému nastoleni dalSich cila a
feSeni vyvstalych pracovnich problémui. Za neadekvatni je rovnéZ povaZovéana vyse
pfiznanych finan¢nich odmén, a to predev§im v souvislosti s délkou vykonané praxe a
zapojovani se do cinnosti nad ramec povinnosti. Respondenty ztfad nevedoucich
pracovnikl bylo navic postradéno i slovni ohodnoceni a pfipadna pochvala. Tato ¢ast
vyzkumného vzorku navic poukézala na fakt, Ze je hodnoceni mnohdy zcela neobjektivni

a je tedy zaméfeno pouze na rozdélovani odmén na zéklad¢€ empatii ve vztahu vedouci —
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podfizeny. VSichni dotazovani rovnéz poukdzali na potiebu aplikovat hodnoceni

v ¢etnéjSich frekvencich.

Cil 2: Identifikovat miru vyznamnosti hodnoticich Kkritérii v souvislosti

s posouzenim pracovniho vykonu z pohledu vedoucich pracovniki (hodnotiteli).

V souvislosti s hodnocenim svych podfizenych povazuji vedouci pracovnici za
nejvyznamngéjsi smefovat svou pozornost predevsim na kvalitu odvedené prace, ktera je
do zna¢né miry spjata i s poskytovanim oSetfovatelské péce, a tudiz i s vytvorenim
kladného vztahu k pacientim/klientim a projevovanim patficné miry empatie. U
hodnocenych zaméstnancli jako neméné dilezitou rovnéz vnimaji Groven odbornych
znalosti a dosazeného vzdélani v ramci vlastniho seberozvoje. Obdobnou vahu piikladaji
udrzeni pracovni kazné, a tedy i dodrzovani pravidel bezpecnosti prace a hygienickych
opatieni. Soucasné pozitivné nahlizi a v hodnoceni zohlediuji aktivni ptistup k praci nad
ramec stanovenych povinnosti. V oblasti hodnoceni vedouci pracovnici jako nejméné
podstatné shledavaji rychlost provedeni vykonu, coz potvrzuje i vySe zminéné tvrzeni
zamétené na kvalitu odvedené préce, dale pak aktivni zapojeni se do propagace konkrétni

instituce a vznaSeni inovativnich namétti a postupti vedoucich k jejimu rozvoji.

Cil 3: Identifikovat miru vyznamnosti hodnoticich Kkritérii v souvislosti

s posouzenim pracovniho vykonu z pohledu zaméstnanct (hodnocenych).

S 24

Rovnéz zaméstnanci pracujici na nevedoucich pozicich mezi nejdilezitéjsi kritéria
hodnoticiho procesu zatfadili kvalitu odvedené prace a dodrzovani bezpecnostnich a
hygienickych opatteni, pficemZ jako vyznamnou v tomto ohledu oznacuji i uroven
odbornych znalosti a vzdélani, jez je zapotiebi neustale prohlubovat. V humanitni sféte
ma dle jejich vypovédi znacny vyznam také empaticky ptistup k pacientim/klienttim, coz
by mélo byt vramci hodnoceni taktéZz zohlednéno. Hodnotici systém by se podle
hodnocenych nemél pfili§ orientovat na prezentaci organizace, nakladani a hospodateni

s jejim majetkem a navrhovani inovaci.

Cil 4: Porovnat miru vyznamnosti hodnoticich kritérii souvisejici s posouzenim

pracovniho vykonu z pohledu hodnotitelii a hodnocenych.

Pro snazs8i komparaci vysledkii vyzkumného Setfeni byla jednotlivd hodnotici kritéria
roz¢lenéna do téchto péti okruhti: pracovni vykon, pracovni chovani, zptisobilost k praci,

pracovni motivace a pracovni podminky.
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Ptestoze se v oblasti pracovniho vykonu hodnotitelé a hodnoceni shodli v udéleni svych
preferenci kvalit¢ odvedené prace, objevily se nepatrné rozdily v jejich nahlizeni na
organizaci prace a dodrzovani pracovnich postupii, pfi¢emz prvni ze zminénych polozek
byla upfednostnéna vedoucimi pracovniky. Hodnoceni zaméstnanci v tomto piipadé
naopak zohlednovali spiSe aktivni zapojeni se do vSech procesii osetfovatelské péce a

schopnost pracovat samostatng.

wewvr

pracovniho chovani patii dle tvrzeni vSech dotazovanych respondentii hodnotné navazani
vztahu mezi jednotlivymi zaméstnanci a pacienty/klienty, tymova spoluprace a pracovni

disciplina.

Zaklicové rovnéz oba vzorky dotazovanych povazuji odborné znalosti a iroven vzdélani.
V oblasti zplsobilosti k praci se nicméné vypovédi hodnotiteld a hodnocenych mirné
rozchézeji v postoji k odolnosti vac¢i zatézi, jez je preferovana zaméstnanci
v nevedoucich pracovnich pozicich, a k znalostem standarda kvality, které pro zménu
uptednostiuji jejich nadtizeni.

Naprosto shodnych vysledkli bylo dosaZzeno ve sféfe pracovni motivace, kdy cely
vyzkumny soubor jako nejvyznamnéjs$i kritérium, jez by mélo byt pfi hodnoceni

zohlediiovano, oznacil sebevzdelani a seberozvoj spolu s ochotou vykonévat préaci navic.

Vypovédi respondentli vztahujici se k pracovnim podminkdm byly opétovné témét
shodné. Presto hodnotitelé své preference rozvrhli mezi kritéria zamétena na dodrzovani
bezpecnostnich a hygienickych pravidel a pracovni kazn¢, zatimco hodnoceni nelékarsti
pracovnici prikladaji vétsi zietel pfedevSim hygienickym a bezpecnostnim zasadam.

Nejniz$i miry vyznamnosti hodnoticich kritérii byly ve vSech péti stanovenych okruzich
respondenty totozn¢ piidéleny rychlosti provedeni ukonil, invenci, napliiovani vizi a cilt
organizace, aktivni propagaci zaméstnavatele a hospodarnosti a nakladani s majetkem

instituce.

8.1 Vyhodnoceni vyzkumnych otazek

VO 1: Je ¢etnost provadéného hodnoceni zaméstnancii dostateéna?

Z vyzkumného Setfeni vyplyva, Ze je Cetnost provadéni hodnoceni nepostacujici. Prestoze
je tato Cinnost vykazovana ve dvouletych intervalech, pozaduje 65 % hodnotiteli

frekvenci této ¢innosti navysit. U hodnocenych zaméstnancti se tato tendence projevila
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v 70 % ptipadt. Cast&jsi posuzovani pracovniho vykonu je tedy pozadovano prevaznou

vétSinou zaméstnancti Méstské nemocnice Ostrava.
VO 2: Je vSem hodnocenym zaméstnancim poskytovana zpétna vazba?

Prestoze vétSina hodnotiteli (76 %) hodnocenym zaméstnanclim poskytuje zpétnou
vazbu vzdy, neni 4 % nelékatskych zdravotnickych pracovnikti zprostfedkovana vibec a
13 % z nich pouze po osobnim vyzadani. Rozli¢na je rovnéz jeji kvalita. Mnohdy je totiz
zpétna vazba vedena jako pouhé podepsani hodnoticiho archu bez moznosti vlastniho

vyjadfeni k posudku.

VO 3: Jsou do systétmu odmeénovani v ramci prerozdélovani rocnich odmén

zapojeny i stani¢ni sestry jednotlivych oddéleni?

Pozitivnim zjiSténim bylo stanoveni urovn€ zapojeni stani¢nich sester do procesu
pterozdélovani ro¢nich odmen, jichz se na této ¢innosti podili celych 75 %. Kooperace
vrchnich a stani¢nich sester se v tomto ohledu zda byt pfinosnd a do jisté miry muize
eliminovat nespravedlivé odménovani zaméstnancti na zékladé vlastni subjektivity a

empatie. Vylouc€eni téchto faktorti neni ale ani v tomto ptipadé¢ zcela jisté.
VO 4: Mélo by se posouzeni pracovniho vykonu promitat do systému odménovani?

Témeét 88 % dotazovanych respondentli poukazalo na potfebu propojeni systému
hodnoceni a odméinovani. Dle jejich vypovedi je zteymé, Ze se v soucasné dobe posouzeni
pracovniho vykonu nepromitd do irovné ocenéni za odvedenou praci, tudiZ je vyplnéni
hodnotictho néstroje vnimano pouze jako postradatelny administrativni Ukon.
Prokazatelné nedostatky vyvstaly i v samotném systému odméiovani, konkrétné pak
dotazovani zaméstnanci poukazali na absenci ustnich odmén a neimérnost mezi vysi
nastavenych pfiplatkii, délkou praxe a kvalitou odvedené prace, a to i nad ramec

povinnosti.

8.2 Celkové zhodnoceni zjiSténych poznatkii a navrzeni doporuceni

pro praxi

Ziskané vysledky empirického Setfeni potvrzuji, Ze prosperujici organizace musi své
zaméstnance odpovédné fidit, a tudiZ 1 nastavit hodnotici systém, na ktery by mél
soudasné navazovat i systém odméfovani. Uskalim se v tomto ohledu mohou stat
neuspokojivé nastavena hodnotici kritéria, poptipad¢ i hodnotici $kaly a neadekvatné

nastaveny systém odmeénovani, coZ bylo rovnéz timto prizkumem prokazano. MoZnym
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feSenim by pak mohlo byt odhalené nedostatky napravit aplikaci inovativniho systému

hodnoceni a odménovani zaméstnancu.
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III. PROJEKTOVA CAST



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 67

9 PROJEKTOVE RESENIi ZAVEDENI INOVATIVNIHO
SYSTEMU HODNOCENI A ODMENOVANI ZAMESTNANCU
VE VYBRANEM ZDRAVOTNICKEM ZARIZENI

Zaverecna cast piedlozené diplomové prace navrhuje moznost feSeni problému
souvisejicich se zjisténymi nedostatky dosavadniho systému hodnoceni a odménovani
v Méstské nemocnici Ostrava prostfednictvim projektu zamétujiciho se na reengineering,

tedy celkovou procesni inovaci.

9.1 Vyvozeni cili projektu

K tspéSnému dosazeni hlavniho cile projektového feseni, jimz je inovace stavajiciho
systému hodnoceni a jeho propojeni se systémem odménovéni, je nezbytné nutné i

postupné napliiovani nasledujicich dil¢ich cilu:

Dil¢i projektovy cil 1: Modifikovat soucasny hodnotici nastroj (arch) v oblasti
specifikace hodnoticich kritérii, rozsifeni hodnoticich §kal, sebehodnoceni a

sebevzdélavani nelékatskych zdravotnickych pracovniki.

Dil¢i projektovy cil 2: Modifikovat Cetnost realizace hodnoceni zaméstnanct.
Dil¢i projektovy cil 3: Rekvalifikovat nelékatské zdravotnické pracovniky.
Dil¢i projektovy cil 4: Zapojit do systému hodnoceni 1 samotné pacienty/klienty.
Dil¢i projektovy cil 5: Navrhnout zmény v politice odménovani.

Dil¢i projektovy cil 6: Upravit smérnici a interni dokumenty.

9.2 Cilova skupina

Cilovou skupinu projektu inovace hodnotictho systému tvoii vSichni nelékafsti
zdravotniCti pracovnici Méstské nemocnice Ostrava, kterych v tomto zatizeni v soucasné

dobé pracuje piiblizné 1390.

9.3 Navrh reSeni projektovych cilii systému hodnoceni a odménovani
zaméstnancui
Na zdkladé¢ empirick¢ého Setfeni bylo vramci systému hodnoceni a nésledného

odménovani zaméstnanci vymezeno nékolik problémovych oblasti, k jejichz naprave by

mohly vést niZze uvedené navrhy. Pro vyhodnoceni kvality a funk¢nosti inovativniho
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hodnoticitho systému bude po dvou letech jeho aplikace provedeno kontrolni

ptehodnoceni.

Dil¢i projektovy cil 1: Modifikovat soucasny hodnotici nastroj (arch) v oblasti
specifikace hodnoticich Kkritérii, rozSifeni hodnoticich S$kal, sebehodnoceni a

sebevzdélavani nelékariskych zdravotnickych pracovniki.

Prestoze se da v soucasné dob¢ k vytvoreni hodnoticich néstroji vyuzit sluzeb externich
firem a organizaci, je nutné se v tomto ohledu zabyvat i finan¢ni strankou. Naklady na
uvedené feSeni by byly tvofeny castkou za proSkoleni deseti vybranych vedoucich
pracovnikl ke sbéru potiebnych dat s nastavenou cenou 3 000 K¢ za osobu (2. 30 000
K¢), ¢astkou za vyhodnoceni ziskanych udaji ve vysi 800 K¢ za osobu (2. 1 112 000 K¢)
a dale ¢astkou na vytvofeni samotného hodnoticiho nastroje externi firmou. Uhrada

celkové sumy miize byt tedy pro méstské zatizeni zcela nerealna.

Z analyzy dat ziskanych empirickym Setfenim ovSem vyplyva, ze nastaveny hodnotici
systém neni potfeba zcela ménit, ale pouze modifikovat urcité sekce hodnoticiho

portfolia.

Hlavni tlohou by bylo rozélenéni kritérii dle miry jejich vyznamnosti, a to na zaklad¢ dat
ziskanych vyzkumnym Setfenim, na primarni vztahujici se piedev§im k poskytované
oSetfovatelské péci a sekundarni, jez by zastupovala kritéria zaméfena zejména na

propagaci a podporu prosperity organizace.

Provedenym Setfenim bylo identifikovano, ze aplikace stavajicich hodnoticich skal mize
hodnocenou osobu do jisté miry poskodit. Reseni tohoto nezadouciho jevu spodiva
v zavedeni procentudlnich stupnic, jez umoziuji efektivnéji objektivizovat hodnocené
¢innosti.

Soucasti hodnoticiho portfolia bude nové rovnéz sebehodnotici arch zaméstnancli na
nevedoucich pracovnich pozicich, ktery budou svym nadfizenym odevzdavat vzdy
jednou rocné, a to zpravidla v dostatecném piedstihu pred zavéreCnym hodnocenim
pracovniho vykonu. Dil¢i slozkou hodnotici dokumentace bude taktéz formulaf

dokladajici Gicast na dal$im vzdélavani nelékatského zdravotnického personalu.

VySe zminéné dokumenty souvisejici s hodnocenim nicméné nelze povazovat za jediny
ukazatel urovné pracovniho vykonu. Kompletni hodnotici proces bude navic doplnén o

kazdoroc¢ni pracovni rozhovory umoznujici poskytovani zpétné vazby, vytyceni prostoru
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pro motivaci a soucasn¢ pro sebevyjadieni se hodnocené osoby a spole¢né stanoveni
dalsich cilt.

Uvedené zmény budou realizovany zaméstnanci oddéleni marketingu v pfimé kooperaci
s pracovniky odd¢€leni néboru a vzdélavani v ramci pracovni doby, tudiz nevzniknou

zadné¢ mimotradné financni ndklady. Casova dotace potfebnd k tomuto ukonu ¢ini Sest

hodin.
Diléi projektovy cil 2: Modifikovat ¢etnost realizace hodnoceni zaméstnanci.

Vzhledem ktomu, ze byla prokdzdna absence propojeni systému hodnoceni a
odménovani, promitne se Uprava také do frekvence provadéni hodnoticiho procesu.
Namisto nynéjsi realizace hodnoceni v intervalu jednou za dva roky, bude tato ¢innost

z ¢asového hlediska navySena, a to pro ob¢ zii¢astnéné strany.

Hodnotitelé budou vykonavat hodnotici ¢innost dvakrat rocné, pti¢emz prvni hodnoceni
bude probihat na zacatku druhého kvartdlu bez pfitomnosti hodnoceného a druhé na
zacatku c¢tvrtého kvartalu za pfitomnosti podifizeného pracovnika a na zaklad¢ veskeré

hodnotici dokumentace.

Zameéstnanci v nevedoucich pracovnich pozicich se do hodnoticiho procesu zapoji
vytvorenim vlastniho sebehodnoticiho posudku, ktery ptedlozi hodnotiteli, a to v dobé,
jez koresponduje s instrukcemi interni smérnice. Zpravidla se poté zicCastni spoleéné¢ho

hodnoticiho rozhovoru.

Na upravu Cetnosti realizace hodnoceni zaméstnancli nebudou vynalozeny zadné Casové
ani finan¢ni ndklady. Pfi samotné aplikaci projektu je ovSem nezbytné pocitat
s navySenim casové naroCnosti zejména z divodu zvyseni frekvence hodnoceni,

povinnosti vytvofeni sebehodnoceni a vedeni hodnoticich rozhovort.
Dil¢i projektovy cil 3: Rekvalifikovat nelékarské zdravotnické pracovniky.

Z analyzy empirické ¢asti je dale zfejma potieba zefektivnit komunikaci mezi vedoucimi

a nevedoucimi pracovniky.

Prohloubit znalosti tykajici se vedeni hodnoticich rozhovorii a poskytovani adekvatni
zpétné vazby na patficné Urovni vtomto smeéru pomize ucast hodnotitelii na
rekvalifikaénim online kurzu externi spolecnosti v rozsahu Sesti hodin zaméfeném na
vedeni manaZerského rozhovoru a hodnoceni zaméstnancii s cilem objasnit jejich smysl,

pfinos, vyznamnost a nutnost uplatiiovat v pracovnim procesu i nefinanéni odmény
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v podobé tstni pochvaly. Néklady na zminénou aktivitu ¢ini 1 990 K¢ na osobu, pficemz
bude v Méstské nemocnici Ostrava proskoleno 90 vedoucich pracovniki. Celkova ¢astka

bude tedy dosahovat vyse 179 100 K¢.

Dals$im nezbytnym ukonem poté bude seznameni vedoucich pracovniki s pozménénym
hodnoticich archem a vSemi nalezitostmi utvaiejicimi hodnotici proces a rovnéz jejich
proskolent, jak nabyté védomosti aplikovat v praxi. Tuto ¢innost v asovém rozsahu dvou
hodin zajisti zaméstnanec oddé€leni pro fizeni lidskych zdroji a spravu Mestské

nemocnice Ostrava.

Sezndmeni s upravenym hodnoticim systémem budou nésledn¢ taktéz zaméstnanci na
nevedoucich pracovnich pozicich, a to v ¢asovém rozsahu pul hodiny, pfi¢emz jejich
Skoleni zastiti vedouci pracovnici jednotlivych oddéleni v rdmci provoznich porad.
Poukézano bude na moznost dohledani blizSich informaci na informacnim portale

nemocnice.

Proskolenim zaméstnancem odd¢leni pro fizeni lidskych zdroji a spravu a vedoucimi

pracovniky nevzniknou zZddné mimotadné finan¢ni néklady.
Dil¢i projektovy cil 4: Zapojit do systému hodnoceni i samotné pacienty/klienty.

Vyhodnocenim nasbiranych dat vyvstal dale podnét zapojit do systému hodnoceni i
pacienty/klienty. Pfestoze se uZ nyni mohou do hodnoceni poskytované péce dobrovolné
zapojovat, nejsou bohuzel vysledky téchto Setfeni mnohdy vyuZzivany k hodnoceni chodu

jednotlivych oddé€leni.

Inovaci v souvislosti s vySe uvedenym tvrzenim bude zjednoduSeni anketnich listkli
zaméstnanci oddéleni marketingu pro pacienty/klienty a jejich umisténi na rozli¢nych
mistech v Méstské nemocnici Ostrava. Vyplnéni zlstane i nadale dobrovolné a
anonymni. Systém bude navic nové pfistupny i1 v elektronické verzi, kterou budou
pacienti/klienti moci vyuZivat po nacteni QR kodu, jenZ bude vZdy situovan v blizkosti
tiSténé podoby dotazniku. Povéfenou osobou k analyze ziskanych dat budou
administrativni pracovnici jednotlivych oddéleni, ktefi s vysledky Setfeni obeznami jak

vedouci pracovniky, tak vrcholovy management nemocnice.

Vytvofeni a spusténi anketni aplikace zajisti zaméstnanci oddéleni informacnich a
komunikac¢nich technologii. Finan¢ni naklady s vyuzitim vlastnich zaméstnanct Méstskeé
nemocnice Ostrava by byly nulové, zatimco v pfipadé realizace této aktivity externi

firmou by naklady ¢inily p¥iblizng 1 200 K&. Casové dotace spojené s obnovou anketniho
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listku ur€eného pro pacienty/klienty a vytvoreni jeho elektronické podoby se pohybuji

v rozsahu Sesti hodin.
Dil¢i projektovy cil 5: Navrhnout zmény v politice odménovani.

Pozadavky respondentti byly rovnéz kladeny na adekvatni propojeni systému hodnoceni
se systémem odménovani, coz bude do jisté miry uskute¢néno naplnénim prvniho dil¢iho
projektového cile. Zaroven byl kladen diiraz na zamezeni subjektivniho hodnoceni a
nasledného odménovani zaméstnancti, ¢emuz se da opét predejit zejména zminénou
ucasti vedoucich pracovnikl na rekvalifikaénim kurzu a zapojenim pacientii/klientt do

systému hodnoceni.

Po splnéni téchto kritérii je mozné nastavit fungujici a objektivni strukturu prerozdélovani
ro¢nich odmén a osobnich pfiplatkii pomoci pevné stanovenych pravidel, ovSem
s moznosti vyuziti vymezeného rozpéti s ptihlédnutim na Uroven a kvalitu odvedené

prace a délku ptisobeni v daném zdravotnickém zafizeni.

Prerozdélovani ro¢nich odmén se bude v tomto pifipadé odvijet od urovné profesni
uspéSnosti  ur€ené procentudlnim vyhodnocenim primdrnich kritérii, doloZené
sebehodnoticim archem hodnoceného zaméstnance s pfihlédnutim k vyjadieni

pacienti/klientdi o poskytované péci.

Osobni ptiplatek bude ptidélovan teprve po dosazeni pozadované a pevné stanovené
procentualni trovné primarnich kritérii. Jeho navyseni se poté bude odvijet od kvality a
cetnosti napliiovani sekundéarnich kritérii, jeZ jsou bliZze specifikovany v dil¢im
projektovém cili 1 a na u€astech na kurzech, seminafich a kongresech dal§iho vzdélavani

nelékatského zdravotnického personalu.

Na provedeni zmén v politice odménovani zaméstnanci nebudou vynaloZeny Zadné

finanéni naklady. Casova dotace pro sestaveni §kal odmé&novani &ini 15 hodin.
Diléi projektovy cil 6: Upravit smérnici a interni dokumenty

Nedilnou slozkou zavedeni inovativniho systému hodnoceni a odménovani zaméestnanct
ve vybraném zdravotnickém zatizeni bude v neposledni fad¢€ uprava internich dokumentt
a smérnice, na ¢emz se budou podilet zaméstnanci oddéleni pro fizeni lidskych zdrojti a
spravu v kooperaci s pracovniky oddé€leni ekonomiky a referentem pro fizené dokumenty.

Finan¢ni ndklady budou i v této oblasti nulové. Pro zpracovani a schvaleni upravenych
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pisemnosti a jejich vlozeni do informaéniho portdlu nemocnice bude z ¢asového hlediska

zapotiebi vyhradit pravdépodobné jeden mésic.

9.4 Nakladova analyza

Realizace projektu je uskutecnitelnd i s vyuZzitim sluzeb externich spolecnosti, na coz je
poukdzano 1 v piedchozich oddilech. V tomto ohledu je nutné pocitat s vydaji
vynalozenymi za proSkoleni 10 zvolenych vedoucich pracovnikl ke sbéru potiebnych
dat, vyhodnoceni ziskanych udaji, nasledné proSkoleni vSech vedoucich pracovnikd,
tentokrat v oblasti vedeni manazerského rozhovoru a hodnoceni zaméstnancti a vytvorfeni

a spusténi anketni aplikace.

Tabulka 12 Financni ndklady na inovaci systému s vyuzitim externi firmy, viastni

zpracovani

Poskytovana sluzba Cetnost uziti | Cena za osobu Celkova castka
(K¢) (K¢)

Proskoleni ke sbéru dat | 10 3000 30 000
Vyhodnoceni dotaznikli | 1390 800 1 112 000
Online kurz 90 1 990 179 100
Anketni aplikace 1 1200
Celkova suma 1322 300

Vzhledem k tomu, Ze je zfizovatelem konkrétni nemocnice Statutarni mésto Ostrava, lze
predpokladat, Ze vySe zminéna Castka miize byt stéZejni pro rozhodovani, zda projekt

schvalit.

A praveé na zéklad¢ této hypotézy byl sestaven projekt eliminujici naro€nost spojenou
s finan¢nimi vydaji. Jeho hlavnim strategickym zdmérem je pfesunuti vétSiny ¢innosti
externich organizaci na interni zaméstnance Méstské nemocnice Ostrava, ktefi budou
potifebné ukony vykonavat v rdmci pracovni doby, a tudiz nevzniknou zadna mimoiadna

finan¢ni navyseni. Néklady v pfipadé€ vyuziti této varianty budou ¢init 179 100 K¢.
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Tabulka 13 Financni ndklady na inovaci systému internimi zaméstnanci, vlastni
_ zpracovani

Poskytovana sluzba Cetnost uziti | Cena za osobu (K¢) | Celkova ¢astka (K<)
Proskoleni ke sbéru dat 90 0 0

Vyhodnoceni dotaznikii | 1390 0 0

Online kurz 90 1990 179 100

Anketni aplikace 1 0

Celkova suma 179 100

Z uvedenych dat zohlednujicich aplikaci projektového feSeni zavedeni inovativniho

systému hodnoceni a odménovani je tedy zcela ziejma spora finanénich prostiedkl ve

vysi 1 143 200 K¢.

9.5

Casova analyza

K projektovému planovani a znazornéni ¢asové analyzy bylo vyuzito Ganttova diagramu,

tedy useCkového harmonogramu zobrazujiciho ur€ité projektové aktivity (JaniSova,

Kiivanek, 2013).

Tabulka 14 Ganttitv diagram projektu, vilastni zpracovani

Kalendaini rok 2021
Etapa projektového fizeni I. kvartal | II. kvartal | III. kvartal | IV. kvartal
1123456789 (10]11]12

Faze planovani

Ptiprava analyzy

Vyhodnoceni analyzy

Ptiprava projektu

Predlozeni a schvaleni podkladi

Faze realizace

Modifikace soucasného
hodnotici néstroje

Modifikace ¢etnosti realizace
hodnoceni zaméstnancu

Vytvoteni anketniho listku pro
zapojeni pacienti/klientd do
hodnoticiho systému

Uprava politiky odmé&iovani

Roéni posouzeni ¢innosti
hodnocenych zaméstnancti na
zaklad¢ plivodniho systému
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Rekvalifikace nelékaiskych
zdravotnickych pracovniki

Uprava smérnice a int. dokum.

Zavedeni a uplatnéni
inovativnich dokumentti a
aplikace a jejich vyuZzivani

v praxi

Pterozdéleni ro¢nich odmeén a
pridélovani osobnich ptiplatka
na zakladé stavajiciho systému
Zahajeni kontinualniho
posuzovani pracovniho vykonu
zameéstnanci na zakladé
inovativniho systému

Faze realizace

Kalendaini rok 2022

Etapa projektového f'izeni I. kvartal II. kvartal III. kvartal IV. kvartal
112131456789 (10]11]12

Uplatnéni inovativnich
dokumentt a aplikace
Kontinualni posuzovani
pracovniho vykonu zaméstnanct
na zakladé inovativniho systému
Pololetni posouzeni ¢innosti
hodnocenych zaméstnancti
Ro¢ni posouzeni ¢innosti
hodnocenych zaméstnancii
Prerozdéleni ro¢nich odmeén a
pridélovani osobnich piiplatka
na zékladé inovativniho systému

Faze realizace

Kalendaini rok 2023

Etapa projektového f'izeni I. kvartal II. kvartal III. kvartal IV. kvartal
1123456789 ]|10]11]12

Uplatnéni inovativnich
dokumentt a aplikace a jejich
vyuzivani v praxi

Pololetni posouzeni ¢innosti
hodnocenych zaméstnancti
Ro¢ni posouzeni ¢innosti
hodnocenych zaméstnancti
Prerozdéleni ro¢nich odmeén a
pridélovani osobnich piiplatk
na zéklad¢ inovativniho systému
Vyhodnoceni kvality a
funkénosti systému hodnoceni
Vyhodnoceni kvality a
funk¢nosti systému odmeénovani

Faze realizace

Vyse zndzornény ¢asovy harmonogram poukazuje na posloupnost jednotlivych ¢innosti,

které je nutné v ramci projektu realizovat. Z hlediska planovani projektu je nezbytné
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uskutecnit predstaveni inovativniho systému hodnoceni a odménovani zaméstnanct
vrcholovému managementu organizace, coZ je chystano na druhou polovinu mésice zafi.
Pokud vedeni Méstské nemocnice Ostrava vyjadii souhlasné stanovisko k projektovému
feSeni, budou zahajeny aktivity, jez souvisi s modifikaci hodnoticiho nastroje,
vytvofenim ankety pro pacienty/klienty, Gpravou cetnosti posouzeni pracovniho vykonu
zaméstnancl, nastavenim inovativnich pravidel odménovani pracovnikii a zanesenim
jmenovanych zmén do internich dokumenta organizace, coz je projektovano na meésic
fijen. Jelikoz hlavnimi aktéry tohoto procesu jsou vedouci zaméstnanci a také zdravotnicti
pracovnici v nevedoucich pozicich, je nezbytné i je komplexné¢ a vécné obeznamit se
zménami, jez budou aplikovany v praxi. Samotné proskoleni bude uskuteénéno
v prib¢hu mésice fijen a listopad. V tomto obdobi bude rovnéz zahajeno kontinuélni
posuzovani pracovniho vykonu zaméstnanct pracovniky ve vedoucich funkcich, ktefi
budou povinni zhodnotit své podiizené na zacatku druhého kvartalu daného roku bez
pritomnosti posuzovanych jedinci a nasledné pak v mésici fijnu, avSak v tomto obdobi
Jiz s vyuzitim inovativniho hodnoticiho néstroje a Ui¢asti hodnocené osoby. Na zaklad¢
posudku bude hodnocenému ptidélena ro¢ni odmeéna i1 osobni ptiplatek. Totozny cyklus
projektu bude probihat i v nasledujicim roce, pti¢emz v mésici listopad a prosinec 2023
bude systém hodnoceni a odménovani piehodnocen, a to jak z hlediska kvality, tak i

funkénosti.

9.6 Analyza rizik

Jestlize ma byt projekt uskuteCnitelny, je nezbytné zamyslet se také nad ptipadnymi
riziky, ktera by mohla realizaci projektu do jisté miry branit ¢i jej zcela prerusit. V tomto
ohledu mize byt ndpomocna matice rizik, jez umozni charakterizovat nezadouci udalosti
na zakladé pravdépodobnosti aktivace téchto udéalosti a miry zavaznosti jejich dopadt.
Takto zjiSténé nezadouci jevy je zapotiebi v co nejveétsi mife eliminovat, a to
prostfednictvim vhodné zvolenych opatieni (Vachal a Vochozka, 2013).

V souvislosti s aplikaci inovativniho systému hodnoceni a odménovani zaméstnanct byly

identifikovana tato rizika:
R1 Neschvaleni projektu managementem nemocnice
R2 Klimatické zmény (pandemie)

R3 NedodrzZeni ¢asového harmonogramu projektu
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R4 Neochota vedoucich pracovnikii zapojit se do projektu

R5 Nespokojenost pracovnikii v nevedoucich pozicich s nové nastavenym systémem

hodnoceni a odménovani zaméstnancu
R6 Nedostatek finan¢nich prostiredki k ocenéni zaméstnanci

Tabulka 15 Matice rizik, vlastni zpracovani

Pravdépodob,n ost‘neiédouci Dopad nezadouci udalosti
udalosti

Verbalni oznaceni nepatrny | velmi nizky sttedni | vysoky | velmi

nizky vysoky
Numerické 1 2 3 4 5 6

nepatrna 1

velmi nizkd 2 R1

nizka 3 R3

stiedni 4

vysoka 5

velmi vysoka 6

témer jista 7

Z matice rizik je zfejmé, Ze projekt disponuje zdvaznym rizikem, jimz je R6 Nedostatek
finan¢nich prostfedkll k ocenéni zaméstnanct, dale pak riziky stfedni zavaznosti R2
Klimatické zmény (pandemie), R4 Neochota vedoucich pracovnikii zapojit se do
projektu, RS Nespokojenost pracovnikii v nevedoucich pozicich s nové nastavenym
systémem hodnoceni a odménovani zaméstnanct a riziky nizké a velmi nizké zavaznosti
pojimajici R1 Neschvaleni projektu managementem nemocnice a R3 NedodrZeni

¢asového harmonogramu projektu.

R6 Nedostatek financnich prostredkii k ocenéni zaméstnanci — jak jiz bylo zminéno
projektové zmény nejsou nikterak financné naro¢né, avsak lze predpokladat, ze vyssi
finan¢ni naklady mohou vzniknou ocenénim zaméstnancti za vykonanou praci nad ramec
svych povinnosti, coz bude nové zohlednéno v osobnim piiplatku. V tomto ohledu je
zapotiebi nastavit jasné stanovend pravidla v politice odménovani a zaroven sestavit
tabelarni piehled rozpéti osobnich ptiplatkd, jez je mozné zamé&stnanci udelit pii dosazeni
patficné urovné pracovniho vykonu sohledem na plnéni sekundéarnich kritérii,

sebevzdélavani a délkou profesni ¢innosti v Méstské nemocnici Ostrava.
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R2 Klimatické zmény — vyvoj krizové situace napiiklad z divodu epidemie mize do
znacné miry ohrozit realizaci projektu. Lze se domnivat, ze pokud by k t€émto nezadoucim
jevim doslo, mohli by byt zaméstnanci podilejici se na piipravé nového hodnoticiho
nastroje (portfolia) zaneprazdnéni jinymi ukoly a projektové feSeni hodnoceni a
odménovani zaméstnanct by bylo odsunuto do pozadi. Vzhledem k nynéjsSimu vyvoji

epidemiologické situace je vSak toto riziko neoCekavané.

R4 Neochota vedoucich pracovniku zapojit se do projektu — jelikoz samotni vedouci
pracovnici jevi zdjem pozménit systém hodnoceni a odménovani svych podiizenych, coz

v

bylo prokdzano i vyzkumnym Setfenim, je 1 toto riziko povazovdno za méné
pravdépodobné. Jisty podil nezdjmu miize ovSem vyvstat z potieby vétsi Casové dotace k
posouzeni pracovnikli hodnotiteli a nutnosti zaznamenavat Sir$i spektrum ukazatela
pracovni vykonnosti, coz mize byt i administrativné ndrocnéjsi. Vysvétleni dileZitosti
téchto ¢innosti, jez povedou k spravedlivéjsimu ocenéni zaméstnanct a tim i k zamezeni

jejich nespokojenosti vedouci mnohdy i k jejich fluktuaci, je povazovano za velmi

vhodné protiopatieni.

RS Nespokojenost pracovnikil v nevedoucich pozicich s nové nastavenym systémem
hodnoceni a odménovanim — uvedené riziko spada do kategorie stfedni zavaznosti a lze
predpokladat, ze podobné jako na kazdou zavedenou zménu ve stavajicim systému,
budou tyto ¢innosti nékterymi zaméstnanci vnimany jako zbyte¢né a komplikované.
Snizeni tohoto rizika spocivd piedev§im v dostatecném proskoleni zdravotnického
persondlu a objasnéni vyznamu zamezeni subjektivity ve stdvajicim systému hodnoceni i

odménovani.

R1 Neschvaleni projektu managementem nemocnice — piestoZe neni inovativni systém
finan¢né ptilis§ narocny, nemusi jej management nemocnic¢niho zatizeni schvalit z diivodu
neochoty pfijmout navrhované zmény. Zde je nutno podotknout, Ze se kazdé zdravotnické
zafizeni snazi prosperovat, a tedy i udrZet si a fidit své zaméstnance a podporovat jejich

rwr

potencial, ¢imz navysi urovei jejich motivace a pracovni vykonnosti.

R3 NedodrZeni ¢asového harmonogramu projektu — jmenované riziko je povazovano
za nejméné zavazné z diivodu viceCetného zapojeni dil¢ich slozek organizace do procesu
inovace systému. Nedodrzeni ¢asového planu by mohlo byt ovlivnéno predevsim

neochotou jednotlivei dodrZzovat nastavena pravidla a plnit nové ukony. Predejit
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zminénému riziku by se dalo zavedenim pravidelnych kontrol pribéhu projektového

feSeni.
9.7 Zhodnoceni a piinosy projektu

Na zaklad¢ ziskanych dat byla z vypovédi dotazovanych respondentli ziejmé potieba
zavedeni inovaci v dosavadnim systému hodnoceni a odménovani. Zmény by se dle
provedeného Setfeni mély tykat zejména tupravy cetnosti hodnoceni, piechodnoceni
dosavadnich hodnoticich kritérii, modifikace hodnoticich Skal a soucCasné obmeény

strategie odménovani.

Tyto pozadavky poskytly podnét k navrzeni projektového feseni, jehoz hlavni ptinos
spo¢iva predevSim v minimalizaci ndkladl, eliminaci tkonl spojenych s vefejnou
zakéazkou, zvySeni Urovné spokojenosti zaméstnancil, a tudiz i zamezeni fluktuace.
Nemén¢ vyznamné bude v tomto ohledu i udrzeni a mozné navyseni prosperity, a tedy i

zajisténi konkurenceschopnosti zafizeni na dnesnim trhu prace.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 79

10 ZAVER

Ptestoze jsou zaméstnanci nepostradatelnou slozkou kazdé organizace, neni mozni na né
nahlizet jako na jeji nejcennéjSi majetek. Ten totiz spociva zejména ve schopnosti
managementu fidit potencial pracovnikii a v jejich sméfovani k napliovani vizi a cilt
instituce. Jako zcela podstatna se v tomto ohledu jevi potieba zajisténi uspokojivé miry
motivace personalu a jeho profesniho ristu na zakladé pravidelného poskytovani
ohodnoceni pracovniho vykonu zahrnujiciho zpétnou vazbu, které by mélo byt patficné

propojeno se systémem pierozdélovani a pfiznavani odmeén a piiplatka.

Na téma problematiky hodnoceni zaméstnancii vedoucimi pracovniky, konkrétnéji pak
na hodnotici kritéria, zplsoby, nastroje a strategie, a ndasledné odménovani
zdravotnického persondlu za vykonanou ¢innost je zamétena teoreticka ¢ast predlozené

diplomové prace.

Cilem empirického Setfeni bylo analyzovat a zhodnotit soucasny systém hodnoceni a

odménovani zaméstnancu v Méstské nemocnici Ostrava.

Po vyhodnoceni nashromazdénych dat ziskanych prostiednictvim vypovédi nelékaiskych
zdravotnickych zaméstnanci pracujicich na vedoucich a nevedoucich pracovnich
pozicich bylo prokazano, Ze se jist¢ nedostatky v uvedenych systémech skutecné

vyskytuji.

Provedenym prizkumem byly zasadni vady identifikovany zejména ve struktufe
hodnoticiho archu a vymezeni rozmezi hodnoticich §kal, nedostatecném sezndmeni
pracovnikll s hodnoticim nastrojem a chybé&jicim proskoleni vedoucich zaméstnancii
v oblasti hodnoceni a poskytovani zpétné vazby, Cetnosti provadéni hodnoceni,
nepropojenosti systému hodnoceni a odménovani, a ne zcela vhodné nastaveném systému
piidélovani odmén.

Ptipadnym vychodiskem by mohla byt aplikace projektového feSeni zaméfeného na
modifikaci Cetnosti realizace hodnoceni zaméstnancii sou¢asného hodnoticiho néstroje
s cilem konkretizovat a roz€lenit hodnotici kritéria, zavést procentualni hodnotici Skély a
soustfedit se na vlastni sebehodnoceni a sebevzdélavani nelékatskych zdravotnickych
pracovnikii. Soucésti zavedeni projektu by byla rovnéz nezbytna rekvalifikace
zaméstnancl, spoluticast pacienti/klienti na hodnoceni poskytované péce v ramci
jednotlivych oddéleni a v neposledni fadé navrhnuti zmén v politice odménovani, jez by

bylo nové pifidélovano na zdkladé vymezeni §kal odrazejicich kvalitu odvedené prace,
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délku praxe, propagaci organizace a ucCast na dal$im vzdé€lavani nelékaiskych

zdravotnickych pracovniki.

Paklize by byl tento systém nastaven, bude zapotiebi za dva roky prezkoumanim ziskat
prokazatelna data, jez by ovéfila, tedy potvrdila ¢i naopak vyvratila, jeho kvalitu a

funkénost.
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PRILOHA P I: ZADOST O POVOLENI PRUZKUMNEHO SETRENI

Meéstska nemocnice Ostrava, pfispévkova organizace V Ostravé dne 28. 5. 2021
Naméstkyné pro osetfovatelskou péci

Mgr. Marcela Murasova

Nemocniéni 898/20A

728 80 Ostrava-Moravska Ostrava

Zadost o provedeni priizkumného Setfeni
Vaiend pani naméstkyné,
obracim se na Vas s zadosti o umoznéni realizace prizkumného Setfeni v Méstské nemocnici

Ostrava.

Jmenuji se Lucie Tajdusova, jsem studentkou 2. roéniku magisterského studijniho oboru
Management ve zdravotnictvi na Fakulté managementu a ekonomiky Univerzity Tomdse Bati ve Zliné
a zarovefi zaméstnancem Méstské nemocnice Ostrava na pozici vrchni sestra Neurochirurgie.
Prlizkumné 3etfeni potfebuji ke své diplomové praci natéma ,Projektové FeSeni zavedeni

inovativniho systému hodnoceni a odmériovani zaméstnanci ve vybraném zdravotnickém zafizeni”.

Hlavnim zdmérem je ziskat od zaméstnancli i vedoucich pracovnikl data, které umoini
zhodnotit souéasny systém hodnoceni a odménovdni pracovnikli v Méstské nemocnici Ostrava.
Vyzkumné Setfeni bude realizovdno formou dotazniku, jehoz vyplnéni je zcela anonymni a

dobrovolné,

Ziskana data budou vyuZita pro studijni G&ely a v pfipadé zdjmu poskytnuta Vasi organizaci.
Pfedem dékuji za Va3 Cas, ktery vénujete mé zadosti.
S uctou a srdecnym pozdravem

Bc. Lucie Tajdusova, DiS.

email: lucitajdusova@gmail.com POAPIS SLUAENTE.......remecercemcemceees e smsnssisansans
Vedouci préce: Ing. Janka Vydrova, Ph.D.

Vyjadfeni vedeni zafizeni

1 Zadost povolena [1 Zadost zamitnuta

2]

Razitko zafizeni, podpis:

Méstska nemocnice Ostrava,

pfispévkova organizace

Nemocniénl B38/20A, 728 80 Ostrava
NAMESTKYNE PRO OSETROVATELSKOU PEC)
Mgr. Marcela Murasovd

T +420 538 134 6808




PRILOHA P II: DOTAZNIK PRO VEDOUCI PRACOVNIKY

Vazené kelegyné a kolegove,

ymenuji se Lucie Tajdusova, jsem studentkou 2. rocniku magisterskeho studijntho oborn Management ve zdravotnictvi na Falulté managementu a
ekonomiky Univerzity Tomade Bati ve Zliné a ziroved zaméstnancem Méstské nemocnice Ostrava.

Obracim se na Vas s Zadosti a proshou o vypleéni dotaznikm, ktery tude podidadem diplomové prace ma téma | Projeldove fefeni zaveden
inovativniho systénm hodnoceni a odméfiovani zaméstnancd ve vybraném zdravotnickém zafizeni”. Hlavnim zimérem je ziskat od zaméstnanct 1 vedoucich
pracovnikn data, kieré umozni zhodnotit soutasny systém hodnoceni a odméfiovini pracovniki v Mestskeé nemoccnici Ostrava. Diléim cilem je rovnéz
identifikovat vyznammnost hodnaticich kritérs, sowvisejici s pracovnim vykonem.

Dotaznik se skladd ze i é4sti, je? jsou nezbytné k nisledné analjze vysledid. Z tohoto divodu Vas prosim o co nejpiesndji, dplné a pravdivé
vyplnéni viech polozek dotaznilm. Uast je zeela dobrovolnd a anonymmi. Vyplnénim dotaznikn vyjadijete souhlasné stanovisko k vizkumnénm Setfeni.

Predem déloji za spolupraci a Vami vynalozeny éas k vyplnéni dotazniln. V piipadé dotazti & nejasnosti mne prosim kontalfujte.

Tajdusova Lucie
M190264

Iucitajdusovald gmail com
tel:739 437 729

Otazky v této &asti se vztahuji k posouzeni soudasného systému hodnoceni a odméfiovind pracovnikal v Méstské nemocnici Ostrava, p.o. (MNO).

U wiech otazek prosim zakrouzkujte vzdy jen jednu odpovéd’, polud neni uvedeno jinak.

1. Jak éasto probihi hodnoceni zaméstnanci?
a) Vibec neprobiha b) 1xroéné c) lxzadvaroky d) Jinak (doplite)............

1. Jak éasto by mélo hodunoceni zaméstnancu probihat?

a) Vibee b) Nekolikrat za rok ¢) Ixroén d) 1xza dva roky €) Jinak (doplite)........._.

3. Jakou formow'metodou probiha hodnoceni zamésmaned na Vasem oddéleni? (Je mommé zvolit vice odpovédi)

a) Hasifikovani b) hodnotici rozhover c) prostiednictvim hodneticich $kal
d) sebehodnoceni ) hodnocend kompetenci f) vicestupiiové hodnoceni (kolegy, pacienty...)
g) hodnoceni stanovenych cili h) volojm popisem 1) hodnoceni kritickych udalosti

i) Tiné (dopliite) ..o

4. Je néjaka forma/metoda, kterou byste v ramei hodnoceni upfednostnil'a?

VRt AR ... oo oo oo eee oo oo et oo oo
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Konzultujete vysledky hodnoceni se svymi zaméstnanci?

a) Ano, vady b) Ano. ale jen nékdy c) Ne

6. Podilite se na pierozdéleni roénich odmén svych zaméstnancim?

a) Ano b) Ne

Vyuzivate v ramei odméfnovani i systém hodnoceni?

a) Ano, vidy b) Anoc, ale jen nékdy c) Ne

8. Absolvoval'a jste v minulosti kurz & ikoleni tykajici se hodnoceni a odméfiovini zaméstnanca?
c) Ano d) Ne

9. Uvital/a byste gkoleni tykajici se hodnoceni a odméfiovani zaméstnanci'

a) Ano b) Ne

10. Mate néjaké naméty & piipominky k systému hodnoceni a odméhovini zaméstnanci?

Polud ano. uwved'te je zde

Diyuha ¢ast dotaznikn 4

Tato cast vizknmného Setfend se zamé&je na identifikact vyznamnosti hodnoticich kritérif, jeZ souvisi s pracovaim vykonem ale i jinymi aspekty pracovni
Cinnosti. V ramei hodnoceni zaméstnanct se hodnotitel zaméfuje na tyto oblasti: pracovnd vkon, pracovni chovani. zpisobilost k praci, pracovnd motivace,
pracovni podminky.

Nize je wveden vycet kniténi které se tykaji konkrétnich hodnoticich oblasti. Sefadte tyto kritéria od 1-5. podle miry viznammnost, kdy 1 = nejvétii
vyznamnost, 2 = velka vyznamnost, 3 = stfedni viznamnost, 4 = ni# viznamnost, 3 = nejmi#E viznamnost

Kritéria zamérend na pracovni vikon

Sefad’te tyto kitéria od 1-5, pedle miry vyznamnosti, kdy 1 = nejvétii viznamnost, 2 = velkd vyznamnest, 3 = stfedni vyznamnost, 4 = mizi vyznammost,
5 = nejnizi vyznamnost

Evalita odvedené price

Otrganizace price

Rychlost provedeni ikonu

Dodrzovani pracovnich postupit

Samostatnost a aktivita

Kritéria zaméreni na pracovni chovini:
Sefadte tyto kritéria od 1-5, podle miry vyznamnosti, kdy 1 = nejvétii viznamnost, 2 = velka vyznamnost, 3 = stiedni vyznamnost, 4 = m#é vwznanmost,
5 = nejnizi vyznamnost

Pracovni disciplina

QOchota pijimat akoly

Tymova spoluprace

Vztah k pacientimy/klientt (eticky piistup)

Zlepsovaci navthy




Diuha éast dotazndkn 5

Kritéria zaméfena na zpisobilost k praci

Sefad'te tyto kyitéria od 1-5, podle miry vyznanmosti, kdy 1 = nejvétsi viznammost, 2 = velka vyznammnost, 3 = stiedni vyznammost, 4 = nizéi vyznamnost,
5 = nejniZE viznamnost

Znalost standardi kvality

Napliiovani vize a cili organizace
Odbomé znalosti a vzdalavand
Komunikatimost

Odolnost viEi zatéz

Kritéria zaméfena na pracovni motivaci

Sefad'te tyto kyitéria od 1-5, podle miry vyznanmosti, kdy 1 = nejvétsi viznammost, 2 = velka vyznammnost, 3 = stiedni vyznammost, 4 = nizéi vyznamnost,
5 = nejniZE viznamnost

Loajalnost k organizaci

Ochota vykonat praci navic

Sdileni firemnich hodnot

Altivni propagace zaméstnavatele

Osobni, profesni rist (sebevzdéland, seberozvoy)

Druha éist dotaznilm 4

Kritéria zaméfena na pracovni podminky

Sefadte tyto kxitéria od 1-5, podle miry vyznamnosti, kdy 1 = nejvétii viznammost, 2 = velka vyznamnost. 3 = stfedni viznamnost, 4 = mizs viznammnost,
5 = nejmizii vizoamnost

Dodrzovani BOZP a hygienickych opatfeni

Dodrzovani smémic a nafizeni

Dodrzovani pracovni kazné

Hospedarnost

Nakladani s majetkem zaméstnavatele




Tieti cast dotaznikm 7

Zavérem bych Vas chtéla pozidat o vyplnfni nasledujicich demografickych udajli. jeZ jsou zaméfeny pfedeviim na vzdélani a délku praxe. Tvizeni
zakronzkmjte, v piipadé dopliimjici otazky, odpoved vepiste.

1. Pohlavi:
a) Zena
b) Muz
2. Veék (doplite): ._..............

3. Nejvyiil dosazené vzdélani:
a) Stiedokolske vzdélini (SZ5)
b) VyiE odbomeé vzdélini - DiS.
c) Vysekoskolské vzdélani — Be.
d) Vysckoskolské vzdélani - Megr.. PhDr.. jine (jaké?) ...,
€) Doktorske (FhD.)
4. Soufasna pracovni pozice:
a) Vrchnd sestra
b) Stanicnd sestra
5. Podet let praxe: (doplfite) ..

6. Podet let praxe v MINO: (dopliite) ...

Déknji za spolupract



PRILOHA P III: DOTAZNIK PRO ZAMESTNANCE

Wazene kolezymé a kolegove,

ymenup se Lueie Tajdniova, jsem studentkon 2. roéntkn magisterskeho studinihe oboru Management ve zdravomictvi na Fakulté managementu a
skopomiky Univerzity Tomdss Bati ve Z1né 2 zavoveni zamésmancem Méstzké nemocnice Ostrava.

Obracim se ma Vas s Zadesti a prosbou o vypleén dotazniku, ktery bude podkladem diplomoveé prace pa téma Projektove feSeni zavedeni
inovativoibo systému hodnoceni a odméfiovini zaméstnaned ve vybraném zdravotnickém zafizeni™. Hlavnim ziamérem je ziskat od zaméstnanci 1 vedoucich
pracovniki data, které umedni zhodnotit soufasny systém hodnoceni 2 odméfovani pracovnikn v Méstské nemocnici Ostrava. Diléim cilem je rovnéz
1dentifikovat vyznamnost hodnoticich knteni, sowvisejicl 5 pracovnim vykonem.

Dotaznik se sklida ze tii éisti, jef jsou nezbyvimé k nisledné amalyze visledki Z tohoto divvedu Vis prosim o co nejpfesndjii, tplné a pravdive
vyplnéni viech polozek dotazniku. UEastje zeela dobrovelna 2 anonymni Vyplnénim detazniku vyjadiujete soublasne stanovicke k vyzkummeénm Setfen.

Piedem dékuji za spolupraci 2 Vami vynaloZeny éas k vyplnéni dotazniku. V piipadé dotazh &1 nejasnosti mnre prosim kontaktujte.

Tajdufova Lucte
M130264

Ineitajdusovala smail com
tel -T39 457 729

=]

Primi &ast dotazniku

Otazky v této fastl se vztahuji k posouzeni souéaznéhe systému hodnoceni a cdménovin pracovoilal v Mést:ke nemocnici Ostrava, p.o. (MNO),

U +Zech otazek prosim zakrouzkujte vzdy jen jednun odpoved’, pokud neni uvedens jinak

1. Jak ¢asio probiha hodnoceni zamésinancu®

a} Vibec neprobihi b} lxroéné ¢} lxza dvaroky d) Jmak (doplire)............

[T

Jak #asto by mélo hodnoceni zaméztmanchd probiliat?

a) Vithec b} Mékeolikrat za rok ¢} lxroéné d) 1xza dva roky &) Jmak (doplfite). . ... ..

3. Do jake miry jzou Vam muamy kritéria hodnoceni?

3) Zeela b} Casteind &) Vibec

4. Jakou formou/metodon probiha hodnoceni zamésitmanet na Vasem oddéleni” (Je moims zvelt vice edpovedi)

3} klamfikovani b} hodnotici rezhovor ¢} prostiedmetvim hodnoticich Skal
d) sebehodnoceni 2} hodnoceni kempetenei f) vicestupfiové hodnoceni (kolegy, pacienty. .}
£} heodnoceni stanovenych eilii L) volnym pepisem 1} hodnoceni kntickych udalosti

7 Ting (doplEte). ..o oo,

Je néjaka forma'metoda, kterou byste v ramei hodnoceni uprednostnil'a?T

[

Uvedtejaka ...ooovvevncinenes




Prini éast dotazniku 3

6. Mlate moimost do svého hodnoceni nahlédnout?

a) Ano, vidy b} Ano, als jen na vyZidam c} Ne, mikdy
Setkal'a jste se s tim, 7e hodnoceni nebylo zeela objektivin?

a) Ano b} Ne

3. Je Vam umoinéne vyjadiit se k vysledknim hodnoceni vaseho pracovaiho vykonn?

3} Ano (jakym zpisobem, doplife) ..........ooeoriiiieiie e e eeee e B) Ma

9. Jzou Vam v ramei hodnocent stanoveny dalsi cile do budoucna?

a) Vady b) Nakdy &) Nikdy

10. Alyzlite =1, 7& by ze hodnocent zaméstnancd mélo sdrazet v systému odméfovant?

a} Ano b} MNe ¢} Mevim

. Mate néjake naméty &1 pripominky k systému hodnocen: a edménovani zamésinanen”

1

-

Pokud ano, uved'te je zde J

Druha £ast detazniku 4

Tato &ist vyzkumnsho Zstfeni se zaméfuje na identifikaci vyrnamnosti hodnoticich kritéri, jef souvisi s pracowvnim vvhkonem, ale 1 jinyou aspekty pracewvni
fimmosti. V ramei hodnoceni zaméstnanct se hodnotitel zaméfuje na tyto oblasti: pracovni vikon, pracevni chovani zpisobilost k prici, pracovni metivace,
pracovnd podminky.

Mize je uveden widet knteérii, které se tykaji konkrémich hodnoticich oblasti. Sefad'te tyto knténz od 1-5, podle mity vyznamnest, kdy 1 = neprétii

Kritéria zamérena na pracovod vwkon

Sefadte tyto knteria od 1-5, podle miry vweznamnoestl, kdy 1 = nejpvétil vwznamnest, 2 = velka viznamnoest, 3 = stfedni vyznammost, 4 = nizil vyznamnost,

Ewalita odvedens price

Orgamzace prace

Eychlost provedem nkomm

Deodrzovini pracovnick postupi

Samostamost a aktivita

Eritéria zamérens na pracovnl chovind:

Sefadte tyto knteria od 1-5, podle miry vyznamnost, kdy 1 = nejpvétil vyznamnest, 2 = velka viznammest, 3 = stfedni vyznammost, 4 = miFl vyznamnost,

Pracovni diseipling

Ochota piyjimat akely

Tvmova spoluprace

Vziah k pacientimy/klienth (eticky pitstup)

Zlepiovact navrhy




Druhd 23zt dotaznikn

¥

Eritéria zaméfeni na zpisobilost k praci

Sefadte tyto knténa od 1-%, podle miry vyznamnost, kdy 1 = nejvétii vyznamnost, 1 = velka vyzmamnest, 3 = stiednl vyznamnost, 4 = nizél vyznamnost,
§ = nejmZsi vyznamnost

Znalost standardi kvality

Maplfiovand vize a cil orzganizace

Odbomé malosti a vedélivani

Komunikativnost

Odolnost vie ez

Eritéria zamérens na pracovnl motivaci

Sefadte tyto knténa od 1-5, podle miry v¥znamnoest, kdy 1 = nejvétii viznamnost, 2 = velka vyzmamnoest, 3 = stfedni vvznamnost, 4 = nizil vyznamnost,
£ = pejmiFil viznammost

Loajalnest k crgamzact

Ochota vykonat praci navie

Sdileni firemnich hodnot

Aktrvni propagace zaméstnavatele

Osobni, profesnd rist (sebevzdélini, seberozvo))

Druha #ast dotaznikn 3

EKriteria zamérena na pracoval podminky

Sefad'te tyto kntéria od 1-5, podle miry vyznamnest, kdy 1 = nejvétii vyenamnost, 2 = velkd wwemammnest, 3 = stiedni vyznamnost, 4 = miFél v¥enamnest,
£ = neymiZil vyznamnost

Dodrzovini BOZP a bygienickych opatient

Dodrzovan! smémic a nafizeni

Dodrzovani pracovn kamé

Hospodarmost

Makladand 5 majethem zaméstmavatele




Treti ¢ast dotazniku 7

Zivérem bych Vis chtéla poZidat o vyplnéni nasledujicich demogafickich ddaji. jeZ jsou zaméfeny pfedeviim na vzdélini a délku prame. Trvizeni
zzkrouzkujte, v piipadé dopliujici otazky, odpoved vepiite
1. Pohlavi:

a).'UZ.ena
B} Muz

20 Vek (dopliteld: ..o
3. Nejvyiii dosazene vzdélani:
a) Zakladnd vedéland
b) Stiedofkolské vzdélini (SZ5)
e} Vyiil odbornsé vzdélang - DiS.
d}) Vysokoikolske vzdélani — Be.
e} Vysokoikolske vzdélani - Mgr., PhDr., jiné (Gake™) ......ooooiivecnnnee
f) Doktorské (PhD.)
4. Seuazna pracovol pozice:
a) Vieobecna sestra
b} Prakticka sastra
e} Céettovatelka
d)} Sanitifka

o

Pocet let praze: (dopliite) ... ..

6. Pocet let praxe v MINO: (doplite) ... Diékuji za spolupracy



