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ABSTRAKT

Bakalafska prace se zamétuje na zjisténi trovné spokojenosti pracovnikli ve Zdravotnické
Cast. Teoretickd cast prace se zabyvd zpracovanim relevantni literatury tykajici
se spokojenosti zaméstnancti, pracovniho prostfedi, vzdéldvani a rozvoje zaméstnanci,
odménovani a motivace zaméstnancli a marketingového vyzkumu. Praktickd cast prace
obsahuje zdkladni informace o zkoumané organizaci a analyzu dat ziskanych pomoci
dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci. Dale se prace zamétuje na navrh feSeni, kterd
by mohla pfispét ke zvySeni spokojenosti zaméstnancli ve zkoumané organizaci. Cilem této
bakalarské prace je tedy identifikovat souCasnou Uroven spokojenosti zaméstnancl
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by mohla vést k jejimu zvySeni.

Klicova slova: spokojenost zaméstnancli, pracovni prostfedi, odména, motivace

zameéstnancl, rozvoj zaméstnancl
ABSTRACT

The bachelor thesis focuses on the level of satisfaction of the employees in the Medical
parts. The theoretical part of the thesis deals with the elaboration of relevant literature related
to employee satisfaction, working environment, employee training and development,
employee remuneration and motivation and marketing research. The practical part of the
thesis contains basic information about the organization under study and analysis of data
obtained through a questionnaire survey among employees. Furthermore, the thesis focuses
on proposing solutions that could contribute to increasing employee satisfaction in the
studied organisation. Therefore, the aim of this bachelor thesis is to identify the current level
of employee satisfaction in the Medical Rescue Organization in Valasské Mezifi¢i and to

propose measures that could lead to its increase.

Keywords: employee satisfaction, work environment, remuneration, employee motivation,

employee development
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UVOD

Tato bakalarska prace se zaméfuje na dulezity aspekt pracovniho Zivota — pracovni
spokojenost zaméstnanctli ve zdravotnické zachranné sluzb¢. Zdravotnickd zachranna sluzba
hraje klicovou roli v zajiSténi akutniho lékatského oSetieni a transportu pacientil, a jeji
zaméstnanci se kazdodenné vystavuji vysokému tlaku, stresu a emocionalné¢ naro¢nym
situacim. Pracovni spokojenost zaméstnancti ve zdravotnické zadchranné sluzbé miize mit

zasadni dopad na jejich vykon, zdravi a celkovou kvalitu Zivota.

Tématem bakaldiské prace je analyza spokojenosti pracovnikil ve Zdravotnické zadchranné

organizaci ve Vala§ském Mezifi¢i. Zfizovatelem a vlastnikem této organizace je Zlinsky

kraj, a proto je také chod organizace financovan z rozpoctu Zlinského kraje.

Bakalatska prace se sklada ze dvou ¢asti. Prvni ¢ast je teoreticka a jejim cilem je zpracovani
literarni reSerSe, kterd je zameéfend na spokojenost zaméstnancli, pracovni prostiedi,
vzdélavani a rozvoj zaméstnancl, odménovani a motivaci zaméstnancl a na marketingovy
vyzkum. Dale nasleduji formulace teoretickych vychodisek souvisejicich se zpracovanim
Casti praktické. Poznatky z teoretické ¢asti se vyuZziji pro pfedstaveni spolecnosti, vytvoreni

dotazniku a naslednou formulaci doporuceni pro spolecnost.

V praktické Casti je analyza soucasné spokojenosti zaméstnancii v organizaci vcéetné
vyhodnoceni vysledkli této analyzy. V rdmci této Casti bakalarské prace je vyuzity
kvantitativni vyzkum pomoci dotaznikového Setieni. Vysledky z dotaznikového Setfeni jsou
zobrazeny do pfehlednych tabulek a grafti. Dale je v praktické casti popis organizace, ktery
se vénuje vnitinimu 1 vnéjS§imu prostiedi. Vnitini prostiedi je analyzovano pomoci metody
7S McKinsey a vnéjsi prostiedi je analyzovano pomoci PESTE analyzy. Pomoci indukce

jsou formulovany tii vyzkumné otdzky a dvé hypotézy, které jsou nasledné ovéfeny.

Hlavnim vysledkem této prace je zjisténi celkové pracovni spokojenosti pracovniku, ktefi
pracuji pro Zdravotnickou zachrannou sluzbu ve ValaSském Mezifi¢i a poskytnuti
doporuceni na zéklad¢ vysledkili z provedeného vyzkumu, které by mohly vylepsit zjist€nou
situaci. Doporuceni jsou i nasledn¢ finan¢né vycislena, aby se organizace mohla jednoduseji

rozhodnou, zdali bude doporuceni uskutec¢iiovat ¢i nikoliv.

Dtkladna analyza pracovni spokojenosti zaméstnanct ve zdravotnické zachranné sluzbé
mize poskytnout cenné poznatky pro zlepSeni pracovnich podminek a prostiedi této profesni

skupiny.
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CIiLE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Hlavnim cilem této bakalaiské prace byla analyza spokojenosti pracovnikli Zdravotnické
obor a dilezitosti spokojenosti zaméstnancti v dnesni dobé. Véiim, ze vysledky této prace
ptinesou Zdravotnické zachranné sluzbé piinos a pomohou zlepsit a zvysit spokojenost jejich

zaméstnancu.

Cilem teoretické ¢asti bylo zpracovani literarnich témat vztahujicich se k oblasti pracovni
spokojenosti, vzdélavani, odménovani a motivaci pracovnikli a naslednd formulace

teoretickych vychodisek pro zpracovani praktické ¢asti bakalatské prace.

Pro vyzkum byly pomoci logické metody — indukce — formulovany dvé hypotézy
a tfi vyzkumné otazky:
Hypotézy
o HI: Existuje statisticky vyznamna zavislost mezi spokojenosti s vysi mésicniho
vydelku a vékem respondenta?

e H2: Existuje statisticky vyznamna zavislost mezi psychickou zatezi a pracovni pozici

respondenta?
Vyzkumné otazky

o Vyzkumna otdizka 1: Uvitalo by vice jak 50 % respondentii moznost ziskani

nefinancnich benefitii?

o Vyzkumna otazka 2: Zucastnilo by se vice jak 75 % respondentii teambuildingovych

aktivit za ucelem stmelovani kolektivu?
o Vyzkumna otdzka 3: Premyslelo vice néz 33 % respondentii nad zménou zaméstnani?

Pii verifikaci vyzkumnych otdzek byla vyuzita zejména deduktivni metoda. Pro ovéteni

vyzkumnych hypotéz byla pouzita statistickd analyza chi-kvadrat.

Cilem praktické casti bylo zjisténi aktudlniho stavu spokojenosti pracovnikii. To bylo
zjiSténo pomoci dotaznikového Setieni. V ramci této ¢asti bakalarské prace byly aplikovany
specifické strategické marketingové analyzy relevantni pro danou problematiku vyzkumu.
Na zéklad¢ ziskanych vysledkt téchto analyz byly formulovany adekvatni doporuceni, ktera

ptispé&ji ke zlepSeni soucasného stavu spokojenosti zakaznikd.
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Dotaznikové Setfeni probihalo v obdobi od 10. ledna do 10. dubna 2023 a bylo vyplnéno
celkem 27 dotaznikd z celkového poctu 40 distribuovanych, coz predstavuje ucastnost
67,5 %. Dotaznik byl distribuovan ve formé tisténého formuldfe a obsahoval celkem
33 otazek, z nichZ Sest bylo identifikacnich. Jeho rozsifeni a sbér odpovédi byl usnadnén

pomoci mé mamky, kterd dotazniky distribuovala pfimo na misté pracoviste.

V ramci této bakalaiské prace byly pouzity rizné strategické marketingové analyzy, které
jsou relevantni pro dané vyzkumné téma. Mezi né€ patii naptiklad metoda 7S McKinsey pro
analyzu mikroprostiedi, PESTE analyza pro analyzu makroprostiedi a kvadrantova analyza.
Tyto metody byly pouzity k identifikaci klicovych faktorti ovliviiyjicich spokojenost

zameéstnancl s danou spolecnosti.

Na zavér bakalarské prace byly na zaklade provedenych analyz zjistény kli¢ové skutecnosti
ovliviiujici spokojenost zaméstnancti s danou spolecnosti. Tyto skuteCnosti byly
syntetizovany a na zéklad€ nich byla navrzena doporuceni pro zlepSeni soucasného stavu
spokojenosti zaméstnancli. Tyto doporu¢eni mohou pomoci dané spolecnosti zvysit

spokojenost zaméstnancii.
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I. TEORETICKA CAST
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1 PRACOVNI SPOKOJENOST

Podle Kocianové (2010) je pracovni spokojenost bezpochyby soucésti celkové Zzivotni
spokojenosti, protoze 1idé travi v praci vétSinu svého Casu. A prave proto by chtéli tento Cas
prozit spokojeng, bez starosti a problémti. V dnesni dob€ se ale pracovni spokojenost vytraci,
jelikoz pfi pomysleni na odchod do prace pfevazuji pocity nervozity, nevolnosti, inavy
a strachu. Tyto pocity mohou byt vyvolany pifetizenim, stresem, nevyhovujicimi pracovnimi
podminkami nebo nedostatkem podpory ze strany nadfizenych. Spokojenost ¢lovéka

je velmi individualni a z&visi na tom, jak pohlizi na svét a proziva zivotni reality

Fred Luthans (2015, s. 128) definuje pracovni spokojenost jako ,, prijemny nebo pozitivni

emocionalni stav vyplyvajici z hodnoceni prdce nebo pracovnich zkusenosti.

Kocidnova (2010) dale uvadi, pokud bychom chtéli, aby byl ¢lovék v praci §tastny
a spokojeny, museji byt uspokojeny jeho osobni potieby a ptfani. Dal§im prospéSnym
faktorem je soulad osobnich hodnot s hodnotami spolec¢nosti. I kdyby se povedlo splnit
vSechny tyto podminky, tak neni zaruceno, ze ¢lov€k bude spokojen ve své praci, protoze
se vzdy najdou dalsi zdroje nespokojenosti.

1.1 Faktory ovliviiujici pracovni spokojenost

Faktory ovlivilujici pracovni spokojenost jsou provazanym komplexem, ktery nebyva nijak
izolovany. Lze je rozdé¢lit na vlivy tykajici se vlastni pracovni ¢innosti, na podminky
a okolnosti prace, vlivy na stran¢ jedinci, na individualni a osobnostni charakteristiky

a na mimo organiza¢ni faktory (Kocianova, 2010).

1.1.1 Faktory posilujici pracovni spokojenost

Kocidnova (2010) uvadi, ze existuje nckolik faktorti, které mohou vyznamné piispét

ke zvySovani pracovni spokojenosti:
e ocenéni prace;
e socialni postaveni v organizaci a ve skuping;
e finan¢ni ohodnoceni;
e optimalni spolupréce a pozitivni mezilidské vztahy;

e bezpecnost vykondvané prace.
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1.1.2 Faktory oslabujici pracovni spokojenost

Podle Kocidnové (2010), existuji faktory, jez mohou negativné ovlivnit pracovni

spokojenost, jako jsou:
e Casovy stres;
e pracovni zatéz;
e 3$patné vztahy se spolupracovniky a nadfizenymi,

e psychosomatické disledky prace.

1.2 Supervize

Matousek (2008, s. 218) definuje supervizi jako ,,kvalifikovany dohled nad priibehem
programu nebo projektu zaméreny na kvalitu cinnosti pracovnikii® podobné definuje
supervizi 1 Havrdova a Hajnym (2008, s. 40) kteti ji definuji takto: ,, Predmétem supervize
(i subjektem) je vidy konkrétni odbornik (odbornici) a jeho (jejich) odborna cinnost
v konkrétnim kontextu. Vychodiskem je sdilena Ziva zkusenost. Smyslem a cilem jeho (jejich)

supervize je, aby byl schopen (byli schopni) svou ¢innost délat co nejlépe. *

Vévoda (2013) popisuje supervizi jako pomérné novy pojem v souvislosti s pracovnim
vykonem. Hlavnim smyslem je uvédomeni si svych moznych chyb nebo ohlédnuti se za
svym pracovnim vykonem a poucit se z néj. Dochazi k tomu pii komunikaci s odbornym
pracovnikem v ur€itém Casovém rozmezi. Pracovnik mé moZznost vyjadfit své pozitivni

ale i negativni emoce, kterymi miiZze byt zlost, frustrace, strach, bezmocnost a mnohé¢ dalsi.

1.3 Pracovni vykon

Kocidnova (2010) definuje vykon ¢loveka za vysledek jeho cinnosti. Moderni pojeti
pracovniho vykonu je vymezeno jako konkrétni vysledky préace, znalosti, zplsobilosti,
schopnosti, postoje a pristupy clovéka. Obvykle se piredpoklada ze kdyz mame spokojené
pracovniky tak budou vykonnéjsi coz, ale neni vzdycky pravda. Vykon lidi je limitovan
jejich znalostmi a schopnostmi. Stejné tak plati, Ze i lide co pracuji ve velké mife nad ramec

pracovni doby, nemuseji mit ty nejlepsi vysledky.

1.4 Tymova spoluprace ve zdravotnictvi

Podle Vévody (2013) se ve zdravotnickém tymu nesetkdme s délbou prace, kazdy ¢len

se podili na ¢innosti podle své odborné specializace nebo podle dohody. Déle také neexistuje
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nadfazenost a podfazenost vSichni ¢lenové tymu si jsou rovni. Tymy pomdhaji rozvijet
spolupraci mezi 1ékafi a sestrami, protoze v praxi zatim zaostdva pojem partnerstvi mezi
1ékafi a zdravotnimi sestrami. Clenové spravné fungujiciho tymu si nemaji potfebu nic
dokazovat a ani prosazovat své individudlni z4jmy, jsou si védomi nutnosti spoluprace
je praveé prace v tymu, a proto je nutné se vénovat a podporovat komunikaci a spolupraci
mezi jednotlivymi ¢leny, kdy nejvétsim zdjmem tymu by mél byt zdravotni stav pacienta.
Crowley (2018) vysvétluje, aby mohl tym takto spolupracovat, musi clenové zménit zptsob
mySleni. Kdy by neméli byt pfili§ sobecti nebo obétavi. Oba tyto sméry nejsou pro praci
vtymu zddouci. Sobecti Clenové mohou byt sice velmi organizovani, soustiedéni
a cilevédomi ale na tkor kvality jejich prace. Na druhou stranu pfili§ obétavi pracovnici
se vzdy boudou snazit vyhovét co nejvice ostatnim ale uz nebudou schopni stihat vcas jejich

ukoly a tim budou zpomalovat a zastavovat vykon ostatnich ¢lent tymu.
1.4.1 Vyhody tymové prace
Vévoda (2013) popisuje jako vyhody spoluprace v tymu:

Tym vic vi — kazdy ¢len tymu ma odliSné dovednosti, zkuSenosti a vlastni zpiisob mysleni
a vidéni riznych situaci. Pfi feSeni dochazi ke kombinaci téchto dovednosti. Vyhodou

spolupréce je moznost rozvoje kazdého Clena.

Tym ma synergicky efekt — tim ze se zadny ¢len nepokousi poskodit toho druhého dochézi
ke zvySeni celkového vykonu skupiny, navic méd skupina jeden spole¢ny cil, pomoct
pacientovi.

Tym podnécuje a rozviji — pti spolecné praci dochazi k uceni a snadnéjSimu rozvoji.

Tym vyrovndvd — stabilita se udrzuje pomoci kompromisu, ktery zabraniuje tvorbé krajnim
postojim a nazorim. V tymové prostiedi se 1épe buduji vztahy a atmosféra se stava
ptijemng;si.

Tymova prdace uspokojuje potieby svych ¢lenit — dochéazi k naplnéni pocitu soundlezitosti,

pracovnici maji pocit, ze nékam patfi, jsou uzite¢ni a znamenaji néco pro ostatni ¢leny tymu.
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2 PRACOVNI PROSTREDI

Podle Dvorakové a kol. (2012) v pracovnim prostiedi na pracovniky mtize ptisobit mnoho
Cinitelti, které mohou byt fyzikalni, chemické, biologické, socialni nebo kulturni. Cinitele,
které budou pulsobit na pracovniky jsou urovany praci jakou pracovnik vykonava,
technologickymi postupy, technickym vybavenim nebo estetickym feSenim pracovisté
ve kterém se nachazi. Prace pracovnika, ktery pracuje v nepfiznivych podminkéch se odrazi
na jeho motivaci a postoji k praci. Dlouhodobé vystaveni negativnim ¢initelim miize

zpiisobovat zdravotni nebo moralni poSkozeni.

Zakonik prace k BOZP by m¢l zamezit takové situaci, jelikoZ je zaméstnavatel povinen
zajistit bezpecnost a ochranu zdravi pracovnikii s ohledem na rizika mozného ohroZenti jejich

zivota a zdravi, ktera se tykaji vykonu prace (Senk, 2012).

2.1 Osvétleni

vvvvvv

¢lovek velké mnozstvi informaci vnima paveé zrakem. Mezi prvky pii zkoumani spravného
osvétleni patii osvétlenost, rozlozeni jasu v zorném poli, oslnéni, smér svétla a barevny

odstin. Osvétlenost se fadi mezi ty nejdulezitéji, jelikoZ urcuje mnozstvi svétla v daném

prostoru (Dvotakova a kol., 2012).

Primérna hodnota, pod kterou nesmi klesnout je uréena normou CSN EN 12464-1 Svétlo
aosvétleni — Prosvétleni pracovnich prostort — Cast 1: Vnitfni pracovni prostory.

V nasledujici tabulce (Tabulka 1) je rozpis mistnosti s primérnou pozadovanou osvétlenosti.

Tabulka 1 — Priimérné pozadované osvétleni pro urcité mistnosti
(Dvorakova a kol., 2012)

MISTNOST POZADOVANE OSVETLENI (LX)
sklady, chodby 50

Satny 200

kancelare 500

operacni pole 5000



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 19

2.2 Mikroklimatické podminky

Podminky, které rozhoduji o tepelné pohod¢ pracovnika. Patii zde teplota vzduchu, relativni
vlhkost vzduchu a rychlost proudéni vzduchu. Pro ¢lovéka neni spravné nadmérné mnozstvi
tepla ani podchlazeni. Spatné tepelné podminky mtizou mit za nasledek problémy se svaly,
koordinaci pohybu, koncentraci pozornosti a rychlost reakce (Tepelné-vlhkostni

mikroklima, © 2021).

2.3 Skodliviny v pracovnim ovzdusi

Nejcastejsi takovou skodlivinou je prach, ktery mize mit za nasledek mnoho respiracnich
onemocnéni, napiiklad silikozu coz je chronicky produktivni zanét v plicni tkéni. V ovzdusi
se mohou vyskytovat toxické Skodliviny kdy mezi velmi nebezpec¢né patii chemické
karcinogeny a mutageny. Dalsi Skodliviny, které se mohou v ovzdusi vyskytnout jsou

biologické, mezi které se fadi bakterie, plisné, prvoci a paraziti (Dvotakova a kol., 2012).

2.4 Hluk

Nejzavaznéjsi Skodlivina, protoZze ptsobi skryté a nasledky se projevuji az po dlouhé dobé.
Hluku nemuseji byt pracovnici vystaveni nejen v pracovnim prostiedi ale i v osobnim zivot¢,
coz celou situaci jesté zhorSuje. Dvorakova a kol. (2012) za hluk povazuje kazdy zvuk, ktery

ma na ¢loveka nepiijemny Ucinek, toto tvrzeni dopliiuje Gilbertova s Matouskem (2002),

Tabulka 2 — Prehled ucinkit hluku na ¢lovéka (Dvorakova a kol. 2012)

HLADINA HLUKU (DB) UCINEK HLUKU

> 30 Normalni, pfirozené prostredi
30 - 65 Relativni hluk s obtézujicimi ucinky pfi dusevni
praci
Absolutni hluk s rusivymi a Skodlivymi uc¢inky na
66 - 95 . .
funkce s vegetativnimi reakcemi
Skodlivy hluk s nebezpe&im poskozeni
96 — 130 7 o o ;
sluchovych organu a vegetativni funkci
Bolestivy hluk s vyraznymi a nenapravitelnymi
<130 ¥ : 4 2
skodami sluchu a celého organismu
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a uptesiiuji hranci 130 dB od které hluk zpiisobuje nenapravitelné skody sluchu a celého

organismu. V tabulce (Tabulka 2) je zndzornéno rozmezi hluku a jejich ucinky na ¢lovéka.

2.5 Ergonomie

V roce 2016 Mezinarodni ergonomicka spolec¢nost (IEA) definovala ergonomii jako
védeckou disciplinu zaloZenou na porozuméni interakci ¢loveka a dalSich slozek systému,

ktera pomoci vhodnych metod, teorie a dat zlepSuje lidské zdravi, pohodu a vykonnost.

Mezi oblasti ergonomie patii fyzicka ergonomie, kterd se zabyva vlivy pracovnich podminek
a pracovniho prostiedi na lidské zdravi, Kognitivni ergonomie, kterd je zameéfena
na psychologické aspekty pracovni Cinnosti a organizacni ergonomii kterd se zabyva
optimalizaci sociotechnickych systémi vcetné jejich organizacnich struktur, strategii

a postupi (Gilbertova a Matousek, 2002).

bezpecnost
prace

ochrana
zdravi

hygiena
prace

pracovni
polohy

pracovni{
prostredi

ekonomika

ERGONOMIE

sociologie psychologie fyziologie antropologie Sreeligp
, ; . biomechanika . pracovisté
prace prace prace a somatologie .
a vyrobku

Obrazek 1 — Mnoho oborova ergonomie (Maly a kol., 2016)

Podle Malého a kol. (2016) ergonomie vstupuje do mnoha odvétvi a dala by se oznacit za
"mnoho oborovy" védni obor. Mnoho oborovéa ergonomie (Obrazek 1) zobrazuje oblasti

do kterych ergonomie vstupuje.

2.5.1 Sezeni a prace v sedé

Sezeni je nejcastéjsi pracovni pozice, z divodu piibytku profesi se sedavym charakterem.
Podle nékterych odhadu se uvadi ze lidé s kancelaiskou praci stravi sezenim 80 000 hodin
v priibéhu pracovniho Zivota. Pfi dlouhodobém sezeni dochazi k poSkozeni pohybového

aparatu, patefe a zmén¢ ve svalovém a vazivovém systému (Gilbertova a Matousek, 2002).
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Proto je velmi dulezité zvoleni pracovni zidle, kterd by méla odpovidat ergonomickym

faktortim, které popsal Mukhopadhyay (2020):

Typy sedadla — podle Gcelu a vykonavané prace, pokud se pii praci ¢lovek naklani doptedu
tak by jeho sedadlo mélo byt mirn¢ naklonéné vpted, nebo pokud si €lovek chee odpocinout

tak by sedadlo mélo byt naopak naklonéné dozadu.

Doba sezeni — podle délky sezeni se stanovuje nutnost opory beder, zad a kréni patete.
Udel — hraje hlavni roli pi vybéru zidle.

Volnost — pti dlouhodobém sezeni by ¢loveék mél mit moznost zmény drzeni téla.
Opéradlo — kvalitni podpora zad je velmi diilezitd, pokud ¢lovek sedi vice jak ¢ty hodiny.

Opérka rukou — zdali vyuzivat opérky rukou zavisi na ucelu pro ktery je zidle stanovena,

pokud se ale hrudnik pfi praci moc nepohybuje tak jsou opérky velmi dilezité.

Polstrovani — pti dlouhodobém sezeni je spravné polstrovani kli¢ ke spravnému sedu, tvrdé

sedadlo totiz omezuje prutok krve do nohou, které pak vede k bolesti nohou.

2.5.2 Stoj a prace ve stoje

Gilbertova a Matousek (2002) uvadi praci ve stoje je druhou nejcastéjsi pracovni polohu.
Se kterou se vdze mnoho moznych zdravotnich problém, nejcastéji v oblasti pohybového
aparatu. Mezi nejcastéjsi poruchy drzeni téla by se dalo zatadit pfeklopeni panve vpied nebo
vzad, asymetricky postoj, predklon, zdklon nebo rotace trupu a v neposledni fad¢ zatizeni

jak hornich, tak dolnich koncetin.
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3 VZDELAVANI A ROZVOJ ZAMESTNANCU

Hornik (2007) uvadi Ze prostfedi, ve kterém Zijeme neni stale, nestdle se méni a vyviji.

A 1 my se musime ucit novym vécem abychom se co nejlépe moli prizpiisobit a orientovat.

Podobny nazor zastava Koubek (2007), ktery tvrdi, Ze v dnesni spolecnosti, ktera se neustale
meéni, ¢lovéku nevystaci znalosti, co si osvojil béhem své piipravy na povolani. A proto

je nutné, aby se neustale vzdélaval.

3.1 Definice a funkce uceni

Podle Hornika (2007, s. 30) Ize uceni definovat jako: ,,Rozvoj, ktery vede k pretrvavajici
a efektivni zmeéne v dusevni cinnosti a konani. Uceni tedy zahrnuje nejen vedeni, ale
i konani.*

V dnesni dob¢ je nutné také premyslet nad tim, jestli se clovék dokaze ucit dostatecné rychle.
Tato myslenka miize byt roz§ifena na organizaci. Zdali je organizace schopna se pfizpusobit
na zménu trhu dostate¢né rychle, aby ndhodou nedoslo k zaniku z divodu neschopnosti

se naucit, jak by m¢la fungovat v novém prostiedi (Hronik, 2007).

3.2 Ucici se organizace

Podle Senge (2016) je hlavni vyhodou uclici se organizace schopnost ulit se rychleji
a efektivnéji nez konkurence. Diky uplatnéni péti disciplin, kterymi jsou systémové

mysleni, osobni mistrovstvi, mentalni modely, sdilené vize a tymové uceni.

Tureckiova (2004) definuje nejen jako cil podnikového vzdélavani ziskani novych znalosti
a dovednosti ale také jak zptsob, jak ovlivnit, popiipadé zménit mySleni a chovani

pracovnikd.

Vodak a Kucharc¢ikova (2011) sdili podobny pohled jako Senge a tvrdi, Ze firmy mohou
vyuzivat vzdélavani svych zaméstnanct jako prostfedek k posileni konkurenceschopnosti

podniku.

Senge (2016) identifikoval a popsal pét disciplin, které jsou kli€¢ové pro rozvoj a udrzeni
"uCici se organizace" - systémové mySleni, osobni mistrovstvi, mentalni modelovani,
spolecné vidéni a tymové uceni. Tyto discipliny podle Senge umoziluji organizacim

efektivnéji fesit slozité problémy, inovovat a rychleji se pfizplisobovat zménam v prostredi.
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3.3 Zakladni pojmy

Uceni se — Armstrong (2007) uvadi jako proces ziskavani zkuSenosti, navyki a dovednosti,

ktery mtze byt organizovany ale i ndhodny. Uceni se je rozsahlejsi nez rozvoj a vzdélavani.

Vzdélavani — podle Hornika (2007) patii mezi nejcastéj§i zpusoby uceni se, je to
organizovany a institucionalizovany zptsob uceni. Mezi jeho vyhody patfi to, ze je Casove

ohraniceny, ma sviij zacatek a konec, a navic da se jednoduse aplikovat ve spolecnosti.

Rozvoj — Armstrong (2007) popisuje jako proces zlepSovani, ktery pomoci uceni vede

ke vzniku lepsi verze, nez byla ta predchozi.

3.4 Strategie rozvoje organizace a jedince

Jak napsal Hronik (2007), chceme-li dosahnout vyssi vykonnosti firmy, je tfeba se soustiedit
nejen na rozvoj organizace jako celku, ale také na rozvoj kazdého jednotlivce. To znamena,
ze krom¢ zamé&feni na zlepSeni procest a strategii musime investovat do rozvoje schopnosti
a dovednosti naSich zaméstnancti. Pouze timto zplisobem miZzeme dosahnout maximalniho

potencialu naSeho tymu a pfispét tak k ristu a Gispéchu celé firmy.

3.4.1 Strategie organiza¢niho rozvoje

Podle Mértlové (2014) se systém podnikového vzdélavani formuje na zakladé persondlni

strategie, kterd vychazi z celkové strategie firmy.

Dalsi ¢innosti podle Hornika (2007) strategie organiza¢niho rozvoje je pfijit na to,
jak v pracovnim prostiedi podnitit kreativitu a individudlni iniciativu. Pokud je strategie
organiza¢niho rozvoje vyuzita spravné, tak je jejim vysledkem pfedevSim zvySeni

vykonnosti procestl coz znamena zvySeni vykonosti celé organizace.

3.4.2 Strategie rozvoje jednotlivci

Hornik (2007) ve své praci popisuje strategii rozvoje jednotlived, ktera vychazi
z predpokladu, Ze kvalitni a vykonna spole¢nost miize byt dosazena pouze s kvalitnimi
a kompetentnimi zaméstnanci. Tato strategie se liSi od ptfedchoziho pfistupu, ktery
se soustiedil pouze na rozvoj organizace jako celku, a nebere v potaz individualni potieby
a schopnosti zaméstnancii. Podle Vodaka a Kuchar¢ikové (2011) aby mohly byt zavedeny
spravné zpusoby vzdélavani je nutné zjistit soucasny stav znalosti, schopnosti a dovednosti
pracovnikd, a jaka je vykonnost jednotlivel, tymil. Zjistény stav je porovnavan se stavem

pozadovanym.
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3.5 Metody vzdélavani

vvvvvv

konkurenceschopnost na dneSnim rychle se vyvijejicim pracovisti. Kazdd metoda mé své
vyhody a lze ji pfizpisobit konkrétnim potiebdm podniku a jeho zaméstnanclim.
Nejefektivnéj$i metoda vzdélavani zaméstnancii bude nakonec zaviset na cilech firmy,

dostupnych zdrojich, jedine¢nych stylech uceni a potfebach zaméstnanci.

3.5.1 E-learning

Egerova (2012) shledava e-learning jako velmi oblibenou metodu pro vzdélavani z divodu
jeji cenové dostupnosti. Nadale je to velmi flexibilni metoda, kterd umoznuje studium
kdekoli a kdykoli. Jedna se o rychly pfenos znalosti a dovednosti. Resi problém s kapacitou,

kterd je pti urcitych Skolenich velice omezena.

3.5.2 Virtualni a rozSifena realita

Virtudlni realita (VR — z anglického virtual reality) a rozsifend realita (AR — z anglického
augmented reality) jsou velmi prospé$né pro simulovani situaci které by v redlném prostiedi
mohly bat pfili§ nebezpecné nebo finan¢né narocné. Vyhodou je Ze si pracovnik danou
situaci vyzkousi v bezpe¢ném prostiedi bez rizika nasledki v disledku pochybeni (Langer,

2018).

3.5.3 Kurzy

Podle Hronika (2007) muzeme pomoci kurzi a Skoleni pfiblizit zaméstnance
k pozadovanému vykonu, pokud jim chybi potfebné znalosti a dovednosti. Kurzy mohou byt
v prezen¢ni nebo e-learningové formé. Cilem je zvysit kompetence zaméstnanct a vytvofit

silny tym, ktery bude schopen dosahnout cilti firmy.

3.5.4 Instruktaz

Podle Dvotékové (2007) se jednd o nejednodusi formu vzdéladvani, kdy Skoleny prvné
pozoruje instruktora a pote si postupné osvojuje pracovni postupy na vlastnich ukolech.

Vyhodou je rychlost a vytvofeni pozitivniho vztahu mezi obéma pracovniky.

3.5.5 Coaching

Je to dlouhodobéjsi proces, pii kterém se kouc snazi dovést samotného pracovnika

k samostatnému vykonu (Tureckiova, 2004).
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3.5.6 Outdoorové programy

Podle Hornika (2007) jsou pravym opakem bézného vzdélavani. V dnesni dob¢ jsou velmi
oblibené a neni firma co by neprosla outdoorovym programem. Miln¢ si lidé mysli Ze jde
jen o protivahu k pracovnimu zatizeni nebo jen jako o formu odreagovani. Dilezité si
je uvédomit ze pii outdoorovém programu je jiné jenom prostiedi ale ucebni metody jsou
stejné jako u jinych metod. Outdoorové programy se odehravaji kdekoliv, kde to neni
podobné pracovnimu prostiedi nebo ucebné. S outdoorovymi programy spojena spousta
ucinnych faktort:

kognitivni — maji souvislost s mySlenim, pfemyslenim o sob¢ a druhych v urcité situaci,

emocni — outdoorové programy byvaji spojovany se silnymi zazitky, které jsou

nejvyznamnéj$im faktorem, a proto jsou outdoorové programy emoc¢né nabité,
behaviordlni — ptedstavuji urcité kondni, pii outdoorovych programech jsou nejcastéjsi
pomahani si, zpétna vazba a testovani hranic a limitd.

3.6 Rozvojovy program Stephena R. Coveyho

Covey (2009) se zabyval leadershipem a vytvofil rozvojovy program, ktery mél motivovat
lidi. Obsahem rozvojového programu je osm navykd, které jsou klicové k otevieni lidského

potencialu:
e Neustale uceni se,
e Orientace na sluzby,
e Vyzarovani pozitivni energie,
o Verit v ostatni lidi,
e Rovnovaha v Zivote,
o Zivot jako dobrodruzstvi,
o Synergie,

e Obnova sil.
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4 ODMENOVANI A MOTIVACE

Odménovani se zabyva rliznymi procesy, kterymi se snazi zajistit, aby byla prace
zamé&stnancl, kterou pfispivaji k rozvoji spolecnosti, spravné uznana a odménéna jak
v penézni, tak v nepenézni formé. Dilezité je odménovat zaméestnance slusné a spravedlive.
Soucasti odménovani je také pochvala a uznani, ptilezitost k pracovnimu rozvoji a podpora

kultury a vzdélavani (Armstrong, 2007).
4.1 Cile odménovani
Podle Armstronga (2007) jsou cile odménovani nasledujici:

e odménovat lidi podle hodnoty, kterou vytvareji;

e propojovat postupy v odméiovani scili podniku a podnikédni i shodnotami

a potfebami pracovniki;
e obménovat spravné véci, aby bylo jasné, co je dulezité z hlediska chovani a vysledk;
e pomahat ziskavat a udrzovat si potiebné vysoce kvalitni pracovniky;
e motivovat lidi a ziskévat jejich oddanost a angazovanost;

e vytvaret kulturu vysokého vykonu.

4.1.1 Dosahovani cilu odménovani

Dosahovani cilit odménovani neni jen tak jednoducha zalezitost. Nejdiive si spole¢nost musi
vytvofit vlastni strategie, politiku, procesy a postupy, které vychazi z filozofie odménovani
a jsou vsouladu stadou principli. Filozofie odménovani uvadi, ze lidé mohou byt
odménovani diferencované podle prace kterou pro spolecnost provadéji. Odménovani lidské
prace je totiz investice, kterd musi byt odpovidajici pro danou navratnost. K odménovani
se vyuziva celkovd odména. Odménovani by mélo probihat spravedlivé, byt férové, podle
Eliota Jaquese bude odméinovani férové, jestlize bude za férové povazovano. Dale

by odménovani mélo byt nestranné, disledné a prithledné (Armstrong, 2007).

4.2 Celkova odména

Jde o provazani postupll a procesu pii odménovani, tak aby se navzajem podporovaly

a dopliovaly a odménovani lidi bylo né¢im vic nez jen zasypavani penézi. Celkova odména
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se skladd ze vSech typli odmén — zakladni plat nebo mzda, zasluhovd odména,

zamé&stnanecké vyhody, nepenézni odmény a dalsi, 1ze vidét v tabulce (Tabulka 3).

Protoze obsahuje vSechny typy odmén tak propojuje vliv dvou hlavnich kategorii pfi

odmeénovani (Armstrong, 2007):
transakcéni odmény — hmotné odmény, tykajici s penéznich odmén.

relacni odmény — jsou také nazyvané jako vztahové odmeény, tykajici se nehmotnych odmén

jako je podpora vzdélavani nebo rozvoje a ziskdvani novych zkusenosti.

Tabulka 3 — Slozky celkove odmény (Armstrong, 2007)

TRANSAKCNI{ ODMENY RELACNI ODMENY

zakladni mzda/plat G g .
vzdelavani a rozvoj

zasluhova odmeéna

5 o zkusenosti/zazitky z prace
zameéstnanecké vyhody

Celkova v penézich vyjadritelna Nepenézita
(hmotnd) odména (nehmotna) odména

CELKOVA ODMENA

4.2.1 Vyhody celkové odmény
Vyhody celkové odmény podle Armstronga (2007):
vétsi vliv — spolecny efekt vSech odmén mé delsi a dlouhodobéjsi vliv na motivaci.

zlepSeni zaméstnaneckych vztahii — transakéni a relaéni odmény ovlivituji pracovniky
pozitivnim smérem.

flexibilita v uspokojovani individudlnich potieby — pracovnici si oblibi individualitu pii
odménovani, ¢imz se pfipoutaji k organizaci.

uspéch ve vilce o talenty — relacni odmény mohou poskytovat vyhodu na trhu prace a tim

pfitahovat ale také si udrzet talentované lidé.
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4.2.2 Model celkové odmény

Armstrong (2007) uvadi model celkové odmény podle Towrse Perinna. Graficka

interpretace modelu celkové odmeény je zobrazena na obrazku (Obrazek 2).

S eeaken

Penézni odmény Zameéstnanecké vyhody

e zdkladni mzda/plat * penze

* zasluhovéa odmeéna » dovolend

* penézni bonusy « zdravotni péce

* podily na zisku « flexibilita

Vzdélavani a rozvoj Pracovni prostred/

 uceni se na pracovisti « zédkladni hodnoty organizace
* vzdélavani a vycvik « styl a kvalita vedeni

* rozvoj kariéry e uznani

* fizeni pracovniho vykonu

.-

Obrazek 2 — Model celkové odmeny (Armstrong, 2007)
Horni dva kvadranty penézni odmény a zaméstnanecké vyhody ptedstavuji transakéni
odmény. Dolni dva kvadranty vzdélavani a rozvoj a pracovni prostiedi piedstavuji relacni
odmeény. Nejlepsiho vysledku dosdhne organizace, kdyz bude kombinovat transakéni

a rela¢ni odmeény.

4.3 Zaméstnanecké vyhody

Jsou to néstroje, které pomahaji zaméstnavateli zajistit pro jeho pracovniky urcity blahobyt
a pohodu. Jsou poskytovany jako vedlejsi odména k penézni odmeén€. Pracovnik si mize
nékteré vyhody sam zvolit, mezi tyto vyhody patii zdravotni pojisténi, péce o déti nebo nizko
urocené pujcky ale vyhody jako je dovolend, mateiska dovolend a odstupné museji byt
poskytovany automaticky protoze jsou urcené ze zakona. Nutné je také sledovat ndklady na
zamé&stnanecké vyhody, jelikoz mizou byt velmi drahé, a proto by si zaméstnavatel mél

stanovit rozpocet na zaméstnanecké vyhody (Armstrong, 2007).
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4.3.1 Typy zaméstnaneckych vyhod

Podle Armstronga (2007) je cela fada zamé&stnaneckych vyhod, které mtize byt pracovnikiim

poskytnuto:
Osobni bezpecnost

e zdravotni péce — obsahem je zabezpeceni soukromé zdravotnické péce, zabezpeceni
pravidelnych 1ékatskych prohlidek a nékdy také mize obsahovat pojiSténi tykajici se
dentalni péce.

e nemocenské davky —po dobu nemoci je zaméstnanci poskytnuta plnd mzda nebo plat.

Délka zaméstnani ma vazbu na nemocenské davky.

e dodatecné odstupné — pro ptipady, pokud je zaméstnanec propustén z divodu

nadbytecnosti.
Penézni pomoc

e podnikové puijcky — pokud se jedna o mensi ptijcky tak jsou bezlirocné a ty vétsi jsou

uroceny nizkym urokem.

e pomoc pri splaceni hypoték — dotované platby trokii z hypoték do urcité vyse.

o prispeévky na premisteni — prispévky pro ndklady spojené se st¢hovanim nebo
honoréfe realitnich agentd pro pracovniky, ktefi byli pfemisténi jinam nebo je
organizace ziskala odjinud.

Jiné zaméstnanecké vyhody

Zde mizeme zatadit dovolenou, podnikové automobily, které se stavaji v dneSni dobé ¢im
dal vice oblibené, bezplatné parkovani, vano¢ni vecirky a bezplatné poskytovani napoju

na pracovisti.

4.4 Stimulace a motivace

Motivaci se lidé zabyvali od nepaméti. V dnesni dobé se ji zabyva psychologie, protoze
zkoumani potieb a zplisobl jejich upokojovani patii mezi pfirozend témata tohoto oboru.
Motivace nasla své misto v teorii vedeni a fizeni lidi. Casem motivace pronikla i do ostatnich

obort ve kterych lidé zamérné o néco usiluji (Plaminek, 2015).
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4.4.1 Motivace vs. stimulace

V manazerské praxi se s témito pojmy naklada velmi voln€. Plaminek (2015) uvadi, Ze je
dulezité si uvédomit, pod jakym vlivem je dany tikol vykonavan. Ukol miize byt plnén pod
vlivem vnéjSich podnétd, které se nazyvaji stimuly, nebo vnitfnich pohnutek, které
se nazyvaji motivy. Nic nevyvraci to, Ze oba podméty muizou piisobit spolecné a také

se navzajem posilovat.

Stimulace — Podle Plaminka (2015) je vyvolavana pomoci vnéjSich podnétii. Obrovskou
vyhodou stimulace je jeji jednoduchost, dokud je poskytovana odména za praci finan¢né
nebo néjakymi atraktivnimi hodnotami mtizeme si byt jisti, Ze prace bude probihat. Jakmile

ale prestaneme poskytovat tyto odmeény, tak se prace pravdépodobné zastavi.

Motivace — Podle Provaznika (2002, s. 130) mlze byt motivace vnimana jako ,,soubor
Cinitelu, predstavujici vnitini hnaci sily cinnosti cloveka; sily, které usmeérnuji jeho
poznavani, prozivani a kondni“. Deiblova (2005) definuje motivaci jako vSeobecny
a komplexni termin, ktery zahrnuje vSechny vnitini faktory ovliviiujici a fidici chovani
jednotlivce, a které nelze ptimo odvodit z vnéjSich podnéta. Tyto faktory ovliviiuji intenzitu

a smé&r naSeho jedndni.

Plaminek (2015) popisuje motivaci jako vnitini pohnutky, které jsou jiz pfitomny v ¢lovéku.
Pokud dokazeme spravné zasahnout do téchto vnitinich motivi, je velmi pravdépodobné, ze
bude jedinec nadéle pracovat bez vnéjsiho pohnuti. Prace se pro néj stane zdbavou a bude
jipovazovat za vyznamnou a dilezitou. Najit spravného Clovéka a poté ho spravné

motivovat neni vSak jednoduché a vyzaduje dikladné poznani jednotlivce.

4.5 Teorie instrumentality

Byla objevena v druhé polovin€ 19. stoleti za ucelem zracionalizovat praci a zaméfit se na
ekonomické vysledky. Teorie instrumentality tvrdi Ze lidé jsou ochotni pracovat pouze
pokud je za to finanéni odména. Soucasti této teorie je zédkon priciny a Ucinku, kdy pfi
uspé$ném dosahovani cili jste odménéni, tato situace plsobi pozitivné na podnéty
a upeviiuje chovani které je podstatné pro uspéch, a kdyz nastane podobna situace tak
se chovani opakuje. A v opaéném ptipadé, pokud dojde k selhani, tak jsou podnéty také
ovlivilovany ale negativné, to znamena Ze pfi piisti situaci budou signalizovat nutné nalezeni
jiné moznosti. Pouzivani této strategie mize byt Uspésné, ale vyzaduje vné&jsi kontroly

a nerespektuje fadu lidskych potieb (Armstrong a Taylor, 2015).



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 31

4.6 Teorie potieb

Hlavni myslenka spoc¢iva v upokojovani neuspokojenych potieb, které nasledné ptisobi jako
motivacni prostfedek. Abychom mohli potieby uspokojit, tak je nutné nalézt cile které
je uspokoji a nalézt zptisoby chovani diky kterym se k cili dopracujeme. Upokojovani potieb
neni jednoduchd zalezitost. Kazdy ¢lovék ma jiné potieby, a navic tyto potieby nejsou vzdy
stejné dilezité pro daného ¢loveka. Naplnéni téchto potieb je navic ovliviiovano prostiedim,
ve kterém dany c¢lovék vyrastal, jak byl vychovan a kde se nachazi v sou€asné situaci.
Vyhodou nékterych potieb je Ze se daji uspokojit fadou rtiznych cilit nebo jeden cil dokaze

uspokojit vice potfeb nevyhodou nékterych potieb je, ze se daji upokojit pouze jednim cilem.

Obrazek 3 — Maslowova pyramida potreb (Maslow, 2021)

NejznaméjSim autorem, ktery pfispél k této teorii byl americky psycholog Abraham H.
Maslow, ktery zformuloval rizné potieby do péti kategorii podle vyznamu. Podle Maslowa
se podaii uspokojit své potieby ristu pouze 1 % lidi (Nakonecny, 2014, Plaminek, 2015).
Graficka interpretace Maslowovy pyramidy potieb je zobrazena na obrazku (Obrazek 3).
potieby fyziologické — jsou ty nejzakladnéjsi potieby, které drzi ¢lovéka nazivu. K jejich
uspokojeni slouzi ptfedev§im mzda za praci.

potieby bezpeci a jistoty — tadi se mezi dilezité potieby, ¢lovék ma potiebu se vyhybat
nebezpeci, nezndmym a ohrozujicim podnétim. K uspokojeni téchto potieb je vyhledavani

jistoty, spolehlivosti a stability.
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potieby soundleZitosti a lasky — potteby, kvili kterym udrzujeme ptibuzenské, partnerské
a ptatelské vztahy, patii zde i touha po intimité, potieba nékam patfit, milovat a byt milovan.
K uspokojeni slouzi piijemna atmosféra na pracovisti, komunikace s kolegy a pocit

sounalezitosti.

potieby uzndni a sebeuicty — potieby uznani, a to okolim i sdm sebou. Tyto potieby
se nachdzi na vrcholu pyramidy, protoze dosdhnuti opravdové sebelicty miize byt dlouhy
zivotni proces, ktery se nepovede naplnit kazdému. K uspokojeni slouzi ocenéni, sebeucta,

uspéch, respekt a pozornost od ostatnich.

potieby seberealizace — potieby vylepsit sviij talent, dovednosti a schopnosti. Radi se zde

také potieba osobniho ristu, touha povédéni, ziskdvani novych zkusenosti a zazitkd.

4.7 Teorie X-Y

Vyvinul ji americky psycholog Douglas McGregor v roce 1960. V teorii popisuje dva
odli$né ndzory na motivaci zaméstnancti a predpokladal ze se v organizacich uplatni prvni

nebo druhy pfistup (Horska, 2009).

4.7.1 Teorie X

Podle Horské (2019) vychazi z ptedpokladu, Ze zaméstnanci potfebuji pravidelnou kontrolu,
protoze se jim neda véfit. Pokud by méli moznost tak by se praci a odpovédnosti nejradéji
vyhnuli. Jsou od své podstaty lini a museji byt k praci nuceni. McGregor zdtrazioval,
ze v takovém to ptipadé spolecnost potiebuje mit hierarchickou strukturu a kontrolni systém
na kazdé urovni fizeni. Zaroven je nutné zaméestnancim nabizet fadu benefitii a odmén, které

by je motivovali k praci.

4.7.2 TeorieY

Horskd (2019) uvadi, ze teorie Y vychazi zupln€¢ opacného smeéru, kdy ptredpoklada
Ze zaméstnanci jsou pracoviti, motivovani, ochotni pfevzit odpovédnost a zarucit se za
kvalitu jejich préce. Jsou schopni vlastni organizace a kontroly svych tkoli, dokazou
koordinovat zplisoby prace tak aby dosahovali stanovenych vysledkd. Jako motivacni
prostfedky nemusi byt jenom odmény nebo tresty ale divéra a poskytnuti vétsi volnosti,

kterou jim mohou poskytnout nadfizeni pracovnici.
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4.8 Dvoufaktorova teorie motivace F. Herzberga

Benderova a kol. (2012) uvadi Ze dvoufaktorova teorie, stejné zndma jako motivacné
hygienicka teorie je spolu s Maslowovou teorii potfeb nejzndméjsi a Casto citovanou teorii
pracovni motivace. Jeji tviirci, Frederick Herzberg, Bernard Mausner a Barbara Snyderman,
stavéji na domnénce, Ze ¢lovék ma dvé skupiny protikladnych potieb. Prvni potfeba ma
zivoc€iSny charakter, pro ¢lovéka znamena snahu vyhnout se bolesti, zatimco druha potieba
ma vyhradné lidsky piivod, jenz se vyznacuje kulturnim psychickym ristem. Herzbergiv
vyzkum zjistil, Ze na pracovni motivaci maji vliv dvé odlisné skupiny protikladnych faktort,

které jsou zminéné v tabulce (Tabulka 4).

Tabulka 4 — Piehled skupin faktorii a jejich dimenzialita (Stikar a kol., 2003)

MOTIVACNI FAKTORY HYGIENICKE FAKTORY
samotna prace mezilidské vztahy

uspéch dozor

uznani pracovni podminky
zodpovédnost plat a bezpeci

rdst a povysenf firemni politika

spokojenost — neexistence spokojenosti nespokojenost — neexistence nespokojenosti

Podle Stikara a kol. (2003) je jednou z kli¢ovych skupin faktord, které ovliviiuji pracovni
motivaci, tzv. faktory vnitini nebo motivatory. Tyto faktory odrazeji vztah zaméstnance
k praci a zahrnuji aspekty jako zajimavost prace, pocit uspokojeni z ni a dal§i podobné
faktory. Motivatory maji velky vliv na vykonnost zaméstnanct a jejich sila se pry nikdy

nevycerpa.

BEZ PRACOVNI NESPOKOJENOSTI PRACOVNi SPOKOJENOST A MOTIVACE

Obrazek 4 — Vnitrni faktory (Benderova a kol., 2012)

Benderova a kol. (2012) popisuji, Ze negativni stav faktorG vede ke snizeni pracovni
spokojenosti a motivace pracovnika, zatimco kladné hodnoty faktorG pfispivaji k jeho
spokojenosti a vysoké pracovni motivaci. Tyto faktory jsou zobrazeny v obrazku

(Obrazek 4).
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Druhda skupina faktorti, Casto oznacovand jako faktory vné¢jsi nebo hygienické, ovliviiuje
spiSe pracovni spokojenost, nebot’ jejich vliv na motivaci rychle slabne. Tyto faktory pisobi

v rozmezi od "bez pracovni nespokojenosti" az po "pracovni nespokojenost".

BEZ PRACOVNIi NESPOKOJENOSTI PRACOVNi NESPOKOJENOST

Obrazek 5 — Vnejsi faktory (Benderova a kol., 2012)

Z obrazku (Obrazek 5) lze vycist, Zze faktory druhé skupiny maji pozitivni vliv pouze na
zabranéni pracovni nespokojenosti, av§ak nemaji vyznamny vliv na motivaci pracovniku.
Na druhou stranu, pokud jsou tyto faktory negativniho sméru, mohou zplsobit pracovni

nespokojenost.

Nekonec¢ny (1992) uvadi ze Herzbergova teorie motivace a pracovni spokojenosti byva
kritizovana kviili pouzitym vyzkumnym metodam a malému vzorku respondenttl. V Ceské

republice byla tato metoda kritizovana naptiklad T. Kollarikem nebo A. Jurovskym.
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5 MARKETINGOVY VYZKUM

Marketing najde uplatnéni v kazdé zemi, kterd je hospodatfsky rozvinuta a mé nadbytek
zbozi. Zabyva se identifikaci a uspokojovanim lidskych potifeb. Pomoci marketingu se da
také zvysit kvalita podnikatelskych rozhodnuti, coz omezuje mnozstvi chyb, které by mohly
nastat. Aby se management podniku mohl spravné rozhodovat musi mit dostatek informaci.
Informace jsou zajiStovany marketingovym vyzkumem, ktery tvoii ¢ast marketingu (Kotler

a Keller, 20006).

5.1 Definice marketingového vyzkumu

Marketingovy vyzkum hraje klicovou roli pfi feSeni probléma, které se mohou vyskytnout
v ekonomickém prostfedi, pomahd porozumét trhu a spotfebitelim, inspiruje k tvorbé
lepSich a novych produktt a sluzeb. Kotler a Keller (2006, s. 116) definovali marketingovy
vyzkum jako: ,.systematické urcovani, shromazdovani, analyzovani a vyhodnocovani
informaci tykajicich se urciteho problému, pred kterym se firma miiZe ocitnout.

5.2 Faze marketingového vyzkumu

Podle Foreta a Melasy (2021) se kazdy marketingovy vyzkum vyznacuje specifickymi
zvlastnostmi, které jsou spjaty s jedinecnosti vyzkumu. Pfesto proces pro marketingovy

vyzkum rozdélili do nasledujicich péti kroki:
e definovani marketingového problému a cilli vyzkumu;
e sestaveni planu vyzkumu;
e shromazdéni informaci;
e statistické zpracovani a analyza shromazdénych informaci;

e prezentace vysledkl véetné praktickych doporuceni.
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5.3 Clenéni marketingového vyzkumu

Rozdéleni marketingového vyzkumu podle Kozla (2006):

5.3.1 Kbvalitativni vyzkum

Zamétuje se na odpoveédi na otdzky "Jak?" a "Pro¢?", pficemz zkoumda motivy, pfic¢iny
a souvislosti mezi jevy. Tento typ vyzkumu se vice zam¢tuje na abstraktni informace a Casto
prindsi vétsi miru nejistoty, kterou je potieba interpretovat pomoci psychologickych aspekta.
K dosazeni téchto informaci se Casto vyuzivaji individudlni hloubkové rozhovory
nebo skupinové diskuse. Kvalitativni vyzkum obvykle pracuje s menSim poctem

respondentu.

5.3.2 Kvantitativni vyzkum

Zaméfuje se na odpovédi na otazku "Kolik?" a zkouma pocet spotiebitell, zakaznik nebo
domadcnosti s ur¢itym nazorem nebo chovanim. Typické analyzy v kvantitativnim vyzkumu
zahrnuji zjistovani povédomi o znacce, penetrace, miru vybavenosti konkrétnimi pfedméty,

spotiebni deniky a komoditni omnibusy.

5.4 Typy dat marketingového vyzkumu

KdyZz vytvafime a realizujeme marketingovy vyzkum, tak se setkdvame a pracujeme
s rozdilnymi typy dat. Tyto data mohou pochazet z vice zdrojt, n¢které se daji ziskat ptimo
ve firm¢ jiné se ziskavaji z prostiedi mimo firmu. Data se daji také ziskat pomoci jinych
zpiisobll, n¢které data vzniknou pii ndkupu néjakého produktu nebo sluzby a jina zase pokud
se zeptame respondenta na otdzku. Pfi vyzkumu si je nutné uvédomit rozdil mezi daty
a informacemi. Data jsou zdznamem cisel, slov, zvukll nebo obrazu, a to bud’ v papirové,
multimedialni nebo internetové podobé a informace jsou vysledkem analyzy z potizenych

dat (Tahal a Melas, 2017).

5.4.1 Tvrda a mékka data

Toto ¢lenéni popisuje data podle zpisobu jejich vzniku a nepiimo i podle pfesnosti, s jakou
postihuji zkoumanou skute¢nost.
tvrda data — potizovana automaticky, vyuziva se firemni databaze, kterd obsahuje evidenci

vSech provedenych nékuptl, prodeje a transakci. Tvrdd data patii k vysoce presnym

a spolehlivym, jelikoz je neovlivituje subjektivni pohled ¢lovéka (Tahal a Melas, 2017).
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mékka data — potfizovana dotazovanim nebo pozorovanim cilové skupiny. Vysledkem
mohou byt také zaznamy ziskané verbalnim vyjadienim respondentii. Oproti tvrdym datim

jsou subjektivni, obsahuji ndzory, postoje a jsou zavisla na situaci (Tahal a Melas, 2017).

5.4.2 Interni a externi data

Podle Tahala a Melas (2017) se toto ¢lenéni dat vyuziva pomérné Casto a je spjato s firemnim

prostiedim. Firma si sama hodnoti, jaké data bude uchovavat a jaké bude dale analyzovat.

interni data — jsou potizovany samotnou firmou a jsou obsahem existujicich firemnich
databazi. Data se mohou tykat navstévnosti webovych stranek nebo vysledky

automatizovaného dotazovani po ndkupu na e-shopu.

externi data — vznikaji zkoumanim, pozorovanim a dokumentaci jevii mimo firmu.

5.4.3 Sekundarni a primarni data

V praxi Casto pouzivané clenéni dat. Pozivaji se v zavislosti vyzkumného projektu

k jejich ptivodu.

sekunddrni data — daly by se definovat jako data ktera uz existovala pfi zapocati vyzkumu.
Ve vyzkumném procesu se jedna o rychlejsi a levnéj$i moznost pro ziskani dat. Ve vétSing
ptipadl je neptfeberné mnozstvi sekundarnich dat, které mize vyzkumnik pouzit a zavisi
jenom na jeho kreativité, schopnostech a dovednostech, jak se s nimi dokaze vypotadat.
Sekundérni data mizeme dale rozdélit na externi a interni zdroje. Externimi zdroji mohou
byt data z vyro¢nich zprav, oblastnich reportl a statistik, obchodniho rejsttiku a dalsi. Interni
zdroje jsou obchodniho nebo ucetniho charakteru a jiz jsou v databazi urcité firmy (Tahal,

2015).

primdrni data — daly by se definovat jako data které¢ vzniknou v souvislosti s konkrétnim
vyzkumem. Primarni data jsou origindlni a aktualni ale oproti sekundarnim byvaji finan¢né
rozhovory nebo jakakoliv jind data ktera byly nasbirdna za uc¢elem vyzkumu. Pokud jsou
tyto data pouzita nékym jinym pro dalsi vyzkum tak se stdvaji pro danou osobu daty

sekundérnimi (Tahal, 2015).
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5.5 Metody marketingového vyzkumu

Vyzkum muze byt provadén riznymi metodami.

5.5.1 Pozorovani

Podle Hague (2003) je charakterizovano tim, Ze pozorovany subjekt se pfimo neucastni, ale
je sledovan a jeho chovani a pocity jsou vyhodnocovany pozorovatelem. Timto zpiisobem
lze ziskat informace o chovani, pocity a reakcich pozorovaného. Obzvlasté u déti, které
nemusi byt schopny vyjadfit své pocity nebo je identifikovat, ma pozorovani velky vyznam.

Pozorovani se Casto vyuziva k testovani funkcénosti produkti v redlnych podminkach.

5.5.2 Experiment

Podle Piibové (1996) se experimentalni metoda vyuziva k ziskdvani dat prostiednictvim
uméle vytvofenych situaci, které umoznuji vyzkumnikiim sledovat chovéani a reakce
ucastnik experimentu. Tato metoda je Casto pouzivana pii testovani novych produktd,
zkoumani Uc€inku reklamnich kampani na zakazniky nebo pfi provadéni skupinovych

diskusi.

5.5.3 Dotazovani

Muze byt rozdéleno na dotazovani osobni a telefonické. Osobni dotazovani mize byt dale
rozdéleno na dotazovani, které probihd formou rozhovoru nebo které probiha formou
dotaznikového Setfeni. Rozhovor obvykle probihd mezi tazatelem a respondentem kdy
tazatel klade pfedem zformulované otdzky na které mu respondent odpovidé a zapisuje si
dotazovani pomoci dotazniku. Telefonické dotazovani je operativni podobou dotazovani.
Hlavni vyhodou je pfedevsim rychlost a cena, nevyhodou oproti dotazniku nebo rozhovoru

je struc¢nost (Tahal a Melas, 2017).

5.6 Tvorba dotazniku

Tahal a Melas (2017) uvadi dotaznik jako nejcastéji pouzivany ndstroj pro marketingovy
vyzkum. V dotazniku klademe otazky stru¢né a jednozna¢né. Ptame se respondentti jediné
na otazky, které jsou podstatné pro dany vyzkum. Délka dotazniku by neméla presahovat
rozmezi mezi deseti az patnacti minutami, toto je doba, po kterou dokéze respondent udrzet
pozornost. Pokud dotaznik bude trvat déle jak dvacet pét minut, tak se muize stat, Ze

respondent bude otazky prochéazet letmo a bezmyslenkovité. V dotazniku mohou byt vyuzity
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oteviené, uzaviené nebo polooteviené otazky, vybér z variant, fazeni podle dilezitosti a dalsi
typy otazek. Zformulované otazky by nemély byt dlouhé, nemély by obsahovat odborné
nazvy, zapory a v jedné otdzce by nemél byt respondent tdzan na vice véci. Dale je nutné si
davat pozor na otazky, které se tykaji citlivych témat, jelikoz na né respondenti neradi

odpovidaji a vétSinou je nevypliluji nebo uvadéji nepravdivé informace.
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6 VYBRANE MARKETINGOVE ANALYZY

Podnik se nachazi v prostredi, ve kterém je neustale ovliviiovan. Mlze byt ovlivnén zevniti
nebo zveénéi a vlivy které na né¢j plsobi mohou byt casteéné¢ ovlivnitelné nebo

neovlivnitelné.

6.1 Analyza mikroprostiedi — 7S McKinsey

Tato analyza je metodika poradenské firmy McKinsey. Podle které je nutno dbat na
rozhodujici faktory, chdpat a analyzovat je jednotné, systémové, ve vzajemnych vztazich
a pusobeni. Mezi tyto faktory muze byt zafazeno strategické fizeni, firemni kultura,
organizace a dalSi. Na kazdou organizaci je nutno pohlizet jako na mnozZinu sedmi
zakladnich faktorl, které se vzajemné ovliviuji, podmiiiuji a ve svém souhrnu rozhoduji
o tom, jak bude stanovena strategie naplnéna. Mezi faktory se vyskytuje harmonicky soulad,
ve kterém jen nutno hledat klicové faktory pro uspéch kazdé firmy. Analyza by méla byt

zpracovana, tak a by byla vyvéazené popisna a kriticka (Hanzelkova a kol., 2017).

Hanzelkové a kol. (2017) vysvétlili kde model ziskal své pojmenovani 7S. Sklada se totiz ze
sedmi faktord, které v anglictiné zacinaji pismenem S. Graficka interpretace modelu 7S

je zobrazena na obrazku (Obrazek 6).

Structure

Strategy Systems

Shared
values

Obrazek 6 — Model 7S firmy McKinsey (Hanzelkova a kol., 2017)
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e Stategy (strategie) — mise podniku

e Structure (struktura) — obsahova a funk¢ni népli organiza¢niho uspotadani

o Systems (systémy fizeni — systémy, procedury a prostredky slouzici k fizeni

o Style (styl manaZzerské prace) — pfistup managementu k fizeni a feSeni problému
e Staff (spolupracovnici) — vztahy a chovani mezi pracovniky

e Skills (schopnosti) — profesionalni zdatnost pracovniho kolektivu firmy

o Shared values (sdilené hodnoty) — ideje a principy respektované pracovniky

6.2 Analyza makroprostiedi —- PESTE

Podle Jakubikové (2012) je analyza makroprostfedi vyuzivana pro identifikaci stavajicich
1 potencialnich hrozeb nebo pfilezitosti. Subjektem marketingového makroprostiedi je Sirsi
okoli firmy. Firmy by mély mit potfebu rozpoznat budouci trendy a jejich miru vlivu na
¢innost firmy. Dale by mély byt schopny pfipravit ¢innosti k vyuziti trendd, popiipadé
nafizeni, které by mohly zmirnit diisledky moznych hrozeb. Akronym PESTE je vytvofen
z prvnich pismen anglickych slov, které oznacuji pét kategorii, kterym by méla byt vénovana
pozornost:

e P —politicko-pravni

e [E —ekonomické

e §—socialné-kulturni

e T —technické a technologické

e FE —ckologické
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7 SHRNUTI TEORETICKE CASTI - TEORETICKA VYCHODISKA
PRO ZPRACOVANI PRAKTICKE CASTI

Kazda spolec¢nost by si méla byt védoma, Ze zakladnim pilifem spolecnosti jsou jeji

pracovnici a méla by se postarat o to, aby byli v praci spokojeni.

Prvni kapitola je zaméfena na pracovni spokojenost zaméstnanct. Pokud chceme dosahnou
stavu, kdy zaméstnanci boudou v praci spokojeni, tak se musime zaméfit na jejich potieby.
Neni to ale tak jednoduché, protoze i kdyz upokojime vSechny potteby zaméstnance, tak se
vzdy najdou zdroje nespokojenosti. Pracovni spokojenost mize byt ovlivnéna jak pozitivné,
tak 1 negativné mnoha faktory. Pokud jsou pracovnici v praci spokojeni, tak mohou podévat
vys$$i vykony, ale neni tomu tak vzdy, jelikoZ vykon pracovnikii byva omezen jejich

schopnostmi a znalostmi.

Pravé proto se druha kapitola zabyva vzdélavanim a rozvojem pracovnikii. To je totiz nejen
nutné z divodu pokroku a modernizace ale i pravé kudrzeni maximalniho vykonu
u pracovnikll. Nesmi se, ale ziistat jen u pracovnikl samotna organizace se musi také vyvijet
a zlepSovat, aby byla pfipravena na vSe, co ji miZze postihnout. Petr Senge popsal, jak by

méla ucici se organizace vypadat a jaké discipliny by méla splitovat.
Tteti kapitola je zaméfend na pracovni dobu a prostiedi

Ctvrta kapitola pojednava o odmétovani a motivaci pracovnikd. Jak pracovniky odméiovat
a jaké vyhody jim mohou byt poskytnuty v ramci a nad ramec odménovani. Motivace

je rozebrana z n€kolika teoretickych pohledii. Kazda tato teorie mé své vyhody a nevyhody.

Pata kapitola je zaméfena na marketingovy vyzkum, ktery slouzi k pochopeni spotiebitele
a jeho rozhodovani. ¢innosti marketingového vyzkumu je sbér dat, jejich nasledna analyza
a poté¢ vyhodnoceni. Mezi nejcastéjs§i metody sbéru dat patii pozorovani, experiment
a dotaznik. Metody se daji vyuZzivat kombinovan¢ nebo jednotlivé a kazdd metoda ma své

vyhody a nevyhody.

Posledni kapitola tedy Sesta se zabyva marketingovym prostfedim, které je nutno sledovat u
kazdé organizace. Pro analyzu makroprostfedi mlize byt vyuzita marketingova analyza
PESTE, ktera se zamétuje na identifikaci stavajicich i potencialnich hrozeb nebo pfilezitosti,
pro organizaci. Pro analyzu mikroprostfedi organizace mulze byt pouZzita metoda 7S

McKinsey, ktera se zamétuje na kritické faktory uspéchu.
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8 PREDSTAVENI VYBRANE SPOLECNOSTI

vvvvv

vvvvv

Zdravotnického zachranného systému Zlinského kraje, ktery k datu tvoteni této bakalaiské
prace disponuje Sestnacti vyjezdovymi stanicemi s 28 az 34 vyjezdovymi skupinami. Jedna
se o piispévkovou organizaci, jejimz zfizovatelem je Zlinsky kraj. Cinnost zdravotnické
zachranné sluzby Zlinského kraje (ZZS ZK) je financovana z rozpoctu Zlinského kraje,
pokud se jedna o hrazené zdravotni sluzby tak z vefejného zdravotniho pojisténi nebo ze
statntho rozpoctu, pokud se jednd o pfipravenost na feSeni mimotadnych udélosti
a krizovych situaci. Ze zdkona ¢. 374/2011 Sb. o zdravotnické zachranné sluzbé€ je hlavnim
ukolem ZZS ZK poskytovani pfednemocnicni neodkladné péce osobam se zadvaznym

postizenim zdravi nebo v pfimém ohrozeni Zivota (Zékladni informace, © 2023).

778 7ZK neprovozuje v soucasné dob¢ leteckou zachrannou sluzbu (LZS). V piipad¢ potieby
spolupracuje ZZS ZK s LZS, které jsou rozmistény v sousednich krajich (Zakladni
informace, © 2023).

8.1 Napli prace Zdravotnické zachranné sluzby

Na webu Zdravotnické zachranné sluzby v sekci zakladni informace (© 2023) je vycet

z mnoha sluzeb, které jsou néplni prace Zdravotnické zachranné sluzby.

e vySetieni pacienta a poskytnuti zdravotni péce, v€etné ptipadnych neodkladnych
vykonu k zachran¢ zivota, provedené na misté udalosti, které sméiuji k obnoveni

nebo stabilizaci zakladnich Zivotnich funkci pacienta;

e soustavnou zdravotni pé¢i a nepfetrzité sledovani ukazateld zékladnich zivotnich
funkci pacienta béhem jeho pfepravy k cilovému poskytovateli akutni lizkové péce,

a to az do okamziku osobniho pfedani pacienta;
e spolupraci s cilovym poskytovatelem akutni lizkové péce;
e prepravu tkani a orgdni k transplantaci,

e tfidéni osob postizenych na zdravi podle odbornych hledisek urgentni mediciny pfi

hromadném postizeni osob v disledku mimotadnych udalosti nebo krizovych situaci.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 45

8.2 Analyza mikroprostiedi pomoci metody 7S MCKINSEY

Stategy (strategie). Strategii spolecnosti je poskytovani a udrzeni kvalitnich sluzeb pfi praci
s pacienty. Vytvofeni dobrého jména pro vefejnost a vybudovani diveéry mezi pacienty

a zdravotniky.

Structure (struktura). Vlastnikem a zfizovatelem vyjezdové stanice je Zlinsky kraj.
Vedoucim vyjezdové stanice je vedouci l1ékat. Jak je mozno vidét na obrazku (Obrazek 7),
jemuz se zodpovida vrchni sestra, 1ékati a vedouci fidi¢. Dale se pod vrchni sestrou nachazeji
zdravotnici, vedouci fidi¢ a fidic€i, ktefi se zodpovidaji vedoucimu fidici, ktery se zodpovida

vrchni sestie ale 1 vedoucimu 1ékafi.

VEDOUCI LEKAR

[ vrchni sestra ]
I

[ vedouci fidi¢ ]

[ zdravotniCti zachranari ] [ fidici ] [ |ékari ]

Obrazek 7 — Organizacni struktura vyjezdove stanice (Vlastni zpracovani)

Systems (systémy Fizeni). Pracovni reZim je rozdélen na denni a no¢ni smény, které jsou po
dvanacti hodinach. Rozpis smén je tvofen vzdy o jeden mésic diive vrchni sestrou. Rozpis
sluzeb na jednu denni sménu je pét fidicu, Ctyfi zdravotnicti zachranafi a dva 1ékafi a na
jednu no¢ni sménu jsou Ctyfti fidici, tfi zdravotnicti zachranati a dva 1ékafi.

Style (styl manaZerské prace). Vedouci I¢kat se zabyvd managementem, vzdeélavanim
a rozvojem zameéstnancii. Vrchni zdravotni sestra musi byt komunikativni, representativni,

ale zaroven razna, jelikoz ma pod sebou cely zdravotnicky tym.

Staff (spolupracovnici). Na vyjezdové stanici pracuje 40 zaméstnancii. Veetné lékart,

zdravotnickych zachranati a fidic¢h
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Skills (schopnosti). Pii prici ve zdravotnictvi je nejen nutné byt kvalifikovany, mit
pozadované znalosti a dovednosti ale také mit dobré socialni a komunikacni schopnosti, byt
zpisobily soucitu a porozuméni. Byt schopen rychle porozumét, zareagovat a rozhodnout

se v Casove stresujicich situacich.

Shared values (sdilené hodnoty). Hlavni a nejdalezit¢js$i hodnotou podniku je poskytnuti
kvalitni péce pii vyjezdu, manipulaci a kontaktem s pacienty. Dal§i hodnotou je udrzeni

pozitivni a pratelské atmosféry.

8.3 Analyza makroprostiredi pomoci analyzy PESTE

Politické faktory

V Ceské republice existuje nékolik zakonti a vyhlasek, jejich piehled je mozny v tabulce
(Tabulka 5), které ovliviiuji ZZS. Neékteré z téchto zdkond/ vyhldsek se zaméfuji na
organizaci a provoz ZZS, zatimco jiné se tykaji regulace profesnich kvalifikaci
zdravotnickych pracovniki a poskytovani zdchranného zdravotnického odborného zésahu.

Tabulka 5 — Zakony a vyhlasky upravujici provoz ZZS
(Vlastni zpracovani podle: Legislativa, © 2020)

cisLo NAZEV PRAVNI NORMY

Zakon €. 372/2011 5b. o zdravotnich sluzbach

Zakon €. 373/2011 Sb. o specifickych zdravotnich sluZbach

Zakon €. 374/2011 Sb. o zdravotnické zachranné sluzbé

vyhlaska €. 240/2012 Sb, kterou se provadi zakon o zdravotnické zachranné sluzbé

o pozadavcich na minimalni technické a vécné vybaveni zdravotnickych zafizeni a

Vyhlaska £. 92/2012 5h. ; g i g
y / kontaktnich pracovist domaci péce

Vyhldska & 99/2012 Sb. o] mlnlrﬂallnlch ‘pelrst’).r'lalnlch pozadavcich zdravotnickych zafizeni a kontaktnich
pracovist domaci pece

o pozadavcich na vybaveni poskytovatele zdravotnické dopravni sluzby,

Vyhlaska ¢. 296/2012 Sb. poskytovatele zdravotnické zachranné sluzby a poskytovatele pfepravy pacientl

neodkladné péce dopravnimi prostfedky a poZadavcich na tyto prostiedky

kterou se méni vyhlaska €. 185/2009 Sh., o oborech specializacnino vzdélavani
Vyhlaska €. 286/2013 Shb. |ékafi, zubnich Iékafl a farmaceutl a oborech certifikovanych kurzu, ve znéni
vyhlagky &. 361/2010 Sb.

Ekonomické faktory

Hospodatsky stav a stabilita regionu, ktery ZZS pokryva, a jeho vliv na financovani

a dostupnost zdravotnickych sluzeb.

Rozpoctové omezeni a financni zdroje pro zéchranéiskou sluzbu, vcetné financovani

provozu, nakupu a drzby zachranného vybaveni a vozidel.
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Néklady na vzdélavani a odborny rozvoj zachranafi a jejich vliv na rozpocet a efektivitu

zachranné sluzby.
Socialni faktory

Ocekavani a preference pacientli a obyvatelstva ve vztahu k poskytovani zachrannych

sluzeb, véetné rychlosti, dostupnosti a kvality péce.

Socialni demografie populace, kterou ZZS pokryva, vcetné starnuti populace, urbanizace

a zmén v socioekonomickém sloZeni obyvatelstva.

Vetejné povédomi o ZZS a jeji reputaci, v¢etné spokojenosti pacientd, hodnoceni vefejnosti

a medialniho obrazu.
Technologicke faktory

Technologicky vyvoj v oblasti zdravotnictvi a zachranafstvi, véetné¢ novych lécebnych

postupll, vybaveni, telemediciny a informacnich technologii.

Dostupnost a pouzivani moderniho zachranného vybaveni a technickych prostfedkli pro

zvySeni efektivity a bezpecnosti ZZS.

Néklady na implementaci a udrzovani technologickych inovaci a jejich vliv na rozpocet

a operacni procesy.
Environmentalni faktory

Ekologické faktory, jako je ochrana zivotniho prostfedi, udrzitelnost a odpadové

hospodafstvi, které mohou mit dopad na provoz ZZS.

Ptirodni katastrofy a Zivotni podminky v regionu, ktery zdchranna sluzba pokryva, mohou
ovlivnit jeji schopnost poskytovat sluzby v riznych podminkach.
Ekologické pfedpisy a normy tykajici se provozu ZZS, v¢etné naklddani s nebezpecnymi

latkami, recyklace, energetické ucinnosti a ekologickych certifikaci.
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9 PRIPRAVNA FAZE VYZKUMU

Pro zajiSténi souCasné urovné pracovni spokojenosti zaméstnancl ve zdravotnické
zachranné sluzbé, bylo vyuzito dotaznikového Setfeni, které je soucasti ptilohy
(Ptiloha — P1). Tento vyzkumny nastroj byl zvolen pro svou snadnou distribuci a prakti¢nost

ve Setfeni zaméstnancl ve zdravotnickém prostiedi.

Dotaznik byl distribuovén v tisténé formé a dotaznikového Setieni se zlcastnilo celkem
27 respondentt. Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit, jak jsou zaméstnanci spokojeni

s chodem organizace, vedenim nadfizenych a mezi kolektivnimi vztahy.

9.1 Prubéh dotaznikového Setieni

Dotaznikové Setteni probihalo od 10.1 do 10.4 2023. Dotaznik byl mezi zaméstnance
distribuovan pomoci moji mamky, kterd tam dotazniky donesla a nasledn¢ vysvétlila ze jsou

z cela anonymni a jejich vyplnéni miize pomoci ke zlepSeni jejich pracovnich spokojenosti.

Do organizace bylo doneseno 40 dotazniki, kdy 27 dotaznikii bylo vyplnéno. VSechny
vyplnéné dotazniky byly vyhovujici. Navratnost vyplnénych dotazniki je 67,5 %.

Dotaznik se skladal z 33 otazek, uzavienych, polouzavienych a otevienych. Byl rozdélen do

dvou ¢asti:
e Otazky tykajici se spokojenosti, motivace a kolektivu,
e Identifikacni otazky.

Pro analyzu odpovédi respondentll z dotaznikového Setfeni byl zvolen digitalni dotaznik
vytvoteny pomoci Google Forms, ktery umoznil snadny pfenos odpovédi respondentii
do elektronické podoby. Tento zptisob usnadnil dal$i manipulaci s daty a jejich vyhodnoceni.
Pii pfenosu dat byly zachovany vSechny otazky s vyjimkou otazek tykajicich se spokojenosti
a dilezitosti, které vyzadovaly specifické odpovédi. Tyto otazky byly nasledn€ vyhodnoceny
pomoci programu MS Excel 2022, kde byly jednotlivé udaje zaznamenany do tabulky
a na zéklad¢ nich byly vytvofeny grafy pro dalsi analyzu. Timto pfistupem byla zajiSténa

efektivni a pfesnd analyza odpovédi z dotaznikového Setieni.
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10 ANALYZA OPOVEDI RESPONDENTU Z DOTAZNIKOVEHO
SETRENI
V dalsich podkapitolach budou podrobné analyzovany odpovédi respondentii na jednotlivé

otazky, které byly sou€asti prizkumu prostiednictvim dotaznikového Setteni. Celkovy pocet

respondentt, ktefi se na prizkumu zucastnili, €inil 27.

10.1 Identifika¢ni otazky

Cast dotazniku se vénovala 6 identifikaénim otazkam. Z celkového poétu 27 respondentii
bylo 59 % muzi a 41 % Zen. Pomér muzii vici Zenam je skoro vyrovnany, jak je mozné

vidét v nize uvedeném obrazku (Obrazek 8).

® muz @ Zena

Obrazek 8 — Pohlavi respondentii (Vlastni zpracovani)
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Na obrazku (Obrazek 9) je graficky znadzornén veék respondenti. Kdy nejvétsi zastoupeni ma
skupina ve véku 26-45 let (44 %), druha nejvétsi vékova skupina respondentll je v rozmezi

46-55 let (41 %) a posledni zastoupena vékové skupina je 5660 let (15 %).

® 26-45 ® 46-55 @ 56-60
Obrazek 9 — Vek respondentii (Vlastni zpracovani)

Na zaklad¢ uvedenych dat v grafu (Obrazek 10) mizeme vyhodnotit, Zze vysokoskolské
vzdélani tvoti nejveétsi podil, konkrétné 34 %, zatimco stfedoskolské odborné vzdélani bez
maturity tvoii nejmensi podil, a to 11 %. Stfedoskolské odborné vzdélani s maturitou tvoii

33 % a vyssi odborné vzdélani tvoti 22 %.

@ vysokodkolské @ stfedni odborné s maturitou @ vy33i odborné @ stfedni odborné

Obrazek 10 — Vzdelani respondentii (Vlastni zpracovani)
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Vyhodnoceni dat ukézalo, jak je mozné vidét v obrazku (Obrazek 11), Ze nejveétsi Cast
respondentll, a to 63 %, je Zenatych nebo vdanych. Podil rozvedenych respondenti je 30 %

a nejmensi podil, a to 7 %, tvoii osoby oznacené jako svobodné.

@ Zenaty/vdana @ rozvedeny/a @ svobodny/a

Obrazek 11 — Rodinny stav respondentii (Vlastni zpracovani)

Jak demonstruje obrazek (Obrazek 12), v organizaci pracuje 45 % zdravotnickych

zachranatt, 33 % tidica a pouze 22 % doktort.

@ doktor/ka @ fidic/lka @ zdravotnicky zachranaf

Obrazek 12 — Pracovni pozice respondentii (Vlastni zpracovani)
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Podle zobrazeni na obrazku (Obrazek 13) je zfejmé, ze nejvétsi podil respondenti (37 %)
pracujicich pro organizaci ma pracovni zkuSenosti v rozmezi 21-30 let. Dalsich 26 %
zaméstnancll ma praxi v rozmezi 11-20 let. 22 % zaméstnancl organizace ma pracovni

zkuSenosti v rozmezi 31-40 let a 15 % zaméstnanct ma praxi krat$i nez 10 let.
p

® 1M1-20 @ 31-40 @ 21-30 @ 0-10

Obrazek 13 — Délka praxe respondentii (Vlastni zpracovani)

10.2 Otazka z dotaznikového Setieni

Nasledujici kapitola je vénovana analyze vybranych otazek z dotaznikového Setfent.

Na zéklad¢ analyzy grafu (Obrazek 14) lze pozorovat téméf vyrovnany pomér mezi
spokojenosti a nespokojenosti respondentii s Grovni vybaveni pracovisté. Konkrétn¢ 1ze
zaznamenat, Ze 30 % respondentti je charakterizovano jako velmi nespokojenych, stejné tak
jako je 30 % respondentli velmi spokojenych s vybavenim pracovisté. Déle je patrné,
ze 18 % respondentli vyjadiuje spiSe spokojenost, zatimco 22 % respondentll je spiSe
nespokojeno. Z celkového souctu vyse zminénych kategorii 1ze vypozorovat, Ze mnozstvi

respondentli nespokojenych s tirovni vybaveni pracovisté prevazuje.

Respondentiim, kteti nebyli spokojeni s urovni vybaveni pracovisté byla polozena dopliujici
otazka, které se zabyvala nakupem véci, které¢ by respondenti ocenili. Odpovédi respondentti
by se daly charakterizovat do tfech oblasti kuchyn, Satna a koupelna. V oblasti kuchyné
vyjadiil nejvétsi pocet respondenti zajem o nakup kévovaru, mycky na nadobi

a kuchynskych potieby jako jsou pfibory, hrnky a talitky. V oblasti Saten by si predstavovali
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jejich rozdéleni na zeny a muze, dostate¢né mnozstvi s moznosti skiini na osobni a pracovni

odévy. Posledni oblasti je koupelna kde by si respondenti pozadovali vétsi mnozstvi ruénikd.

@ velmi spokojen @ spiSe spokojen @ spiSe nespokojen @ velmi nespokojen

Obrazek 14 — Jak jste spokojen/a s vybavenim Vaseho pracoviste?
(Vlastni zpracovani)
Na otazku, zdali jsou spokojeni s kvalitou technického vybaveni 59 % respondentu
odpovédélo ano, jak je mozno vidét na obrazku (Obrazek 15). 41 % respondentt odpovédela
ne — kdy 88 % respondentt byli fidi¢i a 12 % zdravotni¢ti zachranaii. V dopliujici otazce,
co by bylo potieba zlepsit se nejvice vyskytovaly kvalitni navigace do zachranatskych

vozidel a notebook na vypliovani vyjezdové dokumentace.

@ ano @ ne

Obrazek 15 — Jste spokojen/a s kvalitou technického vybaveni?
(Vlastni zpracovani)
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Pracovni pomicky pfedstavuji vyznamny faktor ovliviiujici vykon prace zaméstnanct.
Na zaklad€ analyzy grafu (Obrazek 16) lze zaznamenat, Ze 74 % respondenti vyjadfilo
nespokojenost s kvalitou pracovnich pomiicek, zatimco pouze 26 % respondentti se vyjadtilo
jako spokojenych. Respondentiim, kteti vyjadrili nespokojenost s pracovnimi pomuickami,
byla kladena dopliujici otazka tykajici se diivodi jejich nespokojenosti a navrhii na zlepseni.
Mezi nejcastéjsSimi odpovéd'mi se objevila nutnost vylepsit zachranaiské obleceni a obuv,
které maji zaméstnanci momentaln¢ k dispozici po cely rok. Zaméstnanci by upfednostnili
specialni pracovni odévy na zimni a letni obdobi, stejné jako obuv. Mezi dalSimi produkty,
které by zaméstnanci ocenili jako soucast vybaveni vozidla, jsou hydraulicka nositka a mensi
a leh¢i monitor a jednorazové pomiicky. V souvislosti s jednordzovymi pomuckami byla
nejcastéji zminéna potieba vetsich rukavic, nebot’ soucasné rukavice nejsou dostatecné velké

pro vSechny zaméstnance.

@ ne @ ano

Obrazek 16 — Jste spokojen/a s kvalitou pracovnich pomiicek?
(Vlastni zpracovani)

Vysledky dotaznikového Setfeni odhalily, jak je mozno vidét na obrazku na dalsi strané
(Obrazek 17), ze na otazku tykajici se zajmu zaméstnancli o nefinan¢ni vyhody, odpovédelo
kladn¢ 78 % respondentti, zatimco negativni odpoveéd’ zaznamenalo pouze 22 respondentd.
Vysledky ukazaly, Ze vétSina respondentd projevuje zdjem o nefinanéni vyhody.
Ty by mohly byt pro zaméstnavatele dilezitym signalem, Ze by mél tyto benefity poskytovat
a zlepSovat. Takovy krok by mohl pomoci zvysit spokojenost zaméstnanci a tim i jejich

vykonnost a loajalitu vii¢i zaméstnavateli.
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@ ne @ ano

Obrazek 17 — Mél/a byste zdjem o nefinancni benefity?
(Vlastni zpracovani)

Pro respondenty, ktefi méli zdjem o nefinan¢ni vyhody byla vytvofena navazujici otazka,
ve které bylo respondentim nabidnuto nékolik moznosti, mezi kterymi mohli vybirat
vyhody, které by je zaujaly. V obrazku (Obrazek 18) jde vidét Ze nejvyssi podil respondent,
konkrétn€ 28 %, vyjadfilo zadjem o wellness programy. Déle se mezi oblibené vyhody tadi
dny dovolené navic s podilem 21 %, podpora sportovani s 17 %, kulturni akce s 15 %

a prohlubovéani kvalifikace s 13 %. Podpora vzdélavani zaujala nejméné respondentti (6 %).

@ dovolena navic @ wellness programy @ podpora vzdélavani @ kulturni akce
@ prohlubovani kvalifikace @ podpora sportovani

Obrazek 18 — O jaké nefinancni benefity byste mel/a zajem?
(Vlastni zpracovani)
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Z obrazku (Obrazek 19) mizeme vidét, ze ackoli vétSina respondentt (63 %) nezvazovala
zménu zamestnadni, tak presto témét dvé pétiny (37 %) zaméstnancli uvazovalo o této

moznosti. Tento vysledek mize byt disledkem riznych faktort.

®ne O ano

Obrazek 19 — Premyslel/a jste nekdy nad zmenou zaméstnani?
(Vlastni zpracovani)

A préavé pro tyto respondenty navazovala dalsi otazka, ve které bylo respondentiim nabidnuto
nékolik moznosti, mezi kterymi mohli vybirat z jakych divodu by zaméstnani zménily.
Na zaklad€ obrazku (Obrazek 20) 1ze identifikovat, ze nejvyznamnéj$im faktorem vedoucim
k hledani nové zaméstnani jsou rodinné ditvody, predstavujici 25 % celkového podilu. Tento

faktor lze vysvétlit jako zcela pochopitelny, a naznacuje, Ze pro mnoho zaméstnanct

® plat @ psychickazatez « fyzicky zatéZ @ vztahysvedenim @ vztahy se spolupracovniky
@ nedostateéna mozZnost osobniho ristu @ sménny provoz @ rodinné divody  jiné

Obrazek 20 — Kvuli které z nasledujicich moznosti byste se rozhodl/a odejit z
Vaseho zaméstnani? (Vlastni zpracovani)
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je rodina na prvnim misté. Na druhém misté se umistily ¢tyfi faktory se stejnym podilem
13 %: plat, psychickd zatéz, vztahy s vedenim a vztahy se spolupracovniky. Pro 7 %
respondentli by nedostatek ptilezitosti pro kariérni riist predstavoval diivod k hledani nového
zaméstnani. Dalsi dva divody, které se shodnym podilem 6 % umistily na tfetim misté, jsou

sménny provoz a jiné divody, z nichz divodem tvoficim 100 % jsou zdravotni diivody.

v

Dalsi polozkou v rdmci dotaznikového Setfeni byla otdzka tykajici se spokojenosti
respondentli se vzajemnou spolupraci mezi kolegy. Jak Ize vidét na obrazku (Obrazku 21),
vétSina zaméstnanci vyjadfuje spiSe nespokojenost s touto oblasti. Maximalné
nespokojenych respondentii bylo 22 % a respondenttl, ktefi vyjadiili spiSe nespokojenost,
bylo 33 %. Naopak maximaln¢ spokojenych respondentii bylo pouze 15 % a respondent,

kteti byli spise spokojeni, bylo 30 %.

@ maximalng spokojen @ spiSe spokojen @ spie nespokojen @ maximalné nespokojen

Obrazek 21 — Jak hodnotite vzdajemnou spolupraci mezi Vami a Vasimi kolegy?
(Vlastni zpracovani)
V ramci dotaznikového Setfeni byla respondentim polozena otazka ohledné jejich
kolegialnich vztaht a to konkrétn€, zda maji mezi sebou Casto moznost ziskat otevienou
zpétnou vazbu. Vysledky ukazuji (Obrazek 22), ze v této oblasti existuji rozdily mezi
zaméstnanci a jejich moznosti ziskat zpétnou vazbu. VétSina respondentti, konkrétné 63 %,
ma pocit, ze maji moznost ziskat zpétnou vazbu casto. 11 % respondentii dokonce uvadi,
ze maji tuto moznost vzdy, coz naznaCuje velmi pozitivni vztah mezi kolegy. Na druhé

stran€ vSak 26 % respondentll citi, Ze nemaji moznost ziskat zpétnou vazbu pfili§ Casto, coz
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muze naznacovat urCity nedostatek komunikace nebo problémy v tymové spolupraci. Je tedy
nutné tyto vysledky zvazit a ptipadné podniknout kroky pro zlepSeni kolegialnich vztaha

a komunikace v pracovnim prostredi.

@ casto @ nepfiisSasto  vidy
Obrazek 22 — Jak casto mate moznost od kolegii dostat otevienou zpétnou
vazbu? (Vlastni zpracovani)
S ohledem na pozitivni ohlasy respondentii na teambuildingové aktivity, by mohla byt tato
forma spolecenského setkani vyuzita pro zlepSeni komunikace v ramci pracovniho
kolektivu. Konkrétnéji, jak dokladaji vysledky dotaznikového Setfeni (Obrazek 23), 26 %
respondentli hodnoti teambuildingové aktivity jako naprostou paradu a 44 % respondenti

nema s timto typem aktivit Zadny problém. Pouze 30 % respondent nema vyhranény ndzor.

@ nevadimi @ naprostd pardda ' nemam nazor

Obrazek 23 — Jaky mate nazor na ,, teambuildingoveé ** aktivity?
(Vlastni zpracovani)
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Na obrazku (obrazek 24) je prezentovdna otdzka, respondenti povazuji za psychicky
naro¢nou. 48 % respondentll jednoznacné potvrdilo, Ze jejich prace je psychicky narocna,
zatimco 41 % respondentti odpovedélo, ze prace je spise psychicky naro¢nd. Pouze pro 11 %

respondentll se prace jevi spise jako malo psychicky narocna.

) rozhodndano @ spiseano @ spide ne
Obrazek 24 — Povazujete VaSe povolani za psychicky narocné?
(Vlastni zpracovani)
V dalsi otdzce méli respondenti moznost vybrat faktory, které na n€ maji nejvétsi psychicky
vliv. Z vysledkd dotaznikového Setfeni vyplynulo, jak jde vidét na obrazku (Obrazek 25),
ze existuji dva faktory s nejvetsim vlivem. Na prvnim misté se umistila zodpovédnost, kterou
zminovalo 39 % respondentii a na druhém misté stres, ktery uvadélo 33 % respondentd.

Na tfetim misté¢ se umistila komunikace s pacienty s podilem 12 %, na ctvrtém misté

@ stres @ zodpovédnost vztah s kolegy na pracoviéti @ komunikace s pacienty
@ sménny provoz kontakt s nemocnymi/ umirajicimi pacienty
Obrazek 25 — Vyberte, co je pro Vas psychicky narocné pri praci?
(Vlastni zpracovani)
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se umistily dva faktory se stejnym podilem 6 %, konkrétné sménny provoz a vztah s kolegy
na pracovisti. Posledni pozici zastava kontakt s nemocnymi nebo umirajicimi pacienty, ktery

zminovalo pouze 4 % respondent.

Respondenti méli také moznost vyjadtit svllj nazor na fyzickou naro¢nost svého zaméstnani.
Jak ukazuje prilozeny graf (Obrazek 26), témér tii Ctvrtiny respondentli (69 %) povazuji
svou praci za fyzicky néro¢nou. Konkrétn€ 27 % respondentii odpoveédélo rozhodné ano
a 42 % spise ano. Pro 23 % respondentd je prace spiSe nendrocna a pouze pro 8 % neni prace

fyzicky naro¢na vubec.

@ spisene ( rozhodné ano @ spiseano @ rozhodné ne

Obrazek 26 — Povazujete Vase povolani za fyzicky narocné?
(Vlastni zpracovani)
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10.3 Verifikace stanovenych vyzkumnych otazek

V nasledujici kapitole budou ovéfeny stanovené vyzkumné otazky a vyfeSeny vyzkumné
hypotézy.
Vyzkumna otdazka 1: Uvitalo by vice jak 50 % respondentii moZnost ziskdni nefinancnich

benefitii?

Moznost ziskat nefinan¢ni benefity by respondenti bezpochyby ocenili. Mezi nejvice zddané
nefinanéni benefity patfily wellness programy, dovolena navic, podpora sportovani

a kulturni akce.

Tabulka 6 — Rozdeélent cetnosti (Vlastni zpracovani)

hodnota statistického znaku (x;) absolutni ¢etnost (n;) relativni éetnost (n;)

21 77,78%

6
27

22,22%
100,00%

celkem (n)

Z dotaznikového Setieni vyplyva, ze 77,78 % respondentll by ocenilo moznost ziskani
nefinan¢nich benefiti (Tabulka 6). Tento fakt lze vnimat jako pfedpoklad pro potvrzeni

stanovené vyzkumné otazky 1.

Vyzkumnad otazka 2: Zucastnilo by se vice jak 75 % respondentii teambuildingovych aktivit

za ucelem stmelovani kolektivu.

V oblasti zdravotnictvi je nezbytna prace v kolektivu pro dosazeni Gispé$né péce o pacienty
a kvalitni vysledky. Proto vedouciho zajimalo, jestli by se teambuildingovych aktivit

zucastnilo vice jak tfi ¢tvrtiny tedy vice jak 75 % zamé&stnancu.

Tabulka 7 — Rozdeélent cetnosti (Vlastni zpracovani)

hodnota statistického znaku (x;) absolutni ¢etnost (n;) relativni €etnost (n;)

ano 21

77,78%
6
27

22,22%
100,00%

celkem (n)

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze 77,78 % respondenti by se zucastnilo
teambuildingovych aktivit (Tabulka 7). Tento fakt lze vnimat jako pfedpoklad pro potvrzeni

stanovené vyzkumné otazky 2.
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Vyzkumna otdzka 3: Premyslelo vice néz 33 % respondentii nad zménou zaméstndani?

Fluktuace zaméstnancti v oblasti zdravotnictvi je v soucasnosti poméerné vysoka. V zavislosti
na konkrétnich oblastech se miize vyrazné liSit. Z tohoto diivodu by vedouciho zajimalo,
jestli vice nez jedna tfetina, tedy vice nez 33 % zaméstnancl piemyslelo nad zménou

zameéstnani.

Tabulka 8 — Rozdeéleni cetnosti (Vlastni zpracovani)

hodnota statistického znaku (x;) absolutni ¢etnost (n;) relativni ¢etnost (n;)

ano 10 37,04%
17

27

62,96%
100,00%

celkem (n)

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze 37,04 % respondentli pfemyslelo nad zménou
zaméstnani (Tabulka 8). Tento fakt Ize vnimat jako ptedpoklad pro potvrzeni stanovené

vyzkumné otazky 3.
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10.4 Verifikace stanovenych vyzkumnych hypotéz

H1: Existuje statisticky vyznamna zavislost mezi spokojenosti s vy$i mésicniho vydélku

a vékem respondenta?

Pro ovéteni této vyzkumné hypotézy se pouziva analyza zavislosti, pfi niz je tfeba stanovit

nulovou hypotézu (HO) a alternativni hypotézu (H1):
HO: Spokojenost s vysi mésicniho vydelku nezavisi na véku respondenta
H1I: Spokojenost s vysi mésicniho vydélku zavisi na véku respondenta

V tabulce (Tabulka 9) jsou uvedeny odpovédi respondenti ohledné jejich véku a celkové
spokojenosti s vysi mésicniho vydélku. Pro vypocet bylo nutné nékteré tdaje o celkové
spokojenosti sloucit, a to konkrétné idaje maximalni spokojenost a spokojenost, a také udaje

maximalni nespokojenost a nespokojenost.

Tabulka 9 — Zjisténé udaje o respondentech (Vlastni zpracovani)

celkova spokojenst

vék respondenta soucty n;
spokojenost nespokojensost

12 0
8

46 -55 1

3
1
4
Tabulka hypotetickych cetnosti (Tabulka 10) vypocitana podle vztahu:

(1)

Tabulka 10 — Tabulka hypotetickych cetnosti (Vlastni zpracovani)

celkova spokojenst

vék respondenta soucty n;
spokojenost nespokojensost

1,78
1,63
0,59
4,00

46— 55 11,00
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Vypocet x? podle vztahu:

2
Hodnota testovaciho kritéria x> = 3,769. Uvazuje-li se o obvyklé hlading vyznamnosti

a = 0,05 a kritickou hodnotou je kvantil o 2 stupnich volnosti ((3-1) * (2-1)). Tento kvantil

(x?%_,) je roven 5,99. Kriticky obor je vymezen nerovnosti y> < yZ_,.

Na zéklad¢ ziskanych vysledkt 1ze konstatovat, ze neexistuje statisticky vyznamna zavislost
mezi vékem respondentd a jejich celkovou spokojenosti s vysi meésicniho vydélku.
To znamend, Ze nulova hypotéza (HO) je pravdivd, a proto nemizeme potvrdit platnost

alternativni hypotézy (H1).

Pro ur€eni miry zavislosti mezi dvéma proménnymi lze pouZzit Pearsonliv kontingenc¢ni

koeficient. Jeho vypocet se provede podle nasledujiciho vzorce:

x2
m; Pe<(0;1)

3)
Na zéklad¢ vysledné hodnoty lze posoudit, zda se jednd o silnou nebo slabou zavislost.
Pokud je hodnota blizka 1 indikuje silnou zavislost, zatimco hodnota blizkd 0 znamena
slabou zavislost. Dosazenim je ziskana hodnota 0,349, ktera pfedstavuje slabou statistickou

zavislost mezi vékem respondenttl a jejich celkovou spokojenosti s vysi mési¢niho vydélku.

H2: Existuje statisticky vyznamnd zavislost mezi psychickou zdtéZi a pracovni pozici

respondenta?

Stejné€ jako u predchozi hypotézy bylo nutné stanovit nulovou hypotézu (HO) a alternativni

hypotézu (H1):
HO: Psychicka zatez nezavisi na pracovni pozici respondenta

H1: Psychicka zatez zavisi na pracovni pozici respondenta
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Pro analyzovani této hypotézy byl proveden stejny postup jako u piedchozi hypotézy.
V tabulce nize (Tabulka 11) jsou uvedeny odpovédi respondenti ohledné jejich pracovni
pozice a psychické zatéze. Pro vypocet bylo nutné n¢které udaje sloucit, a to konkrétné udaje
rozhodné souhlasim a spiSe souhlasim, a také udaje rozhodné nesouhlasim a spiSe

nesouhlasim.

Tabulka 11 — Zjistené udaje o respondentech (Vlastni zpracovani)

psychicka zatéz

vék respondenta soucty n;

doktor/a
zdravotnicky zachranar

ridi¢/ka

Nasledné byla vypoctena tabulka (Tabulka 12) s hypotetickymi cetnostmi.

Tabulka 12 — Tabulka hypotetickych cetnosti (Vlastni zpracovani)

psychicka zatéz

vék respondenta soucty n;

doktor/a
zdravotnicky zachranar 13,00

fidi¢/ka

Hodnota testovaciho kritéria x> = 6,448. Uvazuje-li se o obvyklé hlading vyznamnosti
a = 0,05 a kritickou hodnotou je kvantil o 2 stupnich volnosti ((3-1) * (2-1)). Tento kvantil

(x2_,) je roven 5,99. Kriticky obor je vymezen nerovnosti y> > xZ_,.

Na zékladé¢ ziskanych vysledki lze konstatovat, Ze existuje statisticky vyznamna zavislost
mezi pracovni pozici respondentli a psychickou zatézi. To znamena, Ze nulova hypotéza

(HO) je nepravdiva, a proto mizeme potvrdit platnost alternativni hypotézy (H1).

Pro zjisténi zavislosti byl pouzit Pearsontv kontingencni koeficient, jehoz hodnota po
dosazeni do vzorce je 0,446. Tato hodnota naznacuje Ze zavislost mezi psychickou zatézi

a pracovni pozici existuje mirnd pozitivni zavislost.
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11 KVADRANTOVA ANALYZA

Byla provedena kvadrantova analyza spokojenosti zaméstnancli na zéklad¢ otazek 9 a 15
z dotazniku. Cilem této analyzy bylo zjistit vliv urcitych faktorti na spokojenost zaméstnanct
a jak jsou tyto faktory pro né dulezité. Respondenti mohli ohodnotit svou spokojenost
s kazdou problematikou a také urcit jeji dalezitost pro né samotné. Vysledky byly nasledné

rozdéleny do Ctyt kvadrantii a vyhodnoceny na zékladé¢ jejich umisténi.

Respondenti mohli v obou kategoriich vybirat na $kale od 1 do 4. Kdy v oblasti spokojenosti

mohli vybirat mezi:
e rozhodn¢ souhlasim,
e spise souhlasim, spiSe
e nesouhlasim,
e rozhodné nesouhlasim.
V oblasti diilezitosti mohli vybirat mezi:
e velmi dulezité,
e spise dulezité,
e spise nedilezité

e velmi nedulezité.

11.1 Zpusob vypocétu

Prvnim krokem je vypocitani jednotlivych hodnot spokojenosti a dulezitosti. Na tuto

hodnotu dojdeme pomoci vypoctu, kdy vyuzijeme vzorec:
(Stupen spokojenosti x pocet respondentii) / celkovy pocet respondentii

Druhym krokem po vypoctu hodnot spokojenosti a dilezitosti je nutné urit pramérné
hodnoty téchto faktora, které se poté vyjadiuji jako souradnice bodu, kde se osa spokojenosti

protind s osou dulezitosti. Vypocet soufadnic tohoto bodu lze provést nasledovné:
Soucet jednotlivych hodnot spokojenosti / pocet otdzek

Soucet jednotlivych hodnot diileZitosti / pocet otazek
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11.2 Vypocet vstupii pro kvadrantovou analyzu

Pro zjisténi vstupii do kvadrantové analyzy jsem zacal s otizkou 9, kterd méla Ctyii
podotazky. Nejprve jsem zaznamenal pocet odpoveédi na kazdou z téchto podotazek, coz Ize
vidét v tabulce (Tabulka 13). Poté jsem vypocetl hodnoty spokojenosti a dulezitosti pro

kazdou z téchto podotazek, jak je zaznamenano v tabulce (Tabulka 14).

Tabulka 13 — Pocet odpovedi u jednotlivych kategorii u otazky ¢. 9 (Vlastni zpracovani)

faktory spokojenost dulezitost

2 3 1 2 3
Chodim do prace rad/a. 10 12 2 3 1 9 2 15
Jsem celkové spokojen/a s praci v organizaci. 14 10 2 1 3 12 2 10
Jsem spokojen/a s vysi mési¢niho vydélku. 13 10 8 1 4 6 12
Jsem dostate¢né motivovan/a k pracovnimu vykonu. 18 7 1 1 1 8 8 10

Tabulka 14 — Vypocet jednotlivych hodnot u otazky ¢. 9 (Vilastni zpracovani)

SeTrir spokojenost dileZitost

2 3 2 3
Chodim do prace rad/a. 0,37 0,89 0,22 | 0,44 | 0,04 | 0,67 0,22 2,22
Jsem celkové spokojen/a s praci v organizaci. 0,52 0,74 0,22 0,15 0N 0,89 0,22 1,48
Jsem spokojen/a s vysi mési¢niho vydélku. 0,48 0,74 0,33 0,15 0,15 0,37 0,67 1,78
Jsem dostatetné motivovan/a k pracovnimu vykonu. 0,67 0,52 on 0,15 0,04 0,59 0,89 1,48

Stejnym zptsobem byl proveden vypocet vstupii pro otazku 15, kterd méla pét podotazek.
Zjistil jsem jednotlivé odpovédi respondentii (Tabulka 15) a poté vypocetl jednotlivé
hodnoty (Tabulka 16).

Tabulka 15 — Pocet odpovedi u jednotlivych kategorii u otazky ¢. 15 (Vlastni zpracovani)

faktory spokojenost dulezitost
2 3 4 2 3
Jsem spokojen/a s komunikaci s nadfizenym. 4 13 5 3 1 4 9 13
Jsem spokojen/a se schopnosti nadfizeného vést a Fidit lidi. 13 10 4 0 17 6 2 2
Jsem celkové spokojen/a se stylem vedeni nadfizeného. 7 13 6 1 15 9 2 1
Jsem spokojen/a s kvalitou odbornych znalosti nadfizeného. 1 9 3 4 1 4 8 14
Chovani a jednéni Vaseho nadfizeného je pro Vs inspirativni. 7 15 5 0 16 5 4 2

Tabulka 16 — Vypocet jednotlivych hodnot u otazky ¢. 15 (Vlastni zpracovani)

faktory spokojenost dulezitost

2 3 2 3
Jsem spokojen/a s komunikaci s nadfizenym. 0,15 0,96 0,56 0,44 0,04 0,30 1,00 1,93
Jsem spokojen/a se schopnosti nadfizeného vést a Fidit lidi. 0,48 0,74 0,44 | 0,00 | 0,63 0,44 0,22 0,30
Jsem celkové spokojen/a se stylem vedeni nadfizeného. 0,26 0,96 0,67 0,15 0,56 0,67 0,22 0,15
Jsem spokojen/a s kvalitou odbornych znalosti nadfizeného. 0,41 0,67 0,33 0,59 0,04 0,30 0,89 2,07

Chovani a jednani Vaseho nadfizeného je pro Vas inspirativni. 0,26 1,1 0,56 0,00 0,59 0,37 0,44 0,30
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Pro urceni bodu, kde se protind osa spokojenosti a osa dileZitosti, je tfeba vypocitat
pramérné hodnoty téchto faktord, jak je mozné vidét v tabulce (Tabulka 17). Po vypoctu
priméra lze ziskat soufadnice bodu, kterym se rozdéli graf na Ctyfi kvadranty. Kazdy
kvadrant pfedstavuje urcitou kombinaci Urovné spokojenosti a dilezitosti faktord,
coz umoznuje identifikovat kli¢ové oblasti, které je tfeba zlepsit a oblasti, které jsou méné

kritické pro spokojenost zaméstnanci.

Tabulka 17 — Prumérna hodnota spokojenosti a diilezitosti (Vlastni zpracovani)

faktory spokojenost dulezitost
Chodim do prace rad/a. 1,93 3,15
Jsem celkové spokojen/a s praci v organizaci. 1,63 2,70
Jsem spokojen/a s vy$i mési¢niho vydélku. 1,70 2,96
Jsem dostatecné motivovan/a k pracovnimu vykonu. 1,44 3,00
Jsem spokojen/a s komunikaci s nadfizenym. 2,1 3,26
Jsem spokojen/a se schopnosti nadfizeného vést a fidit lidi. 1,67 1,59
Jsem celkové spokojen/a se stylem vedeni nadfizeného. 2,04 1,59
Jsem spokojen/a s kvalitou odbornych znalosti nadfizeného. 2,00 3,30
Chovani a jednani Vaseho nadfizeného je pro Vas inspirativni. 1,93 1,70

SUMA 1,83 2,58

11.3 Grafické zobrazeni kvadrantové analyzy

Po ziskéani vstupnich hodnot bylo mozné vyhotovit kvadrantovou analyzu. Ta je rozdélena

do ctyfech kvadranti, jak jde vidét na obrazku (Obrazek 27):
Kvadrant 1 — Moznosti zlepSeni (Nizka spokojenost / Vysoka dulezitost)

Faktory, které jsou pro zaméstnance velmi dulezité, ale zaroven s nimi nejsou spokojeni.
Tyto faktory piedstavuji pfilezitost pro zlepSeni a rozvoj spolecnosti a je tfeba se na né
zaméfit a najit zpusoby, jak je zlepsit. Z dotaznikového Setteni se v tomto sektoru umistily
ti faktory a to: ,, Jsem celkové spokojen/a s praci v organizaci., Jsem dostatecne motivovian/a

3

k pracovnimu vykonu., Jsem spokojen/a s vysi mésicniho vydelku.*
Kvadrant 2 — Silné stranky spolecnosti (Vysoké spokojenost / Vysoka dilezitost)

Faktory, které jsou pro zaméstnance velmi diilezité a zaroven jsou s nimi velmi spokojeni.
Tyto faktory jsou klicové pro tspéch spolecnosti a je tfeba se na né¢ zaméfit a rozvijet je.
V tomto sektoru se umistily tfi faktory: ,,Chodim do prdace rad/a., Jsem spokojen/a

s komunikaci s nadrizenym., Jsem spokojen/a s kvalitou odbornych znalosti nadrizeného. *
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Kvadrant 3 — Nezavazné faktory (Vysoka spokojenost / Nizka diilezitost)

Faktory, které nejsou pro zaméstnance diilezité, a jsou s nimi velmi spokojeni. Tyto faktory
mohou byt dilezité pro n¢které zaméstnance, ale nemaji velky vliv na celkovou spokojenost
a je tfeba se na n¢ soustfedit jen v omezené mife. V tomto sektoru se umistily dva faktory:
., Chovani a jednani Vaseho nadrizeného je pro Vas inspirativni., Jsem celkové spokojen/a

3

se stylem vedeni nadrizeného. ‘

1,83

2,58

2,50

dudleZitost

2,00

1,00 1,50 2,00 2,50 3,00

spokojenost

Chodim do prace rad/a. Jsem spokojen/a s komunikaci s nadfizenym.
Jsem celkové spokojen/a s praciv organizaci.
Jsem spokojen/a s vysi mési¢niho wdélku. Jsem celkové spokojen/a se stylem vedeni nadfizeného.

Obrazek 27 — Kvadrantova analyza (Vlastni zpracovani)

Kvadrant 4 — Zbytecné faktory (Nizka spokojenost / Nizké dileZitost)

Faktory, které¢ nejsou pro zaméstnance dulezité a zaroveinn s nimi nejsou spokojeni. Tyto
faktory jsou nejmensi prioritou pro spolecnost a je vhodné se na né¢ sousttedit az po zvladnuti
faktorti, které¢ maji vysokou dulezitost a nizkou spokojenost. V tomto sektoru skoncil jeden

faktor a to: ,,Jsem spokojen/a se schopnosti nadrizeného vést a ridit lidi.
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12 SHRNUTI ANALYTICKYCH POZNATU

Zdravotnickd zachrannd sluzba byla podrobena vybranym strategickym marketingovym
analyzam a byl proveden kvantitativni vyzkum, ktery poskytl velké mnozstvi dilezitych dat
a informaci. Tyto analyzy a vyzkum umoznily ziskat hlubsi porozuméni sou¢asnému stavu
spokojenosti zaméstnanci s vybranou spolecnosti. Na zékladé zhodnoceni vysledkl
a dikladného studia dat budou vypracovana doporuceni, kterd sméfuji ke zlepSeni

soucasného stavu spokojenosti zaméstnancu.

V ramci metody 7S McKinsey byla vybrand spolecnost piedstavena. Hlavni strategii
spolecnosti je poskytovani a udrzeni kvalitnich sluzeb pii praci s pacienty. Vlastnikem
a zfizovatelem vyjezdové stanice je Zlinsky kraj. Vedoucim vyjezdové stanice je vedouci

1ékat. Na vyjezdové stanici pracuje 40 zaméstnanc.

Analyza makroprosttedi pomoci PESTE analyzy posuzuje pusobeni vnéjsich faktori
na vybranou spole¢nost. V ramci politicko-pravnich a legislativnich faktorti se Zdravotnicka
zachrannd sluzba (ZZS) musi fidit né€kolika danymi zdkony a vyhlaSkami. Z hlediska
ekonomickych faktorii je ZZS ovliviiovana pfevazn¢ hospodaiskym stavem a financni
stabilitou v regionu, rozpo¢tovymi omezenimi a finan¢nimi zdroji pro zachranatskou sluzbu.
Socidlni faktory jsou ovlivilovany ocekavanim obyvatelstva ve vztahu k poskytovani
zachrannych sluzeb, vcetné rychlosti, dostupnosti a kvality péce. ZZS ma v tomto sméru
pfevazné pozitivni ohlasy. Technologické faktory maji podstatny dopad na chod ZZS kvuli
neustdlému vyvoji v oblasti novych lécebnych postupi, vybaveni, telemediciny
a informacnich technologii. Poslednim faktorem, ktery muze velmi ovlivnit chod ZZS,
jsou environmentalni faktory. Ty ovliviiuji oblast zdravotnictvi od oblasti tfidéni odpadu az

po pfirodni katastrofy v oblasti, kde ZZS ptisobi.

Z analyzy odpovédi respondentl z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze vétSina zaméstnanct
neni spokojena s vybavenim pracovisté. Zaméstnanci by také velmi ocenili kvalitné;si
pracovni pomucky, jako je obuv, obleceni a jednorazové pracovni pomicky. Velka vétSina
zamé&stnancll vniméa svou praci jako psychicky i fyzicky naro¢nou. Team-buildingové
aktivity mély pozitivni ohlas a zaméstnanci by je uvitali s cilem posileni kolektivu. Dal§im

pozitivnim zji$ténim bylo, Ze jen malo zaméstnanct zvazovalo zménu zaméstnani.
Z kvadrantové analyzy vyplynulo, co je pro zaméstnance dilezité a co by si piali zlepsit.

Zaméstnanci si velmi ceni kvality odbornych znalosti svych vedoucich. Rovnéz si ceni

komunikace s nadfizenymi. Zaméstnance bavi chodit do prace. S motivaci a celkovou
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spokojenosti v organizaci vSak nejsou spokojeni. Plat je faktor, se kterym zaméstnanci
nejsou spokojenti, ale je to faktor, ktery je pro vedouciho organizace obtizné ovlivnit, protoze
platy jsou vyméfeny dle tabulek pro stidtni zaméstnance. Faktory, které nejsou
pro zaméstnance tak dilezité, ale jsou s nimi spokojeni, zahrnuji chovéni, jednani a styl
vedeni nadiizeného. Schopnost nadfizeného vést a fidit lidi je faktorem, se kterym

zaméstnanci nejsou spokojeni, ale neni to pro né dualezity faktor.
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13 DOPORUCENI NA ZAKLADE VYHODNOCENYCH VYSLEDKU
SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU

V nésledujici kapitole jsou prezentovana doporuceni, ktera by mohla piispét k zvySeni miry

spokojenosti zaméstnanct v rdmci dané spolecnosti.

13.1 Vybaveni pracovisté

Zaméstnanci vyjadiuji nespokojenost s vybavenim pracovisté. Vyjadfili zdjem o nékup
kavovaru, mycky na nddobi a kuchyniskych potieb, jako jsou pfibory, hrnky a talife. V oblasti
Saten si predstavuji dostate¢né mnozstvi Satnich skiini pro osobni a pracovni odévy.

V koupelné by preferovali vétsi mnozstvi rucnika.

13.1.1 Kavovar

Zaméstnanci ZZS c¢asto pracuji v ndro¢nych podminkach a no¢nich hodinach, proto musi
byt stale pln¢ koncentrovani. Kava je zndmd svym povzbuzujicim G¢inkem a miZze jim
pomoci ziskat potfebnou energii. Kadvovar na pracovisti umoziiuje zaméstnancim snadno
si ptipravit Salek kavy bez nutnosti hleddni mist, kde by mohli kavu zakoupit a také
poskytuje prilezitost k neformalnimu sdileni zkuSenosti, pfestdvce od naro¢nych ukolt

a podpote tymového ducha.

Pii vybéru kavovaru bylo primarné¢ kladen diraz na pomér mezi kvalitou a cenou.
Zohledinoval jsem kvalitu vyrobku, protoze kavovar bude velmi Casto vyuzivan. Zaroven
jsem se snazil zvysit uzivatelsky komfort tim, ze jsem hledal kévovar, ktery umoziuje

pouzivat jak celd kdvova zrna, tak jiz mletou kavu.

Tabulka 18 — Nabidka kavovarii (Viastni zpracovani)

kavovar cena

Espresso ETA Nero 5180 90000 ¢erné 6 229 K¢
Espresso Philips Series 2200 LatteGo EP2230/10 ¢erné 10 296 K¢
Espresso Krups Evidence EA890110 11 081 K¢
Espresso Philips Series 4300 LatteGo EP4349/70 15 048 K¢&

Vsechny vybrané modely (Tabulka 18) pochazi z e-shopu Datart. Tato volba byla
motivovana tim, Ze zaméstnanci a vedeni maji moznost vyuzit VIP slev a nakoupit zde
vyrobky levnéji nez u konkurence. Koncentrace na jeden e-shop mi nepiipada

problematicka, protoze sortiment kavovara se mezi prodejci elektroniky piili§ nelisi.
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Kavovar, ktery bych navrhl je model Espresso Philips Series 2200 LatteGo (Datart.cz,
©2023), nebot’ splituje vSechny stanovené pozadavky na funk¢nost a zaroven se vyznacuje
pfiznivym pomérem mezi cenou a kvalitou. Doprava kuryrem DPD by byla 89 K¢. Tedy

celkova cena za kavovar véetné¢ dopravnich naklada by byla 10 385 K¢&.

13.1.2 Myc¢ka na nadobi

Zaméstnanci ZZS maji ¢asto velmi nabity pracovni rozvrh. Mycka na nadobi by jim uSettila
Cas a uGsili pfi ruénim myti nddobi. Denn¢ se také setkdvaji s pacienty, a proto je ditkladné
myti nadobi dilezité pro udrzovani hygienickych standardi a prevenci Sifeni infekci.
V neposledni fadé cisté a uklizené pracovni prostfedi ma pozitivni vliv na pohodu

zaméstnancu.

Tabulka 19 — Nabidka mycek na nadobi (Vlastni zpracovani)

mycka cena

Myc¢ka nadobi Beko DIS35020 6 623 K&
Mycka nadobi ETA 2395 90001E 9 265 K¢
Mycka nadobi Electrolux 700 FLEX EEM23100L 9 561 K¢
Myc&ka nadobi Whirlpool WSBO 3023 PF X 11 348 K&

Vybér mycek byl ze stejného diivodu jako u kavovaru uskuteénén pouze v e-shopu Datart.
Vzhledem k tomu, Ze by mycka byla vestavéna do existujici kuchyiiské sestavy, jeji velikost
byla omezena na 45 cm. Z vybéru mycek (Tabulka 19) bych doporucil mycku nadobi
Electrolux 700 FLEX (Datart.cz, ©2023). Tato my¢ka nabizi mozZnost rychlého programu s
dobou trvani pouze 30 minut, disponuje prostornym prostorem pro piibory a po dokonceni
myciho cyklu se dvitka automaticky oteviou. Celkova cena za mycku vcetné dopravnich a

montaznich nékladii by byla 10 350 K¢.

13.1.3 Kuchyitiské potieby

Zaméstnanci nemaji dostate¢né mnozstvim kuchyniskych potieb, jako jsou talife,
hrnky/sklenice a ptibory. Pro vybér produkti jsem se rozhodl vyuzit obchod IKEA.
Vzhledem k riiznorodosti produktd jsem rovnou vytvofil seznam, ktery usnadni jejich nakup.
Pii vybéru produkti jsem kladl diraz na cenovou dostupnost, protoze vzhledem k casté
manipulaci mtize dojit k jejich poSkozeni nebo uplnému rozbiti, a neni tak vhodné investovat

vysoké ¢astky do tohoto typu produkta.
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Tabulka 20 — Nakupni seznam kuchynskych potieb (Vlastni zpracovani)

produkt popis produktu ks v baleni cenazabaleni pocet baleni cena celkem
MARTORP Sada Pfibort 30 Ks 849 K¢ 2 Ks 1698 K¢
FARGKLAR Jidelni Servis 24 Ks 1290 K¢ 2 Ks 2580 K¢
IKEA 365+ Hrnek 1Ks 59 K¢& 12 Ks 708 K&
GODIS Sklenice 6 Ks 169 K¢ 2 Ks 338 K¢
RINNIG Utérka 4 Ks 99 K¢ 2 Ks 198 K¢&

Tento seznam (Tabulka 20) slouzi pouze jako doplnéni stavajici vybavy, pokud by mélo
dojit k celkové obménég, doporucoval bych minimalné 4 sady (Ikea.cz, ©2023). Naklady na
nakup jsou 5 522 K¢&. Doprava pii vyuziti Ikea Family na vydejni misto by byla 1 K¢.
Vydejni misto se sice nachazi dal od vyjezdové stanice, ale spousta zaméstnancii ma sva
vlastni vozidla a jelikoZ se jedna o malou zasilku, tak by ji mohli sami vyzvednout. Celkové

naklady spojené s kuchyniskymi potfebami by byly 5 523 K¢.

13.1.4 Satni skiing

Zaméstnanci nemaji prostor pro osobni a pracovni odévy. Stavajici skiifiky jsou jeden velky
prostor, ve kterém se v jednu chvili nachdzi pracovni odév a poté osobni oblec¢eni. Tento
zpiisob uschovy miize vést ke kontaminaci osobniho odévu riznymi viry, bakteriemi nebo
mize dojit k jeho znecisténi. Proto si myslim ze nejlepSim feSim by bylo zakoupeni
kovovych Satnich skiink EKONOMIK z e-shopu B2B partner za 4 878,72 K¢&/Ks.
Je to dvou oddilna Satni skiinka z kovu (B2B.cz, ©2023). To by také umoznilo jednoduchou
udrzbu a dezinfekci. Zaméstnanec by mohl mit v jednom oddilu pracovni odév a v druhém

osobni obleceni.

13.1.5 Ruéniky

Zaméstnanci ZZS maji fyzicky naro¢nou praci. Mit dostate¢ny pocet rucniki k dispozici
umoznuje udrzovat osobni hygienu, pocit ¢istoty a pohodu béhem pracovni smeény. Zde bych
doporucil koupit 10 ruc¢nikt VINARN. Jsou vyrobeny z extra mékké a vysoce savé smési
bavlny a viskozy (Ikea.cz, ©2023). Ruc¢nik je z obchodu Ikea a jeho cena je 349 K¢. Pti koupi
10 ks by byla celkova cena 3 490 K¢. Pokud by byly objednany ve stejné objednévce jak
ptibory, tak by doprava byla zdarma.
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13.2 Pracovni pomiicky

Zamégstnanci vyjadrili nejveétsi nespokojenost s pracovnim oblecenim a obuvi. Kromé toho

by také ocenili hydraulicka nositka, leh¢i monitor a vétsi rukavice.

13.2.1 Zachranarské oble¢eni a obuv

V soucasné dob¢ maji zaméstnanci k dispozici pracovni obleceni a obuv uréené pro celoro¢ni
pouziti. Béhem letnich mésicti to neni zasadni problém, protoZe obleceni neni zateplené.
Avsak v zimé€ se objevuje problém, nebot’ zaméstnanci by uvitali moznost ziskat zateplené

kalhoty, bundy a boty.
Obleceni

Zaméstnanci jiz disponuji dostatenym mnoZzstvim pracovniho obleCeni, které 1ze vyuzit
1 v letnim obdobi. V tomto pfipadé€ by bylo potieba pouze investovat do zateplenych kalhot
a bund. Cena jedné zateplené bundy ¢ini 3 500 K¢ a cena jednoho paru zateplenych kalhot
¢ini 2 000 K¢. Pro zprostfedkovani téchto produktl by byla vyuzita spole¢nost Pangea, ktera
nabizi dopravu zdarma. Celkova cena pro 40 zaméstnanci by tak cinila 220 000 K¢

(140 000 K¢ za bundy + 80 000 K¢ za kalhoty).
Obuv

Pti vybéru letni obuvi (Tabulka 21) jsem kladl diraz na jeji prodysnost. I kdyz stavajici obuv
je oznacovana jako prodysnd, neni to zcela uspokojivé. Proto jsem hledal obuv, kterd
by skutecné poskytovala prodysnost, zajistila pevné drzeni chodidla a zaroven méla urCitou

vodéodolnost.

Tabulka 21 — Letni obuv (Vlastni zpracovani)

letni obuv
Obuv BENNON SALVADOR 02 1799 K¢
Polobotky Sixton CUBAN S1P SRC ESD 2 340 K¢
Polobotky Sixton ORTLES HDRY HRO HI WR S3 SRC 3220 K¢

Mezi vybranymi typy letni obuvi bych doporucil Polobotky Sixton ORTLES (3 220 K¢/ks),
které se vyznacuji vysokou prodysnosti a schopnosti udrzet nohy suché. Diky své prodysné
konstrukei rychle uschnou i v pfipad¢ promoceni. Vnitini stavba boty poskytuje spravnou
oporu a stabilitu chodidla tim, Ze udrzuje patu na spravném misté. Krom¢ toho je bota

vybavena kevlarovou podrazkou, ktera chrani pfed propichnutim (inzep.cz, ©2023).
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Pro vybér zimni pracovni obuvi jsem se zaméfil na to, aby bota drzela nohu, byla dostate¢né
prodySna a zarovenl chranila proti chladu. Mezi vybranymi tfemi typy zimnich bot
(Tabulka 22) nebylo Spatného vybéru. Nicméné bych nakonec doporucil Obuv kotnikovou
Sixton ORTISEI (3 360 K¢/ks), 1 kdyz je nejdrazsi, je dilezité si uvédomit, ze boty jsou

klicovou soucasti pracovni vybavy (inzep.cz, ©2023).

Tabulka 22 — Zimni obuv (Vlastni zpracovani)

zimni obuv
Obuv kotnikova zimni DeltaPlus JUMPER3 S3 Cl FUR SRC 1014 K¢
Obuv kotnikova zimni Ardon FORCE 1347 K¢
Obuv kotnikova Sixton ORTISEI WR HRO HI CI S3 SRC 3360 K¢

Z divodi cenové narocnosti obou typli obuvi bych nejprve doporucil provést testovani
v realnych pracovnich podminkach. Bylo by vhodné vybrat dobrovolniky, ktefi
by se podileli na tomto testovani. S ohledem na zastoupeni tii vékovych skupin v zaméstnani
bych navrhl jednoho muze a jednu Zenu z kazdé kategorie. Pro testovani by bylo tieba
zakoupit Sest part bot, pficemz letni obuv by stala 19 320 K¢ a zimni obuv 20 160 K¢.
Obchod nabizi dopravu zdarma nad 2 000 K¢, tedy celkovd cena by byla 39 480 K¢.
Pokud by se tato obuv osvédc¢ila a zaméstnanci ji pfijali, mohlo by se uvazovat o investici

do obuvi pro vSechny zaméstnance.

13.2.2 Hydraulicka nositka

Hydraulickd nositka v zdravotnictvi poskytuji vyhody jako vysokou nosnost, snadné
nastaveni vySky a thlu, bezpe¢nostni prvky, plynuly pfesun pacientli, odolnost a dlouhou
zivotnost. Jsou nastrojem pro efektivni a bezpecny transport pacientli. Nositka, které
by zamé&stnanci ocenili jsou Vivera Monobloc. Jsou dokonalym feSenim pro kazdodenni

1 naro¢né transporty pacientd.

13.2.3 Mensi a leh¢éi monitor Zivotnich funkei

Zamégstnanci ZZS by ocenili mensi a leh¢i monitor Zivotnich funkcei z dGvodu jeho snadné
pfenosnosti a rychlého ptehledu o stavu pacienta. Po provedeni osobnich rozhovort

by zaméstnanci ocenili monitor Corpulus3.
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13.2.4 Jednorazové rukavice

Zaméstnanci vyjadrili stiznosti na nedostatecnou velikost jednorazovych rukavic, pfi¢emz
velikost XL nebyla pro n¢ dostatecné velkd. Doporucuji proto zakoupit baleni rukavic
MERCATOR GOGRIP blue na vyzkouseni, které je k dispozici v e-shopu
pracovniochrana.cz. Cena za jedno baleni ¢ini 229 K¢ a obsahuje 50 kust rukavic. Doprava
prostiednictvim PPL by cinila 69 K¢. Celkové ndklady na nakup rukavic by tak dosahly
298 K¢&. V ptipadé, ze se rukavice osvédci a budou dostatecné velké, je mozné objednat vyssi

mnozstvi (pracovniochrana.cz, ©2023).

13.3 Pracovni vztahy

Z vysledki provedeného dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze zaméstnanci vyjadiuji
nespokojenost se vzdjemnou spolupraci mezi kolegy. Béhem osobnich rozhovort
s n€kterymi zaméstnanci bylo zjisténo, Ze nejveétSim problémem je nedostateCnd Uroven

komunikace.

Pro zlepSenti této situace bych navrhoval implementaci teambuildingovych aktivit. Doporucil
bych spolecnost Smart Teambuilding Inc., kterd poskytuje Sirokou $kalu teambuildingovych
akci, véetné cenové dostupnych akci i moznosti vytvoreni akci na miru. Jako prostfedek
k posileni tymové spoluprace bych navrhl aktivitu "Sklenéna mozaika". Dalsi doporu¢enou

aktivitu bych navrhl "Pdrty hry", kterd ma za cil zvysit soudrznost a zdbavu v tymu.

Sklenéna mozaika je kreativni spoleCenska aktivita, pifi které se tym zapojuje do tvorby
vlastniho uméleckého dila. Tato ¢innost umoznuje jednotlivym ¢lenim tymu vyjadfit svou
kreativitu a zaroven posiluje tymovy duch. Vytvorené umélecké dilo ma trvalou hodnotu
amuze slouzit jako vyzdoba spole¢nych pracovnich prostorti, pfipominajici pozitivni
tymovou spolupraci. Sklenénd mozaika umoziuje skladani firemniho loga nebo jinych
grafickych a textovych motivli. Cilem této aktivity je posileni firemni soundleZitosti
a tymové spoluprace. Pokud jde o technické pozadavky, tato aktivita se kona v interiéru.
Pro tvorbu jedné mozaiky je idedlni pocet ucastnikt v rozmezi 10 az 12 osob v jednu chvili.
Pokud se ucastnici budou stiidat, pak je pro tvorbu jedné mozaiky vhodna skupina o velikosti

50 az 60 osob. Celkova cena za tuto aktivitu ¢ini 33 880 K¢ (Smartteambuilding.cz, 2023).
Druhou navrhovanou teambuildingovou aktivitou je "Party hry". Tato aktivita je zamétena
na zéabavny spolecensky program s rychlymi tymovymi soutéZemi a dynamickym pribchem.

SoutéZe jsou navrzeny s dirazem na pobaveni, prohloubeni vztaht, relaxaci a zdbavu.
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Tymy soutéZi na blizko umisténych stanovistich, ktera jsou provdzana dynamickou hudbou
a moderatorem, ktery neustale vede program. Tato aktivita je vhodna zejména pro vecerni
zabavu. V ramci ceny programu jsou zahrnuty 5 rliznych aktivit, které si lze vybrat. Mezi
dostupné aktivity patii 1étajici kelimky, kulickovana hra, matice, japonské perly, vizitky,
tym, ktery obdrzi malou motivacni odménu. Optimalni pocet Gcastnikli v jednom tymu

je 6 az 8 osob. Cena této aktivity je 42 350 K¢ (Smartteambuilding.cz, 2023).

Jako dodatecny néklad je nutné zahrnout dopravu. Spole¢nost si Gctuje cenu 8 K¢/km za
dopravu tam a zpét z Prahy. Celkové cena za dopravu by tedy ¢inila 5 120 K¢&. Pro tuto akcei
by bylo mozné vyuzit salonku restaurace Na rohu, ktery nepozaduje Zzadny pronajem.

Restaurace dokaze zajistit jidlo a piti.

Dalsi dulezitou informaci je, ze pro zahrnuti vS§ech zaméstnancii by bylo nutné provést
teambuildingové aktivity dvakrat. Zaméstnanci by byli rozdéleni do dvou skupin

po 20 ¢lenech. Kazda skupina by se Gi€astnila jedenkrat.

13.4 Nefinan¢ni benefity

I kdyZz maji zaméstnanci seznam benefitli k dispozici, neni pfili§ rozsahly. Pokud by byla
moznost seznam benefitll upravit nebo doplnit, doporucil bych zahrnout moznost ziskani
dalsi dovolené. Zaméstnanci by také velmi ocenili wellness programy, které by jim mohly
poskytnout potiebny odpocinek. Dale by zaméstnanci ocenili moznosti sportovniho vyziti,
které by mohly byt zprostredkovany pomoci permanentek do sportovist v okoli. Jako
poslednim ptidavkem k benefitiim by mohly byt kulturni akce, které by se daly poskytovat

formou predplatného do mistniho divadla.

13.5 Dalsi doporuceni pro vybranou spole¢nost

Na zaklad¢ kvadrantové analyzy vyplyva, ze zaméstnanci vyjadfuji nespokojenost
s motivaci a celkovou spokojenosti v organizaci. Proto bych doporucil zaméfit
se na poskytnuta doporuceni. Zejména by me¢l byt proveden ndkup kavovaru a mycky,
pofizeno zimni obleceni a odpovidajici obuv, a vyuZzity teambuildingové aktivity. Dale

by mély byt zvazeny moznosti rozsifeni nefinancnich benefita.
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ZAVER
Bakalafska prace méla za cil analyzovat soucasnou spokojenost zaméstnanct

vvvvv

zvySeni této spokojenosti v piipadé identifikované nespokojenosti.

V teoretické ¢asti bakalarské prace byla provedena diikladna analyza relevantni literatury
tykajici se problematiky spokojenosti zdkaznikii. Na zaklad¢ této literarni reSerSe byla
stanovena teoretickd vychodiska, kterd slouzila jako zéklad pro provedeni praktické casti
bakalarské prace. V ramci praktické casti byly formulovany tfi vyzkumné otazky

a dvé vyzkumné hypotézy, které byly nasledné testovany a analyzovany.

V praktické casti bakalarské prace byla provedena charakterizace vybrané spolecnosti
pomoci marketingové strategické analyzy, konkrétné analyzy mikroprostfedi metodou
McKinsey a PESTE analyzy. Pro ziskdni informaci o pracovni spokojenosti zaméstnanct
bylo pouzito dotaznikového Setfeni, které bylo doplnéno osobnimi rozhovory

se zameéstnanci.

Dale byly identifikovany hlavni nedostatky ve spolecnosti tykajici se pracovni spokojenosti
zamé&stnancl. Mezi tyto nedostatky patii nedostatecné vybaveni pracovisté, nevhodné
pracovni pomucky, nedostate¢nd komunikace mezi zaméstnanci a nedostatky v oblasti
nabizenych benefitl. V rdmci bakalarské prace byla vypracovéana fada doporucenti, kterd jsou

zamétena na zlepSeni soucasného stavu a zvySeni pracovni spokojenosti zaméstnancti.

Jako prvni doporuceni tykajici se vybaveni pracovisté bych navrhl zakoupit kavovar, ktery
by zaméstnanci velmi ocenili. Po zvadzeni moznosti vzhledem k poméru cena a kvalita byl
vybran Espresso Philips Series 2200 LatteGo, ktery je k dispozici na e-shopu datart.cz.

Celkova cena kévovaru véetn¢ dopravy ¢ini 10 385 K¢.

Dalsim doporu¢enym produktem by byla mycka na nadobi. Zvolil jsem model Electrolux
700 FLEX, ktery je vhodny pro vestavéni do stivajici kuchyné. Tento produkt lze také

zakoupit na e-shopu datart.cz. Celkova cena mycky véetné dopravy a montaze je 10 350 K¢.
Poslednim doporu¢enim souvisejicim s kuchyni je nakup kuchynskych potieb. Tyto potieby
mohou byt pofizeny na e-shopu ikea.cz. Zahrnuji sadu piibort, jidelni servis, hrnky
a sklenice. Celkové nédklady na kuchyniské potieby €ini 5 523 K¢.

Dale bych doporucil ndkup ru¢niki VINARN z e-shopu ikea.cz, které jsou vyrobeny

z mekké a vysoce savé smeési baviny a viskozy. Pii nakupu 10 kusi je celkova cena 3 490 K¢.
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Dalsim doporu¢enym produktem je dvou oddilnd kovova Satni skiika EKONOMIK, ktera
je k dispozici za cenu 4 878,72 K& za kus prostfednictvim e-shopu B2Bpartner.cz. Tato
skiiiika poskytuje dostatek prostoru pro ulozeni jak pracovniho, tak osobniho obleceni
zamé&stnancl. Rozhodnuti ohledné vymény stavajicich skiin€k a jejich poctu je na vedeni
spolec¢nosti. Mohou se rozhodnout bud’ vymeénit vSechny stavajici skiiiiky a nakoupit pocet,
ktery odpovida aktudlnimu poctu zaméstnancii, nebo pouze dokoupit pocet skiinck, které

chybi.

Druhé skupina doporuceni se tyka pracovnich pomitcek, konkrétné rozdéleni pracovniho
odévu a obuvi na letni a zimni variantu. Vzhledem k dostatecnému mnozstvi obleceni
vhodného pro letni obdobi, doporucuji se zamétit pouze na dokoupeni zimnich kalhot a bund
za celkovou castku 220 000 K¢. Tyto produkty lze zakoupit prostfednictvim obchodu

Pangea.

Co se ty¢e obuvi, pro letni obdobi doporucuji polobotky Sixton ORTLES s cenou 3 220 K¢
za kus, a pro zimni obdobi kotnikovou obuv Sixton ORTISEI s cenou 3 360 K¢ za kus.
Vzhledem k cené¢ obuvi jsem navrhl provést testovani, na kterém by se podilelo
6 zaméstnancu - 3 zeny a 3 muzi z kazdé vékové skupiny. Celkové naklady na toto testovani
¢ini 39 480 K¢. Na zaklad¢ vysledku testovani by se pak mohla zvazit investice do obuvi

pro vSechny zamé&stnance, s ohledem na oblibenosti.

Pro =zlepSeni komunikace mezi zaméstnanci jsem doporu¢il dvé mozZnosti
teambuildingovych aktivit. Prvni navrhovanou aktivitou je "Sklenénd mozaika", ktera slouzi
jako prostiedek k posileni tymové spoluprace. Druhou doporucenou aktivitou je "Party hry",

kterd ma za cil zvysit soudrznost a zabavu v tymu.

Cena za realizaci "Sklenéné mozaiky" ¢ini celkem 33 880 K¢. Tato ¢astka zahrnuje veskeré
potfebné materidly a instruktazniho specialistu. Pro uspotfddani "Party her" by bylo nutné
investovat celkem 42 350 K¢&. Tato ¢astka zahrnuje ndklady na organizaci her a potiebné
vybaveni. Pro zahrnuti v§ech zaméstnanct by bylo nutné provést teambuildingové aktivity

dvakrat.

Jako poslednim doporuc¢enim bylo rozsifeni stavajicich nefinan¢nich benefiti o wellness

programy, moznosti sportovniho vyziti a kulturni akce.

Na zakladé kvadrantové analyzy vyplynulo, Ze zaméstnanci vyjadiuji nespokojenost
s motivaci a celkovou spokojenosti v organizaci. Proto bych doporucil zaméfit

se na poskytnutd doporuceni.
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Bakalafska prace byla vypracovana v souladu se Zisadami pro vypracovani a splnila
stanovené cile. VE&fim, Ze obsazena doporuceni by mohla pfinést vybrané spole¢nosti ptinos,
zejména pokud jde o zvySeni spokojenosti zaméstnanct. Implementace navrzenych opatfeni
by mohla pfispét k lepSi motivaci, pracovnimu prostiedi a celkové spokojenosti

zaméstnancu.
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BOZP Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci
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SEZNAM VZORCU
(1) Vzorec pro vypocet hypotetickych cetnosti.
(2) Vypocet testového kritéria x2.

(3) Pearsontiv kontingen¢ni koeficient.
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SEZNAM PRILOH

PI  Dotaznikové Setfeni zaméfené na analyzu spokojenosti zaméstnancti Zdravotnické

zachranné sluzby ve Valasském Mezifici.



PRILOHA P I: DOTAZNIK — SPOKOJENOST ZAKAZNIKU S
VYBRANOU SPOLECNOSTI

Vaiena slecno, pani nebo pane,

rad bych Vas pozadal o vyplnéni dotazniku, ktery je soucasti mé bakalarské prace na téma
»Analyza spokojenosti zaméstnancl Zdravotnické zachranné sluzby ve Valasském Meazitici“.

Vase odpovédi jsou zcela anonymni.
Vysledky a jejich ndsledna analyza bude vyuZzita jen pro mou bakaldfskou praci.

Pripadné, pokud by byl zdjem, mohou byt poskytnuty souhrnné anonymni vysledky vedeni za
ucelem zvyseni Vasi spokojenosti v praci.

Pfedem Vam dékuji za odpovédi.

S pfanim pékného dne Netoli¢ka Jan
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1. V jaké mife jste spokojen/a s urovni vybaveni Vaseho pracovisté?
(1 = maximdlIné spokojen/a, 4 = velmi nespokojen/a)

O1 02 03 04

2. O nakup, jakého vybaveni byste mél/a zajem?

3. Iste spokojen/a s kvalitou technického vybaveni?
O ano

O ne

4. Pokud byla Vase odpovéd', ne“, tak co by bylo potieba vylepsit?

5. Iste spokojen/a s kvalitou socialniho zafizeni?
O ano

O ne

6. Pokud Vase odpovéd byla , ne“, tak co by bylo potieba vylepsit?

7. Iste spokojen/a s kvalitou pracovnich pomucek?
O ano

O ne

8. Pokud Vase odpovéd byla ,ne“, tak jaké pracovni pomticky byste pozadovali
kvalitnéjsi?




9. Ohodnotte prosim nasledujici vyroky charakterizujici Vas vztah k praci. Hodnotit
budete ve dvou oblastech, a to ve spokojenosti a dlileZitosti.
e Spokojenosti se rozumi, do jaké miry souhlasite s danym vyrokem.
e DileZitost se rozumi to, jak je pro Vas dany vyrok dulezity, kdy
1 = nejdllezitéjsi, 4= nedllezity.

spokojenost dllezitost
€ €
cE E G 2%
¢/ © O
vyroky 88 @8 v 8=
-S' e % e % S -E S 1 2 3
S 2 3 2l o 3

9.1 | Chodim do prace rad/a.
9.2 Jsem celkové spokojen/a s praci
" | v organizaci.
Jsem spokojen/a s vysi mési¢niho
9.3 . x
vydélku.
9.4 Jsem dostate¢né motivovan/a

k pracovnimu vykonu.

10. Co by Vas dokazalo motivovat k vy$Simu pracovnimu vykonu?

11. Mél/a byste zajem o nefinanéni benefity?
O ano

O ne

12. O jaké nefinan¢ni benefity byste mél/a zajem?
(moZnost vice odpovédi)

O dovolend navic O kulturni akce
O podpora sportovani O prohlubovani kvalifikace
O podpora vzdélavani O jiné:

O wellness programy
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13. Pfemyslel/a jste nékdy nad zménou zaméstnani?
O ano

O ne

14. Kvali které z nasledujicich moZnosti byste se rozhodl/a odejit z VaSeho zaméstnani?
(moZnost vice odpovédi)

O plat O nedostate¢na moznost osobniho rustu
O  psychicka zatéz O sménny provoz

O fyzicka zatéz O rodinné dlvody

O vztahy s vedenim O jiné:

O vztahy se spolupracovniky

15. Ohodnotte prosim nasledujici vyroky charakterizujici Vas vztah s vasim nadfizenym.
Hodnotit budete ve dvou oblastech, a to ve spokojenosti a duleZitosti.
e Spokojenosti se rozumi, do jaké miry souhlasite s danym vyrokem.
e DuleZitost se rozumi to, jak je pro Vas dany vyrok dulezity, kdy
1 = nejdllezitéjsi, 4= nedllezity.

spokojenost dllezitost

vyroky

Rozhodné
souhlasim
Spise
souhlasim
Spise
nesouhlasim
Rozhodné
nesouhlasim
(BN
N
w

15.1

Jsem spokojen/a s komunikaci
s nadfizenym.

15.2

Jsem spokojen/a se schopnosti
nadrizeného vést a fidit lidi.

15.3

Jsem celkové spokojen/a se stylem
vedeni nadfizeného.

15.4

Jsem spokojen/a s kvalitou odbornych
znalosti nadfizeného.

15.5

Chovani a jedndani Vaseho nadtizeného
je pro Vas inspirativni.
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16. Jak hodnotite vzajemnou spolupraci mezi Vami a Vasimi kolegy?
(1 = maximalné spokojen/a, 4 = velmi nespokojen/a)

O1 02 03 04

17. Jak ¢asto mate moznost od kolegl dostat otevienou zpétnou vazbu?
O vidy

Casto

ne prilis casto

nikdy

o O O

18. Jak jste spokojen/a se spolupraci, soudrznosti a vzajemnou podporou mezi Vasimi
kolegy na pracovisti?

O

velmi spokojen
spiSe spokojen

spisSe nespokojen

o O O

velmi nespokojen

19. Jaky mate nazor na ,,teambuildingové” aktivity?
O naprosta parada
nevadi mi

nemam nazor

o O O

naprostd ztrata ¢asu

20. Zacastnili byste se ,,teambuildingovych” aktivit za ic¢elem stmelovani kolektivu?
O ano

O ne

21. Pokud jste odpovédéli ,,ne” tak proc?
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22. Povazujete Vase povolani za psychicky narocné?
O rozhodné ano
O spise ano
O spise ne
O rozhodné ne

23. Vyberte, co je pro Vas psychicky narocné pfi praci?
(moZno vice odpoveédi)

O stres O sménny provoz

O zodpovédnost O  kontakt s nemocnymi/umirajicimi
O vztah s kolegy na pracovisti pacienty

O komunikace s pacienty O jiné:

24. Povazujete Vase povolani za fyzicky narocné?
O rozhodné ano
O spise ano
O spise ne

O rozhodné ne

25. Pfi vypliiovani dokumenti souvisejicich se zdravotnickym vyjezdem mate moZnost
vyuziti KOMFORTNIHO zazemi zfizeného pro tuto €innost?

O Ano
O Ne

26. Pokud jste odpovédéli ,ne“, tak co by podle Vas takové zazemi mélo obsahovat.
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Identifikacni otazky

28. Pohlavi
O Zena

O muz

29. Vék

18 -25
26-45
46 — 55
56 - 60

O O O OO

61 a vice

30. Stupen dosazeného vzdélani
O stfedni odborné bez maturity
O stfedni odborné s maturitou
O wvyssi odborné

O vysokoskolské

31. Rodinny stav
O svobodny/a
Zenaty/vdana

vdovec/vdova

o O O

rozvedeny/a

32. Pracovni pozice
O doktor/ka
O zdravotnicky zachranaf
O Fidi¢/ka

33. Praxe (roky)
O 0-10
11-20
21-30
31-40

O O O O

41 a vice



