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ABSTRAKT

Tato diplomova prace se zabyva navrhem projektu zaméfeného na zvyseni urovné pracovni
spokojenosti a motivace vybrané skupiny zaméstnancti v konkrétni organizaci. V ramci
teoretické Casti byla pozornost vénovana oblastem fizeni lidskych zdroji, motivace,
pracovni spokojenosti a péfe o zaméstnance. Z téchto oblasti byla nasledné odvozena

teoretickd vychodiska, ktera slouzila jako zaklad pro feSeni praktické casti.

Prakticka ¢ast prace se soustiedila na zhodnoceni aktudlni trovné spokojenosti a motivace
dané skupiny zaméstnanct prostfednictvim kvantitativniho Setfeni realizovaného formou
dotaznikli. Vysledky Setfeni byly zpracovany pomoci analyzy a slouzily k ovéfeni
vyzkumnych hypotéz. Identifikované nedostatky a podnéty byly vyuzity pii navrhu projektu

zaméteného na zlepSeni podminek dané cilové skupiny.

Soucasti projektu byla rovnéz analyza ¢asovych, nakladovych a rizikovych faktori, které

ovliviiuji jeho realizaci.

Klicova slova: fizeni lidskych zdrojii, pracovni motivace, pracovni spokojenost,

zaméstnanecké benefity, dotaznikova metoda.
ABSTRACT

This thesis focuses on the design of a project aimed at increasing job satisfaction and
motivation among a selected group of employees within a specific organization. The
theoretical part explores topics related to human resource management, motivation, job
satisfaction, and employee care. These areas provided the foundation for the theoretical

framework, which served as the basis for the practical section of the thesis.

The practical part centers on assessing the current level of satisfaction and motivation within
the target employee group using research conducted through a questionnaire. The survey
results were analyzed using quadrant analysis and were used to verify the research
hypotheses. Identified shortcomings and suggestions were incorporated into the proposed

project, which is designed to improve conditions for the target group.

The project also includes an analysis of time, cost, and risk factors that may influence its

implementation.

Keywords: human resource management, work motivation, job satisfaction, employee

benefits, questionnaire method.
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UvVOD

V poslednich letech se zdravotnicky sektor potykd s narlstajicim nedostatkem
kvalifikovaného personalu, pficemz tento problém se nejvyraznéji projevuje na oddélenich
intenzivni péce. Tato pracovisté kladou vysoké néaroky na fyzickou i psychickou odolnost
zaméstnancl, ktefi jsou denné vystaveni intenzivnimu pracovnimu tempu, stresovym
situacim a odpovédnosti za zivoty pacientll. Dlouhodobé pietizeni persondlu vede k poklesu

pracovni motivace, zvySené fluktuaci a ohrozeni kontinuity poskytované péce.

Tato diplomova prace se zaméiuje na analyzu pracovnich podminek a faktorQ
ovliviiyjicich spokojenost zaméstnancii v nemocnici, kterd se dlouhodobé potyka
s nedostatkem lidskych zdroji na klicovych odd¢€lenich. Analytickd ¢ast vychazi
z kvantitativniho dotaznikového Setifeni realizovaného mezi zaméstnanci Sesti vybranych
odd€leni. Cilem vyzkumu je zhodnotit miru spokojenosti se souCasnym pracovnim
prostiedim, systémem odmeénovani, dostupnosti benefitl, mezilidskymi vztahy na pracovisti
a moznostmi profesniho rozvoje. Zvlastni pozornost je vénovana také subjektivnimu
vnimani pracovni zatéze a jejimu vztahu k proménnym, jako je délka praxe a pohlavi

respondenta.

Vysledky Setfeni jsou zpracovany pomoci statistickych metod, pficemz je vyuzit
zejména Chi-kvadrat test nezavislosti pro ovéfeni predem stanovenych hypotéz. Na zaklad¢
zjisténych dat je navrzen pilotni projekt zaméfeny na optimalizaci personalni politiky
organizace. Navrzena opatieni zahrnuji zlepSeni pracovniho prostiedi, rozsifeni systému
zaméstnaneckych benefitli a zavedeni podpory dusevniho zdravi. Cilem projektu je zvysit
celkovou spokojenost a motivaci zaméstnanct, snizit miru fluktuace a posilit stabilitu
personalniho obsazeni, ¢imz se nepfimo piispéje 1 ke zvyseni kvality poskytované zdravotni

péce.

Prohlasuji, ze pfi tvorbé této prace byl vyuZit néstroj generativniho modelu Al
ChatGPT, konkrétné¢ model 40, ktery slouzZil pro konzultace ohledné struktury prace,
vyhledavani odbornych zdroji a kontroly pravopisné a stylistické spravnosti textu. VyuZiti
nastroji generativni umélé inteligence bylo v souladu s Doporucenim k vyuzivani nastroju
umeélé inteligence AI na UTB ve Zliné. Po pouZiti tohoto nastroje byla provedena kontrola

obsahu a prebirdm za néj plnou zodpovédnost.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Predmétem této diplomové prace je navrh pilotniho projektu zaméfen¢ho na zvySeni
spokojenosti a motivace zdravotnického personalu v intenzivni péc¢i ve vybrané nemocnici.
Spoluprace na realizaci vyzkumu byla navazdna na zdkladé dohody s naméstkyni
pro nelékaiska zdravotnicka povolani Mgr. Ditou Svobodovou, Ph.D. a s tcasti vrchnich
sester jednotlivych oddéleni. Vzhledem k tomu, ze se jednotky intenzivni péce potykaji
s nedostatkem personalu, bylo vybrano Sest oddéleni, které se s timto problémem aktualné

stfetdvaji nejvice, a proto zde mezi zaméstnanci probihalo dotaznikové Setieni.

Problematika zaméstnanecké spokojenosti je klicova jak pro zaméstnavatele,
tak 1 pro zaméstnance, pricemz jeji zanedbavani miize vést ke ztrat¢ kvalifikovanych,
schopnych a zkuSenych pracovnikii. Nespokojenost v zaméestndni ma totiz dopad na fadu
procesu a aspektii fungovani organizace, a proto je tieba této oblasti vénovat soustavnou

pozornost.

Cilem diplomové prace je provést analyzu aktualni pracovni spokojenosti a motivace
zdravotnického persondlu a na zaklad¢ ziskanych poznatkli navrhnout opatieni ke zlepseni
pracovnich podminek a rozsifit spektrum poskytovanych nefinan¢nich benefiti, které

by pro zaméstnance byly atraktivni a pro nemocnici z finan¢niho hlediska ptijatelné.

Ziskana data byla nasledné rozdé€lena do tematickych oblasti, které odpovidaly predem
stanovenym prioritdm nemocnice. Jednalo se o oblasti pracovniho prostiedi, pracovni zatéze
a organizace prace, motivace, benefitl, pracovnich vztahli a komunikace. Soucasti analyzy
byly také zakladni identifikac¢ni charakteristiky respondentti, konkrétné jejich pohlavi, vék,
pracovni pozice, délka praxe, pracovni uvazek a odd¢€leni, na kterém vykonavaji svoji

profesi.

Data byla zpracovana pomoci online platformy Google Forms a softwarového
programu MS Excel za vyuziti ¢iselného hodnoceni Likertovy Skéaly a vypoctu vaZenych

praméri. Vysledky byly prezentovany jak v tabulkach, tak ve formé grafi.

Vyzkumna ¢ast prace se soustiedila na zodpovézeni tiech hypotéz, které sledovaly vliv
pohlavi, délku praxe, spokojenost s finanénim ohodnocenim, dulezitosti nefinan¢nich
benefitl a vnimanim pracovni zatéZe. Hypotézy byly ovéteny pomoci testu nezavislosti Chi

kvadrat.
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HI1: Existuje statisticky vyznamna souvislost mezi pohlavim zaméstnanci a jejich

spokojenosti s finan¢nim ohodnocenim.

H2: Existuje statisticky vyznamna souvislost mezi délkou praxe zaméstnancti v intenzivni

péci a vnimanou diilezitosti nefinan¢nich benefita.

H3: Existuje statisticky vyznamna zavislost mezi pohlavim zaméstnanct a jejich vnimanim

pracovniho zatizeni.

Vysledkem projektu bude soubor navrhovanych opatieni, jejichz cilem bude zvysit
pracovni komfort, podporu dusevniho zdravi a rozsifit spektrum zaméstnaneckych benefiti
o smysluplné a prakticky vyuZitelné. Navrh bude doplnén o ¢asovou, ndkladovou a rizikovou

analyzu.
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I

TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU VE ZDRAVOTNICTVI

V soucasnosti je zdravotnictvi vystaveno vyznamnému paradoxu. Na prvni pohled se mize
zdat, ze diky pokroku v biomedicinském vyzkumu a rostoucim investicim do zdravotni péce
jsou vyvijeny nové technologie, rozsifovany znalosti a zdokonalovany dovednosti, které
by mély ptispét k efektivnéjSimu feSeni problémt spojenych se zdravim populace. Nicméné
druhy pohled ukazuje, ze i pfes opakované pokusy o reformu zdravotniho systému
je dosahovano pouze dil¢ich zlepSeni v oblastech UcCinnosti, efektivity a spravedlivé

dostupnosti zdravotnich sluzeb (Zlamal et al., 2018).

Jednim z klicovych faktord ovlivitujici tuto situaci je fizeni lidskych zdrojii. Nedostatek
zdravotnického personalu, jak Iékairti, tak nelékatfskych profesi. Spolu sjejich
nerovnomérnym rozdélenim mezi regiony a nékdy i nedostatecnou kvalifikaci je povaZzovan
za zasadni problém. Pfestoze je ve zdravotnickych zatizenich kladen diraz na poskytovani
odborné péce, jeji kvalita mize byt ohrozena, pokud neni strategické fizeni lidskych zdroji
dostatecn¢ teSeno a zajiSténo dostatek kvalifikovanych pracovnikli. Kvalitni péce
a spokojenost pacientii mohou byt dlouhodobé udrzeny pouze tehdy, pokud
je zdravotnickym organizacim umoznéno disponovat motivovanym a odborné zdatnym

personalem (Flynn, Mathis, Jackson a Valentine, 2016).

V soucasném ekonomickém prostiedi se fizeni lidskych zdroja stava klicovou oblasti
zdravotnického managementu. V nemocnicich je nutné efektivné reagovat na vyzvy spojené
s persondlnim zabezpeCenim a zavadét strategie, které podporuji individudlni pfistup
k zaméstnanctim, zohlediovat jejich profesni cile, pracovni podminky a systém
odménovani. Vyznam lidského faktoru neustale roste — znalosti a dovednosti zdravotnickych
pracovnikl jsou dnes cenné€j$i nez kdy diive a jejich efektivni vyuziti je povazovano

za zasadni pro konkurenceschopnost zdravotnického zatizeni (Bartak, 2015).

Efektivni fizeni lidskych zdrojii zahrnuje nejen operativni, ale i strategické planovani.
Vize organizace je stanovovana vrcholovym managementem, ktery zdroven odpovida za jeji
realizaci. Na fizeni se dale podileji vedouci pracovnici jednotlivych oddé€leni a personalni
utvary, jejichZ ukolem je zajiSténi administrativnich a metodickych aspektl fizeni lidskych
zdroji. Klicovym faktorem uspéchu organizace je angaZovanost a oddanost zaméstnanc,
jejichZ motivace a odborny rozvoj maji ptimy vliv na kvalitu poskytovanych sluzeb (Muzik

a Krpalek, 2017).
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1.1 Urovné managementu

Aby byla pacientim poskytovana Spickova zdravotni péce, je nezbytné jeji efektivni fizeni.
Ridici pracovnik organizace je ozna¢ovan jako manaZer. ManaZerska pozice je chapana jako
profesni role, ktera vyzaduje odborné kompetence v oblasti strategického planovani, fizeni
lidskych zdroji a efektivni komunikace. Kromé organizace pracovnich procest
je zodpovidano také za spravu klicovych zdroji, mezi néz patii financni prostredky,

materidlni vybaveni a odborné znalosti personéalu (Koubek, 2015).

V oblasti fizeni lidskych zdroji je zdsadni role liniovych manazert, jejichz ukolem
je implementace strategickych opatieni do kazdodenni praxe a zabezpeceni jejich realizace
na jednotlivych pracovistich. Koncep¢ni fizeni lidskych zdroja je pretvaieno do konkrétnich
pracovnich ¢innosti, ¢imz je zdsadné ptispivano k efektivit¢ organizace. Spravné fizeni
je klicovym faktorem pro dosazeni cilii organizace, a to prostfednictvim efektivniho

vyuzivani pracovni sily a optimalniho nastaveni pracovnich podminek (Zlamal et al., 2018).

Manazerské role ve zdravotnictvi jsou rozdélovany do tii zédkladnich urovni, pfi¢emz
kazda z nich se zaméiuje na odlisné aspekty fizeni (Flynn, Mathis, Jackson a Valentine,

2016):

¢ Vrcholovy management (top management) — piedstavuje nejvyssi troven fizeni
v organizaci a zamétuje se na dlouhodobé planovani a strategicky rozvoj. Hlavnim
ukolem této skupiny je stanoveni vize, koncepce poskytovanych sluzeb a koordinace
klicovych aktivit organizace. Do této skupiny jsou zahrnuti feditelé nemocnic

a namestci pro 1éCebnou a osetfovatelskou péci.

e Stredni management (middle class) — je odpovédny za fizeni aktivit na trovni,
kterd vyzaduje kombinaci taktického a stfednédobého planovani. Zamétuje se
na koordinaci pracovnich c¢innosti, ziskavani a distribuci informaci a efektivni
komunikaci s podfizenymi pracovniky. Ddale jsou implementovany motivacni
programy a zajiStovan profesni rozvoj zaméstnancli. Mezi zéastupce této skupiny

patii primafi, vrchni sestry a vedouci jednotlivych oddéleni.

e Liniovy management (first line management) — orientuje se na kazdodenni
provozni fizeni a zajiSténi komunikace mezi vedenim a fadovymi pracovniky.
Hlavnim tkolem této Grovné je zajisténi plynulého chodu pracovisté, sestavovani

pracovnich rozvrhili, planovani smén a adaptace novych zaméstnanci. Do této
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kategorie jsou fazeny stanicni sestry, které nesou odpovédnost za spravedlivé

rozhodovéni v oblasti personalni politiky a efektivni fungovéani pracovnich tyma.

1.2 Charakteristické znaky managementu

Dle Urbancové a Vrabcové (2023, s. 34) je management lidskych zdroji definovan jako
LwStrategicky a logicky promysleny pristup k rizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji —
lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri individualné i kolektivné prispivaji k dosazeni cilu
organizace ‘. Dosazeni organizacnich cili by nebylo moZzné bez zaméstnancti a jejich aktivni

spoluprace.

Komplexni management v organizacich musi byt vzdy v souladu s platnou legislativou

a jeho nastaveni a fizeni se zamétuje predevsim na nasledujici oblasti (Koubek, 2015):

e Personalni administrativa — zahrnuje evidenci dochdzky, organizaci smén,
zdravotni prohlidky zaméstnancl a sledovani pracovniho vykonu. Dilezitou
soucasti je také nastaveni organizacni hierarchie (nadfizenosti a podiizenosti)

a nastaveni pracovni flexibility.

e Odménovani a zaméstnanecké vyhody (benefity) — dalSim klicovym
aspektem je systém odmeénovani a zaméstnaneckych vyhod. Zahrnuje nejen
samotné mzdové ohodnoceni, ale také rtizné benefity a pobidky motivujici
zaméstnance k dlouhodobé spolupraci. Hlavni soucasti tohoto systému

je pravidelné hodnoceni pracovniho vykonu a néasledné¢ odménéni.

e Planovani lidskych zdroju, ziskavani a vybér zaméstnanci — planovani,
které¢ zahrnuje procesy naboru novych zaméstnanctli, organizaci vybérového
fizeni a budovani znacky zaméstnavatele je té¢z nedilnou soucasti komplexniho

managementu.

e Vzdélani a rozvoj zaméstnanci, Fizeni kariéry — tato oblast zahrnuje Skoleni,
kariérni rozvoj, skoleni BOZP, zvySovani produktivity prace a identifikaci

talentovanych pracovniki s potenciondlem k dal$imu odbornému rastu.

Moderni management lidskych zdrojii je zamétfen na efektivni vyuZzivani lidského
kapitalu, pfi¢emzZ rozhodujici roli zde hraje nejen nabor a rozvoj zaméstnanctl, ale také jejich
motivace a dlouhodobé udrZeni v organizaci. Jak uvadéji Koubek (2015) a Armstrong
a Taylor (2015), zamé&stnanci jsou nejcennéj$im, avSak zaroven i1 nejdraz§im zdrojem

organizace zejména pokud se jednd o kvalifikované odborniky a talentované pracovniky.
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1.2.1 Strategické Fizeni

Strategické fizeni je zaloZeno na dlouhodobém pfistupu k persondlnim ¢innostem, pficemz
je kladen daraz na zvazovani dlouhodobych dopadti rozhodnuti. Tento pfistup neni zaméten
pouze na interni procesy organizace, ale reflektuje také wvnéjsi faktory, jako jsou
demografické zmény, ekonomicka situace, legislativni upravy a vyvoj na trhu prace. Tyto
faktory ovliviiuji dostupnost kvalifikovanych pracovnikii, jejich hodnotové orientace,

socialni postaveni a profesni rozvoj (Armstrong a Taylor, 2015).

1.2.2 Planovani

Planovani je chapano jako rozhodovaci proces, v jehoz ramci dochazi ke stanoveni
organiza¢nich cildi, vybéru nejvhodnéjSich prostiedkl k jejich dosazeni a urceni zptisobu
realizace tak, aby byly pozadované vysledky splnény v predem stanoveném casovém
horizontu a na odpovidajici trovni. Tento proces predstavuje kliCovy nastroj pro dosazeni
cilti organizace a vyrazné ovliviiuje jeji budouci tsp&snost (Horvathova, Blaha a Copikova,

2016).

Podle Armstronga a Taylora (2015) je planovani jednou ze zédkladnich manazerskych
funkci a ptfedstavuje proces rozhodovani o budoucim smétovani urcitych ¢innosti. V ramci,
nc¢hoz je zajiStovana dostupnost potiebnych zdroji, systematickd organizace prace
a smefovani aktivit k dosazeni stanovenych cili. Planovani tedy urcuje, jakymi postupy
a v jakém casovém horizontu budou cile dosazeny. Tento proces je zaméien na budoucnost
a vytvaii propojeni mezi aktualnim stavem a pozadovanym vysledkem. Je proto povazovan

za vychozi bod, ktery tvoii zaklad pro vSechny dal$i manazerské ¢innosti.
Planovani je rozdé€leno do tii hlavnich kategorii (Armstrong a Taylor, 2015):

e Dlouhodobé, strategické planovani — definuje dlouhodobé cile organizace
v souladu s jejim spolecenskym poslanim. Je fizeno vrcholovym managementem

a zahrnuje tvorbu strategickych politik a sméri rozvoje organizace.

e Stiednédobé, taktické planovani — zaméfuje se na praktickou realizaci
strategickych cilii v konkrétnich organizacnich podminkach. Tento proces probiha
na urovni klinik a oddéleni, kde jsou feSeny spiSe konkrétni metody pro dosaZeni

stanovenych cilll nez zasadni dlouhodobé vyhledy.
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e Kratkodobé, operativni plianovani — uskuteCtiuje se na Urovni jednotlivych
pracovist’ a pracovnikl. Cile jsou pfesné vymezeny a soustfedi se na konkrétni
¢innosti. Operativni planovani poskytuje jasné navody pro kazdodenni provoz

a zahrnuje tvorbu a implementaci novych programi a sluzeb.

1.2.3 Organizovani

Organizovani je proces, jehoz prostfednictvim jsou pracovni pozice a zaméstnanci spojovani
tak, aby bylo umoznéno efektivni dosazeni cilli organizace. Tento proces je realizovan

vertikalnim a horizontalnim rozliSenim organiza¢ni struktury (Armstrong a Taylor, 2020).

Vertikéalni rozliSeni je charakterizovano poctem Urovni nezbytnych pro fungovani
organizace. V ramci tohoto pfistupu mize byt vyuzita bud’ plocha, nebo vysoka organizacni
struktura, pfiCemz jeji vybér zavisi na potfebach a strategii managementu. Horizontéalni
rozliSeni se zamétuje na rozdéleni jednotlivych ¢innosti s cilem zajistit efektivnéjsi
a hospodarnéjsi provoz, ¢imz je dosahovéano vytvarenim specializovanych oddéleni v ramci

organizace (Armstrong a Taylor, 2020).

Vrcholovy management je odpovédny za zajiSténi co nejvyssi urovné organizace
a podili se na rozhodovani o vhodnych organizacnich forméach a strukturach pro poskytovani

kvalitni zdravotnické péce (Dohnalova, Deverova, Legnerova a Pospisilova, 2015).

1.3 Cile a principy managementu lidskych zdroji

Management lidskych zdroja je definovan jako proces, jehoz hlavnim cilem je efektivni
sladéni ekonomickych a socialnich aspekti fizeni pracovnich sil. Ekonomicky rozmér
je zalozen na optimalizaci vyuziti lidské prace s diirazem na hodnoceni pracovniho
potencialu a efektivni alokaci vloZenych prostiedkl. Socialni aspekt je zaméfen na naplnéni
osobnich a profesnich cili zaméstnancli, jejich motivaci k sebevzdélavani, rozvoj
kvalifikace a podporu pracovniho prostiedi ptispivajiciho k celkové spokojenosti a tvirci

produktivité pracovnikli (Dohnalova, Deverova, Legnerova a Pospisilova, 2015).

Dle Urbancové a Vrabcové (2023) je v ramci moderniho ptistupu stale vice prosazovan
koncept udrzitelného managementu lidskych zdrojl, ktery reflektuje nejen kvantitativni
a kvalitativni aspekty fizeni pracovnich sil, ale také principy spolecenské odpovédnosti
organizaci. Tento pfistup je zaméfen na dlouhodobou udrzitelnost pracovnich vztaht

a vyvazenost mezi ekonomickymi, socialnimi a environmentalnimi faktory.
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Byly identifikovany ¢tyfi hlavni dimenze managementu (Hajerova, Depoo a Stfitesky,

2024):

SpravedInost a rovnost — je zajistén rovny piistup k zaméstnani a pracovnim

podminkam.

Transparentni persondlni postupy — jsou uplatiovany oteviené

a srozumitelné procesy v oblasti fizeni lidskych zdroju.

Ziskovost — je podporovano efektivni fizeni lidskych zdroji vedouci

k dlouhodobé ekonomicke stabilité organizace.

Blaho zaméstnanci — je vytvareno pracovni prostiedi, které zajistuje fyzické

1 psychické zdravi zamé&stnancil.

Udrzitelny management je vniman jako rozsifeni strategického fizeni lidskych zdrojd,

které ptinasi novy pohled na spole¢enskou odpovédnost organizaci. Tento ptistup zahrnuje

nékolik specifickych metod (Urbancova a Vrabcova, 2023):

Zeleny management lidskych zdroji — je podporovano enviromentalni Setrné

fizeni organizace a implementace ekologickych pracovnich postupi.

Talent management — je zamé&fen na identifikaci, rozvoj a udrzeni klicovych

pracovniki s vysokym potencionalem.

Age management — je uplatiiovano fizeni, které zohlednuje vékové slozeni

pracovniho kolektivu a podporuje mezigeneracni spolupraci.

Diverzity management — je fizena riiznoroda pracovni sila s cilem podpofit

organizac¢ni rovnost a inkluzi.

UdrZitelné systémy prace — jsou zahrnuty procesni pfistupy, analyza rizik,
princip neustalého zlepSovani, dodrzovani legislativnich pozadavk,

dokumentovani informaci a sdileni znalosti.

Teorie Stakeholderti — je zdiraziovéna nezbytnost oteviené¢ho dialogu
se vSemi zainteresovanymi stranami, coz je Uzce spojeno s konceptem

spolecenské odpovednosti organizaci.

Jiz zminéné moderni postupy jsou vyuzivany k reflektovani meénicich se podminek

natrhu prace a také k pfizplisobeni organizaci novym vyzvam spojenych s fizenim

zamé&stnancl v dynamickém a globalnim prostfedi (Urbancova a Vrabcova, 2023).
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Pro zajisténi a udrzeni vysoce kvalifikovanych pracovnikil je nezbytné, aby byl zaveden
spravedlivy systém odménovani. Odménovani zaméstnancl je realizovano na zakladé
hodnoty, kterou pro organizaci vytvareji. Jasné¢ definované odmény a spravedlivé
ohodnoceni zalozené na vykonu prispivaji ke zvySovani motivace a angazovanosti
pracovnikl. Tento systém zahrnuje jak finanéni slozky, tak i nefinan¢ni vyhody, mezi néz

patii uznani, kariérni riist a osobni rozvoj (Sikyt, 2016).

Dalsim cilem je zajisténi respektovani potieb vSech zicastnénych stran, coz zahrnuje
diverzifikaci pracovniho prostfedi. Pfi nastavovani persondlnich procest je nezbytné
zohlednit individualni potfeby zaméstnanct, jejich pracovni styly a osobni ambice, pficemz

by mély byt zajiStény rovné piilezitosti pro profesni rozvoj (Plaminek, 2018).

Poslednim cilem fizeni lidskych zdroji je odstranéni rozdilu mezi ideély a realitou, coz
predstavuje zasadni vyzvu. Teoretické ptistupy k fizeni lidskych zdroji a jejich aplikace
v praxi se mohou vyrazné liSit. Proto je nutné zajistit, aby zavedené strategie a metody byly
efektivné implementovany a skute¢né fungovaly v praxi. To vyzaduje aktivni zapojeni
manazeri na vSech urovnich fizeni a izkou spolupraci s persondlnim oddélenim (Armstrong

a Taylor, 2015).

1.4 Specifika v intenzivni péci

Pro zajisténi efektivniho fungovani pracovisté intenzivni péce (JIP, ARO) musi byt splnény
podminky umoznujici nepfetrzité poskytovani péce pacientiim ve vazném zdravotnim stavu.
Z tohoto diavodu byva provoz téchto jednotek zajisfovan 24 hodin denné,
a to prostrednictvim vysoce kvalifikovaného Iékaiského a nelékaiského persondlu

(Barttin€k, Juraskova, Heczkova a Nalos, 2016).

Kapounova (2020) uvadi, Ze pracoviste intenzivni péce jsou urcena pro hospitalizaci
pacientil, u nichz doslo nebo bezprostfedné hrozi selhdni jedné ¢i vice zakladnich Zivotnich
funkci, pfipadn€ pro pacienty srozvijejicim se multiorgdnovym selhdnim. Vzhledem
k povaze poskytované péce byva intenzivni péce ¢lenéna do tii zdkladnich stupni podle miry
zavaznosti stavu pacienta:

e [II. Stupen — zahrnuje pacienty se selhanim dvou a vice orgdnovych funkci,

které vyzaduji jak ptistrojovou, tak farmakologickou podporu (napt. podporu

ob&hového systému, umélou plicni ventilaci ¢i ndhradu funkce ledvin).
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e II. Stupeii — je vymezen pro pacienty, jejichz stav vyzaduje kontinudlni
monitoring, pfistrojovou a farmakologickou podporu pii selhdni jedné

ze zakladnich Zivotnich funkci.

e L. Stupen — se tyka pacientil s prokazatelnymi znamkami orgédnové dysfunkce,

jejichz stav si vyzaduje zvysené sledovani a mirnéjsi formu podpory.

V ramci nemocnicni praxe byvaji pacienti podle vyse uvedenych kritérii a zadvaznosti
sméfovani na prisluSné oddé€leni intenzivni péle, pfiCemz koordinace této péCe zavisi
na vnitinim uspotfadani daného zdravotnického zatizeni (Kapounova, 2020).

V Ceské republice je organizace intenzivni péée uréovana dle doporu¢eni Ministerstva
zdravotnictvi a specifikovana vyhlaSkami ¢. 99/2012 Sb. A ¢. 92/2012 Sb., které stanovuji
pozadavky na prostorové, piistrojové 1 persondlni zajiSténi jednotlivych typil jednotek

intenzivni péce (Zadak a Havel, 2017).

Zajisténi odborného 1ékaiského personalu je povazovano za klicovou podminku
efektivniho fungovani jednotky intenzivni péce. Lékati zde musi vykondvat svou €innost
s pozadavkem na komplexni znalost metod intenzivni mediciny a musi disponovat
schopnostmi provadét pokrocilé vykony, jako je napf. centralni Zilni vstup, uméléa plicni
ventilace nebo intubace pacienta v raznych rezimech. Zvladnuti téchto dovednosti
je nezbytné pro uspésné piekonani akutnich stavi, které na jednotkach intenzivni péce
nastavaji. Kazda jednotka musi byt vedena Iékafem se specializaci v oboru intenzivni

mediciny, ktery splituje podminky pro vykonavani této funkce (Zadak a Havel, 2017).

Odborna zptsobilost a motivace oSetfovatelského personalu jsou zasadnimi faktory
ovliviiujici kvalitu péce v intenzivni péci. Pocet sester byva urcovéan dle platnych norem
jednotlivych zdravotnickych systémi a pojisStoven, pficemz se 1isi podle typu jednotky
a jejiho zatfazeni v rdmci nemocnice. Obecné plati, Ze vyssi typ péce (napt. III. Stupeil)
vyzaduje v¢Etsi pocet kvalifikovanych sester vzhledem k zdvaznosti stavli pacientil

(Barttin€k, Juraskova, Heczkova a Nalos, 2016).

Vzhledem k néaro¢nosti péce na téchto jednotkach je povazovano za nezbytné, aby byli
do externiho tymu zatazeni také nutricni terapeuti a rehabilitacni pracovnici. Do interniho
tymu jsou pak déale zahrnovany praktické sestry (dale v textu uvadéno i jako zdravotnicti
asistenti), sanitari a dal$i podplrny personal, ktery zajistuje technické, pomocné a servisni

¢innosti (Zadak a Havel, 2017).
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2 MOTIVACE

Existuje mnoho definic pojmu motivace. Dle Magerciakové a Kobera (2023, s. 22)
je motivace definovana jako ,, dynamicky, intrapsychicky proces, ve kterém vzajemné vztahy
podnéetu subjektu (vnitini motivace) a prostredi (vnéjsi motivace) vytvareji napeti,

soustredeni a zaméreni aktivity, ktera po rozhodovacim procesu vede k cili“.

Mikuléstik (2015, s. 122) definuje motivaci jako ,,vnitini pohnutku a potrebu, kterd
modifikuje a usmérnuje lidské chovani. Motivace urcuje pricinu chovani, intenzitu zaujeti,
jeho smér a také trvani“. Mize se projevovat pozitivné, pokud je jedinec motivovan

k dosazeni urcitého cile, nebo negativne, pokud motivace k urcité ¢innosti chybi.

Podle Lochmannové (2016) je nezbytné, aby byl zohlednén rozdil mezi motivaci
a stimulaci, pfi¢emz motivace je charakterizovana jako soubor vnitinich hnacich sil ¢loveka,
jeho ptani a potieb. Zatimco stimulace, kterd je nékdy oznacovana jako vnéjsi motivace,

je definovana jako souhrn néstroji, jimiz je budovan a dale rozvijen vnitini zajem jedince.

Motivace pracovnikil je povaZovana za kli€ovy prvek pfi plnéni hlavnich ukold
a odpovédnosti jejich nadfizenych. Motivovani zaméstnanci pracuji s vy$$im nasazenim,
vykazuji vétSi vstiicnost, ochotu a dopoustéji se mensiho mnozstvi chyb. Diky tomu
je dosahovano lepSich vysledkt, zatimco potfeba dohledu a kontroly je minimalizovana

(Plaminek, 2015).

Pfi motivaci zaméstnancti je nezbytné porozumét faktoriim, které jejich motivaci bud’
podporuji, nebo ji naopak omezuji. Tyto faktory, oznacované jako motivacni, ovlivituji miru
uspokojeni lidskych potieb, pficemz mohou jejich naplnéni usnadiiovat nebo naopak branit

(Urban, 2017).

2.1 Motivacni faktory

Existuje Siroké spektrum faktorGi ovliviiujici pracovni motivaci, a to jak pozitivné,
tak negativné. Motivaéni faktory ptredstavuji kli¢ové prvky ovliviiujici pracovni vykon
a angazovanost zaméstnancl. Tyto faktory Ize rozdélit na vnitini a vnéjsi, pficemz kazdy

z téchto typti motivace piisobi odlisnym zptisobem (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016).

2.1.1 Vnitini motivace

Vnitini motivace se projevuje tehdy, kdyZ je prace vnimana jako smysluplna, zajimava

a podnétna, pfiCemz je zaméstnancim poskytnuta piiméfend mira autonomie
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pfi rozhodovani. Vyznacuje se také moznosti vyuzivat a rozvijet znalosti a dovednosti,
coz prispiva k dosazeni osobnich ¢i profesnich cilti. Tento typ motivace vychazi z podstaty
samotné pracovni ¢innosti a neni zavisly na vnéjs$ich pobidkach. Je povazovan za stabilngjsi

a dlouhodob¢ u¢innéjsi (Armstrong a Taylor, 2015).

Vytvéareni pracovnich mist se povazuje za jeden z faktord ovliviijicich vnitini
motivaci. Pracovni pozice mohou nabizet dostate¢nou riiznorodost, slozitost, vyznamnost
a odbornost, ¢imz je podporovano zapojeni zameéstnanc do pracovniho procesu.
Vyznamnou roli hraje také spoleCenska hodnota a smysl vykondvané prace, které mohou

motivaci dale posilovat (Armstrong, 2020).

2.1.2  Vnéjsi motivace

Vné¢j$i motivace zahrnuje opatieni, kterd jsou podnikéna s cilem zvySit motivaci
zaméstnancl. Mezi tyto faktory patii jak odmény, napt. zvySeni mzdy, udéleni pochvaly
¢1 povyseni, tak 1 tresty, mezi néz lze zaradit disciplinarni fizeni, odebrani nenarokové slozky
mzdy nebo vyjadieni kritiky. Vnéj$i motivacni faktory mohou mit okamzity a vyrazny
ucinek, avSak jejich dlouhodoba efektivita nemusi byt zaruCena. (Armstrong a Taylor,

2015).

Mezi U¢inné motivacéni nastroje v ramci vnéj$i motivace patii jasné¢ definované
pracovni cile, o¢ekavané vysledky, transparentni systém odmén a dusledné dodrzovani
stanovenych pravidel. Vyznamnou roli hraje také spravné nastaveny systém vykonnostniho
odménovani, ktery mize byt doplnén nepenézitymi benefity (Petfikova, Jankl

a Hofbruckerova, 2020).

2.2 Stimulace

S motivaci je Gizce spojen pojem stimulace, ktera je chapana jako vné&jsi plisobeni na lidskou
psychiku. Prostfednictvim zmén v psychickych procesech, zejména skrze zmény motivace,
jsou ovliviiovany aktivity jedince. Stimulace je tedy spojovana se zménou motivace.
Jakykoliv vngj$i podnét napt. finan¢ni ohodnoceni, organizacni politika, pracovni jistota,
fyzické pracovni podminky nebo interpersondlni vztahy lze vnimat jako stimuly a jejich
ucinek se miZe projevit ve zmén€ motivace Clovéka, tedy v podniceni jeho motivi

(Magerciakova a Kober, 2023).

Zasadni rozdil mezi motivaci a stimulaci spo¢iva v tom, Ze stimulace je realizovana

pusobenim na psychiku jedince zvnéjSku, zatimco motivace je ovlivilovdna vnitinimi
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procesy, které formuji chovani. Jejich vzajemna provazanost je patrnd v tom, ze ovlivnéni
¢innosti ¢lovéka je dosazeno prostiednictvim zmén v psychickych procesech, tedy primarné

v procesu motivace (Magerc¢iakova a Kober, 2023).

Plaminek (2015) uvadi, ze v ptipadé stimulace dochazi ke zvyseni pracovniho vykonu,
pokud jsou zaméstnancim poskytovany atraktivni benefity. Jakmile vSak nabidka téchto
benefitl pfestane, pracovni vykon se zastavi. Tento jev je povazovan za nevyhodu stimulace,

nebot’ k jejimu U€inku dochézi pouze tehdy, kdyZ jsou pfitomny stimuly.

2.3 Motivacni teorie a jejich charakteristika

Motivacni teorie a samotny proces motivace jsou uzce propojeny, nebot’ proces motivace
je formovan souborem odbornych teorii, které podrobné¢ vysvétluji jeho podstatu a strukturu.
Tyto teorie poskytuji vhled, jak je motivace definovana a jakym zplisobem probiha jeji

dynamika (Armstrong, 2020).
Mezi hlavni motivacni teorie dle Armstronga a Taylora (2015) patii nasledujici:
e Teorie instrumentality.
e Teorie zamétfené na obsah.

e Teorie zaméiené na proces.

2.3.1 Teorie instrumentality

Teorie instrumentality je zaloZena na ptesvédceni, Ze nejucinnéjSim prosttedkem formovani
chovani jsou odmény a tresty. Predpoklada se, Ze motivace k praci bude dosazena tehdy,
pokud budou odmény a tresty piimo spojeny s pracovnim vykonem. Tento pfistup je zalozen
na principech védeckého tizeni, jehoz teoretické zédklady formuloval Frederick W. Taylor.
Ten prosazoval motivaci d€lnikli prostiednictvim podstatného a dlouhodobého zvySeni

mezd, ¢imz usiloval o dosaZeni vys§iho pracovniho vykonu (Armstrong a Taylor, 2015)

Vyuziti této teorie Casto slouzi jako argument pro penézni pobidky, napt. odménovani
na zakladé vykonu. PfestoZe je tento piistup povaZovan za aste¢né problematicky, zstava
stimulace zaloZena na principu instrumentality stile rozSifend a popularni (Bé&lohlavek,

2016).

Teorie instrumentality se opird primarné o systém kontroly, a proto nezohlediuje Sirsi
spektrum lidskych potieb. Zaroven byva ptehlizeno, Ze formalni kontrolni mechanismy

mohou byt vyrazné ovlivnény neformalnimi vztahy mezi zaméstnanci (Plaminek, 2015).
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2.3.2 Teorie zamérené na obsah

Teorie zaméfené na obsah neboli teorie potieb se soustiedi na identifikaci faktori spojenych
s motivaci. Mezi jejich hlavni autory patii Maslow, Alderfer, McClelland, Herzberg, Deci
a Ryan. Tyto teorie vychazi z predpokladu, ze motivace je uréovana potiebami, jelikoz
neuspokojené potieby vedou k vnitinimu napéti a zptisobuji nerovnovahu. Pro jeji obnovu
je nutné stanovit cil vedouci k uspokojeni dané potieby a zvolit odpovidajici chovani, které
umozni jeho dosazeni. Z tohoto divodu je lidské chovani ovliviiovdno prave
neuspokojenymi potiebami. Obrazek (Obrazek 1) znézoriuje cely cyklus zaméfeny na

uspokojovani potieb (Urban, 2017).

L

stanoveni cile ‘ l

uréeni polfeby ‘ provedeni akce ‘

'y

dosaieni cile

Obrazek 1 Proces motivace zaloZzeny na uspokojovani potieb
(zdroj: Armstrong a Taylor, 2015, 5. 220)

Model motivace zalozeny na uspokojovani potieb ilustruje, jakym zpiisobem motivace
ovlivituje pracovni vykon. AvSak teorie zaméfené na obsah vymezuji jednotlivé slozky
motivace, ale nevysvétluji mechanismy, jimiZ motivace pusobi na pracovni vykon

(Magerciakova a Kober, 2023).

Maslowova teorie

Jednim z nejvyznamnéj$ich modell pracovni motivace je hierarchicka teorie potieb, jejimz
autorem je Abraham Maslow. Tento model vychézi z predpokladu, Ze lidské potteby maji
hierarchickou strukturu a jsou uspokojovany postupné. Vyssi potieby zacinaji motivovat
az po uspokojeni téch nizsich. AvSak hierarchicka struktura neni vZdy univerzalné platna.
Né&kteti zaméstnanci maji tendenci setrvavat u niZSich potieb 1 poté, co byly uspokojeny,
a naopak uspokojovani vysSich potfeb miliZze probihat i tehdy, nejsou-li potieby nizsi irovné

zcela naplnény (Mikulastik, 2015).
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Maslowova teorie rozdé€luje potieby do péti urovni (Urban, 2017):

o Fyziologické potieby — zahrnuji zakladni Zivotni potieby, mezi které patii napf.
mzda zajist'ujici existencni podminky.

e Potieby jistoty — tykaji se bezpeci a zdravi, pricemz jejich uspokojeni zavisi
predevsim na pracovnich podminkach a celkovém pracovnim prostiedi.

e Socialni potfeby — zahrnuji ptatelstvi, tymovou spolupraci, spolecenské ptijeti
a pozitivni mezilidské vztahy na pracovisti.

e Potieby uznani — souvisi soceiiovanim vykonu, prestizi, sebediveérou

a respektem. Uspokojovani téchto potieb dochazi k posileni sebehodnoceni

a sebevédomi zameéstnancu.

e Potieba seberealizace — umoziiuje zaméstnancim rozvijet vlastni schopnosti,

kreativitu, fesit slozité ikoly a nabyvat nové zkuSenosti.

potfeby
seberealizace
a osobniho rozvoje

potfeby uznani a Ucty

potfeby soundleitosti a lasky

potieby bezpedi

/ potfeby fyziologicke \

Obrazek 2 Maslowova pyramida potieb

(zdroj: Mikulastik, 2015, s. 129)

Vyse uvedeny obrazek (Obrazek 2) popisuje Maslowovu pyramidu potieb, kterd byla
pozdéji rozsifena o tfi dalsi urovné, jez dopliuji piivodni koncept seberealizace. Jedna se o
potieby kognitivni (poznéani a védéni) a potieby estetické (zaZitek a harmonie). Tyto potieby
se v hierarchii nachazeji pod Grovni seberealizace. Naopak na nejvyssi troven pyramidy byla
nasledné zarazena potieba sebetranscendence, kterd oznacuje piesah jedince nad vlastni

existenci. Tento koncept Ize chépat jako néco, co ¢loveka presahuje a pretrvava i po jeho



30 UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

fyzické neptfitomnosti. Maslow pozdé¢ji piipustil, Zze seberealizace a sebetranscendence

nemusi byt nutné podminény uplnym uspokojenim vSech nizsich potieb (Mikulastik, 2015).

Alderferova teorie

Teorie C. Alderfera navazuje na Maslowovu teorii potteb, avSak redukuje pocet tirovni na tfi
kategorie. Maslowovych pét trovni je v tomto modelu sjednoceno do tfi hlavnich skupin

(Armstrong a Taylor, 2015):

e Potieby existencéni — zahrnuji fyziologické potieby a potieby bezpeci, tedy

zékladni podminky pro pieziti.

e Potieby vztahové — souviseji se socidlnimi interakcemi, a to jak pozitivnimi,
tak negativnimi. Pokud nejsou naplnény, miize se tento stav projevit emocni

otupélosti a pocitem nenaplnénosti.

e Potifeby ristové — zahrnuji seberealizaci, uznani a osobni rdst spojeny

s dosazenim urc€ité pozice ¢i sebedlvery.

Alderfer neuznava hierarchické uspotradani potieb a tvrdi, ze ¢lovék muze usilovat
o naplnéni rastovych potieb i v ptipad¢, Ze jeho existencni potieby nejsou zcela uspokojeny.
Rovnéz formuloval koncept frustracni regrese, ktery vysvétluje vzdjemnou zavislost mezi
tfemi skupinami potfeb. Pokud neni urcita uroven potieb naplnéna, dochazi k posileni jinych

potieb, coz miize vést ke dvéma typtim reakci (Mikulastik, 2015):

e Frustra¢ni cyklus vztahovy — v pfipad¢ uspokojeni existenCnich potieb
se pozornost presouva k potfebam vztahovym. Pokud vSak tyto potfeby nejsou

naplnény, dochazi k navratu k nizsim existen¢nim potiebam.

e Frustra¢ni cyklus ristovy — neuspokojenim vztahovych potifeb miize vést
k orientaci na potieby ristové. Pokud vSak ristové potieby nemohou byt

naplnény, dochdzi k navratu k potfebam vztahovym.

McClellandova teorie

Dalsi z uvedenych teorii potfeb je McClellandova, ktera piedstavuje alternativni klasifikaci
lidskych potieb. Tato teorie byla zaloZena predevSim na vyzkumu manazerského chovani
a byly zde identifikovany tfi klicové potieby: potieba tspéchu, potifeba sounaleZitosti

a potfeba moci, pfi¢emz za nejvyznamnéjsi je povazovana potieba Uspéchu. Tato teorie
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se zamé&fuje na faktory, které ovliviiuji motivaci k dosazeni vykonu a je Casto vyuzivana

v oblasti fizeni a organizacni psychologie (Armstrong, 2020).

Herzbergova teorie

Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace vychazi z analyzy faktort ovlivitujicich
spokojenost a nespokojenost zaméstnancti v pracovnim prostiedi. Tato teorie byla
formulovana Herzbergem na zékladé¢ vyzkumu mezi ucetnimi a dé€lniky, ktefi byli
dotazovani na to, co vnich vyvolavdA mimofaddné pozitivni nebo negativni pocity

v souvislosti s jejich pracovni Cinnosti (Mikulastik, 2015).

Na zakladé téchto zjisténi bylo formulovano rozdéleni motivacnich faktorti do dvou

skupin (Urban, 2017):

e Motivacni faktory (satisfaktory) — vnitini pohnutky souviseji s obsahem
prace. Zahrnuji aspekty, jako je moznost dosahovani uspéchii, odpoveédnost,
kariérni rist nebo uznani. Tyto faktory jsou spojeny s vnitini motivaci, jelikoz

vychézeji piimo z pracovni Cinnosti a jejiho smyslu.

e Hygienické faktory (disatisfaktory) — sila wvn&jSich stimult tykaji
se predevSim pracovniho prostfedi, napt. vySe mzdy, vztahli na pracovisti
nebo pracovnich podminek. Nevedou k pfimému zvySeni motivace, ale jejich

nedostatek mtize zpiisobovat pracovni nespokojenost.

Herzberg tento pfistup oznacil jako teorii dvou faktorii, protoze hygienické faktory
mohou ovliviiovat pouze nespokojenost, zatimco motivacni faktory ovliviiuji pozitivni
pristup k praci. Dulezité¢ je také poznamenat, ze hygienické faktory nemaji ptimy vliv
na pracovni vykon, ale jejich absence muze vést k jeho sniZzeni. Tato teorie vychazi
z predpokladu, ze pokud zaméstnanci vykonavaji kvalitni praci, méla by jim byt poskytnuta

odpovidajici zpétnéa vazba a uznani (Petfikova, Jankli a Hofbruckerova, 2020).

McGregorova teorie XY

McGregorova teorie XY je fazena nejen mezi teorie motivace, ale také mezi teorie fizeni.
Tento piistup vychazi z predpokladu, ze vnimani zaméstnancii manazZery ovliviiuje zpiisob

jejich fizeni a pridélovani odpoveédnosti (Mikuléstik, 2015).
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Podle této teorie jsou pracovnici rozdélovani do dvou typt (Mikuléstik, 2015):

e Typ X — je charakterizovan nizkou vnitini motivaci, absenci iniciativy
a neochotou pfevzit odpovédnost. Zaméstnanci tohoto typu jsou vnimani jako

pasivni, nesamostatni a vyzadujici neustaly dohled.

e Typ Y - zahrnuje jedince, u nichz je pfitomen pfirozeny smysl
pro odpoveédnost, angazovanost a motivace vychazejici ze samotné pracovni
¢innosti.

Efektivita fizeni pracovnich tymi je zavisla na nalezeni rovnovahy mezi t€émito typy
zaméstnancl a na zpusobu piidélovani odpoveédnosti. Vyznamnym faktorem je rovnéz volba
stylu vedeni, pfi¢emz fizeni muize byt autoritativni nebo participativni v zavislosti
na organizacni struktuie a specifickych podminkach pracovniho prostiedi (Mikulastik,

2015).

2.3.3 Teorie zamérené na proces

Procesni teorie motivace se soustiedi na psychické procesy a sily, které ovlivituji motivaci
jednotlivea. Tyto teorie jsou oznacovany jako kognitivni (poznavaci), protoze se zameiuji
na to, jak lidé vnimaji pracovni prostiedi, jakym zplsobem jej interpretuji a jak na néj
reaguji. Mezi hlavni procesni teorie patii: teorie posilovani, teorie ocekavani, teorie cild,
teorie spravedlnosti, teorie socialniho uceni a teorie kognitivniho hodnoceni (Armstrong

a Taylor, 2015).

Teorie posilovani

Jednou z nejstarSich procesnich teorii je teorie posilovani, kterd vychazi ze zakona tc¢inku,
pfipadné zakona efektu. Tento zakon popisuje, Ze silidé v pribéhu casu uvédomuji
souvislosti mezi svymi ¢innostmi a jejich dasledky, coz ovliviiuje jejich budouci chovani.
Pokud urcité chovani vedlo k pozitivnimu vysledku, je pravdépodobné, ze bude zopakovano

(Gagné, 2015).

Na téchto zékladech byla vytvotena teorie operativniho podmifiovani, ktera navazovala
na Pavlovy vyzkumy podminénych reflexi. Podle této teorie je chovani ovliviiovano
disledky, jestlize pozitivni odména vede k posileni, zatimco trest k oslabeni. Tento princip
se Casto pouziva na podporu pracovniho vykonu, k fizeni motivace zaméstnanci a jejich

odménovani (Armstrong a Taylor, 2020).
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Teorie ocekavani

Teorie ofekavani vychazi z predpokladu, ze motivace jedince je ovlivnéna tim, jak vnima
vztah mezi svym Usilim, dosazenim cile a ziskanim odpovidajici odmény. Tento pfistup
zdaraziuje, ze lidé jsou motivovani tehdy, pokud maji jasnou ptedstavu o tom, co musi
udélat, aby dosahli pozadovaného vysledku, pokud véfi, Ze budou spravedlivé ocenéni

(Gagné, 2015).

Pivodné byla teorie ocekdvani soucasti teorie VIE (Valence — instrumentalista —
expektace), ale pozd¢ji na koncept navazali Porter a Lawler, ktefi rozsitili model o¢ekavani
o dalsi faktory ovlivityjici vykon. Na obrazku (Obrazek 3) je tento model motivace ukazan.
Podle nich samotné tsili nesta¢i k dosaZeni poZadovaného vysledku, ale musi byt doplnéno

o schopnosti (inteligence, znalosti a dovednosti) a vhimani role (Armstrong a Taylor, 2015).

Hodnota odmén Schopnosti

Usili . Wykon

Pravd&podobnost,
Fe odmeény Vnimani role
zaviseji na asili

Obrazek 3 Model motivace podle Portera a Lawlera
(zdroj: Armstrong a Taylor, 2015, 5. 224)
Teorie cile

Teorie cilii vychazi z predpokladu, Ze motivace a pracovni vykon se zvysuji, pokud jsou
stanoveny konkrétni, akceptovatelné a dosazitelné cile. Zasadnim prvkem této teorie
je zpétnd vazba, kterd umoziuje priabézné sledovat dosazeny pokrok a udrZzovat motivaci.
RovnéZ je zdiraznéna diileZitost zapojeni zaméstnancli do procesu stanovovani cilli, nebot’
tim dochadzi k vys$§i mife pfijeti a angaZovanosti. Navzdory Sirokému vyuziti byla
univerzalnost teorie cili zpochybnéna nckterymi vyzkumy, nicméné poukazuji
na skute¢nost, Ze rtizni lidé mohou mit rtizné cile. CoZ neznamend vzdy stejnou efektivitu

(Armstrong a Taylor, 2015).
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Teorie spravedlnosti

Teorie spravedlnosti se zamétuje na vnimani spravedlnosti v pracovnim prostfedi. Tento
pristup vychazi zptedpokladu, ze zaméstnanci porovnavaji své odmény (vystupy)
s vynalozenym Usilim (vstupy) a zaroven srovnavaji sviij pomér vstupt a vystupti s ostatnimi
zameéstnanci. Pokud je tento pomér vniméan jako neptiznivy, mize dojit ke snizeni motivace
a pocitu nespravedlnosti. Naopak v pfipadé, ze je odménovani vnimano jako férové,
podporuje spokojenost zaméstnancii a jejich pracovni angazovanost. Ackoliv teorie
spravedlnosti vysvétluje pouze jeden aspekt pracovni motivace, hraje vyznamnou roli
v otazkdch moralky a etiky v pracovnim prostiedi. Transparentni a spravedlivé systémy
hodnoceni a odménovani jsou proto klicovym prvkem dlouhodobého udrzeni motivace

a spokojenosti zaméstnancii (Macrae a Furnham, 2017).

Teorie socidalniho uceni

Teorie socidlniho u€eni propojuje principy teorie posilovani a teorii o¢ekavani. Tento pfistup
uznava vyznam posilovani chovani, které ovlivituje budouci jednani jednotlivce, avSak
zéroven zdaraznuje vnitini psychologické faktory, které formuji motivaci. Zvlastni diraz
je kladen na ocekavani, ktera se tykaji hodnoty stanovenych cilti a individuéalnich schopnosti
k jejich dosazeni. KliCovy koncept této teorie vychazi z piredpokladu, ze situace ovlivituje
chovani jedince, nicméné zaroven jedinec svym chovanim formuje danou situaci. Tento
model tedy zohlediiuje nejen vnéjsi podnéty, ale také kognitivni faktory a jejich vliv

na proces uceni a motivace (Hajerova, Depoo a Stritensky, 2024).

Teorie kognitivniho hodnoceni

Teorie kognitivniho hodnoceni se zabyva vztahem mezi vnéj§imi odménami a vnitini
motivaci. Tento pfistup vychazi z ptedpokladu, Ze vnéjs$i pobidky mohou oslabit vnitini
motivaci, ktera vyplyvd ze samotného zdjmu o préaci. Vliv odmén mize byt rozdilny
v zavislosti na jejich vniméni jedincem. Pokud jsou odmény poskytovany jako zpétna vazba
nebo uznani za dobfe odvedenou praci, mohou podporovat spontdnni motivaci a udrzovat
vnitini angazovanost. Naopak pokud jsou vnimany jako nastroj kontroly, mohou byt

prozivany negativné a vést k oslabeni vnitini motivace (Urban, 2017).
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2.4 Demotivace

Demotivovani zaméstnanci byvaji oznacovani jako odcizeni, nebot postradaji motivaci
a nejsou ochotni vynakladat vyssi Gsili nez to, které je nutné pro udrzeni pracovniho mista.
Pokud neni v organizaci dostate¢ny divod k setrvani, zaméstnanci Casto zvazuji odchod
do jiného pracovniho prostfedi, které je pro n¢ atraktivnéjsi. Tento stav mtize vést ke ztraté
kvalifikovanych pracovnikd, do nichz byly investovany prostiedky na vybér, Skoleni
a adaptaci (Hajerova, Depoo a Stritensky, 2024).

K demotivaci dochdzi v disledku nesouladu mezi o¢ekévanimi zaméstnance a realitou
pracovniho prostiedi. Nejcast€j§imi pii¢inami jsou zejména Spatné¢ mezilidské vztahy,
nedostatecnd komunikace, nespravedlivé odménovani, nejistota a nedostatek uznani
ze strany organizace. Pfi nenaplnéni zékladnich pracovnich ocekavani dochazi k frustraci
zaméstnancl, coz ma za nasledek pokles jejich angazovanosti a nartst negativnich dasledkt

pro organizaci (Hajerova, Depoo a Sttitensky, 2024).

Demotivace zaméstnanct predstavuje zasadni problém pro organizace, nebot’ ovliviiuje
produktivitu, loajalitu 1 celkovy pracovni vykon tymu. Aby byly negativni dopady
minimalizovany, je nezbytné identifikovat pfi¢iny demotivace vcas, sledovat potieby
zaméstnancl a vytvaret motivujici pracovni prostiedi, které podporuje uznani, profesni riist

a spravedlivé odménovani (Urbancova a Vrabcova, 2023).

2.4.1 Syndrom vyhoreni

Syndrom vyhoteni je oznaCovan jako stav chronického fyzického a emocionalniho
vycerpani, ktery byva zptisoben dlouhodobym vystavenim pracovnim stresorim a vysokym
narokim na vykon. Tento jev byl poprvé popsan v roce 1974 americkym psychologem
Herbertem Freudenbergerem, kdy byl pozorovan zejména u pracovnikli v pomdhajicich
profesich, jako jsou lékafi, zdravotni sestry, ucitelé¢ ¢i socialni pracovnici. V soucasnosti
je syndrom vyhoteni uznavan Svétovou zdravotnickou organizaci (WHO) jako fenomén
souvisejici s pracovni sférou, ackoliv neni klasifikovan jako samostatnd nemoc (PeSek,

2016).

Jeho klinicky obraz je charakterizovan tfemi hlavnimi dimenzemi: pocitem vycerpani,
zvySenym mentalnim odstupem od prace nebo negativismem aZ cynismem vici pracovni

naplni a snizenou profesionalni efektivitou. Bylo zjiSténo, Ze syndrom vyhotfeni mize byt
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spojen s vy$$im rizikem rozvoje depresivnich a uzkostnych poruch, kardiovaskuldrniho

onemocnéni a snizené kvality zivota (Priess, 2015).

Mezi rizikové faktory vzniku syndromu vyhoteni patii nadmérné pracovni zatéz, nizka
mira autonomie, nedostatek uznani a podpory, nevyvazenost mezi pracovnim a soukromym
zivotem a vysoké emocionalni naroky prace. Prevence syndromu vyhoteni je doporu¢ovana
prostiednictvim podpory organizacni kultury zaméfené na dusevni pohodu zaméstnanct,
poskytovanim prilezitosti k profesnimu rozvoji, zavadénim programii zvladani stresu
a podporou rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem. Efektivni intervence zahrnuji
jak individuélni strategie napi. techniky zvladéani stresu a mindfulness, tak i organizacni
opatfeni jako napf. Uprava pracovnich podminek a podpora tymové spoluprace (Pesek,

2016).

2.5 Motivacni nastroje

V ramci organizaci mohou byt n€ktefi zaméstnanci vnimani jako problematické osobnosti,
jejichz slabé stranky se odrazeji v nizsi pracovni efektivité a zhorSené trovni mezilidskych
vztaht. Pokud je kladen diraz na jejich osobni rozvoj prostfednictvim vhodnych
motivacnich strategii, 1ze oCekavat zlepsSeni jejich chovani i zvySeni vykonosti. Kromé
rozvojovych aktivit mohou byt k ovlivnéni jejich postoji a motivace aplikovany rizné

motivacni nastroje (Bélohlavek, 2016):

e Pochvala — pokud je zaméstnancem dosazeno cili organizace nebo
je predveden vyjimecny vykon, je vhodné jej ocenit, ¢imz se posiluje jeho dalsi
pracovni motivace. Tento nastroj motivuje zameéstnance k pokracovani
v zadoucim chovani a ma pozitivni dopad na pracovni nasazeni. Aby byla
pochvala G¢innd, musi byt konkrétni, pfizplisobend piijemci a piipadné

doplnéna diskusi ¢i otazkami.

e Kiritika — jednd se o negativni motivacni nastroj, jehoz ti¢elem je nasmérovani
zaméstnance k zadoucim pracovnim vysledkim a pouceni z ptedchozich
nedostatkl. Kritika by méla byt konkrétni a zaméfena spiSe na vykonanou
¢innost neZ na samotnou osobu. Soucasné¢ musi byt podana dlstojnym
a pfijatelnym zpiisobem, aby byla zaméstnancem akceptovana a vedla

k efektivni zmeéné.
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e Zadavani vhodnych ikolii — pfidélovani novych pracovnich cinnosti
podporuje rozvoj schopnosti zaméstnancli a muze pusobit motivujicim
zptisobem. Pro dosazeni maximalni G¢innosti je nezbytné, aby byly instrukce
jasné formulovény, tkoly vhodné rozvrzeny a aby byla zajisténa zpétnd vazba,

ktera umozni zaméstnanctim reflektovat dosazené vysledky.

2.5.1 Motivaéni program

Motivacni program je chapan jako ndstroj pro praci slidmi, jehoz prostfednictvim
je ovlivitovana pracovni angaZovanost, schopnost ztotoznéni se s cili organizace, vnitini
naplnéni z pracovni ¢innosti a loajalita zaméstnancti. Pfed jeho vytvorenim by mél byt
proveden audit pouzivanych motivacnich mechanismi, aby se predeslo navrhu systému,
ktery by byl nelG€inny. Na vzniku programu se musi podilet celd organizace vcetné
manazerské struktury, jinak pozadovany efekt ztraci na hodnot€. Systém by mél byt navrzen

jako uceleny, ptehledny a logicky strukturovany (Mikuléstik, 2015).

Do systému motivace a stimulace pracovnikli nejsou zahrnovany pouze odmény,
socialni vyhody, moralni ocenéni ¢i kariérni rust, ale 1 organizacni néstroje, které se jiz delsi
dobu uplatiiuji v oblasti managementu a jsou pojmenovany nasledovné (Mikulastik, 2015):

e Job-Rotation — oznacuje planované zmény pracovnich pozic, typicky
vyuzivané u manazeri vramci rozvoje kariéry. Rotace mezi podobnymi
pracovnimi misty usnadnuje ziskavani zkusenosti, rozvoj adaptability a ptispiva

ke zpestieni pracovnich ¢innosti.
e Job-Enlargement — rozsifuje rozsah pracovnich ukolii a kvalifikace.

e Job-Enrichment — obohacuje obsah préace, a to pfedev§im prostfednictvim

navysSeni odpovédnosti a pravomoci zaméstnance.
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3 PRACOVNI SPOKOJENOST

Pracovni spokojenost byva zmiflovana v souvislosti s naplnénim pracovnich potieb
a je povazovana za jeden z klicovych faktori pracovni motivace. Pfestoze byva této
problematice piisuzovdna znacna dulezitost, nelze ji jednozna¢né definovat do obecné
platnych zavéra. Mikulastik (2015, s. 509) ve své knize uvadi definici pracovni spokojenosti
podle Locka jako ,, potéseni nebo pozitivni emocni stav z pracovni zkuSenosti, z hodnoceni
zamestnani . Toto pojeti byva spojovano s riiznorodosti pracovniho prostiedi a zahrnuje
aspekty jako jsou pracovni podminky, finan¢ni ohodnoceni, mezilidské vztahy, kariérni

prilezitosti, moznosti seberealizace ¢1 vnimani smysluplnosti a uzite¢nosti prace.

Déle Armstrong a Taylor (2015) zminuji pracovni spokojenost jako souhrn postoji
a pociti, které zaméstnanci zaujimaji vici své pracovni ¢innosti. Pozitivni a ptiznivé ladéné
postoje jsou tradicné interpretovany jako indikétor spokojenosti s praci, zatimco negativni
a odmitavé postoje byvaji spokojovany s jeji nespokojenosti. Postoj k praci je v tomto
kontextu odliSovan od moralky, kterd byva chépana spise jako kolektivni nez individualni

charakteristika.

3.1 Diagnostika pracovni spokojenosti

Pracovni spokojenost je vyznamnym faktorem ovliviiujicim chovani a vykonnost
zamestnancl. Ve své knize Hajerova, Depoo a Stritesky (2024) uvadi citaci dle Kravcakové
et al. (2015, s.137): ,, Existuje Fada ukazatelii spokojenosti s praci, napr. kvantita a kvalita
wkonu, peclivost, svedomitost, odpovédnost za ukoly, pracovni aktivita, dodrzovani
pracovni kazné, dodrzovani pracovnich postupii, pocet absenci, pocet stiznosti, pocet

obslouzenych klientii, hospodarnost, vedeni zaznamu, ochota spolupracovat atd. “.

K analyze pracovniho uspokojeni jsou nejCastéji vyuzivany vyzkumné ndstroje, mezi
nimiz figuruji napt. fokusni skupiny, rozhovory, pozorovani, metodika kritickych incidentt,
standardizované dotazniky apod. K méfeni celkové pracovni spokojenosti jsou vyuzivany
ruzné Skaly, napt. Job Description Index — JDI, jehoz pomoci byva hodnoceno pét aspektii
spokojenosti: spokojenost s platem, s povySenim, s nadfizenym, se spolupracovniky
a se samotnou praci. Soucasti JDI je také Skala Job in General (JIG), ktera slouzi k méfent
celkové pracovni spokojenosti. Na vynatky z JDI a JIG odkazuje obrazek (Obrazek 4)
(Hajerova, Depoo, Stritesky, 2024).
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Zamyslete se nad praci, kterou v soucasné dobé vykondvdte. Jak dobie vystihuje vasi praci kazdé z nasledujicich slov nebo slownich spojeni? Do
prazdného policka vedle kaZdého slova nebo slovniho spojeni uvedte A jako .Ano”, pokud popisuje vadi prdc a N jako ,Ne®, pokud ji nepopisuje.
Otaznik,,? uvedte, pokud se nemilZete rozhodnout:

Spokojenost s platem Spokojenost se spolupracovniky

_ Dobfeplacena _ Podnétna

_ Spatnd _ Chytrd

__ Sotvavystadim s pfijmem __ MNepfijemna

Spokojenost s povysenim Spokojenost se samotnou praci

_ Pravidelné povySovani _ [Fascinujici

__ Povy3eni podle schopnosti __ Piijlemnd

_ Moinosti ponékud omezené _ Vidim své wysledky

Spokojenost s vedenim CELKOVA SPOKOJENOST 5 PRACI

_ Dobfeznd prac _ lLepdinei vétSina

__ Jenablizku, kdyZ je potieba _ Sluénd

_ Medohlizi dostatetné _ HorSinei vétsina

Obrazek 4 Vynatky z Deskriptivniho indexu prace (JDI) a Obecné skaly prace (JIG)

(zdroj: Hajerova, Depoo a Stritesky, 2024)

Otevieny a dobfe strukturovany prizkum poskytuje prostor k vyjadieni pfipominek,

frustraci ¢i jinych negativnich emoci, ¢imZ napoméaha budovani kultury vzajemné davéry

a respektu. Transparentni ptistup signalizuje ochotu vedeni komunikovat a vytvéaret vstiicné

pracovni prostfedi, zalozené¢ na dialogu a otevienosti. Za jeden z aktivnich pfistupi

je povazovano nejen pravidelné provadéni prizkumii spokojenosti, ale také osobni setkani

vedeni se zaméstnanci, v jejichz ramci mtze byt sdélovana strategicka vize organizace

a soucasn¢ ziskavana zpétna vazba piimo z praxe (Bednar, 2018).

3.2 Faktory ovliviiujici pracovni spokojenost

Uroven pracovni spokojenosti nebo nespokojenosti byva ovliviitovana riznymi faktory. Mezi

ty nejvyznamnéjsi se fadi (Armstrong a Taylor, 2020):

¢ Vnitini motivaéni faktory — souviseji s charakteristikami samotné prace. Tyto

faktory byly specifikovany modelem charakteristik prace, kterd zahrnuje

rozmanitost pozadovanych dovednosti, vyznamu prace, jeji autonomii a Groven

zpétné vazby.

e Uroveii kontroly — byla identifikovana jako kli¢ovy determinant postoji

k praci. V ramci provedenych studii bylo zjiSténo, Ze moZnost ovliviiovat

pracovni procesy posiluje angazovanost a motivaci zaméstnancu.
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o Uspéch & neiispéch — ma subjektivni dopad na vnimani pracovni spokojenosti.
Pokud budou zaméstnanci schopni vyuzit své schopnosti a dosahnout
pozitivnich pracovnich vysledk, byva spokojenost posilovana. Naopak selhani

¢1 nemoznost uplatnit potencial byva spojovana s nespokojenosti.

Ve své publikaci Armstrong a Taylor (2017) uvadéji, ze ve vyzkumech vedenych
Mayem, Roethlisbergerem a Dixonem bylo prokdzano, ze zvyseni spokojenosti
zaméstnancll mize byt dosaZeno prostfednictvim efektivniho vedeni a vytvoreni podnétného
pracovniho prostiedi. Naopak ve studiich realizovanych Katzem a kol. bylo zjisténo,
ze uroven spokojenosti s mzdovym ohodnocenim, pracovni naplni nebo mezilidskymi
vztahy na pracovisti nevykazovaly rozdily mezi pracovniky s vysokou a nizkou urovni

pracovni vykonnosti.

3.3 Fluktuace zaméstnancu

Pojem fluktuace zaméstnancii byva povazovan za vyznamny ukazatel, ktery je zpravidla
sledovéan v ramci planovani a strategického fizeni lidskych zdroji v organizacich. Divody,
pro které zaméstnanci opousteji sva pracovni mista, maji pfimy vliv nejen na miru udrzeni
stavajicich pracovniki, ale i na schopnost organizace ptrildkat nové zaméstnance na uvolnéné
pozice. Vyznam fluktuace je v odborné literatuie formulovan zejména =z pohledu
vrcholového managementu a specialisti na lidské zdroje, jelikoZz se jedna o jednu

z nejdrazsich a zdanlivé nevytesitelnych vyzev (Magerciakova a Kober, 2023).

Fluktuace je fazena mezi vyznamné ukazatele reflektujici odchod zaméstnanct
z organizace, k némuz dochazi z osobnich ¢i disciplindrnich pfi¢in. Tento jev nastava
v situacich, kdy nejsou ze strany organizace napliiovdna ocekévani zaméstnanci ohledné
pracovnich podminek. Piestoze byva fluktuace vétSinou vniména jako negativni faktor,
mohou ji byt v ur¢itych kontextech pfisuzovany i pozitivni diisledky, napt. ve formé oziveni

podnikového prostiedi (Muzik a Krpalek, 2017).

K posileni loajality zaméstnanci lze vyuzit opatieni, kterd plsobi zejména
na psychologické Urovni. Mezi tato opatieni mlZe patfit naptf. poskytovani vyrocnich
benefitli, planovani profesniho ristu nebo ocefiovani nejlepSich zaméstnancli (Bednaf,

2018).

V oblasti zdravotnictvi pfedstavuje fluktuace zavazny problém, nebot’ je spojena

s nedostatkem kvalifikovaného personalu. ZvySend mira odchodii zdravotnich sester vede
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ke zvySovani nékladii na nabor a zaskolovani, pti¢emz zaroven dochazi ke snizovani kvality
poskytované péce. Tento jev byva Casto doprovdzen pracovnim pietizenim, stresem

a syndromem vyhoteni (Magerciakova a Kober, 2023).

3.3.1 Priciny fluktuace

Mezi hlavni pti¢iny fluktuace zaméstnancti byva fazen nesoulad mezi podanym vykonem
a poskytnutou odménou. Pokud je vys$si pracovni Gsili ohodnoceno stejné jako nizsi vykony
ostatnich, byvd motivace oslabovana a pravdépodobnost odchodu zvySovéana. Dale byva
fluktuace podminéna absenci moznosti profesniho ristu a postupu. V ptipadech, kdy neni
nabidnut rozvoj ani kariérni perspektiva, byva hledani jiného pracovniho uplatnéni
upfednostiiovano. S tim souvisi také nedostate¢né uznani pracovniho pfinosu, pokud neni
zaméstnancim sdélovan vyznam jejich role a smysl vykonavané Cinnosti (Mager¢iakova

a Kober, 2023).

Zarovein byva uvadeéno, ze fluktuace nastava v dusledku nevyuzitého potencialu. Pokud
nejsou zameéstnanclim vytvoreny podminky k uplatnéni znalosti a dovednosti, dochazi
k profesni stagnaci, ktery byva vnimana jako demotivujici. Dalsim dtlezitym faktorem
je nesoulad mezi ofekavanimi vytvoienymi pii nadboru a realitou pracovni pozice. Jsou-li
béhem vybérového ftizeni piedklddany nelplné nebo zkreslené informace, dochazi

k naslednému zklaméni a vyssi mife odchodu (Bednar, 2018).

V neposledni fadé¢ byva fluktuace spojovana s nerovnovahou mezi pracovnim
a soukromym Zivotem. Jsou-li pracovni Cinnosti vykonavany na tukor osobnich potieb

zamestnancl, dochézi ke zvySeni stresu a poklesu celkové spokojenosti (Bednar, 2018).

3.3.2 Omezeni fluktuace

V ptipadech, kdy zaméstnanec zvazuje odchod, ale dosud nepodal vypoveéd, byva
doporucovano vyuzit dostupného prostoru k intervenci. Jsou-li s pracovnikem projednany
mozné Upravy pracovnich podminek, muze byt rozhodnuti o odchodu piehodnoceno.
V takové situaci je zddouci rozliSovat mezi zaméstnanci, kteti redlné€ celi problémlim, a témi,
kteti hrozbu odchodu vyuZivaji opakované a Ucelové jako vyjedndvaci nastroj (Hajerova,

Depoo, Sttitesky, 2024).

Proaktivni pfistup k zaméstnanclim miiZze byt realizovan prostfednictvim tfi hlavnich

strategii (Bednat, 2018):

e Kratkodobého pieklenuti situace a motivace setrvat.
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e Vymezeni stfednédobého cile s jasnym benefitem.
e Nabidky smysluplné zmény jako signalu ochoty ke spolupraci.

Tyto strategie lze navziajem kombinovat podle individudlni situace zaméstnance
a zavaznosti jeho rozhodnuti o odchodu. Pokud se jedna o akutni situaci, miize byt nabizeno
napi. navySeni mzdy, jednordzovy bonus ¢i zdlohova vypomoc. V ptipadé problému
organiza¢niho muze byt pfistoupeno napt. k pfevedeni na jiné¢ pracovisté, ke zmeénam
nadiizeného nebo Upravou pracovniho rezimu. Duraz je kladen na to, aby bylo zvoleno

opatteni, kter¢ je realizovatelné bez zbyte¢nych odkladl (Hajerova, Depoo, Sttitesky, 2024).

Pokud je uznano, ze navyseni platu neni vzhledem k dané pozici adekvatni, mohou byt
nabidnuty nefinan¢ni alternativni formy odmeény, jako napf. benefity poskytované

zaméstnavatelem nebo ptispévky na rekreaci (Bednaft, 2018).

3.4 Odménovani zaméstnancu

Odmeénovani je v organizacich vyuzivano jako nastroj plnici fadu motivacnich
a stimula¢nich funkci. SlouZzi k ziskani a udrzeni kvalifikovanych zaméstnanci, ale také jako
podpora rustu jejich vykonnosti a celkové produktivity. Zaroven je jim zajiStovana tzv.
vnitini spravedlnost, ktera je chapana jako stav, kdy je vySe mzdy nastavena v souladu
s naro¢nosti pracovniho mista, mirou odpovédnosti a konkrétnim pifinosem zaméstnance.
Takto koncipovany systém je zaméstnanci i vedenim organizace obvykle vniman jako

opravnény a spravedlivy (Urban, 2017)

Odmeénovaci systétmy by nemély byt administrativné narocné, diskriminacni
ani netransparentni. Zarovenn by nemély byt vrozporu srozpoCtovymi moZznostmi
organizace a jeji ndkladovou konkurenceschopnosti. Tyto systémy jsou tvofeny soubory
vzajemné provazanych procesii a opatfeni, jejichZ cilem je zajistit uplatiovani odmén

v souladu se zajmy organizace a jejich zaméstnanct (Koubek, 2015).

Zameéstnanecké benefity byvaji poskytovany v rizné podobé — nékteré jsou vyuzivany
povinng, jiné jsou Cerpany na zdklad€ individudlni volby zaméstnance. Zatimco urcité
benefity jsou zaméstnanclim poskytovany bezplatné&, u jinych miiZze byt vyZzadovana caste¢na
finan¢ni spoluucast. V této situaci by vSak nemélo dochazek k situacim, kdy jsou
zamé&stnanciim automaticky Gc¢tovany (napf. prosttednictvim srazky ze mzdy) i ty benefity,

o které neprojevili zdjem (Koubek, 2015).
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Organizaci by mélo byt usilovano o poskytovani atraktivnich a konkurenceschopnych
balicki celkovych odmén, které umozni nejen ziskani vysoce kvalifikovanych pracovnikd,
ale zaroven pfispivaji jejich dlouhodobému setrvani v organizaci. Soucasti téchto odmén
by mély byt také zaméstnanecké benefity, jejichz tkolem je posilovat spokojenost
zaméstnanc. Vybranym skupindm pracovnikii by rovnéz mél byt nabizen zplsob

odmeénovani, jenz je danoveé zvyhodnén (Lochmannova, 2016).

Nize uvedeny obrazek (Obrazek 5) vyobrazuje zakladni slozky tohoto systému, jakozto
penézni a nepenézni formy odmén, které jsou kombinovany s cilem vytvorit systém celkové

odmény (Armstrong a Taylor, 2015).

strategie organizace

strategie odménovani

h b

penéZni cdmény celkova odména - nepenézni odmeény

SN fizeni pracovniho vykonu nani
™ penéznich odmén P vy uznani p
! fizeni zakladnich ek e ke

penéZnich odmén

] poskytovani doplikovych

penéZnich odmén iemnarass i dha i i
| zaméstr;aszﬁgg vyhody pracovni prostiedi |4
pracovni vykon -«

Obrazek 5 Systém odménovani

(zdroj: Armstrong a Taylor, 2015 s. 422)
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3.4.1 PenéZni odmény

Penézni bonifikace je vyuzivana jako néstroj plnici fadu motivacnich i stimulac¢ni funkei.
Nejcastéji byva aplikovana se zdmérem ziskat a udrzet klicové pracovniky, odménit je za
dobfe vykonanou praci, zvysit jejich pracovni nasazeni atim i celkovou produktivitu.
V ptipadé, kdy je bonifikace vazana na osobni schopnosti zaméstnance, byva jeji pfiznani
podminéno dlouhodobym sledovanim a vyhodnocovanim jeho vykonu. Hlavnim kritériem
je zpravidla dosazeny pracovni vysledek nebo prokézana odbornd kompetence, pticemz vyse

bonifikace byva stanovena predem (Urban, 2017).

Diilezitou soucasti stimulacni struktury je rovnéz pohybliva slozka mzdy, oznacovana
jako vykonova odmeéna. Tato slozka byva ptiznavana pii dosazeni konkrétniho cile, Gispory
nebo jiné méfitelné vykonnostni charakteristiky. Vykonova slozka miize byt ovliviiovana
jak individualnim vykonem jednotlivce, tak vysledky pracovniho tymu ¢i celého podniku.

Jejim cilem je stimulovat zaméstnance k efektivnéjsi a vykonné;si praci (Muzik a Krpalek,

2017).

3.4.2 Nepenézni odmény

Nepenézni odmény jsou vyuzivany k zohlednéni a napliovani individudlnich potieb
zamestnancl, které se vztahuji k uznani, tspéchu, osobnimu rozvoji ¢i kvalité pracovniho
prostiedi. Jejich prostiednictvim byva vyjadfovana podpora motivace a vytvareni
pracovnich podminek, jez napomahaji profesnimu rtstu a rozvoji kariéry. Soucasné byva
pomoci nepenéznich odmén ovlivitovéana kvalita pracovniho Zivota, a to napft. poskytovanim
prilezitosti k rGstu nebo vytvafenim prostiedi podporujici rovnovahu mezi pracovnim

a osobnim Zivotem, tzv. work-life balance (Armstrong a Taylor, 2017).

Nepenézni odmény mohou mit podobu vnéjSich projevi, jako je slovni pochvala
¢1 vefejné uzndni. Strategie odménovani zaméstnancll se zejména zamétuje na to, jak si lidi

vazime a jak je odménujeme podle jejich hodnoty (Beardwell a Thompson, 2017).

Bylo stanoveno sedm cila strategie poskytovani zaméstnaneckych odmén (Beardwell

a Thompson, 2017):

e Plnéni obchodnich cil ma byt podporovano vytvarenim kultury, kterd klade
diraz na vykonnost a stimuluje zaméstnance k dosahovani vysokych

pracovnich vysledkd.
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Kli¢ové formy chovani a zadouci pracovni vysledky maji byt jednoznacné

specifikovany.

Potieby zaméstnancti maji byt sladény s principy a néstroji odménovani.
Odmény maji byt poskytovany v névaznosti na hodnotu, kterou jednotlivci
organizaci pfinaseji.

Spickovi a kli¢ovi pracovnici maji byt systematicky ptitahovani a udrzovani.

K vy88i angazovanosti a zapojeni zaméstnancii ma byt pfispivano pomoci
motivacnich ndstrojli, které odpovidaji jejich potiebam a podporuji jejich

motivaci.

Krlstu pfidané hodnoty systétmu odménovani ma byt pfispivano

prostiednictvim ucinnych, ale ekonomicky udrzitelnych opatteni.

3.4.3 Celkova odména

Z obrazku (Obrazek 6) 1ze celkovou odménu chapat jako propojeni penéznich a nepenéznich

slozek odménovani. Zahrnuty jsou jak zékladni a doplitkové penézni odmény, tak

1 zaméstnanecké vyhody a nepenézni formy uznéni, véetné¢ odmeén spojenych s charakterem

samotné prace. VSechny tyto slozky jsou navzajem propojeny a byvaji vyuzivany jako jeden

celek (Armstrong a Taylor, 2020).

V ramci tohoto piistupu je odménovani zasazovano do SirSiho pracovniho kontextu,

vnémz jsou zohlednovany nejen dosazené vysledky, ale také styl prace, pfistup

zamestnance, pracovni prostiedi a moznosti profesniho rozvoje. Odméinovani je tedy nejen

finanénim stimulem, ale zaroven zpiisobem, jak zaméstnanci nabidnout smysluplné

a motivujici pracovni podminky (Urban, 2017).
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zakladni penézni odména
transakéni - celkova
odmény doplfikova pen&zni odména T AT
zaméstnanecké vyhody
prace sama gﬁ:‘g‘i
pracovni zkuSenosti nehmotné/vnitini
relagni udmény
odmény nepenézni uznani
Uspéch a rist

Obrazek 6 Slozky celkové odmény
(zdroj: Armstrong a Taylor, 2015 s. 424)
3.4.4 Cafeteria systém

V ramci flexibilniho systému poskytovani zaméstnaneckych benefiti je zaméstnavatelem
urcovan balic¢ek benefitii a zaroven stanoven ro¢ni bodovy limit pro kazdého zaméstnance,
napfiklad s ohledem na pracovni zatfazeni ¢i délku odpracované¢ doby. Zaméstnanci
st nasledné voli benefity dle vlastnich preferenci a optimalizuji tak jejich Cerpani v ramci
piidéleného bodového rozpoctu. Moderni koncept zaméstnaneckych vyhod by mél nejen
nabizet atraktivni volnocasové a jiné sluzby, ale zaroven umoznit zaméstnanctim svobodnou
volbu prostfednictvim Cafeteria systému ¢i pfedplacenych benefitnich karet a poukazi Flexi
Pass. Tyto nastroje umoziuji zaméstnancim hradit vybrané sluzby podle osobnich

preferenci (Machacek, 2021).
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4 SHRNUTI TEORETICKE CASTI - TEORETICKA VYCHODISKA
PRO ZPRACOVANI PAKTICKE CASTI

V teoretické¢ ¢asti bylo pojednano o komplexnim systému fizeni lidskych zdroji
ve zdravotnictvi, pfiCemz jeden titulek byl vénovan specifikim prace v intenzivni péci.
Popsany byly rtizné urovné managementu a jejich role pii implementaci strategickych
rozhodnuti v rdmci nemocnic. Déle byly vymezeny zakladni oblasti managementu lidskych
zdrojli, mezi néZ patii personalni administrativa, syst¢ém odménovani, vzdélavani a rozvoj

zaméstnancu, planovani pracovnich sil a fizeni kariéry.

Motivace a stimulace byly popsany jako kli¢ové faktory ovliviiujici pracovni vykon,
spokojenost a loajalitu zamé&stnancli. Byly podrobné pfiblizeny zakladni pojmy vcetné
vnitini a vnéj$i motivace, stimulace a demotivace. Teoreticky rdmec byl dale rozsifen
0 obsahov€ a procesné¢ zaméfené motivacni teorie (napt. Maslowova pyramida potieb,
Herzbergova dvoufaktorova teorie, teorie ocekavani, spravedlnosti a posilovani). Popsana
byla rovnéz tloha motivacnich programil a konkrétnich nastroji, jako jsou pochvaly, kritika,

pridélovani tkoll ¢i organizacni intervence typu job-rotation.

V dalsi ¢asti bylo pojednano o pracovnim uspokojeni jako vyznamném faktoru
ovlivitujicim motivaci a stabilitu zaméstnanci. Byly popsany nastroje diagnostiky
spokojenosti (napt. dotazniky JDI a JIG), hlavni determinanty pracovni spokojenosti
a souvisejici aspekty jako je fluktuace — jeji pfi¢iny a moznosti omezeni. Zavéretna Cast
teorie byla vénovana problematice odménovani zaméstnanci — zejména vztahu mezi
penéznimi a nepenéznimi slozkami, jejich ucelu a strategickému vyznamu v fizeni lidskych

zdroju.

Teoretickd vychodiska praktické asti vychdzeji ze zaveéri a poznatkll shrnutych
v pfedchozim teoretickém vykladu. Ustfednim ramcem ziistava strategické fizeni lidskych
zdrojli, které umoziiuje efektivni planovéni, organizaci i vedeni persondlu. Pozornost
je vénovéna piredevSim tomu, jak pracovni podminky, technické zdzemi, moZnosti
odpocinku a nefinan¢ni benefity ovliviiuji pracovni spokojenost a motivaci zdravotnického

personalu na jednotkéch intenzivni péce.

Dale jsou zkoumany vychodiska prace v intenzivni péci, kterd je charakteristicka
vysokymi naroky na odbornost, emocni odolnost a tymovou spolupraci. V této zavislosti

je tfeba zohlednit pracovni zaté€z a pfimeétenost pracovnich povinnosti, stejné jako moZnost
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regenerace sil mezi sménami. Tyto faktory budou zkouméany v ramci dotazniku jako
determinanty pracovni spokojenosti.

Z hlediska motivace a stimulace se vychazi z teoretickych poznatki o vnitinich a
vnéjsich faktorech. V praktické ¢asti bude analyzovano, jakou roli hraje v motivaci a

stimulaci zdravotnického persondlu profesni rist, moznost pomahat pacientim, financni

ohodnoceni nebo kvalita pracovnich vztaht.

Zé4sadnim aspektem bude i1 vnimani spravedlnosti odménovani a vyznam finan¢niho
odmeénovani i nefinanénich benefitd. Dotaznik analyzuje, jak zaméstnanci hodnoti platové
podminky, jaké benefity vyuZzivaji a jaké by preferovali. Tyto udaje umozni zhodnotit
efektivitu soucasného systétmu odmeénovani a identifikovat moZnosti optimalizace

s naslednym uplatnénim do praxe.

Na zéklad¢ téchto teoretickych vychodisek a s vyuzitim ziskanych dat budou
v praktické ¢asti zhodnoceny vysledna data dotaznikového Setfeni se spravnou interpretaci.

Dotaznik je k nahlédnuti viz ptiloha P I.

V ramci praktické casti bude provedena verifikace vyzkumnych hypotéz. Tyto

hypotézy byly formulovany na zaklad¢ teoretickych poznatkii.

H1: Existuje statisticky vyznamnd souvislost mezi pohlavim zaméstnancti a jejich

spokojenosti s finanénim ohodnocenim.

H?2: Existuje statisticky vyznamna souvislost mezi délkou praxe zaméstnancli v intenzivni

péci a vnimanou dulezitosti nefinan¢nich benefita.

H3: Existuje statisticky vyznamna zavislost mezi pohlavim zaméstnanct a jejich vnimanim

pracovniho zatizeni.

K ovéfeni téchto hypotéz bude pouzit Chi kvadrat test nezavislosti. Tento test umozni

ovéftit existenci statisticky vyznamnych souvislosti mezi vybranymi proménnymi.
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II PRAKTICKA CAST
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5 PREDSTAVENI VYBRANE NEMOCNICE

Vybrané zdravotnické zatizeni, kde probéhla realizace praktické casti diplomové prace,
je nemocnice zalozend v roce 1790, ktera patii mezi nejvyznamnéjsi zdravotnické instituce
v Ceské republice s dlouholetou tradici akademické mediciny. Jeji hlavni vyukovou
zakladnu tvofi 1. lékarska fakulta univerzity Karlovy, s niz tzce spolupracuje na poli

vzdélavani a vyzkumu (UZIS CR, 2021).

Nemocnice poskytuje komplexni zdravotni péci, zahrnujici zdkladni, specializovanou
a vysoce specializovanou lécebnou, oSetfovatelskou a diagnostickou péci pro détskeé

1 dospélé pacienty ve vSech hlavnich medicinskych oborech (Economia, 2020).

Mezi hlavni programy nemocnice patfi intenzivni medicina, kardiologie, onkologie
a hematoonkologie, péfe o matku a dité, psychiatrie a adiktologie, dédicné metabolické
poruchy a dalS$i vzdcnda onemocnéni. Nemocnice se vyznacuje SpiCkovou high-tech
medicinou na svétové Urovni napf. s vyuzivanim extrakorpordlni membranové oxygenace
(ECMO), implementaci umélé inteligence v oftalmologii, nukle4drni medicing, ¢i jako prvni

v Ceské republice aplikovala 1ék Remdesivir u pacienti s COVID-19 (Economia, 2020).

Nemocnice klade diiraz na multidisciplinarni spolupréaci mezi jednotlivymi pracovisti,
coz umoziuje poskytovani moderni medicinské péce na vysoké trovni. Diky své dlouholeté
tradici, rozsahlému spektru poskytovanych sluzeb a zapojeni do vyuky a vyzkumu

piedstavuje vyznamny pilif ¢eského zdravotnictvi (UZIS CR, 2021).

5.1 Historie vybrané nemocnice

Vybrana nemocnice patii mezi nejdéle fungujici zdravotnické instituce v Ceské republice.
Jeji zalozeni je spojeno s reformnimi snahami cisate Josefa Il., ktery v roce 1781 inicioval
celomésiéni reformu zdravotnické sit€é v Habsburské monarchii. Na zakladé¢ vydanych
nafizeni mély byt zakladany vSeobecné nemocnice urcené k péci o socialné slabé nemocné,
chudé rodi¢ky a osoby trpici duSevnimi ¢i chronickymi onemocnénimi. Soucésti téchto

instituci mély byt také nalezince a chorobince (Zdravotnické zatizeni, 2024).

Vhodné misto pro vznik nemocnice bylo zvoleno v roce 1786 na zéklad€ rozhodnuti
samotného panovnika. Pro tento ucel byla urcena budova byvalého Slechtického ustavu
na dne$nim Karlov€ namésti v Praze, ktera byla tehdy malo vyuzivana. Tato lokalita

se ukézala jako strategicka z hlediska dostupnosti 1 kapacity a nésledné byla v roce 1789
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prizptisobena novému ucelu prostiednictvim rozsahlé prestavby (Zdravotnické zafizeni,

2024).

Béhem 19. stoleti doslo v této nemocnici k rozvoji klinickych oddéleni a k prohloubeni
vazeb s univerzitnim prostfedim. Od roku 1811 mohli vysokoskolsti profesofi pusobit
soucasn¢ jako primafi, ¢imz bylo podpotfeno propojeni vyuky s praxi. V roce 1882 byla
Univerzita Karlova rozdélena na ¢eskou a némeckou vétev a nové vznikla Ceska lékarska
fakulta zahajila vyuku ve spolupraci s timto zdravotnickym zatfizenim (Zdravotnické

zatizeni, 2024).

Ve 20. stoleti proSlo vybrané zdravotnické zafizeni vyraznym rozvojem, ktery
se projevil zejména rozsifenim nemocni¢ni infrastruktury a odborné kapacity. V roce 1953
doslo k administrativnimu rozdéleni, které trvalo az do sjednoceni a modernizace

zdravotnického systému (Zdravotnické zatizeni, 2024).

V soucasnosti je vybrana nemocnice vyznamnym akademickym a zdravotnickym
centrem s celostatnim vyznamem. Plni roli vyukové zakladny pro 1. lékatskou fakultu
Univerzity Karlovy a souCasné¢ zajistuje Siroké spektrum specializované 1 vysoce
specializované zdravotni péce. Vedle klinické Cinnosti se organizace dlouhodobé zapojuje
do védeckovyzkumné prace a spolupracuje na narodnich i mezindrodnich vyzkumnych
projektech v oblasti biomediciny a klinické mediciny. Jeji vyznam je podlozen
jak historickym vyvojem, tak odbornym renomé v ramci Ceského zdravotnictvi (NZIP,

2024).

5.2 Organizacni struktura vybrané nemocnice

V Cele nemocnice stoji feditel, ktery zajistuje strategické vedeni celé organizace a odpovida
za jeji provoz, ekonomické vysledky a napliiovani zdkonnych, odbornych 1 etickych
standardii. Reditel je piimo podfizen Ministerstvu zdravotnictvi Ceské republiky, které
vykonavé ziizovatelskou funkci a dohlizi na ¢innost zdravotnického zafizeni v souladu

s ptislusnymi pravnimi ptedpisy (Interni zdroje, 2025).

Pod feditelem plisobi clenové vrcholového managementu, ktefi vedou jednotlivé tiseky
nemocnice. Mezi tyto useky patii predev§im ekonomicky tUsek, persondlni usek,
technicko — provozni usek, obchodni usek, usek informatiky a tsek pro védu, vyzkum
a vyuku. Kazdy z téchto tsekt je fizen ptislusSnym naméstkem, ktery odpovidéa za odborné,

provozni 1 administrativni fizeni svéfené oblasti. Tito ndméstci tvoii poradni orgéan feditele
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a vyznamné se podileji na koncepénim a strategickém fizeni nemocnice (Interni zdroje,

2025).

Soucasti sttedniho managementu jsou vedouci pracovnici jednotlivych zdravotnickych
1 nezdravotnickych utvarti mezi, nez se fadi primafi klinik, pfednostové tstavii a vedouci
samostatnych oddéleni. Tito pracovnici odpovidaji za organizaci afizeni ¢innosti
konkrétniho pracovisté, za odbornou troven poskytované péce, personalni zajisténi, véetne
hodnoceni a rozvoje podiizenych pracovnikl a za efektivni vyuzivani svétenych zdrojl

(Interni zdroje, 2025).

Na nejnizs8i trovni fizeni se nachazi jednotlivi zdravotnicti a technicko— administrativni
pracovnici, ktefi zajiStuji kazdodenni provoz a poskytovani zdravotnich sluZzeb. Jedna
se zejména o I¢kare, vSeobecné sestry/zdravotnické zachranare, praktické sestry, laboranty,
oSetfovatele, sanitafe, pracovniky v oblasti logistiky, Gdrzby a informacnich technologii
a dalSich podptirnych cinnosti. Tito zaméstnanci vykondvaji své povinnosti v souladu

s vnitfnim fadem, smérnicemi a pokyny nadfizenych (Interni zdroje, 2025).

Takto uspotadana hierarchicka struktura zajiStuje funkéni rozd€leni kompetenci
a odpovédnosti a umoziuje efektivni fizeni zdravotnického zafizeni jak z hlediska

klinického, tak i provozniho (Interni zdroje, 2025).

5.2.1 Personalni zajiSténi nemocnice

Dle dostupné vyrocni zpravy zdravotnického zatizeni z roku 2023 zajiStovalo personalni
obsazeni vybrané nemocnice celkem 5 868 zaméstnancli, coz odpovidalo 5 245,8
piepoctenym tvazkiim. Nejveétsi podil pracovniki byl tvofen zdravotnickym personalem,
jehoz celkovy pocet Cinil 4 872 osob (v piepoctu 4 395,7 uvazkii). Z tohoto poctu bylo
evidovdno 1116 IékaiGt a =zubnich I¢kaii, 76 farmaceutl, 2240 vSeobecnych
sester/zdravotnickych zachranaii a porodnich asistentek, 826 dalSich zdravotnickych
pracovnikl s odbornou zptlisobilosti a 614 pracovnikil vykondvajicich ¢innost pod odbornym
dohledem ¢i pfimym vedenim. Zbylych 996 zaméstnanct (odpovidajicich 850,1 tivazkil)

bylo zatazeno do kategorie nezdravotnickych profesi.

Z nize uvedeného obrazku (Obrazek 7) je vidét celkové procentudlni persondlni

zajisténi nemocnice.
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Nezdravotnické
profese
17%

Lékafi
19%

Zdravotnicti

pracovnici pod Farmaceuti
odbornym dohledem 1%
(napf. zdravotnicky
asistent)
11%
Zdravotnicti
pracovnici s
odhornou
zplisobilosti (napf. Vieobecné
fyzioterapeut) sestry/zdravotnicti
14% zachranafi

38%
Obrazek 7 Personalni zajisténi nemocnice
(zdroj: vlastni zpracovani dle webovych stranek nemocnice)
5.2.2 Personalni oddéleni vybrané nemocnice

V rédmci organizac¢ni struktury dané nemocnice je personalni utvar nazyvan usekem lidskych
zdroji, ktery je pod pisobnosti persondlni naméstkyne. Za stézejni népln Cinnosti tohoto
pracovisté je povazovano zajistovani personalni a mzdové politiky zaméstnavatele, véetné
administrace pracovnépravnich a mzdovych agend, a to v souladu s platnou legislativou,
uzavienou Kolektivni smlouvou a internimi ptedpisy organizace. Finalni rozhodovaci
pravomoci v personalnich otazkéch zhstavaji na urovni feditele organizace a vedeni

nemocnice (Interni zdroje, 2025).

Ve sledované nemocnici byva zajiStovani spokojenosti zaméstnancli provadéno
prostfednictvim intranetového rozhrani v ramci HR systému formou dotaznikového Setteni.
Podle dostupnych informaci bylo naposledy realizovano anonymni Setfeni spokojenosti
zaméstnancl v roce 2024, a to v elektronické podobé¢. Ziskané odpovédi byly nasledné
analyzovany externi spolecnosti Healthcare Institute (HCI), kterd zaroven zajistuje i

hodnoceni spokojenosti pacientli (Interni zdroje, 2025).

Urovenl spokojenosti se zaméstnanci byva také posuzovdna na zdklad¢ vystupt

z rocniho hodnoceni zaméstnanct a rovnéz z pravidelnych porad, které jsou uskute¢iiovany
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v riiznych ¢asovych intervalech v ramci jednotlivych oddéleni ¢i Utvart (Interni zdroje,

2025).

Hodnoceni i porady byvaji vedoucimi pracovniky pfislusnych oddé€leni vedeny
samostatn¢, pfiCemz identifikované problémy zaméstnanci jsou dale konzultovany
s personalistou nebo s nadfizenym pracovnikem. Persondlni utvar je vramci dané
nemocnice vniman jako diilezitd organizacni slozka, avSak jeho postaveni neni rovnocenné

s ekonomickym oddélenim, jemuZz zaroven podléha (Interni zdroje, 2025).

Zaméstnancim je personalista k dispozici pfevazné formou osobniho kontaktu,

ptipadné prostrednictvim telefonické ¢i e-mailové komunikace (Interni zdroje, 2025).
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6 ZHODNOCENI PECE O ZAMESTNANCE VE VYBRANE
NEMOCNICI

Poznatky uvedené v této Casti prace vychazeji z vlastnich zkuSenosti autora, neformalnich
rozhovorti se zaméstnanci a analyzy vnitropodnikovych dokumentti. Tyto informace slouzi
jako podptirny podklad pro vymezeni oblasti relevantnich pro pracovni spokojenost vybrané
skupiny zaméstnanci. Jelikoz nebyly ziskdny formalni rozhovory vyzkumnou metodou,

jejich pouziti v praci ma orientacni charakter.

Kategorie zaméstnanct pracujici v intenzivni péci byla zvolena s ohledem na specifické
pracovni podminky, které zahrnuji vysokou psychickou naro¢nost a vykon prace
ve dvanactihodinovych sménach. Ze strany vedeni nemocnice byl vyjadien zdmér zacilit
na uvedenou skupinu, a to prostfednictvim névrhu a realizace opatteni sméfujici ke zlepSeni
pracovnich podminek a zvySeni celkového pracovniho komfortu a spokojenosti. Tim ma byt
zérovenl podpoiena atraktivita pracovniho mista pro nové uchazeCe, nebot organizace

se dlouhodobé¢ potyka s nedostatkem personalu.

6.1 Pracovni prostiedi

Organizacni struktura nemocnice zahrnuje celkem 43 klinik, ustavii a samostatnych
zdravotnickych oddéleni v nckolika budovéach. Predmétem analytické Césti a pilotniho
projektu je Sest vybranych oddé€leni poskytujicich intenzivni péci pacientiim, pii¢emz kazdé
z téchto pracovist’ je umisténo v jiném pavilonu a vyznacuje se odliSnymi podminkami

pracovniho prostiedi (Interni zdroje, 2025).

S ohledem na skutecnost, Ze areal nemocnice je pod paméatkovou ochranou diky velkym
archeologickym naleziStim, je realizace uprav vnéjSich casti budov vyrazné omezena.
Rekonstrukce vnitinich prostor je sice z technického hlediska mozna, avSak vzhledem
ke stafi objektii znacné komplikovana a ndro¢na. Vzhledem k tomu, Ze jednotlivé kliniky
generuji finanéni prostfedky v zavislosti na vykonnosti a obloznosti, odrdzi se tato
skute¢nost i na celkovém technickém a materidlnim stavu jejich oddéleni (Interni zdroje,

2025).

Metabolicka jednotka III. Interni kliniky, kterd byla zahrnuta do realizovaného
dotaznikového Setfeni, byla vybavena novymi prostory a zafizenim uréenym pro péci
o obézni pacienty, pficemz tyto investice byly financovany z prostiedkd Evropské unie.

Naopak Koronarni jednotka III. Interni kliniky se nachdzi ve zhorSeném stavu.
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Rekonstruovana byla pouze vybrana cast, konkrétn¢ kuchynské zazemi, nckteré
zdravotnické pfistroje a lizkovy fond. Ostatni prostory zlstavaji stavebné i technicky

zastaralé a nevyhovujici pro moderni nemocnici (Interni zdroje, 2025).

Kazdé pracoviste poskytujici intenzivni péci by mélo byt prostorove vybaveno tak, aby
umoznovalo efektivni praci zdravotnického personalu a zaroven zajisStovalo komfort
a bezpecnost pacientl. To zahrnuje dostate¢ny prostor kolem lizek pro manipulaci
s ptistroji, izolacni pokoje pro infekéni pacienty a snadny pfistup k diagnostickym
a terapeutickym zafizenim. V rdmci modernizace nemocnic je kladen diraz na vystavbu
boxového systému. Odd¢leni intenzivni péce by zdrovenn mélo byt vybaveno centralnim
stanoviStém sester, mistnosti ur¢enou k odpocinku personalu (denni mistnost), kuchynskym
zézemim, Cistici mistnosti a pracovnou pro Iékaie. Vzhledem k tomu, Ze prace v intenzivni
péci je znacné narocnd, meély by byt poskytnuty i ergonomické a zdravotnické pomticky pro

zdravotnicky personal (Bartiin€k, Juraskova, Heczkova a Nalos, 2016).

6.2 Pracovni vztahy a komunikace

Dobré vztahy mezi zaméstnanci jsou povazovany za klicové nejen z hlediska piijemné
pracovni atmosféry, ale také pro zajiSténi plynulé a efektivni spolupréce, kterd piimo
ovliviiuje pracovni vykon a péci o pacienta. Vzhledem k tomu, Ze prace probiha pievazné
ve skupinach, je dulezité, aby bylo podporovano prostiedi zalozené na vzajemném respektu

a spolupraci (Magerciakova a Kober, 2023).

Ve vybrané nemocnici Ize pracovni vztahy popsat jako vstiicné a partnerské, kdy
zamestnanci 1 vedeni sleduji spolecné cile a vzajemné spolupracuji. Vztahy mezi kolegy jsou
zalozeny na odpovédnosti za plnéni pracovnich ukoli, a to jak jednotlivé, tak v tymu.
Soucasné se od zaméstnancii ocekava, ze v ramci tymové spoluprace uptednostni potieby
celku pied vlastnimi z4jmy. Na pracovistich intenzivni péce je tymova koordinace obzvlaste
nezbytnd, nebot’ predstavuje klicovy predpoklad pro zvladani krizovych situaci spojenych

s ohroZenim zdravi ¢i zivota pacienta (Bartinék, Juraskova, Heczkova a Nalos, 2016).

Na nékterych klinikach jsou v ramci podpory dobrého pracovniho klimatu pravidelné
poradany rizné spoleCenské akce jako napf. vanocni vecirky a teambuildingové aktivity.
Tyto akce napomahaji posilovani vztahii nejen mezi kolegy, ale také mezi zaméstnanci

a jejich nadfizenymi (Interni zdroje, 2025).



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 57

6.3 Zaméstnanecké benefity

Zaméstnanecké benefity jsou vnimany jako vyznamny néstroj, ktery ovliviiuje urovei
pracovni motivace, vykonnosti i celkové spokojenosti zaméestnancti. V ramcei benefitniho
systému je zaméstnanctim poskytovana Siroka Skala ptispévki, které mohou byt vyuzity
nejen jednotliveem, ale také ¢leny rodiny (Machacek, 2021).

Vramci kolektivni smlouvy vybrané nemocnice na obdobi 2024-2025
je zamé&stnancim poskytovana fada zaméstnaneckych benefitli. Tyto benefity se vztahuji
na rizné oblasti pracovniho i osobniho zivota zaméstnancti a vychdzeji z organizacnich

1 finan¢nich moznosti zaméstnavatele (Interni zdroje, 2025).
e Stravovani:

o Zaméstnanciim je umoznéno vyuZzivat stravovaci zafizeni nemocnice,

pficemz je na jednu porci hlavniho jidla pfispivano ¢astkou 45 K¢.

o Zaméstnancim, ktefi tuto moznost nemohou vyuzit, je umoznéno
Cerpani stravenkového pausalu, jehoz hodnotu nemocnice stanovila

na 85 K¢.
e Fond kulturnich a socialnich sluzeb (FKSP):

o Zaméstnanci maji moznost Cerpat prispévek zameéstnavatele z FKSP

300 K¢ mési¢né€ na produkty ,,Spofeni na staii®.
o Produktem se rozumi:

= Penzijni pfipojiSténi se statnim piispévkem pode zakona

upravujiciho penzijni pfipojisténi se statnim prispévkem.

= Doplitkové penzijni spofeni podle zdkona upravujiciho

doplitkové penzijni spofeni.
= Penzijni pojisténi.
= Soukromé Zivotni pojisténi.
= Dlouhodoby investi¢ni produkt.

o Na tento benefit maji narok vSichni zaméstnanci, ktefi jsou v pracovnim
poméru déle nez jeden rok a zaroven maji pracovni uvazek ve vysi

nejméng 0,5.
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e Zvyhodnéné ubytovani:

o Je umoznéno vyuzivat zvyhodnéného ubytovani v ubytovacich
zafizenich provozovanych nemocnici. Tato moznost je poskytovana

za predpokladu dostupné kapacity.

e Mzdova zvyhodnéni:

o Moznost pfiznani osobniho a zvlastniho ptiplatku.

o Pfiplatku za sménnost.

o Priplatku za praci o vikendech, svatcich €1 v noci.

o Pfiznani mimotadnych odmén pii pracovnim jubileu.

Nemocnice poskytuje fadu vlastnich benefitli, mezi které se dale fadi:

e Prispévek do nemocni¢ni 1ékarny:

o Piispévek na nakup vitaminovych produktt a zdravotnickych potieb Ize
poskytnout zaméstnancim, ktefi jsou v pracovnim poméru nepretrzité

1 rok a pracovni tivazek maji nejméne¢ 0,5.
o Piispévek je ptipsan ve formée boda na kazdy rok v hodnoté 1200 K¢&.
e Zprosttedkovani MultiSport karty:

o Nemocnice pouze zprostredkovava program MultiSport, ale

do programu nepftispiva. I tak je uvadén mezi benefitnimi polozkami.
e Raiffeisenbank a.s.:

o Zaméstnancim je poskytovana nabidka vybranych bankovnich sluzZeb,
kter4 zahrnuje zfizeni tzv. chytrého Uctu, aktivniho G¢tu a kreditni karty

STYLE.
e Telekomunikaéni zvyhodnény zaméstnanecky program od Oa:

oV ramci programu Oz family + O2 extra je poskytovana moznost Cerpat

zvyhodnéné mobilni tarify a sluzby.
e Nemocni¢ni Skolka.
e Sleva do internetového obchodu Alza.cz.

e Psychosocialni podpora:
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o Tymy nemocni¢nich peerti nebo kaplanti jsou urceny k poskytovani
kratkodobé stabiliza¢ni podpory zaméstnanciim v naro¢nych zivotnich

situacich, které nemohou byt zvladnuty bez odborné pomoci.

Ze strany nemocnice jsou prilezitostné zajisStovana jednordzova skoleni zaméfena
na osobni a profesni rozvoj zaméstnanctli, a to formou prezen¢nich nebo online kurzi.
Tematicky se tato Skoleni zaméfuji napf. na oblast umélé inteligence, kancelaiského
softwaru (Microsoft Office) €1 kybernetické bezpecnosti. Soucasné jsou pracovnikim
poskytovany zvyhodnéné vstupenky na divadelni predstaveni a dalsi vybrané kulturni akce,

¢imz je podporovano kulturni vyziti.
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7 ANALYZA SOUCASNE UROVNE SPOKOJENOSTI
ZAMESTNANCU VE VYBRANE NEMOCNICI

Tato kapitola se vénuje zjisténi Grovné pracovni spokojenosti a motivace zdravotnického
personalu na Sesti vybranych oddé€lenich intenzivni péce. Hlavnim nastrojem sbéru dat bylo
dotaznikové Setfeni, jehoz vysledky byly vyhodnoceny a dale interpretovany pravé v této
Casti prace. Pro doplnéni kvantitativnich 0daji a hlub$i porozuméni souvislostem byl
uskutecnén také neformalni rozhovor autora prace s naméstkyni pro oSetfovatelskou péci,
kterd poskytla cenny pohled z praxe. PouZity dotaznik 1 pfehledné zpracovani odpovédi
respondentll pomoci absolutnich 1 relativnich Cetnosti jsou soucasti pfiloh (Pfiloha I, II)

diplomové prace.

Jelikoz se jedna o analyzu k pilotnimu projektu, je dotaznikové Setfeni provedeno

ve dvou cyklech.

Cilovou skupinu diplomové prace tvoii zdravotnicky persondl piisobici na jednotkach
intenzivni péfe ve vybrané nemocnici. Jedna se o zaméstnance Sesti oddé€leni, ktera

dlouhodob¢ ¢eli vyraznému nedostatku personalu.

7.1 Cile dotaznikového Setieni

Hlavnim cilem je analyzovat faktory ovlivilujici spokojenost a pracovni motivaci
zaméstnancl pracujicich v intenzivni péci ve vybrané nemocnici. Po internim rozhovoru
s naméstkyni pro nelékaiska zdravotnickd povolani bylo vybrano Sest oddéleni, které

se potykaji s nedostatkem personalu.

Diiraz je kladen na posouzeni souvislosti mezi spokojenosti s pracovnim prostiedim,
vnimanou pracovni zatézi, poskytovanymi benefity, moznostmi profesniho rozvoje a urovni
tymové komunikace. Vyzkum je dédle zaméfen na zji$téni rozdilli v uvedenych oblastech
s ohledem na délku praxe, v€ku, typu pracovniho tvazku, pohlavi a pracovisté. Vysledky
Setfeni slouzi jako podklad pro navrh na zavedeni novych benefitii vedoucich ke zvySeni

spokojenosti a motivace zaméstnancil v intenzivni péci.
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Pomoci dotaznikového Setfeni budou verifikovany tyto hypotézy:
Hypotézy

HI: Existuje statisticky vyznamnd souvislost mezi pohlavim zaméstnancti a jejich

spokojenosti s finan¢nim ohodnocenim.

H2: Existuje statisticky vyznamna souvislost mezi délkou praxe zaméstnancti v intenzivni

péci a vnimanou diilezitosti nefinan¢nich benefita.
H3: Existuje statisticky vyznamna zavislost mezi pohlavim zaméstnanct a jejich vnimanim

pracovniho zatiZeni.

7.2 Sbér dat

V ramci realizovaného vyzkumu byl zvolen kvantitativni ptistup, jehoz zakladnim nastrojem
sbéru dat bylo dotaznikové Setfeni. Pro zajisténi validity vysledk bylo nutné vénovat
pozornost jak samotné konstrukci dotazniku, ptfedevSim logickému uspotradani
a srozumitelnosti otdzek, tak 1 jeho néaslednému rozsifeni mezi respondenty. Na obrazku

(Obrazek 8) jsou popsany jednotlivé taze vyzkumu.
Dotaznikova metoda byla zvolena vzhledem k fadé praktickych vyhod:
e Nizka finan¢ni naroc¢nost.
e Casova tspornost pii zpracovani.
e Jednoduchost z pohledu respondentt.

e Moznost vyplnéni dotazniku s dostatecnym casovym odstupem a zachovani

anonymity.
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Metodika sbéru dat

Planovaci faze

1. |ldentifikace problémt a stanoveni cilii a pfinost vyzkumu

2. |Vytvofeni navrhu vyzkumu

3. |Vybér zakladni vyzkumné metody

4. |Stanoveni zpusobu vybéru vzorku a velikosti vzorku
Realizacni faze

1. |Sbér dat

2. |Analyza dat

3. |Zpracovani dat

Hodnotici faze

1. |Nasledné &innosti

2. |Zhodnoceni vyzkumu

Obrazek 8 Metodika sbéru dat

(zdroj: vlastni)

7.2.1 Struktura a distribuce dotazniku

Na zékladé konzultace s naméstkyni pro nelékaiska zdravotnickd povolani byly vymezeny

kli¢ové oblasti, na které bude obsah dotazniku cilen¢ zaméten. V dotazniku byly pouzity tii

typy otdzek — uzaviené, polouzaviené a oteviené. Prevladaly uzaviené otdzky s nabidkou

hodnoticich skal, pficemz v nékterych polozkach byl respondentiim ponechan prostor

k vlastni odpovédi ¢i vybér z nékolika moznosti. Celkem se v dotazniku objevilo 25 otazek.

Témata pouzitd v dotazniku:

e Spokojenost s pracovnim prostredim.

e Pracovni zatéz a organizace prace.

e Motivacni faktory.

e Benefity.

e Pracovni vztahy a komunikace.

e Demografické a profesni charakteristiky respondenti.

V prvnim cyklu byl cilovy soubor respondentii zdmérné omezen na zdravotnicky

persondl plsobici na Sesti pracoviStich intenzivni péce. Pro realizaci Setfeni byla zvolena

elektronickd forma dotazniku a distribuce byla zajiSténa prostiednictvim e-mailové

-----
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snahu komunikovat s vrchnimi sestrami a zaméstnanci, byla nadvratnost dotaznikti mala. Sbér

dat prob&hl v obdobi unor—btezen 2025.

7.3 Analyza vysledki zaméstnanecké spokojenosti a motivace

provedena na zakladé dotaznikového Setieni

Podle internich udaji dané nemocnice bylo zjisténo, ze spokojenost zaméstnancii
na vybranych oddé€leni neni v soucasné dobé dostate€né znamd. Vedenim nemocnice
je proto tento vyzkum vniman jako piinosny a Zadouci. Z rozhovoru s naméstkyni
pro nelékarska zdravotnicka povolani rovnéz vyplynulo, Ze v organizaci zvazuji zavedeni
novych nefinan¢nich benefiti k udrZeni stavajicich pracovnikii a taktéz k pfilakani téch

novych.

Vedeni nemocnice vyjadiilo souhlas s realizaci priizkumu, a to zejména z divodu
potieby ziskdni hlubsiho ptehledu o aspektech zaméstnanecké spokojenosti a vyuzivani
nefinan¢nich benefith mezi pracovniky, které doposud nebyly systematicky sledovany.
Pro tcel analyzy bylo nakonec vyuZzito 126 kompletné vyplnénych dotazniki, jejichz
zpracovani probéhlo prostfednictvim online platformy Google Forms a softwarového
programu MS Excel. Piehled vysledka v tabulkové podobé, vychazejici z absolutni

a relativni Cetnosti odpovédi, je uveden v priloze P II této prace.

7.3.1 Charakteristika respondenti

V dobé realizace vyzkumu ¢inil celkovy pocet zaméstnancii na vybranych pracovistich 486.
Diky spolupraci s vedenim jednotlivych oddé€leni byl dotaznik rozeslan vsem témto
pracovnikim, pricemz zpét bylo navraceno celkem 126 dotaznikl. Navratnost tedy odpovida

ptiblizné 25,9 % z celkového poctu zaméstnancii na danych oddélenich.
Zameéstnanecka struktura dotazovanych pracovniki je tvofena nékolika kategoriemi:
o Lékat/ka.
e VsSeobecna sestra/Zdravotnicky zachranar.
e Prakticka sestra.
e Ogetfovatel/ka.

e Sanitai/ka.
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Prvni dvé uvedené skupiny pracovniki jsou vystaveny zna¢né pracovni zatézi, nebot’
nesou odpovédnost za spravné rozhodovani v ¢asoveé narocnych situacich, vykonavaji praci
v nepretrzitém provozu a zodpovidaji za péci o pacienta. Nepravidelny pracovni rezim muiize
pfinaSet rizika spojend se stravovanim, zhorSenym zdravotnim stavem, nedostatkem
odpocinku a zvySenym napétim na pracovisti, coz se muZze negativné projevit také
ve vzajemnych vztazich mezi pracovniky. Jejich ptfipadny odchod by mohl mit zasadni

dopad na provoz celé nemocnice a v krajnim piipadé i vliv na péci a bezpecnost pacientt.

Nasledujici obrazkova ¢ast prezentuje zakladni charakteristiky respondentd na zakladé
dat ziskanych z dotaznikového Setfeni. Otazky byly statisticky vyhodnoceny a vysledky jsou

zobrazeny formou ptehlednych vizualizaci.
Pohlavi respondenti

Na obrazku (Obrazek 9) je znazornéno rozdéleni pohlavi respondentl, ktefi
se zucastnili dotaznikového Setteni. Z celkového poctu 126 odpovédi tvoti Zeny 74,4 %, coz
je vyrazna vétSina. Naopak muzi piedstavuji 23,8 % odpovédi. Jeden respondent zvolil

moznost ,,Nechci uvést®.

Vase pohlavi:
126 odpoveédi

® Zena
® Muz

Nechci uvadét

Obrézek 9 Pohlavi respondentli

(zdroj: Google Forms, ©2025)
Vékova skupina respondentii
Na obrazku (Obrazek 10) je zndzornéna veékova strukturu respondentli v dotaznikovém
Setfeni. Nejveétsi skupinu tvoii osoby ve véku 46-55 let, ktefi reprezentuji 33,3 %
respondentli. Druhou nejpocetnéjsi skupinou jsou respondenti ve vékové kategorii 3645 let,

kteti tvoti 25,4 % celkového vzorku. VEkova skupina 27-35 let zahrnuje 23,8 %, zatimco
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10,3 % respondentii spada do kategorie 18-26 let. Nejmensi podil je zastoupen ve vékové

kategorii 26 a vice let, ktera tvoti 7,1 %.

@® 18-26let
23,8% ® 27-351let
36 - 45 let
m ® 46-55let
@ 56 a vice let

Obrazek 10 Vékova skupina respondentt

Vas vek:
126 odpoveédi

(zdroj: Google Forms, ©2025)
Pracovni zarazeni

Nize uvedeny obrazek (Obrazek 11) znazoriiuje procentudlni zastoupeni respondentti podle
jejich pracovniho zatazeni. Z vysledki je patrné, Ze nejvétsi podil tvotili zaméstnanci z fad
nelékaiského zdravotnického persondlu, kteti pfedstavovali 69,8 % vSech validnich
odpovédi. Lékati byli zastoupeni ve 14,3 %, zdravotnicti asistenci ve 3,2 %, oSetiovatelé

cvwr

neboli zdravotnic¢ti asistenci.
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Jaké je Vase pracovni zafazeni?
126 odpovédi

@ Lékai/ka

@ Vieobecna sestra/Zdravotnicky
zachranar

@ Zdravotnicky asistent
@ Osetiovatel/ka

@ Sanitai/ka

Obrazek 11 Pracovni zatazeni
(zdroj: Google Forms, ©2025)
Délka zaméstnani v intenzivni péci

Obrazek (Obrazek 12) ptehledné zobrazuje délku zaméstnaneckého poméru
respondentli v intenzivni péci ve zvolené nemocnici. Znaci, Ze 40,5 % vykonava svou
profesi v tomto zafizeni vice jak deset let. DalSich 28,6 % respondentl tvofi pracovnici
s délkou zaméstnani od Sesti do deseti let. Znacnou cast 27,8 % tvofili pracovnici s praxi
v oboru jeden az pét let. Nejmensi zastoupeni, konkrétné 3,2 % piipada na zaméstnance,

ktefi jsou v nemocnici zaméstnani nejkratsi dobu.

Jak dlouho pracujete v intenzivni péci?
126 odpovédi

@® Méné neZ 1 rok
@ 1-5let
®6-101et

@ Vice nez 10 let

Obrazek 12 Délka zaméstnani v intenzivni péci

(zdroj: Google Forms, ©2025)
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Vyse pracovniho tivazku

Tento obrazek (Obrazek 13) ukazuje, Ze vétSina respondentii pracuje na plny tvazek ¢ili
78,6 % viech respondentt. Casteény tvazek ma 20,6 % G&astniki. Dalsi zbylé dvé moZnosti
dohoda o provedeni prace (zkracené DPP) a dohoda o provedeni &innosti (zkracené DPC)

maji zanedbatelny podil, pfi¢emz jeden respondent uvedl, ze méa uvazek ve formé DPC.

Jaky je Vas pracovni uvazek?
126 odpovédi

@ Piny Gvazek
@ Castecny tivazek

Dohoda o provedeni éinnosti
@ Dohoda o provedeni prace

Obrazek 13 Pracovni tivazek
(zdroj: Google Forms, ©2025)

Rozdéleni zkoumanych oddéleni

Obrazek (Obrazek 14) zobrazuje rozdéleni respondenti podle odd€leni, na kterém pracuji
v ramci zdravotnické instituce a kde bylo provedeno dotaznikové Setieni. Nejvétsi podil
z celkového poctu 126 respondentti se 31,7 % nachazi na Klinice anesteziologie, resuscitace
a intenzivni mediciny. Dale je nasledovan III. Interni klinikou — Koronarni jednotkou, ktera

tvoti 31 % celkového vzorku respondentd.

Dals$imi vyznamné zastoupenymi oddélenimi jsou III. Interni klinika — Metabolicka
jednotka a I'V. Interni klinika — Gastroenterologie a hepatologie, které¢ maji shodné& 11,9 %
respondentl. Urologicka klinika je zastoupena v 9,5 % a nejniz$i Gc¢ast v dotaznikovém
Setfeni 4 % pfipadad I — Chirurgické klinice — Bfi8ni, hrudni a urazové chirurgie. PrestoZe
byla provedena komunikace prostfednictvim e-mailu s vrchni sestrou I. Chirurgické kliniky,
doSlo na zavér k neochoté této kliniky zucastnit se dotaznikového Setfeni ve vétSim
mnozstvi. Navzdory pokusim o motivaci a vysvétleni ucelu Setfeni doSlo k vyplnéni

dotazniku pouze péti respondenty.
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Na jakém oddéleni pracujete?
126 odpovédi

@ |. Chirurgické klinika - Bfigni, hrudni a
urazova chirurgie

@ Il. Interni klinika - Koronarni jednotka
Il Interni klinika - Metabolicka jednotka

@ V. Interni klinika - Gastroenterologie a
hepatologie

@ Urologicka klinika

® Klinika anesteziologie, resuscitace a
intenzivni mediciny

Obrazek 14 Struktura pracovist
(zdroj: Google Forms, ©2025)
7.3.2 Navratnost dotaznikové Setieni

Dotaznikové Setfeni v rdmci vyzkumu piineslo celkem 126 kompletné vyplnénych
dotaznikli, které byly navraceny z celkového poctu 486 distribuovanych formuléait
v elektronické podobé pomoci e-mailové korespondence. Mira navratnosti tak dosahla
25,9 % zcelkového poctu zaméstnancii na danych oddélenich. Tato navratnost byla

zhodnocena jako neoptimalni.

1%

Za pravdépodobné faktory nizsi ucasti respondenti mohou byt povazovany zvysSena
pracovni vytizeni zdravotnického personalu vzhledem k nizkému poctu zaméstnancii
na odd¢€lenich, nizka motivace k vyplnéni dotazniku a omezend frekvence kontroly

e-mailové komunikace. Do budoucna by bylo vhodné zvazit vyuziti vhodné motivace, ktera

7w

by zaméstnance vedla k aktivnéjsi €asti v obdobnych Settenich.

7.3.3 Vyhodnoceni tematickych oblasti dotaznikového Setfeni v ramci vyzkumné
casti
Jak bylo uvedeno v ptfedchozi ¢asti, obsah dotaznikového Setfeni byl strukturovan do péti

hlavnich tematickych oblasti, které jsou vymezeny nasledovne¢:
e Spokojenost s pracovnim prostifedim.
e Pracovni zatéz a motivace.
e Benefity.

e Pracovni vztahy a komunikace.
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e Demografické a profesni charakteristiky respondenti.

Kazda z téchto kategorii zahrnovala minimaln¢ Ctyfi, maximalné vSak sedm otazek,
které se tematicky vztahovaly k dané oblasti. Tyto tematické otazky byly zatfazeny do uvodni
¢asti dotazniku v rozhrani od prvni do devatenacté otazky. Pfi vyhodnocovani dat byla
provedena syntéza odpovédi odpovidajici jednotlivym tématim pomoci Likertovy Skaly.
Kazda kategorie je ve vysledkové ¢asti doplnéna struénym shrnutim a hodnocenim

ziskanych poznatki.

Spokojenost s pracovnim prostiedim

K této tematické oblasti byly pfifazeny celkem ctyfi dotaznikové otazky. Jednd se o otazky

¢.1,2,3,4.

Tabulka (Tabulka 1) znazoriiuje, jak odpovidali respondenti v 1. otdzce na spokojenost
s pracovni prostiedim na oddéleni, ¢imz bylo mySleno osvétleni na pracovisti, Cistota
pracovniho prostredi a kvalita socidlniho zatfizeni zazemi. Respondentim byly nabidnuty

Ctyti varianty odpovédi, z nichz kazdé byl ptifazen specificky ¢iselny koeficient. Na zakladé

téchto hodnot byla nésledné vypocitana primérna hodnota odpovédi.

Tabulka 1 Spokojenost s pracovnim prostiedim

Varianty odpovédi Velmi spokojen/a | Spise spokojen/a | SpiSe nespokojen/a | Velmi nespokojen/a
Ciselny koeficient 4 3 2 1 Priimér bod{i
Spokojenost s pracovnim
. 18 54 43 11 2,6
prostredim

(zdroj: vlastni)

Vypoctend primérna hodnota Cinila 2,6 bodt, coz odpovida pii zaokrouhleni kategorii
odpovédi ,,spiSe spokojen/a“. Na zdkladé tohoto vysledku lze konstatovat, Ze zaméstnanci
vykazuji spokojenost se svym pracovnim prostiedim, ale je zde prostor pro zlepSeni

na jednotlivych pracovistich.

Jak je uvedeno v tabulce (Tabulka 2) respondenti posuzovali spokojenost s materialnim
a technickym vybavenim oddé&leni, konkrétné€ s dostupnosti ochrannych pomitcek a irovni
ptistrojového zazemi. Jednotlivym odpovédnim variantdim byly opét pfifazeny Ciselné

koeficienty, na jejichz zéklad¢ byla nasledné spocitana primérna hodnota odpoveédi.
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Tabulka 2 Spokojenost s materialnim a technickym zazemim

Varianty odpovédi Velmi spokojen/a | Spise spokojen/a | SpiSe nespokojen/a | Velminespokojen/a

Ciselny koeficient 4 3 2 1 Primér bod
Spokojenost s materialnim a
technickym zazemim

19 76 31 0 29

(zdroj: vlastni)

Primérna hodnota odpovédi u této polozky dosahla urovné 2,9 bodu, coz odpovida
kategorii ,,spiSe spokojen/a*“. Na zaklad¢ tohoto vysledku Ize usuzovat, ze zaméstnanci jsou

spokojeni s materidlnim a technickym vybavenim odd¢leni, které jim nemocnice poskytuje.

Tabulka (Tabulka 3) zachycuje spokojenost respondentli s moznosti odpoc¢inku b&hem
pracovni smény. Pfedmétem zkoumani bylo, zda zaméstnanci vnimaji dostupné
odpocinkové prostory jako dostatecné¢ komfortni a funkéni pro regeneraci sil v pribéhu

naro¢ného pracovniho dne. Vysledek je hodnocen jako predeslé otazky.

Tabulka 3 Spokojenost s odpo¢inkem béhem smény

Varianty odpovédi Velmi spokojen/a | Spise spokojen/a | SpiSe nespokojen/a | Velminespokojen/a
Ciselny koeficient 4 3 2 1 Priimér bodéi
Spokojenost s odpocinkem
POKE) . p : 14 55 53 4 2,6
béhem smény

(zdroj: vlastni)

Priimérné hodnota byla spocitana 2,6 bodu, coz odpovida kategorii ,,spiSe spokojen/a“.
Na zaklad¢ téchto vysledkl 1ze usuzovat, Ze moznost odpoc¢inku béhem smény je vétSinou
vnimana pozitivné. Je vSak nutné doplnit, ze jednotliva oddéleni, kterd byla do Setieni
zahrnuta, se 1iSi mirou modernizace i kvalitou prostorového vybaveni. Z tohoto divodu se

spokojenost s odpocinkovymi mistnostmi mezi zaméstnanci lisi.

V tabulce (Tabulka 4) je posouzena spokojenost respondentii s kvalitou pracovniho
vybaveni, jako napfiklad pracovni stoly, monitory ¢i kancelaiské Zidle. Cilem této otazky
bylo zjistit, zda zamé&stnanci povazuji materialni vybaveni svého pracovisté za odpovidajici

z hlediska funkénosti, ergonomie a komfortu pti vykonu prace.

Tabulka 4 Spokojenost s kvalitou pracovniho vybaveni

Varianty odpovédi Velmi spokojen/a | Spise spokojen/a | SpiSe nespokojen/a | Velminespokojen/a

Ciselny koeficient 4 3 2 1 Priimér bodéi
Spokojenost s kvalitou
pracovniho vybaveni

20 56 46 4 2,7

(zdroj: vlastni)
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Vysledky uvedené v tabulce reflektuji spokojenost respondentti s kvalitou pracovniho
vybaveni. Primérnd hodnota odpovédi dosahla 2,7 bodu, coz odpovida spise pozitivnimu
postoji, avSak zaroven signalizuje existenci uréitych rezerv. Tato skutecnost naznacuje,
ze rozdily v urovni pracovniho vybaveni mezi jednotlivymi oddélenimi mohou byt pomérné
vyrazné a mohou ovlivitovat komfort pfi praci. Vysledky tedy vybizeji k revizi aktualniho
stavu materidlniho zdzemi a zvazovani jeho cilené modernizace na pracovistich, kde jsou

podminky méné vyhovujici.

Pracovni zatéz a motivace

K této tematické oblasti bylo zafazeno celkem sedm dotaznikovych otazek. Jedna
se o otazky ¢. 5,6, 7, 8,9, 10, 11. Jejich cilem bylo komplexn¢ zachytit ndzory respondentti
na pracovni zatéz a motivaci k praci, a umoznit tak podrobnéjsi analyzu téchto aspektt

pracovniho prostiedi.

Tabulka (Tabulka 5) vyhodnocuje subjektivni vnimani pracovni zatéze ze strany
respondentt. Cilem této otazky bylo zjistit, do jaké miry zaméstnanci pocituji pracovni
pietizeni, a zda je intenzita jejich pracovniho nasazeni vniména jako pfimétena. Hodnocena
byla celkova zatéz vyplyvajici z mnozstvi povinnosti, pracovniho tempa a organizacnich
narokl kladenych na zaméstnance béhem smény. Respondenti volili z piedem stanovenych
odpovédi, kterym byly piifazeny ciselné koeficienty, na jejichz zdklad¢ byla nasledné

vypoctena primeérnd hodnota.

Tabulka 5 Hodnoceni pracovni zatéze

Varianty odpovédi Zcela pfiméfena | SpiSe pfiméfena | SpiSe nadmérna | Zcelanadmeérna

Ciselny koeficient 4 3 2 1 Préimér bodl

Hodnoceni pracovni zatéze 15 73 32 6 2,8

(zdroj: vlastni)

Na zaklad¢ vysledkl otazky €. 5, kterd se zamétovala na hodnoceni pracovni zatéze,
byla vypoctena primérna hodnota odpovédi ve vysi 2,8 bodu. Tato hodnota se zaokrouhluje
do kategorie ,,spiSe pfiméfena*, coz signalizuje, Ze zaméstnanci vnimaji pracovni zaté€z jako
mirn¢ vyss$i, neZ by bylo idedlni. Z téchto vysledkl lze usuzovat, Ze ackoliv vétSina
zamé&stnancl nevnima pracovni zatizeni jako zcela nepfiméfené, existuje vyznamna ¢ast
respondenttl, ktefi pocit'uji zvySeny tlak na vykon. Tento vysledek poukazuje na nutnost

sledovani zatézovych faktorti a ptipadného prehodnoceni pracovnich podminek s cilem
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pfedchazet nadmérnému pretizeni, které by negativné ovlivnilo vykonnost, spokojenost

a zdravi zaméstnanct i pacienttl.

V tabulce (Tabulka 6) je signalizovano zjisténi spokojenosti respondentii s objemem jim
svéfenych pracovnich povinnosti. Cilem bylo posoudit, zda zaméstnancim vyhovuje
mnozstvi ukolt, které jim jsou béhem pracovni doby ukladany, za zvladnutelné a priméiené.
Zohlednéno mélo byt subjektivni vnimani rovnovahy mezi pracovni naplni a casovymi

1 fyzickymi moZnostmi zamé&stnance.

Tabulka 6 MnozZstvi pracovnich povinnosti

Varianty odpovédi Ano Spise ano Spise ne Ne
Ciselny koeficient 4 3 2 1 Primér boddl
MnoZstvi pracovnich
i ; 23 77 21 5 2,9
povinnosti

(zdroj: vlastni)

Na zéklad¢ vysledka otazky €. 6, kterd byla zaméfena na spokojenost respondentii
s mnozstvim pracovnich povinnosti, byla vypoctena primérna hodnota odpovédi ve vysi 2,9
bodu. Tato hodnota odpovida kategorii ,,spiSe ano®, coz znamend, ze vétSina zaméstnancl

povazuje mnozstvi pracovnich povinnosti za ptevazné vyhovujici.

V tabulce (Tabulka 7) je zohlednéno zjisténi, zda zameéstnanci pocituji dostatek Casu
na regeneraci sil a odpoc¢inku mezi sménami. Tato polozka reflektovala vnimani rovnovahy
mezi pracovnim nasazenim a volnym casem, ktery je nezbytny pro zachovani fyzického
i psychického zdravi zaméstnancli, zejména v prostfedi s vysSi pracovni zatézi

a nepietrzitym provozem.

Tabulka 7 Spokojenost s odpo¢inkem mezi sménami

Varianty odpoveédi Ano Spise ano Spise ne Ne

Ciselny koeficient 4 3 2 1 Primér boddl

Spokojenost s odpo€inkem
mezi sménami

24 55 37 10 2,7

(zdroj: vlastni)

Na zaklad¢ vysledkt otazky €. 7, kterd se zaméfovala na spokojenost respondentli
s Casem vyhrazenym na odpocinek mezi pracovnimi sménami, byla vypoctena primérna
hodnota odpovédi ve vysi 2,7 bodu. Tato hodnota se zaokrouhluje do kategorie ,,spiSe ano®,
coz poukazuje na urcitou miru nespokojenosti ¢asti zaméstnancti s délkou regeneracniho

¢asu mezi jednotlivymi sménami.
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Jak je patrné z obrazku (Obrazek 15), byla osma otdzka formulovana jako vice vybérova
a zamé&fovala se na identifikaci klicovych motivacnich faktorti, které respondenty vedou
k praci v oblasti intenzivni péce. Jejim cilem bylo 1épe porozumét tomu, jaké aspekty
zameéstnanci vnimaji jako podnécujici, posilujici profesni nasazeni a ovliviigjici k setrvani
v ndroéném pracovnim prostfedi. Kazdy respondent mohl oznadit maximalné tii
z nabizenych moznosti, coz umoznilo zahrnout Siroké spektrum motivaci bez nadmérného

zkresleni vybérem jediné priority.

Pocet pacient( na jednu sestru l 2(1,6%)
Riznorodost price [l 2(1,6%)
Resent krizovich situaci GG 52 (41,3%)
Pracovni kolektiv a tymova prace |
81(64,3%)
Financni ohodnoceni |G 45 (35,7%)
profesnirtst |G 43 (34,1%)
Pomoc paciettim a jejich rodindm - | R

. - 85 (67,5%
Pocet odpovedi ‘ )

Obrazek 15 Pracovni motivace v intenzivni péci
(zdroj: vlastni)

Z vysledkt otazky €. 8, ktera se zamétovala na hlavni motivacni faktory zaméstnanct
pracujicich v oblasti intenzivni péce, lze vycist jasné preference respondentli. Respondenti
méli moZnost oznacit az tfi z nabizenych moZznosti, pficemz odpovédi vykresluji obraz toho,
co zamé&stnance v narocném prostredi skute€né motivuje. Nej€astéji byla zvolena odpoved’
»pomoc pacientim a jejich rodindm®, kterou oznacilo celkem 85 respondentt,
coz naznacuje, ze prave altruismus a smysluplnost prace tvoii kli¢ovy motivacni pilif téchto
profesi. Naopak finan¢ni ohodnoceni a profesni riist byly oznaCeny téméf totoZné,
coz signalizuje, Ze ackoliv jsou tyto aspekty dilezité, nejsou vnimany jako hlavni hnaci sila.
Celkove Ize fict, Ze zaméstnance v intenzivni péci nejvice motivuji hodnotové aspekty prace
— jako je pomoc druhym a kvalitni pracovni kolektiv — zatimco technickoorganiza¢ni faktory

a diverzita ¢innosti hraji spiSe okrajovou roli.

Tabulka (Tabulka 8) byla zamétena na zjisténi, jak zaméstnanci vnimaji moZnosti profesniho
rozvoje a vzdélavani ve vybrané organizace. Cilem této polozky bylo identifikovat, zda jsou

zameéstnanci spokojeni s nabidkou vzdé€lavacich prilezitosti, které by jim umoznily pribézné
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zvySovani odborné kvalifikace, rozvijeni profesnich kompetenci a tim i lépe reagovat
na pozadavky dynamicky se vyvijejiciho zdravotnického prostiedi. Z vysledkl vyplyva, jak
zaméstnanci hodnoti podporu dalSiho vzdélavani ze strany zaméstnavatele, dostupnost

Skoleni, moznost i¢asti na konferencich a jinych forméach odborného ristu.

Tabulka 8 Moznost profesniho rozvoje a vzdélani

Varianty odpovédi Vyborné Dobré Pfiméfené | Nedostatecné | Velmi$patné
Ciselny koeficient 5 4 3 2 1 Préimér bod(l
Moznost profesniho rozvoje a
i 12 46 55 8 5 3,5
vzdélani

(zdroj: vlastni)

Vysledky otazky €. 9, zaméfené na hodnoceni profesniho rozvoje a vzdelani, odhalily
vnimani této oblasti primérné 3,5 bodu, coZ je na pomezi kategorie ,,dobré* a ,,pfimétené*.
Hodnota ukazuje na mirny nadprimér a znaci spiSe pozitivni, ale nikoli jednoznacné
vynikajici nabidky vzdé€lavacich pfileZitosti. Lze konstatovat, Ze zaméstnanci ve vétSing
piipadii vnimaji moznost dal§iho vzd€lavani jako dostatecné prtistupnou, avSak vysledky
soucasn¢ poukazuji na prostor pro zlepseni, zejména pokud jde o podporu kariérniho rastu.
Pro organizaci mize tento vysledek byt signdlem k posileni nabidky cilenych Skoleni,
podpory ucasti na odbornych konferencich nebo ptispévek na specializacni vzdélavani jako

moznost profesniho rastu zaméstnancu.

Podle tabulky (Tabulka 9) je ziejmé subjektivni vnimani finan¢niho ohodnoceni
zaméstnancl pracujicich v oblasti intenzivni péce. Cilem bylo zjistit, do jaké miry jsou
respondenti spokojeni s vyssi své mzdy, ptipadné zda ji povazuji za adekvatni ve vztahu

k pracovni naplni, zatézi a odpovednosti, kterou jejich profese vyzaduje.

Tabulka 9 Spokojenost s finanénim ohodnocenim

Varianty odpovédi Velmi spokojen/a

Spise spokojen/a

Spise nespokojen/a

Velminespokojen/a

Ciselny koeficient 4 3 2 1 Priimér bodi
Spokojenost s finanénim
) 11 76 33 6 2,7
ohodnocenim

(zdroj: vlastni)

Otazka €. 10 se tykala spokojenosti s finanénim ohodnocenim vykazujici priimérnou
hodnotu 2,7 bodu, coz odpovid4d postoji ,,spiSe spokojen/a“. tato zjiSténi naznacuji,
ze ackoliv vétSina zaméstnancli nevnimd finanéni odménovani jako zcela nedostatecné,
rezerva pro zlepSeni zde bezpochyby existuje. Otdzka finan¢ni kompenzace hraje dileZitou

roli v motivaci zaméstnancii a v jejich celkové pracovni spokojenosti, pfi€emz jeji
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hodnoceni byva casto ovlivnéno nejen absolutni vysi mzdy, ale i subjektivnim vnimanim
spravedlivého ohodnoceni za vykonanou praci. Vysledky tedy poukazuji na potiebu
systematického prehodnoceni mzdové politiky s ohledem na vykon, odpovédnost a pracovni

narocnost jednotlivych pozic.

Tabulka (Tabulka 10) byla zamétfena na zjisténi, jak je financni ohodnoceni vnimano
zameéstnanci jako faktor ovliviiujici jejich pracovni motivaci. Respondenti méli moznost
vybrat jednu z odpovédi, které byly odstupnovany podle intenzity vlivu vySe mzdy
na motivaci. Varianty odpoveédi byly opét prevedeny na Ciselné koeficienty, na jejichz

zéklad¢ byla nasledné vypoctena primérna hodnota.

Tabulka 10 VySe mzdy jako motivace

Varianty odpovédi Ano, vyrazné | Ano, ¢astecné | Neutralné | Ne, neovliviiuje

Ciselny koeficient 4 3 2 1 Priimér bodd
VySe mzdy jako motivace 46 53 18 9 3,1

(zdroj: vlastni)

Vysledky ukazuji, Ze finanéni odménovani je podstatnd slozka. Vice nez 70 %
respondentl uvedlo, Ze je mzda motivuje bud’ vyrazn¢, nebo alespon ¢astecné, piicemz
prumérna hodnota odpovédi dosdhla 3,1 bodu. Hodnota odhaluje, Ze finan¢ni ohodnoceni
neni pro vétSinu pracovnikl pouze formalitou, ale realnym stimulem, ktery mize ovlivnit
jejich pracovni nasazeni. Pomérné nizky pocet odpovédi ve varianté ,,ne, neovlivituje*
signalizuje, Ze se jedna spiSe o minoritni nazor. Zjisténi potvrzuje, ze finan¢ni odménovani
zustava dulezitym prvkem v oblasti fizeni lidskych zdroja, ktery nelze v modernim

pracovnim prostfedi podcenovat.

Benefity

Do tematického celku zamétené¢ho na zaméstnanecké benefity byly zahrnuty celkem ctyti
dotaznikové otdzky. Konkrétné se jednalo o otazky €. 12, 13, 14 a 15, které se zamétovaly
jak na vniméani vyznamu nefinan¢nich benefitli, tak na Urovenl informovanosti o jejich
dostupnosti, konkrétnim vyuzivani i preferenci dal§ich moznych forem nefinanéni podpory.
Tyto otazky byly formulovany za ucelem ziskani uceleného piehledu o néazorech
respondentll na benefity, které nemocnice poskytuje. Tento soubor otdzek tvoii dilezity
zaklad pro formulaci doporu€eni, jeZ mohou pfispét k posileni celkové pracovni

spokojenosti a loajality zamé&stnanci.
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V tabulce (Tabulka 11) bylo zaméfeno na zjisténi subjektivniho vyznamu, ktery zaméstnanci
prikladaji nefinanénim benefitim v rdmci pracovniho poméru. Respondenti vybirali
z ptedem definovanych moznosti na ¢tytbodové Skale, jez vyjadifovala miru dulezitosti,
kterou této slozce odménovani piisuzuji. Nefinan¢ni benefity zpravidla odrdzeji snahu
zameéstnavatele systematicky pecovat o své pracovniky, a proto by vyhody zameétené
na oblast zdravi, volnocasovych aktivit, rodinného Zivota ¢i osobniho rozvoje nemély byt
vnimany pouze jako doplitkova sloZzka odmeénovani, ale jako integralni soucést organizacni

kultury a systému dlouhodobé podpory zaméstnanctl.

Tabulka 11 Dulezitost nefinan¢nich benefita

Varianty odpovédi Velmi dilezité | SpiSe dllezité | SpiSe nedlleZité | Zcela nedileZité

Ciselny koeficient 4 3 2 1 Priimér bodd
DaleZitost nefinanénich benefitl 33 59 30 4 3,0

(zdroj: vlastni)

Na zaklad¢ vyhodnoceni odpovédi na otdzku €. 12, kterd zjistovala vyznam piikladany
nefinan¢nim benefitim, byla zjisténa primérna hodnota 3,0 bodu. Hodnota tedy odpovida
kategorii ,,spi§ dulezité*. Tento vysledek naznacuje, ze nefinan¢ni slozky odménovani jsou
zamestnanci vnimany jako vyznamna soucast celkového systému péfe o zameéstnance.
V kontextu organizacni kultury a podpory pracovni spokojenosti by proto méla byt role

nefinan¢nich benefitlh nemocnici déle posilovana.

Tabulka (Tabulka 12) zohlediiuje ovéteni, zda maji zaméstnanci dostatek informaci
o vyhodach, které jim organizace nabizi. Diraz byl kladen na subjektivni vnimani
informovanosti, které maze ovlivnit vyuzivani benefitli. Nedostate¢na informovanost totiz
casto vede k podhodnoceni celkového systému odménovani a miize negativné ovlivnit
pracovni motivaci i loajalitu zaméstnance. Pokud zaméstnanci nevnimaji dostupné benefity
jako srozumitelné, snizuje se jejich schopnost je aktivné vyuzivat, ¢imz oslabuje cely systém

podpory zaméstnanecké spokojenosti.

Tabulka 12 Informovanost o zaméstnaneckych vyhodéach

Varianty odpovédi Ano SpiSe ano Spise ne Ne

Ciselny koeficient 4 3 2 1 Priimér bod(i
Inf t
: n ormov?nos'o ’ 13 50 37 4 2.9
zamestnaneckych vyhodach

(zdroj: vlastni)
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Vysledky otazky ¢. 13, kterd zjistovala miru informovanosti zaméstnancl
o poskytovanych benefitech, vykazuji primérné hodnoceni 2,9 bodu. Tato hodnota
signalizuje kategorii ,,spiSe ano®, ¢ili jde usoudit, Ze zaméstnanci informovani jsou. Nicméné
témer tfetina respondentll pocituje nedostatek informaci o dostupnych zaméstnaneckych
vyhodéch. Tento vysledek mize naznaCovat, ze systém interni komunikace v nemocnici sice

funguje, ale ne vzdy dostate¢né efektivng, a proto je zde prostor na zlepseni.

Na obrazku (Obrazek 16) je znazornéna identifikace konkrétnich zaméstnaneckych vyhod,
které respondenti aktualné vyuzivaji. Zaméstnanci méli moznost vybrat vice odpovédi, coz
umoznilo komplexnéjsi pohled na skute¢né vyuzivani zaméstnaneckych benefiti. Tyto
poznatky mohou organizaci poslouzit jako vychodisko pro revizi a ptipadné ptizptisobeni

nabidky preferencim zaméstnanctl.

Z4dna z uvedenych moznosti Il 2(1,6%)
Psychosocialni podpora [l 6 (4,8%)
Nemocnicniskolka = 0(0%)
Zvyhodnény telekomunikaéni program [l 6 (4,8%)
Sleva do internetového obchodu Alza.cz N 48 (38,1%)
Nabidka Raiffeisenbank s.r.o. [l 8(6,3%)
Zprostiedkovani MultiSportkarty NN 42 (33,3%)
Prispévek na nakup v nemocnicnilékameé NG 79 (62,7%)
Prispévek na FKSP I 65 (51,6%)
Pfispévek na stravovani I 120 (95,2%)

Pocet odpovédi
Obrazek 16 Aktudln€ vyuzivané benefity
(zdroj: vlastni)

Vysledky otazky €. 14, které jsou vizualizovany v uvedeném obrazku (Obrazek 16)
potvrzuji preference jednotlivych forem zaméstnaneckych benefiti. Nejcastéji uvadénou
vyhodou, kterou respondenti vyuZzivaji je pfispévek na stravovani, ktery oznacilo 92,5 %
respondentll. Druhou nejcastéjsi variantou je ptispévek na ndkup v nemocni¢ni Iékarné
(62,7 %), ktery svéd¢i o orientaci zaméstnancl na zdravotni prevenci. Velky z4jem je taktéz
o zprostfedkovani MultiSport karty, ptispévek FKSP a slevu do internetového obchodu

Alza.cz. Nejmensi zajem byl o nemocni¢ni Skolku, kterou nevyuzil jediny respondent.

Obrazek (Obrazek 17) vyobrazuje preferenci nefinancnich benefitl, které by uvitali
v budoucnu ze strany zaméstnavatele. Tato ¢ast dotaznikového Setfeni poskytuje dileZity

vhled do aktudlnich potfeb zaméstnancii a jejich ocekavani v souvislosti s rozvojem
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benefitniho systému. Ziskana data mohou slouzit jako podklad pro névrh opatfeni, kterd by
zvysila nejen pracovni spokojenost, ale i miru loajality pracovnikl a celkovou atraktivitu

zaméstnavatele.

Vyznam této otazky spociva predevsim v identifikaci oblasti, které nejsou zaméstnanci
vnimané jako dostatecné pokryté, a naopak predstavuji prostor pro zlepseni. Z hlediska
strategického ftizeni lidskych zdroji 1ze vysledky této otdzky vyuzit pro efektivni cileni

benefitnich programi a pro posileni pozitivniho vnimani zaméstnavatele.

Pfispévék na dovolenou/lazné [l 4 (3,2%)
Vice dovolené [l 3(2,4%)
Z&dna z uvedenych moznosti I 1(0,8%)
Slevy do internetovych obchodil [N 34 (27,0%)
Systém Cafeteria e-Benefity | 79 (62,7%)
Pfispévek na MultiSport kartu I 73(57,9%)
Hrazend ucast na konferencich NN 40 (31,7%)
Prispévek na rehabilitaci | —— 80 (63,5%)
Moznost hrazeného parkovani [N 57 (45,2%)

Pocet odpovédi

Obrazek 17 Moznost zavedeni novych benefita
(zdroj: vlastni)

Vysledky otazky €. 15, zndzornéné v obrazku (Obrazek 17), poukazuji na konkrétni
oblasti, v nichZ by zaméstnanci nejvice ocenili rozsifeni nabidky nefinanc¢nich benefita.
Nejvetsi zajem byl zaznamenan o pfispévek na rehabilitaci (63,5 %) a systém Cafeteria
(62,7 %), ktery byva spojovan s podporou zdravi, osobniho pohodli a flexibilniho vybéru
benefiti podle individudlnich potfeb. Vysoka obliba systému Cafeteria ukazuje,
ze individualizace benefitl pfedstavuje efektivni néstroj, jak reagovat na rozmanité potieby

zameéstnancu.

Relativné vysoky pocet respondentli rovnéZ uptednostnil piispévek na MultiSport
kartu, moZnost hrazené¢ho parkovani a thradu pasivni UCasti na konferencich. Tyto
preference mohou naznacovat nejen rostouci zdjem o sportovni aktivity a potiebu
praktickych vyhod usnadiiujici vykon povolani, ale také motivaci k dalSimu odbornému
rozvoji. V ramci oteviené otdzky oznacené jaké ,,jiné* byla respondentim poskytnuta

moznost vyjadfit vlastni ndvrhy nad ramec standardizovanych odpovédi. Nekteti
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zameéstnanci v této Casti uvedli zajem o navySeni poc¢tu dnli dovolené jako prevenci

syndromu vyhoteni, pfipadné vyjadfili pfani na zavedeni ptispévku na dovolenou.

Pracovni vitahy a komunikace

Do tematického celku vénovaného pracovnim vztahim a komunikaci byly zahrnuty ctyfi
dotaznikové polozky, konkrétné¢ otdzky €. 16, 17, 18 a 19. Otazky byly koncipovany
za ucelem ziskani prehledu o kvalité tymové spoluprace, mife vnimaného respektu mezi
kolegy, zptisobu ocenovani ze strany nadfizenych a o motivech zaméstnanci setrvavat

na daném pracovisti.

Pozornost byla vénovana jak vztahové rovin€ mezi ¢leny tymu, tak 1 vertikalni
komunikaci mezi zaméstnanci a jejich nadfizenymi. Zjistovany byly mimo jiné postoje
zaméstnancl k tomu, zda citi uznani za svou praci a zda je jejich ndzor v ramci kolektivu
vniman jako relevantni. Otdzka zaméfenda na divody setrvani v zaméstnani zaroven
umoznila odhalit faktory, které pracovnici povazuji za klicové z hlediska své spokojenosti

a profesni stability.

Tabulka (Tabulka 13) zohlednuje subjektivni hodnoceni kvality tymové spolupréce ze strany
zaméstnancl. Tato otazka piedstavuje kliCovy ukazatel urovné interpersondlnich vztaht
na pracovisti, soudrznost kolektivu a efektivity kazdodenni spoluprace pii plnéni pracovnich
ukold. Vzhledem k tomu, ze vykon v oblasti intenzivni péce je silné zavisly na fungujicim
a koordinovaném tymu, ma vnimani tymové spoluprace zdsadni dopad nejen na pracovni
spokojenost, ale také na kvalitu poskytované péce. Cilem otazky bylo zjistit, zda
zamestnanci své pracovni vztahy vnimaji jako podporujici, konstruktivni a zalozené
na vzajemné davéie.
Tabulka 13 Spolupréace v tymu

Varianty odpovédi Vyborna Spise dobra | Primérna | Spise $patna | VelmiSpatna

Ciselny koeficient 5 4 3 2 1 Primér bodii
Spolupréace v tymu 46 7S 7 0 0 4,3

(zdroj: vlastni)

Hodnoceni otazky €. 16, zamétené na Groven tymové spoluprace, ukazuje jednoznaéné
pozitivni vysledek. Primérna hodnota odpovédi dosahla 4,3 bodu na pétibodové skale, coz
odpovid4d velmi vysoké mife spokojenosti respondentii. Vice nez 90 % dotazovanych
oznacilo tymovou spolupraci za vybornou ¢i spiSe dobrou, Zadny z respondentii zaroven

nevyjadril negativni postoj. Tento vysledek lze interpretovat jako ditkaz dobie nastaveného
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systému spoluprace na pracovisti, ktery je pravdépodobné postaven na duvére, efektivni
komunikaci a vzéjemné podpote mezi ¢leny tymu. Kvalitni tymova dynamika je v kontextu
intenzivni péCe naprosto zasadni nejen pro zajisténi plynulého provozu, ale predevsim pro
zajisténi bezpecnosti pacientll a zvladani psychicky naroénych situaci.

Jak je patrné, tabulka (Tabulka 14) se vztahuje k piredchozi otazce a je zaméfena na zjisténi
miry subjektivné vnimaného respektu ze stran kolegli v pracovnim prostiedi. Respektovani
nazorl jednotlivych zaméstnanct v tymu je kliCovym prvkem participativni kultury, ktera

podporuje angazovanost, pocit sounalezitosti a pozitivni pracovni klima.

Tabulka 14 Respekt v ramci pracovniho kolektivu

Varianty odpovédi Ano SpiSeano | SpiSene Ne

Ciselny koeficient 4 3 2 1 Priimér bod(l
Respekt vramci
P , . <l 81 3 1 3,1
pracovniho kolektivu

(zdroj: vlastni)

Na zaklad¢ vysledki uvedenych v tabulce lze konstatovat, Ze vétSina respondenti
pocituje ve svém pracovnim kolektivu urcity stupen respektu. Nejcastéjsi odpovédi byla
varianta ,,spiSe ano®, ktera spolu s odpovédi ,,ano* tvoti vyraznou vétSinu. Tato skutecnost
sveédCi o tom, ze zaméstnanci vnimaji prostor pro vyjadieni vlastniho nazoru jako relativné
otevieny, 1 kdyz v nékterych piipadech neni tento aspekt vniman zcela jednoznacné.
Priimérnéa hodnota odpovédi dosdhla 3,1 bodu, coz ukazuje na pozitivni tendenci v oblasti
interpersonalnich vztahii. Pfitomnost v souctu ¢trnécti odpovedi ,,spise ne* a ,,ne* poukazuje
na to, ze v nékterych kolektivech mtize byt potieba vice rozvijet naslouchani a respektovani

odli$nych pohledi zaméstnanch.

Tabulka (Tabulka 15) sméfuje na subjektivni vnimani zaméstnancii ohledn€ uznani jejich
pracovniho vykonu ze strany nadiizenych. Tato oblast spadda do S§irSi problematiky
nefinanéniho odménovani, které hraje klicovou roli v oblasti motivace, pracovni
angazovanosti a celkové spokojenosti zaméstnancl. Zjisténi, zda zaméstnanci pocit'uji
dostate¢né ocenéni své prace, mize poskytnou dilezity pohled na kvalitu vedeni, iroven
zpétné vazby a vztahy mezi podiizenymi a vedoucimi pracovniky. Pokud zaméstnanci citi,
ze je jejich prace vniméana a ocefiovana i z hlediska vedoucich pracovnikill, jsou vice

motivovani k podavani kvalitnich vykont a k dlouhému setrvani v organizaci.
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Tabulka 15 Ocenéni vedoucim pracovnikem

Varianty odpovédi Ano SpiSeano | SpiSe ne Ne
Ciselny koeficient 4 3 2 1 Primér bodd
Ocenéni vedoucim
26 69 28 3 2,9
pracovnikem

(zdroj: vlastni)

Z odpoveédi respondentti na otazku €. 18 vyplynulo, Ze vétSina zaméstnancii ma alespon
castecné pozitivni zkuSenost s uznavanim svého pracovniho piinosu. Primérnd hodnota
odpovédi ¢ini 2,9 bodu, coz odpovida kategorii ,,spiSe ano®. Nelze opomenout, ze urcité
procento respondentll vyjadiilo nespokojenost s mirou uzndni ze strany vedoucich
pracovnikt. Tento vysledek poukazuje na pfetrvavajici rezervy v oblasti ocefiovani

vedoucimi pracovniky.

Na obrazku (Obrazek 18) je patrna identifikace klicovych bodu, které vedou zaméstnance
k setrvani na jejich soucasném pracovisti. Odpovédi respondenti mély za cil odhalit, jaké
aspekty jsou pro né¢ nejvyznamnéjsi, at' z hlediska pracovnich podminek, vztaht

na pracovisti, profesniho rtistu nebo praktickych vyhod spojenych s vykonem prace.

Vysledky této otdzky mohou poskytnou cennou zpétnou vazbu o tom, které oblasti

vvvvv

Prace na ¢astecny Gvazek | 1(0,8%)
Prace blizko bydlisté¢ | 1 (0,8%)
Moznost kariérniho rozvoje [N 14 (11,1%)
Reputace organizace [N 16 (12,7%)
Pracovni prostiedi [N 13 (10,3%)
Pracovnidoba [N 46 (36,5%)
Jistotazaméstnani [N 84 (66,7%)
Pratelsky kolektiv |G 99 (78,6%)
Finanéni ohodnoceni  [EEEEGEGNNNNE  51(40,5%)

Pocet odpovédi

Obrazek 18 Diivody k setrvani na pracovisti

(zdroj: viastni)
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Obréazkové znazornéni divodi (Obrazek 18), které vedou zaméstnance k setrvani
na jejich soucasném pracovisti, poukazuje na vyraznou ptevahu dvou hlavnich faktort —
pratelského kolektivu ato ze 78,6 % a jistoty zaméstnani 66,7 %. Uvedené faktory
jednoznacné dominuji jako klicové, coz podtrhuje vyznam kvalitnich pracovnich vztaht
a dlouhodobého zaméstnaneckého zajisténi v sektoru zdravotnictvi. V t€sném zavésu
se umistily dalsi dva faktory — finan¢ni ohodnoceni (40,5 %) a pracovni doba (36,5 %).
Naproti tomu ostatni polozky, jako je reputace organizace, moznost kariérniho riistu
¢1 kvalita pracovniho prosttedi, byly respondenty oznacovany vyrazné méné Casto, a tudiz

z hlediska motivace k setrvani na pracovisti hraji spiSe doplitkovou roli.

S ohledem na tyto vysledky je vhodné prehodnotit modernizaci oddéleni a mzdovy
systém s cilem zajistit jeho konkurenceschopnost, ptipadné zvazit zavedeni flexibilnéjSich

benefitl, které by mohly 1épe zohlednit individualni potfeby zaméstnanc.

7.4 Verifikace stanovenych hypotéz

S ohledem na teoretickd vychodiska byly pro realizovany prizkum formulovany tfi

vyzkumné hypotézy v nasledujicim znéni:

H1: Existuje statisticky vyznamnd souvislost mezi pohlavim zaméstnanci a jejich

spokojenosti s finanénim ohodnocenim.

H?2: Existuje statisticky vyznamna souvislost mezi délkou praxe zaméstnanct v intenzivni

péci a vnimanou dulezitosti nefinan¢nich benefita.

H3: Existuje statisticky vyznamna zavislost mezi pohlavim zaméstnanct a jejich vnimanim

pracovniho zatizeni.

Vsechny tii hypotézy jsou koncipovany ve vazbé na konkrétni otazky ¢. 5, 10, 12, 20,

a 23 obsaZené v dotaznikovém Setfeni.

Oveéfeni platnosti stanovenych hypotéz, tedy rozhodnuti o jejich potvrzeni ¢i zamitnuti,
bylo provedeno prostfednictvim testu nezavislosti Chi kvadrat, kdy jako hladina statistické

vyznamnosti byla zvolena a = 0,05.
Pfi vypoctu H1 byla nejdrive stanovena nulova hypotéza:

Hyl: Neexistuje statisticky vyznamna souvislost mezi pohlavim zaméstnancl a jejich

spokojenosti s financnim ohodnocenim.
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Nasledné k ni byla stanovena alternativni hypotéza:

HI: Existuje statisticky vyznamna souvislost mezi pohlavim zaméstnanci a jejich

spokojenosti s finan¢nim ohodnocenim.

Hypotéza HI byla formulovéna s cilem ovéfit, zda existuje statisticky vyznamna souvislost
mezi pohlavim zdravotnickych pracovnikt a jejich spokojenosti s finanénim ohodnocenim.
K ovéfeni této hypotézy byl zvolen Chi kvadrat test nezavislosti. V ramci Setfeni bylo
proménné ,,pohlavi® pfifazeno dvouhodnotovému rozdéleni: Zena a muz. Odpovédi
kategorie ,,nechci uveést“ byly vzhledem k jejich miniméalnimu zastoupeni v souboru
(1 odpovéd’) zanalyzy vylouceny. Druhou proménnou piedstavovala ,,spokojenost
s finan¢nim ohodnocenim®, ktera ptivodné¢ obsahovala ¢tyfi urovné: ,,velmi spokojen/a,
spiSe spokojen/a, spiSe nespokojen/a a velmi nespokojen/a“. Pro ucely testu byla tato
proménna pievedena do dvou kategorii: ,,spokojen/a a nespokojen/a““. Analyzovany soubor

tvotilo 125 respondenttl, z toho 30 miZu a 95 Zen.

Na zaklad¢ ziskanych dat byla sestavena kontingen¢ni tabulka (Tabulka 16), ktera zachycuje

rozlozeni odpovédi respondentti:

Tabulka 16 Kontingen¢ni tabulka k hypotéze H/

Pohlavi Spokojen/a MNespokojen/a Celkem
Muz 20 10 30
Zena 67 28 95

Celkem 87 38 125

(zdroj: vlastni)

Pro statistické ovéteni souvislosti mezi témito dvéma proménnymi (pohlavi
x spokojenost) byly nejprve spocteny tzv. ocekavané Cetnosti. Ty udavaji, kolik respondentii
by podle pravdépodobnostniho rozdéleni spadalo do jednotlivych kategorii v piipade,

7e by mezi proménnymi neexistoval zadny vztah.

Vypocet ocekavanych hodnot se provadi podle vzorce, ktery je znazornén na obrazku
(Obrazek 19):
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(soucet Fadku,;) - (soucet sloupce;)

E; =
J celkovy soucet

Obrazek 19 Rovnice o¢ekavanych hodnot
(zdroj: Kabrt, 2025)

Na zékladé¢ tohoto vypocétu byly stanoveny v tabulce (Tabulka 17) nasledujici

ocekéavané hodnoty:

Tabulka 17 O€ekavané hodnoty k hypotéze H1

Pohlavi Spokojen/a MNespokojen/a Souctyn.;
Muz 20.88 9.12 30
Zena 66.12 28.88 95

Soucty n;. 87 38 125

(zdroj: vlastni)

Skute¢né a ofekavané hodnoty byly nésledné porovnany pomoci Chi kvadrat testu
nezavislosti, jehoz testové kritérium je znaceno v obrazku (Obréazek 20) a pocita se podle

VZOrce:

—n)

G=3 3

i=l j=l

Obrazek 20 Testové kritérium
(zdroj: Kabrt, 2025)

Vysledna hodnota testového kritéria G = 0,161. Tato hodnota byla nasledné€ porovnana
s kritickou hodnotou testu pii hladin€ vyznamnosti a = 0,05 a jednom stupni volnosti, ktera
¢inila G (0,95;1) = 3,841. Jelikoz vypoctena hodnota testového kritéria byla nizsi nez kriticka

hodnota, nulova hypotéza tedy nebyla zamitnuta.

Na zakladé€ provedeného testu nebyla prokdzana statisticky vyznamna souvislost mezi
pohlavim zaméstnancii a jejich spokojenosti s finanénim ohodnocenim. Hypotéza HI tak
nebyla potvrzena a vysledek podporuje platnost nulové hypotézy, kterd piedpoklada

nezavislost téchto dvou proménnych.


https://www.milankabrt.cz/testNezavislosti/final.php
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Pii vypoctu H2 byla nejdrive stanovena nulova hypotéza:

Hy2: Neexistuje statisticky vyznamna souvislost mezi délkou praxe zaméstnanci

v intenzivni pé¢i a vnimanou dulezitosti nefinancnich benefitt.
Nasledné k ni byla stanovena alternativni hypotéza:

H2: Existuje statisticky vyznamna souvislost mezi délkou praxe zaméstnancii v intenzivni

péci a vnimanou diilezitosti nefinan¢nich benefita.

Hypotéza H2 se zabyvala otdzkou, zda existuje souvislost mezi délkou praxe
zameéstnancl v intenzivni péci a jejich vnimanim dulezitosti nefinan¢nich benefitd. Cilem
bylo ovérit, zda respondenti s riznou délkou praxe ptikladaji témto benefitim odliSnou

vahu, nebo zda se jejich postoje v tomto ohledu statisticky vyznamné lisi.

Pro ovéteni hypotézy byl opét pouzit Chi kvadrat test nezavislosti. Pro ucely analyzy
byly odpovédi na otazku tykajici se dulezitosti benefiti slou¢eny do dvou kategorii:
»dilezité a nedilezité”. Prom&nnd délka praxe byla ¢lenéna do CEtyt kategorii: ,,méné nez

1 rok, 1-5 let, 610 let a vice nez 10 let*.

Na zakladé¢ ziskanych dat byla sestavena kontingenc¢ni tabulka (Tabulka 18) zachycujici

rozlozeni odpovédi:

Tabulka 18 Kontingen¢ni tabulka H2

Délka praxe Dilezité Nedilezité Celkem
méné nez 1 rok 2 2 4
1-5let 27 8 35
6-10 let 31 5 36
vice nez 10 let 32 19 51
Celkem g2 34 126

(zdroj: vlastni)

Nésledné byly vypocteny ocekavané cetnosti v tabulce (Tabulka 19), které by nastaly
v pfipadé, Ze by mezi délkou praxe a vnimanim benefith Zadny vztah neexistoval. Hodnoty

byly vypocteny, podle jiz uvedeného vzorce.
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Tabulka 19 Ocekéavané hodnoty k hypotéze H2

Délka praxe Dilezité Nedilezité Souctyn,;
meéné nez 1 rok 2,92 1,08 i
1-5let 25,56 9,44 35
6-10 let 26,29 9,71 36
vice nez 10 let 37,24 13,76 51
Soucétyn;. 92 34 126

(zdroj: vlastni)

Nasledné bylo pomoci téchto ofekavanych a skuteCnych hodnot spocteno testoveé
kritérium G, ktera dosahlo hodnoty 7,236. Tato hodnota byla nésledn€ porovnana s kritickou
hodnotou testu pti hladiné¢ vyznamnosti a = 0,05 a tfech stupnich volnosti, ktera Cinila

vysledek G (0,95, at=3)= 7,815.

Na zaklad¢ vypoctu nebyla prokazéana statisticky vyznamna souvislost mezi délkou
praxe zaméstnancil v intenzivni péci a jejich vnimanim duleZitosti nefinan¢nich benefita.
Pfestoze mezi nékterymi skupinami lze pozorovat urcité rozdily v rozlozeni odpovédi, tyto
rozdily nejsou dostate¢né vyrazné na to, aby je bylo mozné povazovat za statisticky
vyznamné. Vysledek tedy nepotvrzuje alternativni hypotézu H2 a podporuje platnost Hy2,
podle niz jsou proménné ,,délka praxe* a ,dulezitost nefinancnich benefitd* na sobé

nezavislé.
P¥i vypoctu H3 byla nejdrive stanovena nulova hypotéza:

Hy3: Neexistuje statisticky vyznamna souvislost mezi pohlavim zaméstnancti a jejich

vnimanim pracovniho zatizeni.
Nasledné k ni byla stanovena alternativni hypotéza:

H3: Existuje statisticky vyznamnd souvislost mezi pohlavim zaméstnancii a jejich vnimanim

pracovniho zatizeni.

Hypotéza H3 se zamétfovala na posouzeni, zda mezi pohlavim zaméstnanct a jejich
subjektivnim vnimanim pracovniho zatiZeni existuje statisticky vyznamna souvislost.
K testovani této hypotézy byl opét zvolen Chi kvadrat test nezavislosti. Proménna ,,pohlavi‘
byla rozdélena na dvé kategorie: muz a Zena. Kategorie ,,nechci uvadét* byla vzhledem
k velmi nizkému poctu odpovédi z analyzy vyfazena, aby nebyla naruSena validita vysledk.

Proménna ,,vnimani pracovniho zatizeni* zahrnovala ¢tyfi odpovédi: spiSe nadmérnd, spise
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pfiméfend, zcela nadmérnd a zcela pfiméfend. Pivodni ¢lenéni bylo zachovano, protoze

jednotlivé kategorie obsahovaly dostate¢ny pocet respondentd.

Na zaklad¢ dat byla sestavena kontingen¢ni tabulka (Tabulka 20) zachycujici rozlozeni

odpovedi:
Tabulka 20 Kontingen¢ni tabulka H3
Zatéz
Pohlavi |Spise nadmérna|Spise pfiméfena| Zcela nadmérna |Zcela pfimérena| Celkem
Muz 8 15 4 3 30
Zena 24 57 2 12 95
Celkem 32 72 6 15 125

(zdroj: vlastni)

Nasledné¢ byly spocitany ocekavané Cetnosti v tabulce (Tabulka 21) za predpokladu, ze

pohlavi a vnimani pracovni zatéze spolu nesouvisi:

Tabulka 21 Oc¢ekavané hodnoty k hypotéze H3

Zatéz
Pohlavi |Spise nadmérna|Spise pfiméfena| Zcela nadmérna |Zcela pfiméfena|Soucty n.j
Muz 7.68 17.28 1.44 3.6 30
Zena 24.32 54.72 4.56 11.4 95
Soucty ni. 32 72 B 15 125

(zdroj: vlastni)

Vypoctend hodnota testového kritéria Cinila G = 6,533. Kritickda hodnota Chi kvadrat

rozdéleni pii1 hladin€ vyznamnosti o= 0,05 a tfech stupnich volnosti ¢inila G (0,95; ar=3)= 7,815.

Diky této skutecnosti nebyla nulova hypotéza zamitnuta. To znamend, Ze na hladiné

vyznamnosti 5 % nebyla prokézana statisticky vyznamnd souvislost mezi pohlavim

respondentll a jejich subjektivnim vnimanim pracovniho zatiZzeni. Rozdily mezi muzi

a zenami v tomto ohledu existuji, avSak nejsou natolik vyrazné, aby mohly byt povazovany

za statisticky vyznamné. Lze proto piedpokladat, Ze vnimani pracovni zatéZe je ovliviiovano

spiSe jinymi faktory, naptiklad typem pracovisté, konkrétni pracovni pozici, mirou podpory

managementu ¢i individudlni odolnosti vici stresu.
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8 SHRNUTI ANALYTICKE CASTI

Pro ucely analyzy vysledki bylo vyuzito celkem 126 kompletné¢ vyplnénych dotaznikii
od zaméstnancii na vybranych pracovistich. Sbér dat probihal v ¢asovém rozmezi unor—
brezen 2025, pti¢emz obdobi vyhrazené pro vyplnéni dotazniku trvalo ptiblizné sedm tydni.
Vzhledem k tomu, ze celkovy pocet zaméstnancti vybranych oddé€leni se pohybuje kolem

486 osob, ¢ini navratnost ptiblizné 25,9 % z celkového pocétu vybranych zaméstnancti.

Pro vybér respondentti byla na zaklad¢ dohody s vedenim nemocnice pouzita metoda
elektronick¢ formy dotaznikového Setfeni pro lepsi piehled na danych oddé€lenich.
Po ukonceni sbéru dat byly odpovédi zpracovany prostiednictvim Google Forms a softwaru

MS Excel.

Vysledky jednotlivych otazek jsou prezentovany zejména formou tabulek a obrazkd,
kde byly odpovédim ptifazeny bodové hodnoty a nasledné vypocitany primérné vysledky
podle Likertovy Skaly, ktera slouzila k zachyceni intenzity jejich postoje. Kompletni ptehled
tabulek s absolutni a relativni Cetnosti odpovédi spolu s pouzitym dotaznikem je uveden

v ptiloze (ptiloha P I. a P IL.).

Analyza dat ziskanych z dotaznikového Setteni byla rozdélena do dvou hlavnich ¢asti.
Prvni Cast se zaméfila na identifikacni charakteristiky respondentii, zatimco druha Cast byla
vénovana otazkdm spojenym se spokojenosti zaméstnanci. Udaje  tykajici
se demografickych tidajii byly zatazeny az na zavér dotazniku, aby bylo umoznéno snadné
a rychlé vyplnéni. Identifikacni otdzky zahrnovaly vék a pohlavi respondentii, pracovni
zafazeni, délku praxe v intenzivni péci, vyse pracovniho tivazku a dané odd¢leni. Typickym
ucastnikem byla Zena pracujici na pozici nelékarského zdravotnického pracovnika, s praxi

v rozmezi od 6-10 let ¢i vice nez 10 let praxe.

Druha ¢ast Setfeni byla strukturovana do Sesti tematickych okruhi, které pokryvaly
oblasti spokojenosti s pracovnim prostfedim, pracovni zatéze a organizace prace,
motivacnich faktor, benefiti a pracovnich vztahii a komunikace. Coz pokryvalo
spokojenost s materidlnim a technickym zazemim oddéleni, moZnost odpocinku
na pracovisti, systém odménovani, mezilidskych vztahli, vzdélani a rozvoje zaméstnanct

a urovné jejich informovanosti o nefinan¢nich benefitech.
V oblasti zdravotniho prostredi byly zjiStény pievazné pozitivni vysledky. Respondenti
nejcastéji oznacovali spokojenost s Cistotou, technickym a materidlnim vybavenim, pfi¢emz

primérné hodnoty se pohybovaly v intervalu 2,6 — 2,9 bodu. MoZnost odpocinku b&hem
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smén byla rovnéz vnimana spiSe kladng, prestoze mezi oddélenimi existuji velké rozdily

v kvalité prostorového zazemi.

Pracovni z4téz byla hodnocena jako mirn¢ nadmérnd. Primérnd hodnota 2,8 bodu
ukazuje, ze zaméstnanci pocituji zatéz spiSe vyssi. Presto 2,9 bodu u spokojenosti
s mnozstvim povinnosti a 2,7 bodu u moznosti regenerace mezi sménami naznacuji,

ze celkova zatéz je vnimana jako zvladnutelnd, ale dlouhodobé zatézujici.

Motivacni faktory byly jednoznaéné nejcastéji spojovany s hodnotovym ramcem préace.
Nejvice respondentti oznacilo jako hlavni motivaci pomoc pacientim a jejich rodinam.
Vyznamné také bylo pracovni klima — kolegialni vztahy a stabilita pracovniho mista byly
zminovany jako cCasté divody k setrvani na pracovisti. Financni ohodnoceni, pfestoze
nepiedstavovalo hlavni motivac¢ni a stimula¢ni prvek, bylo vnimano jako diilezity doplitkovy

faktor.

Spokojenost s finanénim ohodnocenim dosdhla priimérné hodnoty 2,7 bodu, pficemz
vice nez 70 % respondentli uvedlo, Ze mzda ma na jejich motivaci podstatny vliv. Odpovédi
tedy naznacuji, ze odménovani je dulezité, ackoli zaméstnanci vétSinou nepovazuji svou
mzdu za zcela nevyhovujici. Z hlediska persondlni politiky se vSak jednd o oblast

s vyraznym potencionalem ke zlepSeni.

Nefinancni benefity byly vnimany jako relevantni soucast péfe o zaméstnance.
Nejcastéji vyuzivany benefit predstavuje prispévek na stravovani, nasleduje piispévek
na nakup v Iékarn¢ a MultiSport karta. Primérna dtlezitost t€chto vyhod doséhla 3,0 bodu,
coz ukazuje na jejich kladné pfijeti. Zarovenn vSak byla identifikovana nedostate¢na
informovanost — témé&f tfetina zamestnanct nebyla plné obezndmena s moznostmi, které ma

k dispozici.

Tymova spoluprace mezi respondenty byla hodnocena jako vysoce kvalitni. Primérna
hodnota 4,3 bodu ukazuje na silné pracovni vztahy a dobrou urovein koordinace v tymu.
Respekt a ocenéni ze strany nadfizenych byly hodnoceny primérné 2,9 — 3,1 bodu, coz
odrazi prevazné pozitivni zkusenost.

Vramci dotaznikového Setfeni byly stanoveny tii hypotézy. Prvni hypotéza
pfedpokladala, Ze mezi pohlavim zaméstnancii a jejich spokojenosti s finan¢nim
ohodnocenim existuje statisticky vyznamna souvislost. Vysledky testu nezavislosti vSak
tento predpoklad nepotvrdily, tudiZ hypotéza se nenaplnila. Druhd hypotéza predpokladala,

ze mezi délkou praxe zaméstnancl v intenzivni pé€i a vnimanou duilezitosti nefinan¢nich
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benefitli existuje statisticky vyznamna souvislost. Test nezavislosti vSak ani tento
predpoklad nepotvrdil, tudiz se hypotéza nenaplnila. Vysledky testovani tfeti hypotézy
ukazuji, Ze nebyla prokazéana statisticky vyznamna souvislost mezi pohlavim zaméstnanct
a jejich subjektivnim vnimanim pracovniho zatizeni. Moznym vysvétlenim tohoto vysledku
muze byt skutecnost, Ze vnimani pracovni zatéze je komplexni fenomén ovliviiovany vice

faktory nez pouze pohlavim.

Vyzkum poskytuje diikladny piehled o soucasné situaci na vybranych pracovistich
intenzivni péCe. Mezi hlavni pozitiva patii kvalitni tymova spoluprace, smysluplnost prace
a stabilni vztahov4 sit’. Naopak mezi oblasti vyzadujici pozornost 1ze zatadit pracovni zatéz,
piehlednost systému benefiti, a pfedevSim financni ohodnoceni, které by mélo 1épe
reflektovat naro¢nost a zodpovédnost pracovni pozice. Vysledky tvofi oporu pro navrh
pilotniho projektu sméfujiciho k optimalizaci persondlni spokojenosti a motivace a zlepSeni

pracovnich podminek.
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9 NAVRH PROJEKTU VEDOUCI KE ZVYSENI SPOKOJENOSTI A
MOTIVACE ZDRAVOTNICKEHO PERSONALU V INTENZIVNI
PECI

Tato kapitola se zamétfuje na konkrétni projektové fesSeni, jehoz cilem je zvySeni

spokojenosti a motivace zaméstnancii na vybranych oddé€leni intenzivni péce. Soucasti

tohoto feSeni jsou opatieni, kterd maji za ikol nejen udrzet, ale i zvysit soucasnou troven
spokojenosti zaméstnancli ve vybrané nemocnici a zaroven piildkat nové zaméstnance.

Po domluvé s vedenim nemocnice bude tento projekt prozatim realizovan jako pilotni na jiz

A

zminénych odd¢€lenich, a nasledné je planovano jeho rozsifeni na celou nemocnici.

Zékladem pro zpracovani projektoveé casti je teoreticka Cast, pficemz klicovymi
podklady pro tuto ¢ast prace jsou analytické udaje z dotaznikového Setfeni a informace
ziskané od vedeni nemocnice. Diky analyze lze identifikovat oblasti, ve kterych by méla
nemocnice provést zmeény vedouci ke zlepsSeni spokojenosti zdravotnického persondlu. I pres
poskytovani kvalitnich pracovnich podminek a dliraz na spokojenost zaméstnanct existuji
oblasti, které si stale zaslouzi zlepSeni. Na zakladé internich rozhovora s pracovniky
prislusnych pracovist a vysledkii dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, Ze vétSina
zaméestnanci by uvitala zmény v oblasti modernizace pracovniho prostfedi na dosud
nezrekonstruovanych pracovistich, zavedeni ergonomickych pomicek v navaznosti
na vysokou fyzickou a psychickou naro¢nost prace v intenzivni péci a rozsifeni systému

zaméstnaneckych benefiti reflektujici aktualni potieby a preference pracovnik.

9.1 Struktura projektu

Projekt je strukturovan do Ctyf navazujicich fazi. V ramci prvni faze je klicova analyza
vychoziho stavu, ktery, jak jiz bylo uvedeno, byl identifikovdn prostfednictvim
dotaznikového Setfeni a doplnén informacemi poskytnutymi persondlem vybranych
pracovist’ a vedenim vybrané nemocnice. Nasleduje formulace a specifikace cilli, na jejichz
zakladé je zpracovana ¢ast vénovand navrhiim konkrétnich opatfeni v oblastech s nalezenym
potencionalem ke zlepSeni. Navrhy feSeni jsou posuzovany z hlediska odpovédnosti, ¢asové
narocnosti, finan¢nich ndklad a moznych rizik. Pro kazdou oblast jsou zpracovany ptislusné
analyzy, coZ v souhrnu zahrnuje ¢asovou, nakladovou a rizikovou analyzu, doplnénou matici
odpové&dnosti. Finalni navrh a jeho o¢ekavané ptinosy budou nasledné prezentovany vedeni

vybrané nemocnice.
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9.2 Cile projektu

Interni rozhovory s pracovniky jednotlivych pracovist' a vysledky dotaznikového Setfeni
ukazaly, ze zaméstnanci by ocenili zejména modernizaci pracovniho prostfedi na dosud
nerekonstruovanych oddélenich, zavedeni ergonomickych pomitcek s ohledem na vysokou
i psychickou néarocnost prace v intenzivni péci a rozsifeni nabidky zaméstnaneckych

benefitti odpovidajicich jejich aktudlnim pozadavkiim a preferencim.

Vzhledem k tomu, Ze realizace stavebnich uprav je znacné finan¢né nakladna, je projekt
zaméien predev§im na zavedeni ergonomickych pomticek na ptislusna oddéleni a nasledny
rozvoj nefinan¢nich benefith 1 v okruhu duSevniho zdravi, které piedstavuji efektivni

a ekonomicky pfijatelnou cestu ke zvySeni pracovni spokojenosti a motivace.

Cilem projektu je zvySeni pracovni spokojenosti a motivace zaméestnanct na vybranych
oddélenich intenzivni péce prostfednictvim zavedeni ergonomickych pomitcek, cafeteria

systému a programu na podporu duSevniho zdravi zaméstnancti v intenzivni péci.

Prvni faze projektu bude realizovdna na Sesti oddé€lenich, ptficemz v druhé fazi
se planuje rozsifeni projektu pro celou nemocnici. Soucasné vyvstala moznost, Ze finan¢ni
prostiedky, které doposud byly vynakladdny na malo vyuzivané benefity, budou

piresmérovany na podporu tohoto nového projektu.

Dil¢imi cili projektu jsou:
C1: Vybrat a doporucit vhodné ergonomické pomiicky zohlednujici fyzickou zatéz
zameéstnancl.

C2: Navrhnout zavedeni cafeteria systému benefiti pfizplisobenou aktualnim

potiebam a preferencim zaméstnanct.

C3: Navrhnout zavedeni vzdélavaciho programu zaméfeného na podporu duSevniho zdravi

a prevenci syndromu vyhoteni pro zaméstnance jednotek intenzivni péce.

9.2.1 Zavedeni ergonomickych a zdravotnickych pomiicek

Na zaklad¢ vysledkil dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, ze ptiblizné 42,9 % respondentl
hodnoti pracovni prostfedi negativnég, tedy jako spiSe nevyhovujici nebo zcela nevyhovujici.
Tento podil pfedstavuje vyznamny indikéator nespokojenosti, ktery poukazuje na potiebu

systematickych opatfeni zaméfenych na zlepSeni pracovnich podminek. Zjisténé skutecnosti
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potvrzuji nezbytnost realizace navrhovanych zmén, zejména v oblasti ergonomie pracovniho

prostiedi a podpory fyzické a psychické pohody zaméstnanci.

V ramci navrhu opatieni se doporucuje zajistit ergonomické a zdravotnické pomucky
uréené pro dlouhodobé sezeni. Na pracovistich aktudlné chybi naptiklad bederni opérky
a zddové opérky, balanéni podlozky na sezeni a ergonomické podlozky pod zapésti.
Zavedeni téchto pomucek by mohlo piispét ke zvySeni pracovniho komfortu pii praci
za stolem, sniZeni psychické a fyzické zatéZe a zmirnéni bolesti ¢i inavy. Investice do téchto
pomicek se jevi jako piinosnd nejen z hlediska zvySeni pracovni pohody, ale také
s potencionalnim dopadem na vyssi pracovni vykon zaméstnancii. Vzhledem k charakteru
prace, kterd je z Casti sedavd je pochopitelné, Ze zaméstnanci vnimaji potifebu téchto

pomiicek jako zdsadni.

V dalsim kroku je dulezité predstavit konkrétni ergonomické a zdravotnické pomucky
vhodné pro dané pracovisté a cilovou skupinu zaméstnanct. Na zaklad¢ prezentace bude
mozné vybrat nejpotiebnéjSi pomicky, které by mohly nejvyrazngji piispét k vyssi
spokojenosti pracovnikii. Mezi vhodné pomucky patii zejména bederni a zddové opérky,
které podporuji spravné drzeni téla, zmiriiuji napéti ve svalech zad a napomahaji k udrzeni
piirozené kiivky patete. Déle se doporucuje vyuziti balan¢nich podlozek na sezeni, které
stimuluji zaddové a hluboké bfisni svaly a pfispivaji ke zdravému drzeni téla pii préci
na kancelaiské zidli. Kromé balan¢nich podlozek predstavuji diilezity prvek i ortopedické
podsedaky. Tyto pomuicky poméhaji zmirnit tlak vyvijeny pii sezeni na kostr¢ a kycelni
klouby, ¢imz ptispivaji k celkovému odlehceni patefe. Ortopedické podsedaky slouzi nejen
jako prevence zdravotnich obtizi, ale aktivné podporuji 1écbu jiz vzniklych problému
pohybového aparatu. Pfestoze nemocnice potfada vybérové fizeni na poskytovani
kancelafského nabytku, individudlni potfeby zaméstnancli se v oblasti idedlniho sezeni
nikterak nemocnici nepodporuji. Nozni opérky také poskytuji zna¢nou vyhodu. Ptispivaji
ke zmirnéni tnavy dolnich koncetin, zad 1 kréni patefe a podporuji spravné drzeni nohou,

¢imz také minimalizuji riziko vzniku otokt a podporuji krevni ob¢h v dolnich koncetinach.

Vzhledem k Casté praci s pocitacem je také nutné zohlednit ochranu zapé&sti, protoze
dlouhodobé pouzivani pocitacové mysi zvysuje riziko syndromu karpalniho tunelu a dalSich
obtizi spojenych s pfetiZenim S$lach a nervl. I kdyZ jsou na pracovistich k dispozici
standardni podloZky pod mys, specializované ergonomické podlozky pod zapésti poskytuji
vy$$i Uroven ochrany, snizuji namahani zapésti a predlokti a pfispivaji k prevenci nemoci

z pretizeni. Prestoze bylo identifikovdno vice vhodnych ergonomickych a zdravotnickych
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pomducek, je nezbytné zaméfit se prioritné na ty, které pfinesly zaméstnancim nejvetsi
uzitek. Vzhledem k podmince dodrzeni standardii nemocni¢ni hygieny, byly vSechny

ergonomické pomticky vybrany s omyvatelnym povrchem.

Bederni a zadové opérky jsou dostupné v Sirokém cenovém rozpéti, které zavisi
na materialu, konstrukci a zna¢ce. Ceny se pohybuji ptiblizné¢ od 100 K¢ s DPH za zakladni
modely az po vice nez 30 000 K¢ s DPH za specializované zdravotnické opérky. Pro zajisténi
vysS§iho komfortu zdravotnického personalu by bylo vhodné vybavit kazdé oddé€leni
v pruméru osmi pracovnimi misty. Tento pocet zahrnuje pracovni mista 1ékaiti, vSeobecnych
sester 1 pomocného persondlu, a to v zavislosti na primérném poctu zaméstnancl
pritomnych na jedné sméné. S ohledem na rozpoc¢tové moznosti nemocnice se jako optimalni
volba jevi ergonomicka bederni a zadova opérka ,Profesional I, kterd disponuje
antibakterialni vrstvou MICROBAN™ a snimatelnym potahem, ktery lze snadno &istit.
Cena za jednu opérku ¢ini 810 K¢ s DPH. Obrazek této ergonomické pomiicky je uveden
v ptiloze (Ptiloha P III). Tento konkrétni model je podle recenzi hodnocen jako vysoce
funk¢ni a efektivni. Celkové néklady na potizeni 48 ks téchto ergonomickych opérek na Sest
pracovist’ intenzivni péce by Cinily 38 880 K¢ s DPH. Vzhledem k tomu, Ze objednavka
piesahuje minimalni hranici pro bezplatnou dopravu, piepravni naklady v tomto piipadée

nevzniknou (Zbozi.cz, ©2025).

Balan¢ni podlozky piedstavuji dilezitou ergonomickou pomtcku, ktera podporuje
aktivni a zdravé sezeni a prispiva k posileni hlubokého stabilizacniho systému téla. Jejich
vyuziti je vhodné pfi dlouhodobém sedavém zaméstnani, kdy dochazi ke zvySenému zatizeni
patefe a oslabeni btiSniho a zadového svalstva. Pravidelné pouzivani podlozky podporuje
spravné drzeni t¢la, aktivaci hlubokych svalovych struktur a poméaha predchéazet bolestem
zad a dalSim zdravotnim komplikacim. Cenové rozpéti balan¢nich podlozek dostupnych
na trhu se pohybuje ptiblizné od 200 K¢ s DPH do 1500 K¢ s DPH v zavislosti na kvalité,
materialu a doplitkovych funkei. Pro poteby projektu byla vybrana ,,Balan¢ni ¢ocka 33 cm*
v cen¢ 449 K¢ s DPH, ktera patii do stiedni cenové kategorie. Tato podlozka je vybavena
masaznimi vystupky, které zvysuji komfort pfi pouzivani a zaroven stimuluji krevni ob¢h
v oblasti dolnich koncetin a zad. Zvoleny typ podloZky nabizi optimalni pomér mezi
kvalitou, cenovou dostupnosti a piinosem pro zdravi zaméstnancli. Vzhledem k tomu,
7e balancni podlozky nejsou standardni soucéasti kanceldiského vybaveni a nékteti
zaméstnanci je kvili nezvyklému zpiisobu sezeni nemusi preferovat, bylo pro Sest oddéleni

zvoleno 30 ks téchto pomucek. Celkové néklady ¢ini 13 470 K¢ s DPH. Z davodu, ze
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objednavka pfesahuje minimalni hranici pro bezplatnou dopravu, piepravni ndklady v tomto
ptipadé nevzniknou. Zvolend podlozka je vyobrazena v pfiloze (Pfiloha III) (Zbozi.cz,

©2025).

S ohledem na ¢asty vyskyt zdravotnich potizi v oblasti karpalnich tunelt a §lachovych
uponi u zaméstnancti pracujicich s pocitatovou mysi by nemély byt opomenuty
ani ergonomické podlozky pod zapésti. Tyto podlozky zvySuji komfort pii praci s mysi,
redukuji napéti v zapésti i predlokti a slouzi jako prevence zdravotnickych problémi
souvisejicich s pretizenim hornich koncetin. Ceny ergonomickych podlozek pod zapésti
se pohybuji mezi od 129 K¢ s DPH do 908 K¢ s DPH. Za optimalni volbu lze povazovat
model ,,Gembird Ergo* gelova podlozka, kterd je dostupna za 159 K¢ s DPH. Obrazek
podlozky je opét dostupny v ptiloze (Priloha III). Tato ergonomicka podlozka opét piispiva
ke spravnému drZeni zapésti tim, Ze zmirfiuje tlak a minimalizuje riziko bolesti. Celkové
naklady na potizeni 48 ks, pfi¢emzZ se vztahuje osm kusl na oddéleni, ¢ini 7 632 K¢ s DPH.
Naklady na dopravu nejsou uctovany, nebot’ celkova ¢astka piesahuje limit pro bezplatné

doruceni (Zbozi.cz, ©2025).

Souhrnné ndklady na zajisténi vSech tii typl ergonomickych a zdravotnickych pomiicek
pro Sest pracoviSt intenzivni péfe pii 126 ks Cini 59 982 K¢ s DPH. S ohledem
na skutec¢nost, ze tyto pomucky vyrazné ptispivaji ke snizeni zdravotnich rizik spojenych
se sedavym charakterem prace, 1ze investici do jejich potfizeni povazovat za opodstatnénou

a pfinosnou pro zameéstnance i zdravotnické zafizeni.

9.2.2 Navrh Cafeteria systému

V soucasnosti ¢eli vétSina nemocnicnich zafizeni vyznamnym vyzvam v oblasti personalni
stability. ZvySend pracovni zaté€z, psychicke i fyzické vypéti a vysoké naroky na odbornou

zpusobilost jsou v oblasti intenzivni péce béznymi faktory ovliviiujici pracovni prostiedi.

Vysledky dotaznikového Setfeni odhalily, o které benefity maji zaméstnanci zajem
a které naopak nepovazuji za pfinosné. Vzhledem k tomu, ze se jedna o pilotni projekt
zamé&feny pouze na vybrand odd¢€leni, byla jiz v ramci dotaznikového Setfeni identifikovana
konkrétni preference zameéstnancli v oblasti benefitli a systém Cafeteria se umistil v prvnich
prickach.

Prvni faze pilotniho projektu bude realizovana na vybranych oddé€lenich, pfi¢emz
v druhé fazi se planuje rozsifeni projektu pro celou nemocnici. Na zakladé konzultace

s vedenim nemocnice byl pfedlozen navrh na zavedeni cafeteria systému zaméstnaneckych
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benefitd. Soucasn¢ vyvstala moznost, Ze finan¢ni prostfedky, které doposud byly
vynaklddany na malo vyuzivané benefity, budou pfesmérovany na podporu tohoto nového
systému. Spole¢nost Up Ceska republika se nabizi jako vhodna volba pro implementaci

v této nemocnici.

V pilotnim projektu bude kazdému zaméstnanci ze Sesti vybranych oddélni poskytnut
ro¢ni finanéni prispévek ve vysi 2 000 K¢ s DPH. Tento ptispévek bude pripsan ve formé
bodii na platebni kartu spole¢nosti Up, kdy hodnota jednoho bodu bude odpovidat 1 K¢.
Zamgéstnanci budou mit moznost vyuzit tento piispévek na Siroké spektrum sluzeb
a produktti dle vlastnich preferenci, ¢imz bude posilena jejich autonomie pii volbé benefiti
a zvySena individualni spokojenost. Aktualni stav Cerpani prosttedki budou mit zaméstnanci
k dispozici prostfednictvim mobilni aplikace. Ro¢ni ptispeévek v hodné 2 000 K¢ s DPH

pro 486 zaméstnanct ¢ini 972 000 K¢ s DPH.

Vysledky vyzkumu ukazaly, Zze zaméstnanci by ocenili zejména rozsiteni nabidky slev
do internetovych obchodt, prispévek na sportovni aktivity a prispévek v oblasti rehabilitace
a fyzioterapie. Zvolend varianta syst¢ému Up komplexné reflektuje tyto potfeby a nabizi

zamestnancim vSechny pozadované moznosti vyuziti.

Up Ceskd republika

Spole¢nost Up Ceska republika s.r.o. piedstavuje jednoho z piednich poskytovatelt
zaméstnaneckych benefit na Ceském trhu. Je soucasti mezinarodni skupiny Up Group, ktera
plisobi ve vice neZ dvaceti zemich svéta. V Ceské republice ptisobi od roku 1995 a béhem
své existence si vybudovala pevné postaveni diky inovativnimu piistupu k oblasti

benefitnich programi pro zaméstnance (Up Ceska republika, 2025).

Hlavnim pfedmétem cinnosti spolec¢nosti je poskytovdni modernich néstroji
zamétfenych na podporu zdravi, motivaci a loajality zaméstnancii. Nabidka spolecnosti
zahrnuje pfedevsim elektronické stravenky, tzv. eStravenky, dale komplexni benefitni
platformu eBenefity a stimula¢ni nastroje sdruZzené pod znackou Verso. Tyto produkty jsou
navrzeny tak, aby firmam usnadnily spravu benefiti a zarovet maximalizovaly spokojenost

zaméstnanctl prostiednictvim Siroké a flexibilni nabidky vyuziti (Up Ceska republika, 2025).

Spolecnost klade diraz na modernizaci benefitnich systémul s vyuzitim digitalnich
technologii. Vyznamnym milnikem bylo uvedeni pln¢ virtualni benefitni karty na Cesky trh,

kterd umoziuje uzivatelim jednoduchou spravu a vyuzivani benefitli prostfednictvim
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mobilni aplikace Mtj Up. Tento krok reagoval na rostouci poptavku po digitalizaci

a zjednoduseni ptistupu k benefitnim sluzbam (Up Ceska republika, 2025).

Ve své ¢innosti spole¢nost prosazuje hodnoty spolecenské odpovédnosti a udrzitelného
rozvoje. Aktivné podporuje zdravy zivotni styl, vzdélani a iniciativy zamétené na zlepSovani
pracovniho prostiedi. Partnerstvi s tisici provozovnami napii¢ celou Ceskou republikou
umoznuje zaméstnancim Siroké moznosti Cerpani benefitl v oblasti stravovani, sportu,

kultury, zdravi i volného ¢asu (Up Ceska republika, 2025).

Diky svému komplexnimu a modernimu ptistupu k benefitnim programtiim ptedstavuje
spolecnost Up atraktivniho partnera pro firmy, které usiluji o dlouhodobé posilovani
zaméstnanecké spokojenosti. Prostiednictvim svych produktl a sluzeb spolecnost efektivné
prispiva ke zvySovani konkurenceschopnosti zaméstnavateli na trhu prace (Up Ceska

republika, 2025).

9.2.3 Zavedeni podpory dusevniho zdravi

V soucasné dob¢ roste diiraz na komplexni podporu zaméstnancli nejen v oblasti profesniho
rozvoje, ale také v oblasti zachovani a posilovani jejich dusevniho zdravi. V reakci
na rostouci psychickou zatéz, které je vystaven personal v prostiedi intenzivni péce,
je v ramci rozsifeni benefitnich programti nemocnice navrhovano zavedeni systematické
podpory dusevniho zdravi. Tento novy benefit je zaméfen pro zaméstnance Sesti vybranych

pracovist’ a urCen pro 486 zaméstnancil.

V ramci dal$iho profesniho vzdélani zdravotnickych pracovnikl jsou kurzy zamétené
na psychologii a prevenci syndromu vyhoieni organizovany jako kombinace teoretické
a praktické vyuky. Uastnici se v prabéhu programu seznamuji s odbornymi poznatky
z oblasti stresové zatéze, syndromu vyhoteni a psychohygieny. Dlraz je kladen na praktické

vyuziti ziskanych znalosti v kazdodenni praxi (IPVZ, 2025).

Vyuka je strukturovéna do tematickych blok. Ty zahrnuji pfednasky vedené
zkuSenymi odborniky na zdravotnickou psychologii, interaktivni seminafe zamétfené
na praci se stresem, zvladani naro¢nych situaci a nacvik praktickych technik napt. relaxacni
cviceni, prace s emocemi nebo komunikacnich strategii. DilleZitou souc¢asti kurzi je také

reflexe vlastnich zkuSenosti ti€astnikll a sdileni piikladl z praxe (IPVZ, 2025).

Pro realizaci vzdélavacich kurzi byl vybran Institut postgradualniho vzdélavani

ve zdravotnictvi (dale jen IPVZ), ktery dle vefejné dostupnych informaci a referenci
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organizuje programy na podporu dusevniho zdravi a prevenci syndromu vyhoieni

ve zdravotnictvi (IPVZ, 2025).

Kurzy maji zpravidla jednodenni format a probihaji prezenéné v ucebnach IPVZ
v Praze nebo v kombinaci s online vyukou. Uspé$né absolvovani je podminéno aktivni
ucasti a splnénim zavérecného hodnoceni, které¢ se obvykle realizuje formou diskusniho

rozboru, kratkého testu nebo praktické ukazky osvojeni technik (IPVZ, 2025).

Cilem téchto vzdélavacich akei je nejen poskytnout teoretické znalosti o problematice
syndromu vyhoteni, ale také nabidnout Gi€astnim konkrétni nastroje k prevenci a zvladani

pracovni zatéze v prostiedi zdravotni péce.

Institut postgradudlniho vzdélavani ve zdravotnictvi

Institut postgradudlniho vzdélavani ve zdravotnictvi (IPVZ) byl zaloZzen vroce 1953
a od té doby ptisobi jako kliCova instituce v oblasti specializacniho a celozivotniho
vzdélavani zdravotnickych pracovnikii v Ceské republice. IPVZ je ptimo Fizenou organizaci
Ministerstva zdravotnictvi Ceské republiky, coz mu zaji§tuje pevné postaveni v ramci

statniho systému zdravotnického vzdélani (IPVZ, 2025).

Hlavni naplni ¢innosti IPVZ je organizace a realizace specializa¢niho a celozivotniho
vzdélavani pro lékafe, zubni lékafe, farmaceuty a nelékaiské zdravotnické pracovniky.
Institut nabizi Siroké spektrum, vzd€lavacich programt, které jsou navrzeny tak, aby
reflektovaly aktualni potfeby zdravotnické praxe a legislativni pozadavky. IPVZ nabizi
specializované kurzy zaméiené na psychologii a prevenci syndromu vyhoteni, které jsou

urceny predevsim pro zdravotnické pracovniky (IPVZ, 2025).
V oblasti psychologie nabizi IPVZ tfadu kurzi (IPVZ, 2025):

e Prevence syndromu vyhoreni — tento kurz se zaméfuje na identifikaci
aprevenci syndromu vyhofeni u zdravotnickych pracovnikl. Ucastnici
se seznami s faktory vedoucimi k vyhofeni a nauci se strategie, jak témto

stavim piedchazet.

e Zvladani stresu ve zdravotnictvi — kurz je zaméfen na zvladani stresu
v prostiedi zdravotnickych zafizeni a prevenci syndromu vyhoteni. Ucastnici
se nauci techniky pro efektivni zvladani stresovych situaci a osvoji si zasady

duSevni hygieny.
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e Psychosomatika — kurz se vénuje psychologickym aspektiim 1ékarské praxe
a rozvoji komunikacnich dovednosti. Bude jim umoznéno porozumét principu

a rozpoznavat psychosomatické projevy a efektivné s nimi pracovat.

Na zaklad€ dostupnych informaci z oficidlniho webu IPVZ se ceny kurzli zamétenych
na psychologii a prevenci syndromu vyhoteni pohybuji v rozmezi od 1 900 K¢ s DPH
do 7 900 K¢ s DPH. Vzhledem k vysoké finan¢ni ndro¢nosti pro nemocnici se jako optimalni
feseni jevi zavedeni piispévku ve vysi 1 500 K¢ s DPH na podporu Gcasti vSech zaméstnancti

v této oblasti. Celkové naklady ptispévku pro 486 zaméstnanct ¢ini 729 000 K¢ s DPH.

9.3 Matice odpovédnosti

Nasledujici tabulka (Tabulka 22) pfedstavuje tzv. matici odpovédnosti, v niZ jsou piifazeny
konkrétni role jednotlivym osobam v souvislosti s Cinnostmi souvisejicimi se zavadénim
projektu zaméfeného na zvySeni spokojenosti a motivace zaméstnancl. Tato matice byla

vytvofena s vyuzitim metodiky RACI, kde jednotliva pismena oznacuji typ odpovédnosti.
U aktivit byly urceny role z hlediska (Managementmania.com, 2016):
e R —Responsible: osoba piimo odpovédna za realizaci konkrétniho ukolu.

e A — Accountable: hlavni osoba nesouci celkovou odpovédnost za splnéni

ukolu.
e C — Consulted: osoba, ktera je do procesu zapojena formou konzultaci.
e I - Informed: osoba, jez musi byt o pritb¢hu a vysledcich prace informovana.
Zkratky tabulky:

e AP — Autor projektu — plni ptevazné konzultacni roli (C). Podili se na ptiprave

a navrzich jednotlivych opatieni.

e PERS — Personalista — je primarn€ odpovédny za klicové realiza¢ni aktivity

projektu.

o Nese findlni odpovédnost (R, A) za vétSinu operativnich ukolil, zejména

za:
= Zavadéni ergonomickych opatieni.
= Implementaci Cafeteria systému.

= Organizaci $koleni zamétenych na podporu dusevniho zdravi.
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e EN - Ekonomicky naméstek — je zodpovédny za oblast finan¢niho fizeni

projektu. Zajistuje presmérovani prostfedki na nové definované benefity.

e NPOP — Naméstek pro osetfovatelskou péci — konzultuje otazky, které ptimo

ovlivituji provozni a klinickou ¢ast nemocnice.

e NPLP — Naméstek pro 1é€ebnou péci — konzultuje otazky, které pfimo ovlivituji

provozni a klinickou ¢ast nemocnice.

e RN - Reditel nemocnice — nese findlni rozhodovaci odpové&dnost ohledné

realizace projektu. Plni dozor¢i roli u strategickych rozhodnuti.

e 7N — Zaméstnanci nemocnice — jsou pravidelné informovéani o pribéhu

a vysledcich projektu.

Tabulka 22 Matice odpovédnosti RACI

MATICE ODPOVEDNOSTI RACI
Odpovédnost
T AP | PERs | EN | npop | NPLP | BN | 2N
A Ptredstaveni projektu vedeni a zaméstnanciim & R.A | | | & |
B Rozhodnuti realizovat projekt | Cc C | | A |
C Ptipravna faze projektu & R,A & | | | |
D Zavedeni ergonomickych pomicek na oddéleni C R,A | C | | |
E Zavedeni cafeteria systému C R.A G | | | |
F Zavedeni skoleni zaméfeného na dusevni zdravi & R,A | (& | | |
G Ptesmérovani financi z malo vyuZivaych benefith | | R,A & | & |
H | Ptiprava nowch dotaznik(ivztahujicich se ke spokojenosti & R,A & = | | |
| Realizace ovéfovaciho dotaznikového Setfeni iE R,A (& | | | |
] Vyhodnoceni uspésnosti projektu & R,A & | | | |

(zdroj: vlastni)
9.4 Casova analyza

Pro ucely casové analyzy byl sestaven harmonogram akci, na ktery navazuje obrazkové
znazornéni v podobé Ganttova diagramu, analyza metodou CPM a sitovy graf. Casovy
harmonogram v tabulce (Tabulka 23) niZe systematicky zachycuje logickou navaznost
jednotlivych €innosti, popis fazi aktivit a jejich ¢asovou narocnost. Ganttilv diagram tento
casovy sled dopliiuje o obréazek, ktery usnadiiuje orientaci v planovanych aktivitach. Metoda

CPM pomaha stanovit kritickou cestu, na kterou navazuje posléze sitovy graf.
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Délka trvani jednotlivych tkolil je v harmonogramu i v Ganttové diagramu uvedena
ve standardnich kalendéinich dnech. Oba nastroje se soustfedi na pldnovani a fizeni projektu
jako celku.

9.4.1 Casovy harmonogram projektu

Tabulka 23 Casovy harmonogram projektu

CASOVY HARMONOGRAM PROJEKTU
Projektova cinnost Datum zahajeni | Datum ukongeni {ll-::bl'l:'::l:-lﬂ Fﬁmﬁ

A Pfedstaveni projektu vedeni a zaméstnanciam 01.08.2025 31.08.2025 31

B Rozhodnuti realizovat projekt 31.08.2025 30.09.2025 31 A

c Pfipravna fdze projektu 01.10.2025 31.12.2025 92 B

D Zavedeni ergonomickych pomicek na oddéleni 01.01.2026 30.06.2026 181 C

E Zavedeni cafeteria systému 01.01.2026 30.06.2026 181 C

F Zavedeni Skoleni zaméfeného na duevni zdravi 01.01.2026 30.06.2026 181 C

G Pfesmérovani financi z malo wuivanych benefitd 01.01.2026 30.06.2026 181 C

H | Pfiprava nowych dotazniki vztahujicich se ke spokojenaosti 01.07.2026 31.07.2026 31 D.EF.G
1 Realizace ovéfovaciho dotaznikového Setfeni 01.08.2026 31.08.2026 31 H

] Vyhednoceni dspésnosti projekiu 01.09.2026 31.10.2026 61 I

(zdroj: vlastni)
Pripravna faze (aktivity A-C):

Ptipravna faze projektu zahrnuje klicové aktivity potiebné k zahdjeni celého procesu.
Nejprve je projekt formalné¢ predstaven vedeni nemocnice a zaméstnancim (aktivita A), aby
byla zjisténa jejich informovanost a ziskana podpora pro naslednou realizaci. Nasledn¢
je vramci aktivity B ucinéno rozhodnuti o realizaci projektu, nacez tato faze zahrnuje
schvdleni projektu vedenim nemocnice. V této fazi je projekt oficidlné schvélen a je mu
pfifazena priorita. Po potvrzeni realizace nasleduje aktivita C, v jejimZ ramci je provedeno
detailni planovani celého projektu, véetné rozdéleni odpovédnosti, stanoveni casového
harmonogramu, alokace finan¢nich a personalnich zdrojt a ptipravy podkladii pro naslednou

implementaci projektu.

Ptipravna faze je tedy zasadni pro nastaveni jasného rdmce projektu, stanoveni cilti

a efektivni koordinaci vSech naslednych aktivit.
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Realizac¢ni faze (aktivity D-G):

Realiza¢ni faze projektu zacinad po ukonceni piipravné ¢asti a zaméetfuje se na konkrétni
implementaci jednotlivych opatieni.
V ramci aktivity D dochdzi k zavedeni ergonomickych pomtcek na jednotliva

pracovisté, ¢imz se usiluje o snizeni fyzické zatéze zaméstnanci a prevenci zdravotnich

komplikaci souvisejicich s ndro¢nymi pracovnimi podminkami.

Aktivita E se zamé&fuje na implementaci Cafeteria systému, ktery nabizi flexibilni

systém zameéstnaneckych benefitt.

V aktivité F je realizovano zavedeni Skoleni zamétfenych na podporu dusevniho zdravi,
a tim projekt reaguje na psychickou naro¢nost prace v intenzivni péci a usiluje o prevenci

syndromu vyhoteni.

Aktivita G je orientovana na presmérovani finanénich prostfedkii z malo vyuzivanych
benefitl smérem k novym, ZadanéjSim formdm podpory, ¢imZ optimalizuje hospodateni

s dostupnymi zdroji.

Vsechny tyto aktivity (D-G) pfimo vychazeji z dokoncené ptipravné taze (C)
a probihaji paralelné, tim je zajiSténa efektivita realizace projektu a maximalni vyuziti

dostupnych kapacit.
Vyhodnocovaci faze (aktivity H-J):

Vyhodnocovaci faze je zaméfena na méfeni efektivity a dopadu realizovanych opatieni.
Po ukonceni realiza¢nich aktivit nasleduje aktivita H v ramci, niz jsou pfipraveny nové

dotazniky urcené k evaluaci spokojenosti zaméstnancti po zavedeni zmén.

Nasledna aktivita I spoc¢iva v provedeni ovéfovaciho dotaznikového Setfeni, které ma
za cil ziskat zpétnou vazbu od zamé&stnancii a objektivné posoudit, zda realizovana opatfeni

vedla ke zvySeni jejich spokojenosti a motivace ¢i nikoliv.

Ziskana data jsou podrobena analyze v ramci aktivity J, tedy vyhodnoceni GispéSnosti
projektu. V této fazi jsou formulovana konkrétni doporueni pro dalsi rozvoj persondlni

politiky nemocnice a pro pfipadné rozsifeni zavedenych opatieni na dalsi pracovisté.

Vyhodnocovaci faze tak uzavira cely projekt a poskytuje vedeni nemocnice podklady

pro strategickd rozhodnuti.
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9.4.2 Ganttiv diagram:

Pro ptehledné znazornéni ¢asového rozvrzeni jednotlivych projektovych aktivit byl sestaven
Ganttiv diagram, ktery zachycuje casovy sled Ccinnosti v ¢lenéni po jednotlivych
kalendarnich dnech. Diagram umoznuje vizudlné sledovat nejen navaznost jednotlivych

aktivit, ale také jejich konkrétni délku trvani v rdmci celého projektového obdobi.

Zvoleny zptsob zobrazeni podrobné ¢asové osy po dnech poskytuje detailni pohled
na harmonogram projektu, coz usnadiiuje pladnovani, koordinaci 1 kontrolu plnéni

jednotlivych tukolt.

Na obrazku (Obrazek 21) je kazdd projektova Cinnost v diagramu prezentovana
samostatnym pruhem, jehoz zaCatek a konec odpovidaji skutecnému datu zahajeni
a ukonceni pfisluSné aktivity. Diky tomuto zndzornéni je moZné snadno identifikovat
piipadné Casové soub¢hy aktivit a optimalné planovat kapacity jednotlivych odpovédnych

osob.

Ganttlv diagram projektu - ¢asova osa po dnech

] - Vyhodnoceni Gspésnosti projektu

| - Realizace ovéfovaciho dotaznikového Setfeni

H - Pfiprava novych dotaznik(

G - Pfesmérovani financi z malo vyuZivanych benefitd
F - Zavedeni Skoleni na dusevnf zdravi

E - Zavedeni cafeteria systému

Projektové ¢innost

D - Zavedeni ergonomickych pomiicek

C - Pfipravna faze projektu

B - Rozhodnuti realizovat projekt

A - Pfedstaven( projektu

02.08.2025
01.09.2025
01.10.2025
31.10.2025
30.11.2025
30.12.2025
29.01.2026
28.02.2026
£ 30.03.2026
29.04.2026
29.05.2026
28.06.2026
28.07.2026
27.08.2026
26.09.2026
26.10.2026

o
o

Obrazek 21 Ganttiv diagram
(zdroj: OpenAl, ©2025)
9.4.3 Casova analyza metodou CPM a stanoveni kritické cesty

Pro efektivni fizeni projektu a zajiSténi jeho realizace v planovaném terminu byla vyuzita

metoda kritické cesty (Critical Path Method — CPM), kterd slouzi k nalezeni Casové
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celého projektu.

Projekt byl rozdélen do deseti hlavnich aktivit oznacenych pismeny A — J. Mezi
jednotlivymi aktivitami byly definovany navaznosti a pro kazdou aktivitu byla stanovena

doba trvani ve standardnich kalendainich dnech.

Na zaklad¢ harmonogramu (Tabulka 23) a Ganttova diagramu (Obrazek 21) byla
jednotlivym ¢innostem pfifazena doba trvani v kalendarnich dnech a nasledné vypocteny

klicové Casové parametry (Svozilova, 2016):
e ES (Earliest Start) — nejdiivéjsi mozny zacatek aktivity.
e EF (Earliest Finish) — nejdiivejsi mozné dokonceni.
e LS (Latest Start) — nejpozd¢jsi mozny zacatek bez ohrozeni projektu.
e LF (Latest Finish) — nejpozdéjsi mozné dokonceni.

e Slack — Casova rezerva ¢ili rozdil mezi nejpozdéjsim a nejdiivéjSim zacatkem

(LS — ENS).
Kriticka cesta: A - B — C — D/E/F/G (paraleln¢) - H—>1—]

V tabulce (Tabulka 24) nize je vyhodnocena Casova analyza projektu realizovana
metodou kritické cesty (CPM) dle jednotlivych dni. Kritickd cesta je tvofena aktivitami
s nulovou casovou rezervou (Slack = 0). To znamena, ze jakékoliv zpozdéni v téchto

aktivitach by vedlo ke zpozdéni celého projektu.

Celkova délka projektu:

e Soucet trvani vSech po sob¢ jdoucich aktivit na kritické cesté se rovna 458 dni.
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Tabulka 24 Znézornéni délky projektu a kritické cesty

Ginnost | DoRatrvanl| - Lo EF LS LF | Slack | Kritickd

(dni) cesta
A 31 0 31 0 31 0 ANO
B 31 31 62 31 62 0 ANO
C 92 62 | 154 62 154 0 ANO
D 181 154 | 335 154 335 0 ANO
E 181 154 | 335 154 335 0 ANO
F 181 154 | 335 154 335 0 ANO
G 181 154 | 335 154 335 0 ANO
H 31 335 | 366 | 335 366 0 ANO
| 31 366 | 397 | 366 397 0 ANO
J 61 397 | 458 | 397 458 0 ANO

(zdroj: vytvoreno pomoci programu QM)
Skryta casova rezerva:

Pti planovani byla zohlednéna potieba zajisténi casové flexibility. Kazdé aktivité byl proto
zdmern¢ piifazen dostateCné Siroky cCasovy ramec, ktery zahrnuje 1 skrytou rezervu
pro neCekané komplikace (napft. prodleni v dodavkach, personalni vypadky apod.). Tento
piistup eliminuje nutnost vytvaieni dodatec¢nych ,,pufri“ a souCasné ptispiva k udrzeni

projektu bez rizika zpozdéni.

Z formalniho hlediska se kviili této rezervé muze jevit, ze vétsina aktivit tvoifi kritickou
cestu. Ve skutecnosti vSak neékteré z téchto aktivit mohou byt realizovany s piedstihem, aniz
by ohrozily termin dokonceni. Tento planovaci pfistup ve velkych vefejnych institucich

minimalizuje rizika souvisejici s organizacni narocnosti a omezenymi personalnimi zdroji.

Sit’ovy graf projektu:

Na obrazku (Obrazek 22) sitovy graf znazoriiuje asovou strukturu aktivit projektu. Byl
vytvofen na zékladé¢ metody CPM, kterd vychéazi z hodnot ¢asového harmonogramu.
Vsechny vystupy byly propocteny tak, aby odpovidaly skute¢né délce trvani projektu

a vzdjemné navaznosti mezi aktivitami.

Sitova struktura projektu potvrzuje vysledek vypoctu kritické cesty, kdy kriticka cesta

vede pies vSechny projektové aktivity.
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Sitovy graf projektu podle CPM

3
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1g;
3 181

2

%2

Obrazek 22 Sitovy graf
(zdroj: OpenAl, ©2025)
9.5 Nakladova analyza

Kazdy projekt a jeho souvisejici aktivity jsou spojeny s uréitymi ndklady. Nékladova analyza
uvedena v této Casti se zamétuje na navrh feseni projektu prostfednictvim kalkulace nakladt
na jednotlivé dil¢i kroky. Na zéklad¢ téchto ¢asteCnych vypocth byla stanovena celkova
finan¢ni naro¢nost projektu. VySe nakladii na personalni ukony byla urCena predevsim
orienta¢nim odhadem, jelikoz nemocnice neposkytla udaje o financnim ohodnoceni téchto

pracovnik.

Veskeré vypocty nakladl odpovidaji délce trvani prislusnych etap a souhrnné néklady
nasledné reflektuji celkovou dobu realizace projektu. Oportunitni niklady zaméstnancti

nejsou v analyze zahrnuty, nebot’ vedeni nemocnice neposkytlo potfebné financni udaje.

Pti realizaci projektu mize dojit k dodatecnym upravdm nebo zméndm, které se budou
tykat 1 financi. V ptipad¢, Ze budou nékteré ¢asti projektu realizovany v budoucnu, je nutné
pocitat s moznymi zmé&nami cen jednotlivych polozek a sluzeb, a to pfedevsim v disledku

proménlivé inflace.

9.5.1 Naklady na poskytnuti ergonomickych pomiicek

Na zaklad€ vysledkli dotaznikové Setfeni bylo zjisténo, Ze 42,9 % zaméstnancli vnima

pracovni prostiedi jako spiSe nevyhovujici. Tento zjistény podil predstavuje vyznamny
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ukazatel nespokojenosti, ktery zdiirazituje potiebu systematickych opatieni ke zlepSeni
pracovnich podminek. Zvlastni pozornost by méla byt vénovana zejména oblasti ergonomie

a podpofte fyzické i psychické pohody zaméstnancti.

V navaznosti na toto zjisténi byl v ramci projektu sestaven ndvrh na zavedeni
ergonomickych a zdravotnich pomicek, jejichz cilem je zmirnit fyzickou zatéz zaméstnanct
pfi narocnych sluzbach, snizit riziko zdravotnich komplikaci a zvysit celkovou uroven

pracovniho komfortu.

Vybér konkrétnich pomiicek byl prizptisoben specifickym potfebam pracovniki

v oblasti intenzivni péce a zahrnuje:
e Bederni a zddové opérky.
e Balan¢ni podlozky.
e Ergonomické podlozky pod zapésti.

Pii vybéru pomicek byly zohlednény rovnéZ hygienické pozadavky nemocni¢niho
prostiedi, a proto jsou vSechny produkty vybaveny omyvatelnym povrchem vhodnym

pro kazdodenni pouziti.

V tabulce (Tabulka 25) je uveden piechled nakladli na zavedeni ergonomickych
pomiicek na Sesti oddé€lenich intenzivni péce. Nejsou zde uvedeny pouze piimé potizovaci
naklady, ale tabulka také zahrnuje dalsi vydaje, které jsou nezbytné pro efektivni

a udrzitelnou realizaci projektu.
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Tabulka 25 Prehled nakladi na ergonomické a zdravotnické pomticky

PREHLED NAKLADU NA ERGONOMICKE A ZDRAVOTNICKE POMUCKY
Poloizka Cena za kus (Ké s DPH) | Pocet kusii | Celkové naklady (Ké s DPH)
Bedernlazacliove opérky 810 Ké 48 ks 38 880 K&
{Profesionall)
Balanéni podlozky (Balanéni
a ancr‘il p'o ozky (Balanéni 449 K& 20 ks 13470 K&
cocka 33cm)
Ergonomické podlozky pod . .
159K A8k 7632K
zapésti (Gembird Ergo) ¢ s ¢
PFimé pofizovaci naklady 59982Ke
Prace odpovédnych osob 20hx 300 Ké&/h 6000Ke
Instruktaz/skoleni BOZP specialista 3000 Ke
Udrzba a vwména pomucek 6 000 K&
(1. rok)
Celkové naklady 74982Ke

(zdroj: vlastni)

Pfimé néklady, tedy jednordzové vydaje za samotné potizeni pomiicek tvoii zakladnu
rozpoctu celkem 59 982 K¢ s DPH. Tyto polozky byly vybrany na zakladé interni analyzy
potieb zaméstnancli a byly zvoleny tak, aby spliiovaly hygienické standardy a zaroven

piinasely prakticky piinos pro pracovni komfort.

Déle je nutné zohlednit také neptimé naklady, které souviseji s ptipravou a administraci

projektu a mohou se béhem roku opakovat. Sem pafti predevsim:

e C(Cas pracovnikli vénovany vybéru dodavateli, komunikace s vedenim

a organizace distribuce pomitcek.

e Skoleni zaméstnanct, naptiklad formou instruktdze o spravném a bezpecném

pouzivani jednotlivych pomiicek.

e Rezerva na UdrZzbu a obnovu vybaveni, kterd zohlediluje jejich bézné

opotiebeni.
Odhad téchto doplitkovych vydaji €ini piiblizné 15 000 K¢ s DPH ro¢né. Jedna se
o dilezitou soucast ndkladové struktury, kterd mé vliv na redlnou naro¢nost a dlouhodobou

udrzitelnost projektu.
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9.5.2 Naklady na zavedeni Cafeteria systému

Zavedeni Cafeteria systému ve zdravotnickém zafizeni je reakci na rostouci potiebu zajisténi
kvalitniho, flexibilniho a individualizovaného systému zaméstnaneckych benefiti.
Vzhledem k vysoké fyzické i psychické naro¢nosti prace v prostiedi intenzivni péce je cilem
tohoto opatfeni zvysit pracovni spokojenost a motivaci zaméstnancii prostfednictvim
moznosti volby benefiti dle vlastnich preferenci. Cafeteria systém zaroveil umoziuje
efektivnéj$i vyuziti prostfedkli zaméstnavatele, nebot’ nahrazuje méné vyuzivané benefity
cilenou nabidkou sluzeb. Zavedeni tohoto systému je soucasti cilené strategie ke snizeni

fluktuace zaméstnanci a podporu jejich celkové spokojenosti.

V tabulce (Tabulka 26) byly identifikovany naklady, které je tfeba zohlednit
pii rozhodovani o realizaci systému. Dale jsou shrnuty orientac¢ni financni néklady, které
vychdzeji z redlnych trznich cen a dostupnych daji poskytovatele benefitniho systému

Up Ceska republika.

Tabulka 26 Prehled nékladl na Cafeteria systém

PREHLED NAKLADU NA CAFETERIA SYSTEM

Polozka Pocet/Povaha nakladd Jednotkova cena (Ké) | Naklady celkem (Ké sDPH) | Typ nakladu
Roéni piispévek
ocniprispeveina 486x 2000 K& 972 000 K& Roéni
zamestnance
Administrativni poplatek 39 z prispévku 60K 29 160 K& Roéni
poskytovateli
Skoleni HR a vedoucich
pracovniki (8 h skoleni'x 80 hodin celkem 350 K&/ hod. 28 000 Ke Jednorazovy

10 osob)

Integrace systémudo
mzdového a 1 x projekt 15000 Ke 15000 K& Jednorazovy
personalniho softwaru

Vytvofen tagnih
yworent p,;ezen acniho 1xvideo (cca 3 min) 16500 K& 16 500 K& Jednorazovy
Vvidea

Tisk informacniho letaku
(barevny jednostranny 150 ks 6Ke 900 Ke Jednorazovy
Ad)

Distribuce Administrativni ¢as - 1000Ke Jednorazovy

Upravy smluvs
poskytovateli stavajicich | 1x pravné administrativni sluzby - 6000 Ke Jednorazowy
benefitd

Celkové nklady 1068 560 K¢

(zdroj: vlastni)
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Z vyse uvedeného ptehledu vyplyva, ze nejvétsi podil na celkovych ndkladech tvofi
pravidelné (ro¢ni) vydaje spojené s piispévkem pro zaméstnance a poplatky za spravu
systému. Tyto naklady je vSak nutné chapat jako dlouhodobou investici do stabilizace

lidskych zdrojt, ktera mize ptinést uspory v oblastech naboru a spokojenosti zaméstnanci.

Jednorazové naklady, soustfedéné prevazné do prvni faze implementace, maji za kol
zajistit funkéni technické a organizani zdzemi systému. Jejich optimalni nastaveni

vyznamné ovliviiuje uspeSnost zavedeni systému a jeho piijeti ze strany zaméstnanctl.

Celkové lze konstatovat, ze nakladova analyza poskytuje jasny a prakticky zaklad
pro rozhodovani vedeni nemocnice a zaroven usnadnuje pribézné sledovani, jaky efekt

ma novy benefitni systém v praxi.

9.5.3 Naklady na zavedeni podpory dusevniho zdravi

S cilem podpofit duSevni zdravi zdravotnického personalu a pfedchézet syndromu vyhoteni
byl navrZzen program dobrovolné ucasti zaméstnancli na specializovanych vzdélavacich
kurzech v oblasti psychologie a psychosocialni zatéze. S ohledem k financnim moznostem
nemocnice byla zvolena varianta, ve které vybrané zdravotnické zafizeni nehradi
zaméestnancim vesSkeré ndklady spojené s tucasti, nybrz poskytuje cileny piispevek
na vzdélavaci aktivity v tomto sméru. Tento piistup respektuje individudlni rozhodnuti
zaméstnanci ohledné ucasti a zéroven vytvari podminky pro systematickou a realnou

podporu profesniho rozvoje v oblasti duSevni hygieny.

V piehledu uvedeném v tabulce (Tabulka 27) jsou zobrazeny polozky, které
je nezbytné vzit v ivahu pii rozhodovani nad zavedenim daného benefitu. Soucasné jsou
v tabulce prezentovany piiblizné financni naklady, které byly stanoveny na zakladé béznych

trznich hodnot a orientacni finan¢nich néklada na personalni ¢innost.
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Tabulka 27 Prehled nakladii na podporu duSevniho zdravi

PREHLED NAKLADU NA PODPORU DUSEVNIHO ZDRAVI
Polozka Pocetjednotek | Jednotkovacena(KE) | Nakladycelkem (Ké sDPH) | Typ nakladu
Roéni prispévek na vzdélani
486 1500 Ké 729000 K& Roéni
(1500 K&/osoba/rok) X ¢ ¢ ocn!
Koordinace a sprava ) . L
. 1x 10 000 Ke 10000 Ke Roéni
programu (pausalné)
Administrativni zpracovani a
486 60 Ké 29 160 K¢ Roéni
evidence (HR agenda) b ¢ ¢ oen!
Tisk informaéniho letaku
200 6 Ke 1200 Ke Jednorazovy
(barevny jednostranny A4) X ¢ ¢ ey
Distribuce Administrativni &as - 1000 Ke Jednorazovy
Celkové naklady 770360 K¢

(zdroj: vlastni)

Navrzeny benefit predstavuje moderni a cilenou formu podpory duSevniho zdravi
zaméstnancl, kterd pfirozen¢ dopliuje stavajici systém zameéstnaneckych vyhod. Jeho
hlavni pfednosti je snadnd implementace — nemocnice se neucastni samotné organizace
kurzii, ale poskytuje financni pfispévek a =zajiStuje administrativni rdmec
pro zprostiedkovani benefitu. Ro¢ni naklady ve vysi 770 360 K& s DPH pokryvaji nejen
samotny prispévek pro 486 zaméstnanct, ale 1 vSechny doprovodné vydaje spojené s jeho
zavedenim, komunikaci, propagaci, evidenci a distribuci. Vzhledem k potencionalu tohoto

opatfeni se jedna o smysluplnou investici.

9.5.4 Celkova analyza nakladi projektu

Z ekonomického hlediska je nezbytné, aby kazdy nadvrh zmén v organizaci byl doprovazen
detailni ndkladovou analyzou. Z tohoto divodu byla v ramci piedkladaného pilotniho
projektu zpracovana celkova finan¢ni analyza tfi hlavnich oblasti, které jsou klicové

pro zvyseni pracovni spokojenosti a motivace zaméstnancii na vybranych pracovistich.

Vysledny souhrn ndkladl uvadi tabulka (Tabulka 28), ze které vyplyva, Ze nejvéEtsi investici
v ramci celého projektu je systém Cafeteria. Dale vyplyva, ze potifebna ¢astka na realizaci
vSech ti oblasti projektu pro 486 zaméstnancti ¢ini 1 919 902 K¢ s DPH. Vzhledem k tomu,

7e nemocnice neposkytla idaje o financnim ohodnoceni zaméstnancti, jsou uvedené ¢astky
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za administrativu pouze orientacni. V kalkulaci zaroven nejsou zohlednény oportunitni

naklady zaméstnancti.

Tuto investici je nutné vnimat v SirSim kontextu — nejednd se pouze o vydaj,
ale o strategicky krok ke zlepSeni pracovnich podminek, snizeni fluktuace na danych

pracovistich a zvyseni pracovni vykonnosti.

Tabulka 28 Celkové naklady projektu

CELKOVE NAKLADY PROJEKTU
Projektova éinnost Naklady celkem

A Pfedstaveni projektu vedeni a zaméstnanciim -

B Rozhodnuti realizovat projekt -

C Pripravna faze projektu -

D Zavedeni ergonomickych pomiicek na oddéleni 74982 Ke

E Zavedeni cafeteria systému 1068 560 Ke

F Zavedeni Skoleni zaméfeného na dusevni zdrawvi 770360 Ke

Priprava novych dotaznik( vztahujicich se ke

6 spokojenosti 2000Ke

H Realizace ovéfovaciho dotaznikového Setfeni 2000Ke

| Vyhodnoceni Uspésnosti projektu 2000Ke
CELKEM 1919902 Kc

(zdroj: vlastni)
9.6 Rizikova analyza

Realizace projektu zaméfeného na zvySeni spokojenosti a motivace zdravotnického
persondlu na vybranych oddé€lenich ve vybrané nemocnici miize byt ovlivnéna fadou
rizikovych faktorti, které mohou ohrozit pldnované zmény. Aby bylo mozné témto
nezddoucim vlivim pfedejit, je nutné rizika vcas identifikovat, zhodnotit jejich
pravdé€podobnost idopad na navrZzena opatfeni a navrhnout adekvatni kroky k jejich

minimalizaci. Rizikova analyza byla zpracovana prostfednictvim matice rizik.
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Bylo stanoveno sedm rizik, které mohou negativné ovlivnit tispé$nost tohoto projektu:
e Nedostatek financnich prostiedkd.
e Raust ndkladt v pribéhu projektu.
e Nedodrzeni casového harmonogramu projektu.
e Negativni postoj ¢asti zaméstnanct a vedeni k novym benefitim.
e Nedostupnost dodavatelti ergonomickych pomiicek.
e Technické nebo organiza¢ni komplikace pii zavadéni Cafeteria systému.
e Nizké vyuZivani benefitniho systému zaméstnanci.

Rizikovou analyzu lze chépat jako nastroj umoziujici systematické posouzeni
potencionalnich hrozeb spojenych s realizaci projektu. Tento pfistup vychazi z popisu
jednotlivych rizik do riiznych Grovni priorit na zakladé€ pfedem stanovenych kritérii.

V tabulce (Tabulka 29) se pro hodnoceni rizik posuzuje pravdépodobnost vyskytu

daného rizika a mira jeho dopadu na projekt.

Tabulka 29 Pravdépodobnost a dopad vyskytu rizika

Pravdépodobnost
r’a\r epn- I_: nos Oznaéeni| Dopad(D) |Oznaceni
vyskytu rizika (P)
Velmi nizka p1 Fanedbatelny D1
pravdépodobnost dopad
Nizka P2 | Nizkjdopad | D2
pravdépodobnost et
Stredni P3 | Stiednidopad | D3
pravdépodobnost tredni dopa
Velmi ka
e P4 | Vysokydopad | D4
pravdépodobnost

(zdroj: vlastni)
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Tabulka 30 Bodové hodnoceni vyskytu rizika pravdépodobnosti a dopadu

. Pravdépodobnost| Dopad
Riziko .
vyskytu (P) (D)
Nedostatek finan¢nich prostiedk( 4 4
(R1)
Ristnakladi v pribéhu projektu 4 3
(R2)
Nedodrzeni casového 3 5
harmonogramu projektu (R3)
Negativni postoj ¢asti zaméstnanci 4 4
a vedeni k novym benefitdm (R4)
Komplikace pfi zavadéni novych 3 3
benefit( (R5)
Nizké vyuzivani benefitniho systému
. . 3 3
zaméstnanci (RG)

(zdroj: vlastni)

V tabulce (Tabulka 30) byly nejdiive jednotlivym rizikim ptifazeny hodnoty z hlediska
pravdépodobnosti jejich vyskytu (P) a miry dopadu na projekt (D). Obé veli¢iny byly
¢isla oznacuji kritickou hodnotu. Tento pfistup umoziuje kvantifikovat rizika a nasledné

je v tabulce graficky znazornit v matici rizik.

Na zaklad¢ ptitazenych hodnot v tabulce (Tabulka 31) byla vytvofena matice rizik,
ktera jednotlivd rizika znazorfiuje v ramci Ctyfbarevné Skaly. Nejniz§i mira rizika
je vyjadrena bilou barvou, nizké Groven svétle zelenou barvou, stiedni Giroven tmaveé hnédou
vedeni nemocnice rychly pfehled o prioritich pfi fizeni rizik a umoZznuje ptemistit opatfeni

tam, kde jsou nejvice potieba.

Tabulka 31 Matice rizik

D1 D2 D3
P4
P3 R3
P2
P1

(zdroj: vlastni)
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Pouzity postup odpovida metodologii dle normy ISO 31000 a predstavuje efektivni

nastroj pro fizeni rizik v radmci projektového tizeni (Smejkal a Rais, 2013).
9.6.1 Vyhodnoceni rizik a navrh protiopatieni

Nedostatek financnich prostiedkii — R1

o 24

do pole s velmi vysokou pravdépodobnosti (P4) a vysokym dopadem (D4). Reprezentuje tak

nejkritic¢téjsi rizikovou oblast, ktera miize ohrozit samotnou realizaci projektu.

Navrh protiopateni doporucuje vypracovat detailni finan¢ni plan projektu s nékolika
scénafi vyvoje nakladt. Dale je vhodné aktivné vyhledavat alternativni zdroje financovani,
napfiklad dota¢ni programy, nadace nebo piispévky od partnert. Klicovym prvkem

protiopatieni tohoto rizika je stanoveni finan¢ni rezervy pro ptipad pozd¢jSich nakladd.

Rust nakladu v priibéhu projektu — R2

Riziko R2 bylo zafazeno do pole velmi vysoké pravdépodobnosti (P4) a sttedniho dopadu
(D3). Uvadi situaci, kdy v pribéhu implementace dojde k navyseni planovanych nakladi,
napfiklad v dasledku moznych uprav systému, Skoleni nebo necekanym pozadavkim

na spravu a podporu.

Navrh protiopatieni v ramci fizeni je doporuceno zavést prabézné monitorovani
nakladii s vyuzitim kontrolnich bodt. Vhodné je rovnéz provést analyzu nakladové citlivosti
pied zahajenim realizace a nastavit mechanismus schvalovani dodate¢nych vydajt.
Transparentni komunikace ohledné financnich aspektii projektu napomahd ptrede;jit

pozdéjsim konfliktim a nedorozuménim.

Nedodrieni casového harmonogramu projektu — R3

Toto riziko bylo klasifikovano jako stfedni pravdépodobnost vyskytu (P3) a mé nizky dopad
(D2). V matici rizik se nachazi v méné rizikové zoné€. Piesto miiZze v praxi znamenat urcité
organiza¢ni komplikace, které zpomali zavadéni projektu do praxe a negativné ovlivni jeho
vCasné spusteni.

Jako protiopatieni se doporucuje sestavit realisticky ¢asovy plan projektu zaloZeny
na zkuSenostech z podobnych implementaci. Efektivni miZe byt i zavedeni metody kritické
cesty (CPM), kterd pomiize zhodnotit klicové casové ukazatele. Rezervy v harmonogramu

a pruzna koordinace ¢innosti snizuji riziko zpozdéni.
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Negativni postoj cdsti zaméstnancii a vedeni k novym benefitiim

N 24

vysoké pravdépodobnosti (P4) a vysokého dopadu (D4). Nepfijeti nového systému
z hlediska zdravotnického persondlu a vedeni mtze vést k jeho nefunkcnosti i pfi jinak

spravném technickém nastaveni.

Jako protiopatieni je vhodné zavést interni komunikacni kampan, kterd bude
informovat zaméstnance o pfinosech nového systému. Déle se doporucuje zapojit stiedni
a liniovy management do testovani benefitni struktury, diky nimz se podpoii ztotoZnéni
fadovych zaméstnancl s projektem. Ziskéni podpory vedeni nemocnice prostfednictvim
argumentace o navratnosti investice a vlivu na motivaci a spokojenost zameéstnanci

je rovnéz klicové.
Komplikace pii zavadéni novych benefitu

Riziko komplikaci béhem zavadéni systému bylo hodnoceno jako sttedni pravdépodobnost
(P3) a stfedni dopad (D3). Jednd se o bézné technickoorganizacni ptekazky, které vSak

mohou negativné ovlivnit hladky pritbéh zavedeni.

K minimalizaci téchto komplikaci se jako protiopatieni jevi spolupracovat s odborniky
v oblasti IT systémt a HR agendy. Diilezité je rovnéz dikladné proskoleni administrator

systému a zajisténi technické podpory v tivodni fazi provozu.

Nizké vyuZivani benefitniho systému zaméstnanci

Riziko R6 bylo zatazeno do stejné kategorie jako RS, tedy stfedni pravdépodobnost (P3)
a sttedni dopad (D3). Nizké vyuziti systému benefiti muze snizovat jeho ekonomickou

efektivitu i motivaéni a stimulaéni funkci.

Jako protiopatieni se doporucuje pravidelné analyzovat zpétnou vazbu zaméstnanctl,
sledovat vyuzivanost jednotlivych benefitli a upravovat nabidku benefiti dle preferenci
zaméstnancl. Motivacné také plsobi také edukace zaméstnancii o mozZnostech systému

a ptiklady praktického vyuziti.
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10 ZAVERECNE SHRNUTI PROJEKTOVE CASTI

Projektova cast diplomové prace je zaméfena na navrh opatfeni ke zvySeni spokojenosti
a motivace zaméstnancii na vybranych oddélenich intenzivni péce. Pilotni realizace byla
napléanovana na Sest oddéleni s perspektivou pozdéjsiho rozsiteni do celé nemocnice. Cilem
projektu bylo udrzeni stavajicich kvalifikovanych zaméstnancti a vytvoreni perspektivni

nabidky pro nabor novych.

Zékladni vychodiska projektu byla stanovena na zdklad¢ vysledka dotaznikového
Setfeni a internich rozhovorl s personalem a vedenim nemocnice. Analyzou byly odhaleny
tf1 klicové oblasti vyzadujici zlepSeni a to: modernizace pracovniho prostiedi, zavedeni
ergonomickych pomticek a zavedeni aktualizace zaméstnaneckych benefiti s ohledem

na aktudlni potfeby zamé&stnancil.

Pilotni projekt byl strukturovan do Ctyf fazi: analyzy soucasné struktury, formulace
cilt, navrh opatieni, jejich implementace a nasledného vyhodnoceni. Kazda ¢innost byla

analyzovana z hlediska odpovédnosti, casové naro¢nosti, finan¢nich nékladu a rizik.

Hlavnim névrhem bylo zavedeni ergonomickych pomiicek, implementace Cafeteria
systétmu a rozvoj programu na podporu duSevniho zdravi. V oblasti ergonomie bylo
navrzeno pofizeni bedernich a zadovych opérek, balan¢nich podlozek a ergonomickych

podlozek pod zapésti. Potizovaci naklad téchto pomicek Cinily 74 982 K¢ s DPH.

Cafeteria systém, realizovany ve spolupraci se spolecnosti Up Ceska republika,
piedpokladal ro¢ni prispévek 2 000 K¢ s DPH na zaméstnance hrazeny nemocnici, pficemz

celkové naklady na pilotni fazi u 486 zaméstnancti Cinily 1 068 560 K¢ s DPH.

Celkova finan¢ni naroc¢nost projektu dosahuje castky 1919 902 K¢ s DPH. Tato
investice je odiivodnéna ocekdvanymi piinosy v oblasti persondlni stabilizace, sniZeni

fluktuace a zlepSeni spokojenosti zaméstnancil.

Casova analyza projektu byla provedena metodou kritické cesty (CPM) a byla
stanovena doba realizace na 458 dni. Soucasti projektového fizeni byla i1 tvorba matice
odpové&dnosti RACI, kterd umoziuje efektivni koordinaci jednotlivych personalnich

zastoupeni.
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Rizikova analyza znazornila Sest hlavnich hrozeb, mezi které se nejzavaznéji fadil
nedostatek finan¢nich prostfedkl a negativni postoj vedeni a zaméstnanci k navrzenym
zménam. Na zakladé rizik bylo stanoveno hodnoceni a névrh opatieni ke zmirnéni téchto
rizik.

Kli¢ové ptinosy projektu:

e Zvyseni komfortu zaméstnanct pii vykonu prace prostfednictvim ergonomickych

pomicek.

e Zlepseni psychického zdravi zaméstnanct v duisledku systematické podpory dusevni
hygieny.
e Zvyseni individualni spokojenosti zdravotnického persondlu moZnosti volby

benefitl, dle vlastnich preferenci, které systém Cafeteria poskytuje.

e Optimalizace vydaji nemocnice smérem k vyuZivanéj§im a ZadangjSim formam
podpory.

Na zéklad¢ provedenych analyz a navrzenych opatieni 1ze konstatovat, Ze stanovené

cile projektu byly naplnény. Projekt reflektuje zjisténé potieby zaméstnancli, navrzena

opatfeni odpovidaji zjisténym nedostatkiim a jsou realizovatelnd v rdmci stanovenych

finan¢nich 1 organiza¢nich podminek.
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ZAVER

Pracovni spokojenost a motivace zaméstnancti ve zdravotnictvi piedstavuji zasadni faktory
ovliviiyjici kvalitu poskytované péce, stabilitu pracovnich tymul i celkovou efektivitu
zdravotnickych zatizeni. Zvlasté na oddé€lenich intenzivni péce, kterd jsou charakteristicka
vysokou mirou fyzického a psychického zatizeni persondlu, nabyvaji tyto aspekty
mimofradného vyznamu. Pfestoze se tématem pracovni spokojenosti ve zdravotnictvi zabyva
rada vyzkumt, v ¢eském prostiedi pretrvava potieba konkrétnich aplikovatelnych navrhi

vychazejicich z dat ziskanych pfimo z praxe.

Cilem této diplomové prace bylo analyzovat faktory ovliviiujici spokojenost a motivaci
zdravotnického personalu na oddélenich intenzivni péce a na zéklad¢ ziskanych poznatkl
navrhnout realizovatelny pilotni projekt zaméfeny na zlepSeni konkrétnich oblasti
pracovniho prostredi. Teoretickd ¢ast prace se vénovala vymezeni pojmua z oblasti fizeni
lidskych zdrojti, motivace, stimulace, pracovniho prostfedi a benefiti, pficemz byla zahrnuta

1 specifika pracovnich podminek ve zdravotnictvi.

Prakticka cast diplomové prace zahrnovala kvantitativni dotaznikové Setfeni mezi
zaméstnanci Sesti odd€leni intenzivni péce ve vybrané nemocnici. Vyzkum se zaméfil
na zjisténi miry spokojenosti s pracovnimi podminkami, dostupnosti benefiti, moznostmi
profesniho ristu 1 mezilidskymi vztahy na pracovisti. Zjisténé vysledky ukazaly prevazné
pozitivni hodnoceni sledovanych oblasti, pfesto vSak byly identifikovany nedostatky
zejména v oblasti nefinan¢nich benefit a péce o duSevni zdravi zameéstnancti. Testovani tii
stanovenych hypotéz pomoci Chi-kvadrat testu neprokazalo statisticky vyznamnou

souvislost mezi vnimanou pracovni zatézi a zvolenymi demografickymi proménnymi.

Na zaklad¢ vysledkd vyzkumu byl navrzen pilotni projekt, jehoz cilem je zvysit
spokojenost a motivaci zaméstnancli prostfednictvim zavedeni ergonomickych opatieni,
rozsifeni systému benefitl pomoci konceptu Cafeteria a vytvofeni programu podpory
duSevniho zdravi. Souc¢asti navrhu byla rovnéz ¢asovd, finan¢ni a rizikova analyza, ktera

potvrdila proveditelnost projektu v podminkéach daného zdravotnického zatizeni.

Diplomovéa prace naplnila své stanovené cile a nabidla konkrétni navrh, ktery mize
slouzit jako vychodisko pro dalsi rozvoj persondlni politiky nejen v ramci dané nemocnice,
ale 1 v SirSim kontextu zdravotnickych zatizeni. V&fim, Ze vysledky této prace piispéji

ke zlepSeni pracovnich podminek a celkové pohody zaméstnanctl, a tim 1 ke kvalitnéjsi péci
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o pacienty. Vysledky prace maji praktické vyuziti a mohou slouzit jako podklad pro dalsi

fazi projektu zahrnujici celou nemocnici.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 121

SEZNAM POUZITE LITERATURY

ARMSTRONG, Michael a TAYLOR, Stephen, 2015. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti
a postupy. 13. vyd. Praha: Grada, 920 s. ISBN 978-80-247-5258-7.

ARMSTRONG, Michael a TAYLOR, Stephen, 2017. Armstrong's handbook of human
resource management practice. 14th ed. London: Kogan Page, 763 s. ISBN 978-0-7494-
7411-9.

ARMSTRONG, Michael, 2020. Naucte se spravné vést lidi: ziskejte zasadni manazerské a
Fidici dovednosti, které skutecné vedou k vysledkiim. 1. vyd. Brno: Lingea, 202 s. ISBN 978-
80-7508-621-1.

BARTAK, Jan, 2015. Aktudlni problémy vzdélavani a rozvoje zaméstnancii v organizacich.
1. vyd. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského Praha, 200 s. ISBN 978-80-7452-113-
3.

BARTUNEK, Petr; JURASKOVA, Dana; HECZKOVA, Jana a NALOS, Daniel (ed.),
2016. Vybrané kapitoly z intenzivni péce. Sestra. Praha: Grada. ISBN 978-80-247-4343-1.

BEARDWELL, Julie a THOMPSON, Amanda, 2017. Human resource management: a
contemporary approach. 8th ed. Harlow: Pearson, 659 s. ISBN 978-1-2921-1956-4.

BEDNAR, Voijtéch, 2018. Jak omezit fluktuaci a udrzet si zaméstnance manazerskymi
nastroji. 1. vyd. Praha: Grada, 105 s. ISBN 978-80-271-0648-6.

BELOHLAVEK, Frantisek, 2016. 25 typii lidi: jak s nimi jednat, jak je vést a motivovat. 3.
vyd. Praha: Grada, 175 s. ISBN 978-80-247-5872-5.

DOHNALOVA, Marie, DEVEROVA, Lenka, LEGNEROVA, Katefina a POSPISILOVA,
Tereza, 2015. Lidské zdroje v socidlnich podnicich. 1. vyd. Praha: Wolters Kluwer, 187 s.
ISBN 978-80-7552-060-9.

FLYNN, Walter J., MATHIS, Robert L., JACKSON, John H. a VALENTINE, Sean R,
2016. Healthcare Human Resource Management. 3rd edition. Boston: Cengage Learning,

384 s. ISBN 978-1-285-05753-8.

GAGNE, Maryléne (ed.), 2015. The Oxford handbook of work engagement, motivation, and
self-determination theory. Oxford library of psychology. New York: Oxford University
Press. ISBN 978-0-19-979491-1.



122 UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

HAJEROVA MULLEROVA, Lenka; DEPOO, Lucie a STRITESKY, Marek. Rizeni
lidskych zdrojii v kontextu organizacniho chovani. Praha: Wolters Kluwer, 2024. ISBN 978-
80-7676-996-0.

HORVATHOVA, Petra, BLAHA, Jiii a COPIKOVA, Andrea, 2016. Rizeni lidskych zdrojii:
nové trendy. 1. vyd. Praha: Management Press, 428 s. ISBN 978-80-7261-430-1.

KAPOUNOVA, Gabriela, 2020. Osetiovatelstvi v intenzivni péci. 2., aktualizované a
doplnéné vydani. Sestra. Praha: Grada. ISBN 978-80-271-0130-6.

KOUBEK, Josef, 2015. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5. rozs.
a dopl. vyd. Praha: Management Press, 399 s. ISBN 978-80-7261-288-8.

LOCHMANNOVA, Alena, 2016. Personalistika: zdklady personalistiky. 1. vyd. Prost&jov:
Computer Media, 108 s. ISBN 978-80-7402-282-1.

MACRAE, Ian a FURNHAM, Adrian, 2017. Motivation and performance: a guide to
motivating a diverse workforce. London: Kogan Page, ISBN 978-0-7494-7813-1

MAGERCIAKOVA, Mariana a KOBER, Lukas, 2023. Motivace sester po pandemii covidu-
19. Sestra. Praha: Grada. ISBN 978-80-271-3730-5

MACHACEK, Ivan, 2021. Zaméstnanecké benefity a dané. 6. vydani. Dan&. Praha: Wolters
Kluwer. ISBN 978-80-7676-193-3.

MASLOW, Abraham Harold, 2021. Motivace a osobnost. 1. vyd. Praha: Portal, 375 s. ISBN
978-80-262-1728-2.

MUZIK, Jaroslav a KRPALEK, Pavel, 2017. Lidské zdroje a persondlni management. 1.
vyd. Praha: Academia, 190 s. ISBN 978-80-200-2773-3.

PESEK, Roman, 2016. Syndrom vyhoreni — Jak se praci a pomdhdanim druhym neznicit.
Vydavatelstvi Pasparta. ISBN 978-80-881-6300-8.

PETRIKOVA, Riizena, JANKU, Sarka a HOFBRUCKEROVA, Zdenka, 2020. Lidé v
procesech Fizeni: (o kvalité, znalostech, odpovédnosti a udrzitelném rozvoji). 1. vyd.

Prahonice: Professional, 190 s. ISBN 978-80-88260-43-1.

PLAMINEK, Jiii, 2015. Tajemstvi motivace: jak zafidit, aby pro vas lidé radi pracovali. 3.
rozs. vyd. Praha: Grada, 159 s. ISBN 978-80-247-9744-1.

PLAMINEK, Jifi, 2018. Vedent lidi, tymii a firem: prakticky atlas managementu. 5. vyd.
Praha: Grada, 204 s. ISBN 978-80-271-0629-5.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 123

PRIESS, Mirriam, 2015. Jak zvladnout syndrom vyhoreni: najdéte cestu zpatky k sobé.
Praha: Grada. ISBN 978-80-247-5394-2.

SMEJKAL, Vladimir a RAIS, Karel, 2013. Rizeni rizik ve firmdach a jinych organizacich:
4., aktualizované a rozsirené vydani. Praha: Grada. ISBN 978-80-247-8787-9.

SVOZILOVA, Alena, 2016. Projektovy management: Systémovy pristup k Fizeni projektii -
3., aktualizované a rozsirené vydani. Praha: Grada. ISBN 978-80-271-9473-5.

SIKYR, Martin, 2016. Personalistika pro manazery a personalisty. 2. vyd. Praha: Grada,
205 s. ISBN 978-80-247-5870-1.

URBAN, Jan, 2017. Motivace a odménovani pracovnikii: co musite védet, abyste ze svych
spolupracovniku dostali to nejlepsi. Manazer. Praha: Grada, 157 s. ISBN 978-80-271-0227-
3.

URBANCOVA, Hana a VRABCOVA, Pavla, 2023. Strategicky management lidskych
zdroju: moderni trendy v HR. Expert. Praha: Grada. ISBN 978-80-271-3675-9.

ZADAK, Zdenék a HAVEL, Eduard, 2017. Intenzivni medicina na principech vnitiniho
lékarstvi. 2., doplnéné a ptepracované vydani. Praha: Grada. ISBN 978-80-271-0282-2.

ZLAMAL, Jaroslav; BELLOVA, Jana; BLAZEK, Jiti; VEVODA, Jifi; VOMACKA, Daniel
et al., 2018. Management zdravotnictvi I. Olomouc: Computer Media. ISBN 978-80-7402-
375-0

Internetové zdroje:

ECONOMIA, A.S., 2020. Vseobecnd fakultni nemocnice v Praze [online]. Aktudlné.cz.
[cit. 17.03.2025].
Dostupné z: https://www.aktualne.cz/wiki/domaci/vseobecnafakultninemocnice/r~1%3 Awi

ki%3A2659/

INSTITUT POSTGRADUALN{HO VZDELAVANI VE ZDRAVOTNICTVI, 2025.
Institut postgradualniho vzdeélavani ve zdravotnictvi [online]. [05.04.2025]. Dostupné z:

https://www.ipvz.cz/.

KABRT, Milan, 2025. Test nezavislosti — krok 1. [online]. [18.03.2025]. Dostupné z:

https://www.milankabrt.cz/testNezavislosti/step1.php



https://www.aktualne.cz/wiki/domaci/vseobecnafakultninemocnice/r~i%3Awiki%3A2659/
https://www.aktualne.cz/wiki/domaci/vseobecnafakultninemocnice/r~i%3Awiki%3A2659/
https://www.ipvz.cz/
https://www.milankabrt.cz/testNezavislosti/step1.php

124 UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

MANAGEMENTMANIA.COM, 2016. Matice odpovednosti RACI (RACI Responsibility

Matrix). [online]. [19.03.2025]. Dostupné z: https://managementmania.com/cs/matice-

odpovednosti-raci

NARODNI ZDRAVOTNICKY INFORMACNI PORTAL, 2025. Vseobecnd fakultni

nemocnice v Praze [online]. [cit. 17.03.2025]. Dostupné z: https://www.nzip.cz/clanek/76-

vseobecna-fakultni-nemocnice-v-praze

OPENALI, 2025. Ganttiiv diagram projektu [uméla inteligence]. [05.04.2025]. Dostupné z:

https://chat.openai.com

UP CESKA REPUBLIKA, 2025. Moderni zaméstnanecké benefity [online]. [05.04.2025].

Dostupné z: https://www.upcz.cz/

USTAV ZDRAVOTNICKYCH INFORMACI A STATISTIKY CR., 2021. Vseobecnd
fakultni nemocnice v Praze (VFN) [online]. Narodni zdravotnicky informacéni portal. [cit.

15.03.2025]. Dostupné z: https://www.nzip.cz/clanek/76-vseobecna-fakultni-nemocnice-v-

praze
ZBOZI.CZ - Tisice obchodii na jednom misté [online]. ©2025. [cit. 05.03.2025]. Dostupné

z: https://www.zbozi.cz/zdravi/zdravotni-pomucky-a-lekarske-vybaveni/

ZDRAVOTNICKE ZARIZENI, 2025. Historie VFN [online]. [cit. 15. 03. 2025]. Dostupné

z: https://www.vin.cz/o-nemocnici/o-nas/historie-vin/



https://managementmania.com/cs/matice-odpovednosti-raci
https://managementmania.com/cs/matice-odpovednosti-raci
https://www.nzip.cz/clanek/76-vseobecna-fakultni-nemocnice-v-praze
https://www.nzip.cz/clanek/76-vseobecna-fakultni-nemocnice-v-praze
https://chat.openai.com/
https://www.upcz.cz/
https://www.nzip.cz/clanek/76-vseobecna-fakultni-nemocnice-v-praze
https://www.nzip.cz/clanek/76-vseobecna-fakultni-nemocnice-v-praze
https://www.zbozi.cz/zdravi/zdravotni-pomucky-a-lekarske-vybaveni/
https://www.vfn.cz/o-nemocnici/o-nas/historie-vfn/

UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 125

SEZNAM OBRAZKU

Obrazek 1 Proces motivace zalozeny na uspokojovani potieb...........cccceeveveiiiiiinniiienennns 28
Obrazek 2 Maslowova pyramida POtFeD..........c..eeiiiriiiieeiiiiiie et ee e 29
Obrazek 3 Model motivace podle Portera a Lawlera...........cccoeevvieieeniiiieeeniiiieeeeiieee e 33
Obrazek 4 Vynatky z Deskriptivniho indexu prace (JDI) a Obecné $kaly prace (JIG) ...... 39
Obrazek 5 Systém OdMENOVANT.........cccevviiiiiiiiiee et e e eritee e et e e e esreeeeeeereeeeeees 43
Obrazek 6 SloZky celkove OAMENY .......ccouvviiiiiiiieieeeeee e 46
Obrazek 7 Personalni zajiSt€ni NEMOCNICE .......eevieeeieriiiiiiiiieeeeeeeriiieeee e e e e e errreeeeee e 53
Obrazek 8 Metodika SHEru dat.........cooiiiiiiiiiiiiiii e 62
Obrazek 9 Pohlavi reSpondentll ..........ccoeeeuiiiiiiiieeeieieiieee e e ee e e 64
Obrazek 10 Veékova skupina reSpondentll...........ceeeeeeeeiiiiiiieeeeeiiiiiiieeeeeeeeeiireeee e e 65
Obréazek 11 Pracovni ZalazZeni ..........cooouiiiiiiiiiiiiiiiiee et 66
Obrazek 12 Délka zamestndni v inteNZivind PECT.....cevvuvririiiiieeeeeiiiiiiieee e e e e eeeireeeeee e 66
Obréazek 13 Pracovni GVAazZeK ..........cooiiiiiiiiiiiii e 67
Obrazek 14 Struktura PraCoVIST ........ieieeeieeiiiiiiieee e e et eee e e e e et e e e e e e e e naanaeaeaeeeeans 68
Obrazek 15 Pracovni motivace v intenZivid PECI.......cvuuuririiieeeeeiiiiiiiiiieeeeeeeeeiirieeeeeeeenns 73
Obrazek 16 Aktudln€ vyuZivané benefity ........cccceeeeeieiiiiiiiiiee e 77
Obrazek 17 Moznost zavedeni novych benefitli...........cccvveeieeiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeee 78
Obrazek 18 Divody k Setrvani Na PracoViSti.......eeeieeeeecirieeieeeeeeeeeiiiiieeeeeeeeeeiirreeeeee e 81
Obrazek 19 Rovnice ocekdvanych hodnot ............coooveiiiiiiiiiiiiiieee e 84
Obrazek 20 TeStOVE KITEETTUIM ......vveiieeeeeieiiiiiiieeeeeeeeciiteeeeeeeeeeeaeraeeeeeeeeesenensaeaaaeeeaans 84
Obrazek 21 Ganttliv dia@ramm...........eeeieeieeiiiiiiiiiieee e e e eecire e e e e e e e e eeeeeeeeeeenesaaeeeeas 103
ODbrazek 22 SIOVY Graf.....coooiiieiiee e e e e e e 106
Obrazek 23 Ergonomicka bederni a zadova operka...........ccceeveeiieiiiciiiiiiiieee e, 138
Obrézek 24 Balancni podloZKa ...........occuiiiiiiiiiiiiiie e 138

Obrézek 25 Podlozka pod myS @ ZAPESt ....eeeeuveeieeiiiiiiie e 139



126 UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

SEZNAM TABULEK

Tabulka 1 Spokojenost s pracovnim prostredim ...........ceeevveeeeiiiiiieeeiiiiee e 69
Tabulka 2 Spokojenost s materidlnim a technickym zdzemim............c.ccccoevvieiniieinennnn 70
Tabulka 3 Spokojenost s odpocinkem béhem SMENY ...........oeeevviviiiiiiiiiiiieeeiiie e 70
Tabulka 4 Spokojenost s kvalitou pracovniho vybaveni..........cccccceveeeriiiiieeniiiiieeeniieeeees 70
Tabulka 5 Hodnoceni pracovni ZALEZE ..........ccuvveeeiriviieeeiiiiieeeeiieeeeeieeeeeeiraeeeeeseneeeeenes 71
Tabulka 6 MnoZstvi pracovnich pOVINNOSH .......cceeeiieiriiiiiiiiieeeeeeciiiee e 72
Tabulka 7 Spokojenost s odpocinkem mezi SMENAMI .........ceeeeeeeeriiiiiiieeeeeeeeeriiiiieeeeeeeenns 72
Tabulka 8 Moznost profesniho rozvoje a vzd€lani..............ccccoeeviiiiiiiiiiieeiiiiieeee e 74
Tabulka 9 Spokojenost s financnim ohodnocenim..............cccceeeeviiiiiiiiiiieeeeeiiiieeeee e, 74
Tabulka 10 VySe mzdy Jako MOtIVACE .........uuviiiiiieeeieiiiiiiiieee e e e e e aaaeeeeee e 75
Tabulka 11 DileZitost nefinancnich benefitll..........cc.eeiiiiiiiiiiiiiiee 76
Tabulka 12 Informovanost o zaméstnaneckych vyhodach.............cccoovviiiiiiiiiiiiii, 76
Tabulka 13 SPOIUPTACE V EFIMU ....uuviiiiieiiiiiiiiiiiiee et e e e e e e e e e e e eeaaareeeeeeeeas 79
Tabulka 14 Respekt v ramci pracovniho kolektivu ..........ccccovviiiiiiiiiiiiiiiieieeieeeee e 80
Tabulka 15 Ocenéni vedoucim pracoVniKemM .........ccoeeeiviiiiiiiieiiiiiiiiieee e 81
Tabulka 16 Kontingencni tabulka k hypot€ze HI ........cccvvvviviiiiiiiiiiiiieeee e 83
Tabulka 17 Ocekavané hodnoty K hypotéze HI .........ccccouvvviiiiiieeiiiiiiiiieeee e 84
Tabulka 18 Kontingencni tabulka H2 ............ovviiiiiiiiiiiiiiiieee et evreeee e e 85
Tabulka 19 Ocekavané hodnoty k hypotéze H2 .........cccvvvvviiiieiiiiiiiiiiee e 86
Tabulka 20 Kontingencni tabulka H3 ...........uviviiiiieiieiiiiieee e vvaeee e e 87
Tabulka 21 Ocekavané hodnoty K hypotéze H3 ........ccccvvviiiiiieeieiiiiiiieee e 87
Tabulka 22 Matice odpovednosti RACT..........c.c.c.ooeiiiiiiiiiiieeee e 100
Tabulka 23 Casovy harmonogram Projektu............ooveveveveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeens 101
Tabulka 24 Znazornéni délky projektu a kritick€ cesty .........coooviiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeen 105
Tabulka 25 Prehled nékladi na ergonomické a zdravotnické pomucky...........cceeeeeeeeee. 108
Tabulka 26 Piehled nakladii na Cafeteria Systém...........cccocueeiviiiiiniiieiniieiniieeiieceieeeas 109
Tabulka 27 Prehled naklad na podporu duSevniho zdravi ...........cccccevvviiieiiieeiiiiniee. 111
Tabulka 28 Celkové naklady projektu .........ccooueiiiiiiiiiiiiniiiiiiceeeeceec e 112
Tabulka 29 Pravdépodobnost a dopad vyskytu rizika ...........ccoceeeviiiiiniiiinniiiniicinieees 113
Tabulka 30 Bodové hodnoceni vyskytu rizika pravdépodobnosti a dopadu..................... 114

TabULKA 31 MALICE TIZIK .. eeeeeiee e e e e e et e e e e e e e e e e e e e e aaaaaes 114



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

127

SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK

Apod.
ARO
BOZP
CPM
DPC
DPH
DPP
FKSP
HCI
HR
IPVZ
IT
JDI
JG
JIP
MS
Napf'.
VIE

WHO

A podobné.
Anesteziologicko-resuscitacni oddéleni.
Bezpecnost.

Critical Path Method.

Dohoda o provedeni ¢innosti.

Dan z ptidané hodnoty.

Dohoda o provedeni prace.

Fond kulturnich a socialnich potieb.
Health Care Institution.

Human Resources.

Institut postgradudlniho vzdélavani ve zdravotnictvi.
Information Technology.

Job Description Index.

Job in General.

Jednotka intenzivni péce.

Microsoft Office.

Napiiklad.

Variable Interest Entity.

World Health Organization.



128 UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

SEZNAM PRILOH

Ptiloha PI:  Dotaznik pro zdravotnicky personal

Ptiloha P II:  Vysledky dotaznikového Setfeni

Ptiloha P III: Fotografie ergonomickych a zdravotnickych pomiicek

Piiloha P IIII; Informacni letak



PRILOHA P I: DOTAZNIK PRO ZDRAVOTNICKY PERSONAL

Dotaznik pro zdravotnicky personal v intenzivni péci
Vazené kolegyné a kolegové,

jmenuji se Petra Zykova a jsem studentkon Fakulty managementu a ekonomiky Univerzity
Tomase Bati ve Zling.

Y soucasné dobé zpracovavim diplomovou praci na téma ,, Projeki ke ovideni spokajenosti a
maotivace zdravatnického persondlu v intenzivai pédi ve vebrané nemocnici ™. 'V ramei
zpracovani prakticke casti bych Vas rada pozidala o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery bude
slouzit jako zdroj informaci pro Fefeni vide uvedené problematiboy.

Dotaznik je zcela anonymni. Ziskané informace budou slovzit pro zpracovani mé diplomowvé
prace.

Instrukee: Pokud neni stanoveno v zadind jinak, pak u kaZdé otazky, prosim, zaSkritnéte
krizkem pouze jednu odpovéd’, kterd vyjadiuje nejblize Vas ndzor.

Dékuji za Vias éas a ochotu pii vypliovani tohoto dotazniku.
Be. Petra Zykova, DiSs.

A@

Spokojenost s pracoviim prostiedim

1. Jak jste spokojenfa s pracovnim prostfedim na oddéleni frapi asvétleni, fistota
pracovniho prostiedi, socidlni zaFizeni)?
L Velmi spokojen'a
O Spise spokojen/a
Ll Spise nespokojen/a

L Velmi nespokojen/a

2. Jste spokojen/a s materialnim a technickym zazemim oddéleni (napf. echranné
pomiicky, pFistraje)?
L1 Welmi spokojensa
L Spise spokojenda
L1 Spise nespokojen/a
O Welmi nespokojen'a
3. Jak jste spokojen/a s moEnosti odpofinku béhem smény (napf. odpolinkové
prastory)?
O WVelmi spokojen/a
L1 Spise spokojenda



0 Spide nespokojen/a
O WVelmi nespokojena
4. Jak jste spokojena s kvalitou pracovniho vvbaveni {napf. pracovni stoly,
monitory, Zidle)?
L1 Velmi spokojen'a
L Spife spokojen/a
Ll Spife nespokojena

O Velmi nespokojen/a

Pracovni zdiéZ a motivace

5. Jak hodnotite svoji pracovnoi zitér?
Ll Zeela pfiméfena
O Spife piimérend
Ll Spife nadmérna
O Zeela nadmérnd
6. Vvhovuje Vim mnoZstvi pracovnich povinnosti?

O Ano
O Spige ano
O Spife ne
O Ne

7. Mite dostateény £as na odpofinek mezi sménami?

O Ano
O Spige ano
O Spige ne
O Ne

8. Co Vis nejvice motivaje k prici v intenzivni pééi? fvyberte max. 3 moinosti)

Pomoc pacientim a jejich rodindm
Profesni rist

Finanéni ochodnoceni

Pracovni kelektiv a tymova spoluprace

Reseni krizovych situaci

OooOoooo

Iing (uved'te):




9.

10,

11.

Jak hodnotite moZnosti profesniho rozvoje a vedélavani?

O Wyborné

O Dobré

O Priméfens
0 Nedostatecéné
L Velmi Spatne

Jak jste spokojenfa se svym finanénim chodnocenim?

O Velmi spokojen/a
O Spise spokojena
O Spise nespokojen/a
O Velmi, nespokojen'a

Ovlivituje vyie Vasi mzdy Vasi motivaci k praci?

L Ano, virazné
O Ano, castecné
O Meutralne

O Ne, neovliviiuje

Benefity

12.

13.

14.

Jak daleiité jsou pro Vis nefinanéni benefity?

O WVelmi dilezité
O Spige dalezité
O Spise nedulezite
U Zeela nedilezite

Jste dostateéné informovin/a o zaméstnaneckyeh vyhodiach, které Vis
zaméstnavatel poskytuje?

U Ano
O Spise ano
O Spise ne
O Ne

Které z benefiti poskytovanych zaméstnavatelem vyuizivate? (fze vice adpovédi)
L Stravenky/prispévek na stravovini

O Prispévek zaméstnavatele z FKSP (300 K¢ - na penzijni
spofenipripofiftcniipojiiiéni, Zivomi pojisténi, DIP)

O Prispévek na nakup v nemocniéni lekameé fnaklup vitamini a zdravainickyeh

potieh)



15.

O Zprostredkovani MultiSport karty

U MNabidka Raiffeisenbank a.s.

O Sleva do internetového obchodu Alzacz

O Telekomunikaéni zvyhodnény zaméstnanecky program (02 family + 02 extra
henefity)

O Nemocniéni kolka

O Psychosocialni podpora (PEER tvm, nemocnicni kaplan, centrum krizave péce,
linka kelegialni podpory)

Které z uveden¥ch nefinanénich benefiti byste od zaméstnavatele dale uvital/a?
(uved’te max. 3 moZnosii)

Moznost parkovini u nemocnice zdarma

Prispévek na rehabilitact a fyzioterapi

Hrazena pasivni Géast na konferencich a vedélavacich akeich
Prispévek na MultiSport kartu

System Cafeteria e-Benefity

L Vice slev do obchodi

oOoOoooao

Pracovai vztahy a komunikace

16.

17.

18.

Jak hodnotite spoluprici v t¥ymu?

O Vyborni
O Spige dobra
U Primérna
Ll Spise patna
O Velmi Spatna

M:te pocit, Ze je Vas nazor v rimci pracovniho kolektiva respektovan?

O Ano
O Spise ano
O Spise ne
O Ne

Je Vage price ocefiovina vedoucim pracovnikem?
O Ano

Ll Spife ano

O Spise ne

O Ne



19.

Davedy pro prici na VaSem souéasném pracoviiti jsou pro Vis:
{vpberte max. 3 moinosti)

Finanéni ohodnoceni (mzda, prémie, finanéni bonusy, piiplatky)
Pratelsky kolektiv, dobré vetahy na pracovisti

Jistota zaméstnini

Pracovni doba

Pracovni prostiedi (technicke, materidlni 1 vizudlni)

Reputace organizace

O oooooadd

Muoznost kariérniho rozvoje

L JImné (uved'te):

Demaograficke udaje

20, Vade pohlavi:

21.

22,

O Zena
O Muz
[ Necher uvadeét

Vi vék:

18- 26 let
27-35let
36 - 45 let
46 - 55 let

O oOoooaod

56 avice let
Jaké je Vage pracovni zarazeni?

U Lékai'ka

0 Viecobecna sestra/zdravotnicky zachranafr
O Zdravotnicky asistent

U Ofetfovatel’ka

U Samitiika

O

Jiné {uvedie):

. Jak dlouho pracujete v intenzivni peéi?

O Meéné nez | rok
O 1—51let
06— 10 let

[ Vice nez 10 let



24, Jaky je Va3 pracovni avazek?

Ll Plny avazek

00 Casteény avazek

O Dohoda o provedeni éinnosti
O Dohoda o provedeni prace

25. Na jakém oddéleni pracujete?

O 1. Chirurgickd klinika — Bfisni, hrudni a Grazova chirurgie
O I Interni klinika — Koronarni jednotka

LTI Interni klimka — Metabolicka jednotka

L IV, Interni klinika — Gastroenterologie a hepatologie

U Urologicka klinika

U

Klinika anesteziologie, resuscitace a intenzivni mediciny

Mnohokrat Vam dékuji za ¢as a ochotu pFi vyplnéni tohoto dotazniku.



PRILOHA P II: VYSLEDKY DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Relativni cetnost

1 VS | SS|SN|VN| C VS SS SN VN C
18 | 54 | 43 | 11 | 126 | 14% | 43%| 34% | 9% |100%
5. VS| SS|SN|VN]| C VS 55 SN VN C
19 | 76 | 31 | 0 |126| 15% [ 60% | 25% | 0% |100%
3. VS | SS|SN|VN]| C VS | SS SN VN C
14 | 55 | 53 | 4 126 11% | 44% | 42% | 3% |100%
4. VS| SS|SN|VN]| C VS | SS | SN VN C
14 | 55 | 53 | 4 |126| 11% | 44% | 42% | 3% |100%

(Zdroj: vlastni)

Relativni cetnost

5. ZP | SP SN | ZN | C ZF SP | SN ZN C
15 | 73 | 32 6 | 126 | 12% | 58% | 25% | 5% |100%

6. A | SA[SN| N G A SA | SN N C
23 V77 || 21 5 1126 | 18% | 61% | 17% | 4% |100%

7 A | SA[SN| N C A SA | SN N C
24 | 55 | 37 | 10 | 126 | 19% | 44% | 29% | 8% |100%

(Zdroj: vlastni)

¢c.ot. 8 Absolutni cetnost Relativni ¢etnost
Odpovéd Vyplnilo Nevyplnilo Celkem Vyplnilo Nevyplnilo Celkem
Pocet pac. 2 124 126 2% 98% 100%
Riznor. pr. 2 124 126 2% 98% 100%
Res. kr. sit. 52 74 126 41% 59% 100%

Prac. kol 81 45 126 64% 36% 100%
Fin. ohod. 45 81 126 36% 64% 100%
Prof. rust 43 83 126 34% 66% 100%
Pom. pac. 85 41 126 67% 33% 100%

(Zdroj: vlastni)



. V| iD|P|N|[V]| C V| D P | N[ VS C
12 | 46 | 55| 8 | 5 | 126 | 10% | 37% | 44% | 6% | 4% | 100%
10, VS | SS | SN VN C | vs| ss | sN VN C
11 | 76 | 33 6 126 | 9% | 60% | 26% 5% 100%
1 A¢ | N Nn C | Av | A¢ | N Nn C
46 | 53 | 18 9 126 | 37% | 42% | 14% 7% 100%
1. VD | SD | SN ZN C | vD| sb| SN ZN C
33 | 59 | 30 4 126 | 26% | 47% | 24% 3% 100%
;3 LA | SA|SN N C A | SA | SN N C
33 | 52 | 37 4 126 | 26% | 41% | 29% 3% 100%

(Zdroj: vlastni)

¢.ot. 14 Absolutni ¢etnost Relativni cetnost
Odpovéd" Vyplnilo Nevyplnilo Celkem Vyplnilo Nevyplnilo Celkem
Zadna ? 124 126 2% 98% 100%
Psych. pod. 6 120 126 5% 95% 100%
Nem. $kol. 0 126 126 0% 100% 100%
Tel. prog. 6 120 126 5% 95% 100%
Alza.cz 48 78 126 38% 62% 100%
Raiffeisen 8 118 126 6% 94% 100%
MultiSport 42 84 126 33% 67% 100%
Nem. lékar. 79 47 126 63% 37% 100%
FKSP 65 61 126 52% 48% 100%
Stravovani 120 6 126 95% 5% 100%

(Zdroj: vlastni)

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Vyplnilo Nevyplnilo Celkem Vyplnilo Nevyplnilo Celkem

Pfisp. dov. 4 122 126 3% 97% 100%
Vice dov. 3 123 126 2% 98% 100%
Zadna 1 125 126 1% 99% 100%
Sl. doin. o. 43 83 126 34% 66% 100%
Cafet. e-Ben 79 47 126 63% 37% 100%
Pfis. Multi. 7o 53 126 58% 42% 100%
UE. konfer. 40 86 126 32% 68% 100%
PFis. rehab. 80 46 126 63% 37% 100%
Hraz. park. 57 69 126 45% 55% 100%




(Zdroj: vlastni)

16 V [ SD| P [ SS| VS C V|SD| P |SS]| VS G
46 | 73| 7 | 0| 0 | 126 |37%|58%| 6% | 0% | 0% | 100%
;7. LA | SA | SN N C A | SA | SN N €
31 | 81 | 13 1 126 | 25% | 64% | 10% 1% 100%
- A | SA | SN N C A | SA | SN N C
26 | 69 | 28 3 126 | 21% | 55% | 22% 2% 100%

(Zdroj: vlastni)

¢.ot. 19 Absolutni cetnost Relativni ¢etnost
Odpovéd Vyplnilo Nevyplnilo Celkem Vyplnilo Nevyplnilo Celkem
Pr. ast. Gv. 1 125 126 1% 99% 100%
Pr. bliz. byd. 1 125 126 1% 99% 100%
Moz. kar. r. 14 112 126 11% 89% 100%
Reput. org. 16 110 126 13% 87% 100%
Prac. pros. 13 1ls 126 10% 90% 100%
Prac. doba 46 80 126 37% 63% 100%
Jistota zam. 84 42 126 67% 33% 100%
Prat. kol. 99 27 126 79% 21% 100%
Fin. ohod. 51 75 126 40% 60% 100%

(Zdroj: vlastni)



PRILOHA P III: FOTOGRAFIE ERGONOMICKYCH A
ZDRAVOTNICKYCH POMUCEK

Obrazek 23 Ergonomické bederni a zddova opérka

(zdroj: Zbozi.cz, ©2025)

Obrazek 24 Balan¢ni podlozka

(zdroj: Zbozi.cz, ©2025)



Obrazek 25 PodloZka pod mys a zapésti

(zdroj: Zbozi.cz, ©2025)



PRILOHA P IIII: INFORMACNI LETAK

e
_ 4
VaZime si Vasi prdce a chceme Vds podporit.
Proto pfichazime s novymi benefity, které Vam
pomohou nacerpat energii a podpofit profesni

i osobni pohodu.

CESKA REPUBLIKA

* Volnocasové aktivity « Prispévky na vzdéldvani @
(sport, kultura, wellness)

o Zdravotni péce a léky
¢ Cestovdni a zdZitky

VASE POHODA, VASE VOLBA!

Péce o pacienty zacind péci o sebe. 9
Nabizime moZnost Investujte do své pohody a

specidlnich kurzi: profesniho riistu!

* Prevence a véasné rozpozndni e u persondiniho oddéleni
syndromu vyhofeni

* na nasem intranetu
* zvidddni stresu ve zdravotnictvi

JAK CERPAT BENEFITY ?

e podrobnéjsi informace naleznete . , .
na persondinim oddélent * + * kontaktujte svého nadrizeného

U Nemocnice 499/2, 128 08, Praha 2
@ +420 224 962 052 (budova Feditelstvi A5, 2. patro)

O A H N O AECLA R

(Zdroj: Canva, ©2025)




