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ABSTRAKT

Diplomova prace se zabyva problematikou stimulace zaméstnancti ve Fakultni nemocnici
Olomouc. Jejim hlavnim cilem bylo zlepsit prvky stimulacniho systému, ktery povede
k vétsi spokojenosti zaméstnancli. Teoreticka Cast prace vymezuje vyznam a zakladni
pojmy z oblasti fizeni lidskych zdroji, motivace a stimulace zaméstnancii. Ziskané teore-
tické poznatky slouzily k vypracovani praktické Casti, kterd je zaméfena na analyzu sou-
casné¢ho stimulacniho systému v nemocnici. Analyza probéhla formou rozhovori s ma-
nagementem nemocnice a dotaznikového Setieni pracovnikl. Z analyzy vyplynulo, Ze nej-
slab$im mistem ve stimulacnim systému je komunikace na pracovisti a s nadfizenymi. Na
zéklad¢ zjisténych poznatkli byl navrzen projekt ke zkvalitnéni sou¢asného stimula¢niho

systemu.

Klicéova slova:

motivace, stimulace, nastroje stimulace, fizeni lidskych zdroj, odménovani zaméstnanct

ABSTRACT

This master thesis addresses the issue of employees stimulation in the Teaching Hospital in
Olomouc. It’s major goal was to improve the stimuli system elements that would lead to
higher satisfaction of the employees. The theoretical part of the thesis defines the impact
and the terms from the field of human resources management, motivation and stimulation
of the employees. Gained theoretical knowledge was used for working-out of the practical
part of the thesis that is focused on the analysis of current stimulation system in the hospi-
tal. Analysis was performed by interviewing of the hospital management and with questi-
onnaires for the employees. The analysis revealed that the weakest point in the stimulation
system is the communication at workplace and with the superiors. Based on this knowled-

ge a project was proposed in order to increase the quality of current stimulation system

Keywords:

Motivation, Stimulation, Stimulation Tools, Human Resource Management, Rewarding

Employees
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UvVoD

Existence Clovéka ve spolecnosti je nezbytné podminéna praci, kterd ve zna¢né mire for-
muje jeho osobnost. Motivace pracovniho jedndni a pracovni spokojenost jsou ¢im dal
Castéji uzivané terminy a vétSina manazerti vi, Ze nemotivovany zaméstnanec dosahuje
mnohem nizsich vykont, nez kterych je ve skute¢nosti schopen. Organizace mize mit kva-
litni pracovniky, do kterych investuje mnoho usili, ale v piipadé, ze je nedokaze spravnym
zpusobem stimulovat, vétSinou nedosahuji svého maximalniho potencidlu. Kli¢em k
uspésné stimulaci zaméstnancii je odhalit, ktery z fady stimulacnich nastrojii ptisobi v dané
situaci nejsilnéji.

Finan¢ni odména je pro motivaci i udrZzeni zaméstnanct dilezita, ale motivace neni jen
otazkou odmeénovani a tak relativné vysoky plat ¢i jeho dalsi vzrist nejsou vzdy zarukou
zvySen¢ho pracovniho nasazeni. Dlouhodoba pracovni motivace je Casto podminéna zaji-
mavosti prace, moznosti seberealizace, ¢i pratelskym prostfednim na pracovisti. Je tedy
vhodné nastavit podminky, diky kterym by zaméstnanci mohli dosahovat své vnitini moti-

vace. Takova motivace je totiz mnohem ucinnéjsi nez vyuzivani nastroj.

Prace se zabyva motivaci pracovniho jednani a pracovni spokojenosti zaméstnanct ve Fa-
kultni nemocnici Olomouc. V prvni ¢asti jsou zpracovédna teoretickd vychodiska, tykajici
se fizeni lidskych zdrojii, motivace a stimulace zaméstnancii a zaméstnaneckym benefitim.
Konkrétné se jedna o charakteristiky jednotlivych pojmu, rozdily mezi nimi ¢i popisem

benefitl, které zaméstnavatelé poskytuji nejcastéji.

Druhda ¢ast je vénovéana soucasnému stavu ve Fakultni nemocnici Olomouc. Po kratkém
pfedstaveni nemocnice jsou analyzovany rozhovory s manazery nemocnice. Nasledné je
provedeno dotaznikové Setfeni, které zachycuje spokojenost zaméstnancii v nemocnici.
Vysledky dotazniku jsou zaznamenany v grafech a na zéklad¢ zjisténych poznatkli dochazi
k vytvoteni projektu, ve kterém jsou stanoveny cile a pfinosy projektu. Projekt obsahuje
casovou, rizikovou a nakladovou analyzu k minimalizaci rizik pfi implementaci projektu,

ktery by mél vést ke zlepSeni stimula¢niho systému ve Fakultni nemocnici Olomouc.
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I. TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Diplomova prace spada do oblasti fizeni lidskych zdroji, kterou Koubek (1995) popisuje
jako vSe, co se tyka Clovéka v pracovnim procesu. Tedy vSe ve vztahu k organizaci, praci i
spolupracovnikiim a tim padem tizce souvisi s motivaci a stimulaci pracovnikd. Bedrnova
(2005) uvadi, Ze 1idé jako pracovnici jsou nositeli veskeré aktivity, produktivity i prosperi-
ty v organizaci. Plaminek (2002) dopliuje, Ze za lidsky zdroj nepovazujeme Clovéka, ale
jeho urcité schopnosti, vlastnosti a postoje. Lidské zdroje tedy piedstavuji pro organizaci
vyrobni vstup a motor celé Cinnosti organizace, je to nejcennéjsi a zarovenl i nejdrazsi
zdroj, ktery uvadi do pohybu ostatni zdroje. Rizeni lidskych zdrojii je oznadovéano jako
jadro celého fizeni organizace. (Armstrong, 2002) Oblast fizeni lidskych zdroji se ménila
vzdy v souvislosti se socidlnimi i ekonomickymi podminkami daného historického obdobi
a kultury. V disledku téchto vnéjsich vlivli na organizace se ménil i vyznam dil¢ich perso-
nalnich aktivit. (Kocianova, 2010) Soucasnad koncepce persondlni prace se ve vyspélych
zemich zacala formovat v pribéhu 50. a 60. let 20. stoleti a jeji podstatou je, Ze se stava
neoddélitelnou soucasti kazdodenni prace vedoucich pracovnikii. Personalni ¢innost vyko-

nava kazdy, kdo se podili na fizeni prace byt’ jen jednoho dalsiho pracovnika.

Jedna se o strategicky, integrovany a uceleny piistup k zaméstnavani, rozvijeni a uspoko-
jovani lidi pracujicich v organizacich. Zabyva se tedy v§im, co souvisi se zaméstnavanim a

fizenim lidi v organizacich, dopliiuje Armstrong (2002).

Neexistuje jednotny model, ktery by bylo mozné k charakterizovani ¢i popisu fizeni lid-
skych zdrojt pouZit. Rizeni lidskych zdrojii mize mit tvrdou podobu, ktera klade dtraz na
kvantitativni, praktické a podnikatelsky strategické stranky. Povazuje pracovniky za lidsky
kapital, z néhoz Ize dosdhnout zisku, jestlize se investuje do jeho rozvoje. Spolec¢nosti chté-
ji ziskavat dals$i a dalsi konkuren¢ni vyhody a uvédomuyji si, Ze musi investovat do lidskych
zdroju stejné, jako investuji do nové techniky a technologie. Odrazi také odveékou kapitalis-

tickou tradici, ve které je d€lnik povazovan za zbozi. (Koubek, 1995)

Naproti tomu mékka podoba fizeni lidskych zdroji vychazi z tzv. Skoly lidskych vztaha,
ktera klade diraz na komunikaci, motivovani a vedeni. Tato podoba zduraziiuje potiebu
ziskat oddanost pracovnikl prostfednictvim jejich zapojeni do rozhodovani a spoluodpo-
védnosti, komunikace s nimi a dal§ich metod vytvéieni vysoké miry divéry a oddanosti.
Ditlezité je pfesvédceni, ze zdjmy managementu a pracovnikit by mély byt v souladu.

(Armstrong, 2002) Napftiklad interni dorozumivani ve firmé by mélo byt zaloZeno na em-
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patii mezi manazery a zaméstnanci. Proto je dilezité vénovat pozornost vSem aspektim
rozhovoru a chovani zaméstnancti firmy tzn. 1 feci téla. Diky aktivnimu naslouchéni a po-
chopeni ostatnich lze ptredejit problémim, které mohou vyvrcholit 1 v urcité formy
mobbingu. Mobbing je urcita forma Sikany, se kterou se v soucasné¢ dob¢ setkava na pra-

covisti kazdy Sesty zaméstnanec. (Princlik, 2013)

Ukolem fizeni lidskych zdroji je &init takova rozhodnuti, aby organizace byla vykonna,
vykon se neustdle zvySoval a udrzovala se tak konkuren¢ni vyhoda organizace. S tim sou-
visi 1 efektivnéjsi vyuziti finan¢nich zdrojt, materialnich zdrojt a lidskych zdroji. (Kou-
bek, 1995) Cim vétsi je viak organizace, naroéngjsi ¢innost a komplexnéjsi strategie, vy-
spélejsi technika a kvalifikovangjsi lidé, tim je vyssi uroven persondlni prace sméfujici

k fizeni lidskych zdrojt. (Sikyt, 2014)
Hlavni ukoly fizeni lidskych zdrojti definuje Koubek (1995) jako:

e Vytvareni souladu mezi poctem a strukturou pracovnich mist a zatazeni spravného
¢lovéka na spravné misto;

e Optimalni vyuziti pracovni doby a kvalifikace pracovnik;

e Formovani tymi, efektivniho vedeni pracovnikti a mezilidskych vztaht;

e Rozvoj pracovnich schopnosti a socidlnich vlastnosti, které sméiuji k vnitinimu
uspokojeni z vykonané prace i dokonce ke ztotoznéni individuédlnich zajmu pra-

covnika a z4jmil organizace.
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2 MOTIVACE

Motivace je dilezitym nastrojem v fizeni lidskych zdrojii a Armstrong (2002) ji popisuje
jako silu a smér chovani zahrnujici faktory, které ovlivnuji lidi, aby se chovali urcitym

zpusobem. Faktory, které toto chovani ovliviiuji, se nazyvaji motivy.

2.1 Motiv

Motivy jsou v lidské psychice ptisobici specifické, ne vzdy zcela védomé vnitini hybné
sily. (Bedrnova, 2004) Podle Bélohlavka (2008) je motiv ditvod pro to, abychom néco ud¢-
lali. Motivy tedy znaci specifické vnitini podminky, které vzbuzuji a udrzuji aktivitu ¢lo-

veka a orientuji ji smérem k ur¢itému cili, mohou ur€ovat smér, intenzitu 1 pribeh ¢innosti.

Cilem kazdého motivu je dosazeni urc¢itého findlniho stavu nasyceni, které miva podobu
vnitiniho uspokojeni. (Krninska, 2012) Psobeni motivu trva tak dlouho, dokud neni dosa-
zeno ocekavaného uspokojeni. Béhem pisobeni motivu na psychiku neplisobi zpravidla
jeden, ale soucasn¢ hned nékolik motivi, které mohou mit shodny, ale i zcela opacny smér
1 intenzitu. Motivy orientované stejnym nebo podobnym smeérem se vzajemné posiluji a
tim podporuji vznik i pribéh motivované ¢innosti. Naopak protikladné motivy se mohou
vzajemné oslabovat, a tak motivovanou ¢innost oslabovat nebo naruSovat, za urcitych

podminek dokonce znemoznovat. (Bedrnova a kol., 2004)

Motivy, které ptisobi na pracovni jednani clovéka Ize Clenit na aktivni motivy, které piimo
podnécuji vykon nebo podporujici motivy. Dale existuji motivy prvotni a druhotné. Prvotni
motivy neboli vrozené jsou spojeny s biologickymi procesy v organismu ¢lovéka. Slouzi
k zachovani a k rozvoji Zivota Clovéka jako biologického druhu. Motivy druhotné neboli
ziskané, které jsou spojeny se zkusSenostmi ziskanymi v ramci uspokojovani prvotnich mo-
tivll. Tyto motivy jsou naucené (ziskané) a bezprostiedné nepfispivaji k zachovani zivota

jedince, ale naopak sméfuje k jeho rozvoji na kvalitativné vyssi arovni. (Nelson, 2009)

2.2 Motivace a stimulace

Niermeyer (2005) uvadi, ze motivace neptedstavuje vrozenou lidskou vlastnost, ale je vy-
sledkem urcitého procesu. Kdyby byla vrozena, znamenalo by to, Ze urcity motivacni stav
zustava po cely Zivot neménny. Motivace vSak podléha silnym vykyvim, za kterymi stoji

ptsobeni rtiznych faktort, které v riizné¢ mife motivaci ovliviiyji. Dle Armstronga (2002)
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jsou lidé motivovani v ptipadé, Ze oCekavaji, ze urcité jednani nejspisSe povede k dosazeni

urcitého cile a ziskani hmotné odmény, kterd uspokoji jejich ptani a potieby.

Dobte motivovani lidé jsou lidé s jasn¢ definovanymi cili. Organizace mtiZze nabizet pro-
sttedi, ve kterém lze dosahnout vysoké miry motivace pomoci stimulti - odmén, uspokoju-
jici prace a pfilezitosti ke vzdélavani a rlstu. Stimulovani je uvadéni lidi do pohybu ve
sméru, ktery je zadouci za Ucelem dosaZeni urcité¢ho vysledku. Hlavni Glohu vSak maji
manazefi, ktefi musi vyuzivat své dovednosti ovliviiovat motivaci podtizenych, aby dosah-
li toho, ze lidé budou ze sebe vydavat to nejlepsi. Pro tuto Cinnost je nezbytné, aby mana-
zeti pochopili proces motivace — to, jak funguje a jaké principy motivace existuji. (B¢lo-

hlavek, 2012)

Dle Krninské (2012) spojeni mezi stimulem a motivem neni bezprostiedni, je totiz podmi-
néno celou fadou osobnostnich vlastnosti a probihajicich psychickych procest. Patii mezi
n¢ potieby, hodnoty, postoje, celkové rozpolozeni, citové vztahy k objektu, Zivotni filozo-
fie nebo napiiklad moréalni zésady. Plaminek (2002) vysvétluje rozdil mezi motivaci a sti-
mulaci jako situaci, kdy je kol plnén pod vlivem vngjSich podnéti (stimulit) nebo pod
vlivem vnitfnich pohnutek (motivil). Stimulace se miize povazovat za vyhodnou v pfipade,
ze dochazi ke kompenzaci nepohodli spojené¢ho s vykonem, muize se jednat naptiklad o jiz
zminénou finanéni odménu. V ptipadé, ze prestaneme poskytovat vyhody spojené
s vykonem, muze se oc¢ekavat, ze prace se ziejm¢ zastavi, coz mize byt povazovano jako
nevyhoda stimulace. Naopak motivace je vyhodna, Ze 1 v ptipad¢ neposkytovani vyhod za
vykon je prace vykonana. Je vSak nutné dobfe znat motivy (vnitini pohnutky) pracovnika.
Stimuly se mohou vzajemné posilovat nebo oslabovat. Celkové je ucinnost stimulace za-

visla na urovni a skladbé motivace pracovniho jednani ¢lovéka.

2.3 Frustrace a demotivace

Jestlize se ¢lovek snazi uspokojit svoji potifebu a postavi se mu do cesty piekazka, nastava
frustrace, kterd vede k demotivaci. K frustraci dochazi, kdyz pracovnik nedostane odménu,
kterou oCekaval nebo naptiklad kdyz mu vedouci ned4 dovolenu, na kterou se t¢sil. Moti-
vacni energie tak ziistava nahromadéna a nevybita. Lidé pak reaguji na frustraci riznym

zpusobem:

e Zesiluji své tsili, aby prekazku ptrekonali — energizace;

e Vzdavaji se svého zaméru — unik;



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 16

e Vybijeji potlacenou energii nasilim — agrese;
e Hledaji ndhradni cile — sublimace, vraceji sek vyvojoveé niz§im zptisobtim

uspokojeni potieb — regrese.
Kromé prvniho jednani jsou vSechna ostatni z hlediska organizace nezadouci.

Demotivaci pracovnikii se zabyvd B¢lohlavek (2008) a uvadi, Ze demotivace mize byt

zpusobena:

e Nevsimavosti vedouciho k dobrym vysledktim;

e (Chaosem nebo $patnou organizace prace;

e Nespravedlivym odménovanim;

e Nezaslouzenou kritikou;

e Hrubym jednénim nebo zesmésnovanim;

e Neochotou vedouciho zabyvat se pracovnimi problémy podtizenych;

e Nedostatkem prace, materialu, nastrojl atd.

V ptipadé, Ze manazefi nedokdzou pracovniky motivovat, neméli by je alespont demotivo-

vat.

2.4 Motivace Kk praci

Motivace pracovniho jednani umoziuje vysvétlit, co pohani pracovniky k praci. Krninska
(2012) vysvétluje, ze motivaci pracovniho jednani tvoti psychické stavy a procesy ¢loveka,
které jej vedou k tomu, ze praci pfijima jako spolecensky zdvaznou skutecnost, orientuje se
na jeji pfimétené zvladnuti a zaujima k ni urcité osobni stanovisko. Ke kazdému pracov-
nimu tkolu ma ¢lovek urcity uvédomély vztah, ktery se projevuje v piistupu k pracovnim
ukoliim, Clovék je tedy vzdy néjak motivovan. Motivace miize byt objektivné pozitivni 1
negativni, mize tedy smétfovat ke splnéni tikolu nebo naopak k jeho nesplnéni ¢i obchaze-
ni.

Vyklad motivace pracovniho jednani vychazi podle Krninské (2012) z nésledujicich obec-
nych ptedpokladu:

o Prace je soucasti lidské podstaty. Zivot kazdého jednotlivce a existence lidské spo-

le¢nosti jsou nemyslitelné bez prace;
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e Prace vytvaii moznost rozvoje télesnych a dusevnich sil ¢loveéka. Vyznamnou sou-
¢asti vzdelani je pracovni a profesni ptiprava mladého ¢loveka ke zvladnuti urcité-
ho souboru pracovnich tkoli. Prace uspokojuje potiebu aktivni ¢innosti cloveéka a
Casto také potiebu tvotivého rozvoje lidskych schopnosti;

e Pro soucasnou spolecnost je charakteristicky kooperativni rdz pracovni ¢innosti.
Clové&k pracuje v ramci uréité skupiny. Jeho pracovni tkoly jsou zasazeny do uréi-
tych technickych, organizacnich a personalnich struktur;

e Préce je prostiedkem k zajiSténi materialni existence a spolecenského postaveni

¢lovéka a jeho rodiny.

V organizaci ma motivace vyznam zejména v souvislosti s pracovnim vykonem a celkovou
vykonnosti pracovnika. Pracovni vykon neznamend jen mnozstvi a kvalitu préce, ale také
piistup k praci, ochotu, absenci, pracovni chovani a dal§i vyznamné charakteristiky
v souvislosti s vykondvanou praci. (Bedrnova a kol., 2004) Potieba vykonu se méni
v souvislosti s o¢ekavanim hodnoceni a souvisi s piedstavou piedpokladané odmény za
vykon. (Krninska, 2012) Zakladni prvky, které ovliviiuji pracovni vykon, mohou zahrnovat
vyssi plat, spravedlivy systém odménovani, piilezitosti k povyseni, ohleduplné fizeni ¢i
zajimavé a rozmanité ukoly. Motivace spolu se schopnostmi tvoti dvé zakladni skupiny

subjektivnich a osobnostnich determinant vykonu. Tato skutecnost se vyjadiuje vzorcem:

V=f(M=S) 1)

V=1rovei pracovniho vykonu
M= uroveil motivace
S= schopnosti pracovnika

Muze se zdat, ze vztah motivace a vykonu je pfimo umérny. Neni to vSak pravda a nazor,
¢im je silngj$i motiv, tim je vykon vétsi, neplati. Kdyz jedinec nechece nebo chcee jen malo,
véci se zpravidla nedaii a vysledek Cinnosti tak byva neuspokojivy. V piipadé nadmérné
motivace vysledek ¢innosti také nebyva uspokojivy, protoze ptiliSnd motivovanost s sebou
nese vysokou miru vnitiniho, psychického napéti, které naruSuje ptirozené fungovani lid-
ské psychiky a oslabuje tak subjektivni ptedpoklady vykonu a celkové vykon snizuje.
(Bedrnova a kol. 2004) Spokojeny pracovnik neni nutné€ velkym pracantem a naopak velky

pracant nemusi byt nutné spokojenym pracovnikem. (Armstrong, 2009)
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Vykonova motivace izce souvisi s tendenci dosdhnout tispéchu a s protikladnou tendenci
vyhnout se neuspéchu. Tyto tendence jsou vlastni vSem lidem, ale byvaji vyjadieny indivi-

duélné a v odlisné mite. (Nakonecny, 2014)

Vliv na vykonovou motivaci maji vychovné postupy v rodiné, individualni zkuSenosti na-
byté béhem zivota jedince, socidlni skupiny, ve kterych se pohybuje, narodni kultura a jiné.
Vysoce vykonové motivovani jedinci byvaji cilové orientovani. Hladinu pracovni motivace

pozitivné ovliviluje aspira¢ni trovenl pracovniku.

Bedrnova (2004) popisuje aspira¢ni uroven a aspiraci jako osobnostné piiznacnou vysi
narokt, které¢ jedinec klade na svlij vykon a které mohou byt vysoké nebo nizké. Naproti
tomu Krninské (2012) aspiraci vymezuje, jako pfedpoklddanou troven budouciho vykonu
ve znamé uloze, jiz jedinec hodla v této uloze dosdhnout. Vymezuje se tedy rozpéti mezi
minulym prozitkem a prozitkem vztahujicim se k budoucnosti. Nejvyhodnéjsi pro jedince,
spolecnosti 1 podnik je pfiméfend, spiSe vyssi aspiracni uroven, protoze vede k seberozvoji,
k lepSimu hospodaiskému vysledku podniku a také k lepsi kvalité Zivota. (Koubek, 1995)
Vseobecné vsak plati, ze lidé s vy$Sim sebevédomim mayji tendenci hranice svych aspirac-

nich predpokladii pokladat vyse nez lidé s nizkym sebevédomim. (Krninska, 2012)

2.5 Typy motivace

Nakonecny (2014) popisuje motivaci jako intrapsychicky probihajici proces, ktery vychazi
z né¢jaké potieby a vyustuje ve vysledny zadouci vnitini stav Ci proces, ktery je iniciovan
endogenné (vnitini ponutka) nebo exogenné (financni pohnutka). Vnitini motivaci charak-
terizuji faktory, které si lidé sami vytvareji a které je ovliviiuji. Lidé maji pocit, Ze jejich
prace je dulezita ¢i zajimava a podnétnd. Vnitini motivaci tedy nepodnécuji vnéjsi pobid-
ky. Vnitini motivy maji hlubsi a dlouhodob¢jsi ucinek, protoze jsou soucasti jedince a ne
vnucené z vnéjsku. (Armstrong, 2015) Frey (2011) se domniva, ze vnitini motivace je veli-
ce dulezitd pro vSechny ekonomické aktivity. Je totiz nemyslitelné, aby lidé byli motivova-
ni vyhradné vnéj$imi podminkami. Vnitini motivace je charakteristickd i pro osoby, které
stimuluje vyzva, tj. které se snazi dosahnout naro¢nych cill, prekonat prekazky apod.
Lankhani a Wolf odkryli fadu motivii a Pink to jednoduse popisuje jako ,, ...vritini motiva-
ce zaloZend na zabavé a predevsim to, jak kreativné se clovek citi, kdyz pracuje na projek-
tu, je tim nejsilnejsim a nejpronikavejsim pohonem.* (Pink, 2011, s. 21) Pracovnici moti-

vovani timto zpisobem se dokonce nemuseji ptili§ zajimat o hodnoceni ze strany ostatnich.
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Dilezité pro né€ je uspét tvari v tvar svym vlastnim pozadavkim, dosdhnout vlastnich stan-

dardii své prace. (Wolters Kluwer CR, a.s.)

Dojde-li tedy manazer k zavéru, Ze vnitini motivace pracovnikl hraje diilezitou tilohu, mé¢l
by se snazit zdbavnost prace podporovat a zdlraziiovat. Vnéjs$i motivace souvisi s opatie-
nimi, které manazer podnikne k motivaci pracovniki. Tohle po¢inani zahrnuje jak odmény
(zvyseni mzdy, udéleni pochvaly...), tak tresty (vyjadieni kritiky...). Vné&j$i motivy mohou
mit bezprostfedni a vyrazny ucinek, ale nemuseji ptsobit dlouhodobé. (Armstrong, 2015)
terialni statky, tj. plat, odmény, zaméstnanecké vyhody apod. K jejim hlavnim projeviim
patii pfednostni zdjem o to, jakou odménu jim urcita prace nebo ukol pfinesou. K dal§im
rysiim této motivace patii sklon oekavat odménu za jakoukoli praci navic, hovofit o tom,
kolik si jednotlivi zaméstnanci vydélaji nebo kolik by si vydélat méli, sledovat a casto ho-
vofit o majetku ostatnich apod. K motivaci pracovniki, u kterych tato forma motivace pie-
vazuje, je vhodné stanovit jasna ocekavani vysledki prace a sdélit jaké odméeny za dosaze-
né vysledky prace nebo vyssi pracovni Gsili ziskaji, posilit podil vykonového odménovani
na celkové odméné zaméstnanct, zavést 1 dalsi, napt. nepenézni odmény, o které zameést-
nanci mohou soutézit nebo jinak usilovat (napt. vyssi zaméstnanecké vyhody). (Wolters

Kluwer CR, a.s.)

Je tedy dulezité si uvédomit, ze kladny postoj k né¢jaké uloze ¢i ukolu mulze vznikat ze
dvou pficin. Jednou pficinou je, ze splnéni ulohy je spojeno s n¢jakym ziskem zvenci,
kupftikladu financni odménou. Druhou pfic¢inou je, ze splnéni vychazi z niternich hodnot

¢lovéka, ktery ulohu vykonava. (Bedrnova a kol., 2004)

2.6 Zdroje motivace

K hlub$imu pochopeni ¢inti ¢i projevl Clovéka prispiva poznavani zdrojit motivace. Zdroje
motivace tvofi rizné stranky zamétenosti osobnosti a projevuji se v motivaci lidské ¢innos-

ti. (Bedrnova a kol., 2004)
Zdrojem motivace mohou byt potfeby, navyky, zajmy, hodnoty a ideély.

e Potieby se subjektivné projevuji jako nelibé pocitované stavy napéti, které vyvola-
vaji tendence k odstranéni tohoto napéti. Vedou tedy k Cinnosti, kterd sméfuje

k odstranéni piislusného nedostatku. (Bedrnova a kol., 2004)
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e Navyky se na zaklad¢ pravidelnosti urcité ¢innosti stdvaji stereotypy. Jako navyk se
tedy oznacuje opakovany, fixovany a zautomatizovany zptisob ¢innosti v dané situ-
aci, je to nauceny vzorec chovani a projevuje se vnitini tlak, pohnutka, motiv ucinit
néco konkrétniho v podmétové situaci. (Bedrnova a kol., 2004)

e Zajmy lze chapat jako trvalejSi zaméfeni cloveka na ur€itou oblast predméta a jevi
skute€nosti, kterd je uspokojovana provadénim urcité zajmové Cinnosti. (Bedrnova
a kol., 2004)

e Hodnoty je moZzno vymezit jako néco zadouciho, ¢eho si ¢lovek vazi a co ovliviluje
vybér vhodnych cila jeho jednani. (Krninska, 2012)

e Idedly se rozumi ideova ¢i ndzorna predstava néceho subjektivné zddouciho, pozi-
tivné hodnoceného, co pro urcitého Clovéka predstavuje vyznamny cil jeho usili.

(Bedrnova a kol. 2004)

Dlouhodobou motivaéni ¢i preferencni orientaci jako soucast celkového profilu osobnosti
vyjadiuje motivacni profil. Motivaéni profil rovnéz zahrnuje specifikované tendence jedin-
ce prosadit se v bezprostiednim socialnim prostredi, se kterym ptichazi pribézné do styku
(rodina, zaméstnani...) a také je velkou mérou vazén na celkové temperamentni ladéni

clovéka. (Krninska, 2012)

2.7 Teorie motivace pracovniho jednani

Motivace lidského chovani je totiz dilezita jak v oblasti soukromého zivota, tak i
z pohledu pracovniho. Snahy o poznani a vysvétleni motivace lidského chovani patii
k vyznamnym a velice zajimavym tématim psychologie. Dlivodii tohoto zajmu je vice,
piedevsim viak divody teoretické a praktické z oblasti ekonomie. (Armstrong, 2002) Uva-
hy o pfi¢inach lidského jedndni lze najit jiz u nejvyznamnéjSich predstavitelli starovéké
zépadni filozofie a to u Sokrata, Platona ¢i Aristotela. V téchto ptipadech jde vétSinou o
eticky zaloZené spekulace. Aristoteles vyslovil presvédceni, Ze nejvyssi cil lidského Zivota
je najit Stésti prostiednictvim rozumného jednani. Platon vedl uvahy o dusevnich aspektech

lidskych ctnosti a Sokrates uvazoval o vztahu rozumu a mravnosti. (Nakonecny, 2014)

Armstrong (2015) uvadi, Ze teorie pracovni motivace se rozdé¢luji dle toho, odkud motivace
pochazi, co je jeji pfiinou, ¢i jak plisobi na chovani. Nasledujici motivacni koncepce se

zaméiuji na rozdilné aspekty motivace.
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Teorie instrumentality: vychazi z presvédceni, Ze nejlepSim prostfedkem k utvareni cho-
vani je odmeéna a trest. Lidé budou motivovani k praci, jestlize odmény a tresty budou pfi-
mo vazané na vykon. Uplatiiovani této teorie je zaloZzeno pouze na systému kontroly a ne-

respektuje fadu dalSich lidskych potieb.

Teorie zamérené na obsah: tyto teorie vychazeji z pfesvédCeni, Ze obsahem motivace
jsou potieby, pficemz neuspokojena potieba vytvari napéti a nerovnovahu. Obnoveni rov-
novahy tak vyzaduje stanovit cil, ktery danou potfebu uspokoji. Chovéani je tedy motivova-

no neuspokojenymi potfebami.

Teorie zamérené na proces: v téchto teoriich se klade diraz na psychické procesy a sily,
které ovlivituji motivaci. Oznacuji se také jako kognitivni (pozndvaci), protoze se zabyvaji

tim, jak lidé vnimaji své pracovni prostiedi.

Teorie X a Y (D. McGregor): vychazi z reflexe protikladnych pfedstav o pracovnikovi a

z téchto piedstav o ném se pak vychazi v piistupech k nému.

Clovék X jako pracovnik je primérny &lovék, ktery nerad pracuje a jakmile miize, tak se
praci vyhne. Primérny ¢lovék chce byt direktivné veden, vyhyba se odpovédnosti, mé ma-
lo ctizadosti a ceni si predevSim bezpeci. Je to ¢lovek liny, ktery ma vrozenou nechut

k préci. Jsou to lidé nespolehlivi, jednaji iracionalné, neda se jim davétovat a jsou lini.

Protikladny typ Y pfedpoklada, ze vydej fyzické i duchovni energie a smysl pro odpovéd-
nost a povinnosti v praci je pro ¢lovéka pfirozenym. Jsou to moralni a odpovédni pracov-
nici, ktefi budou usilovat o dobro pro organizaci. (Krninska, 2012) Pink (2011) uvadi, ze
chovani typu Y podporuje vétsi psychickou i fyzickou pohodu, lidé ktefi jsou orientovani
na autonomii a vnitini motivaci maji veétsi sebetictu, kvalitn€jsi mezilidské vztahy. Piedpo-
klady pracovnika typu Y je vnéjsi kontrola a ovliviiovani hrozbou nejsou jedinymi moz-
nymi prostfedky k navozeni Zadouciho pracovniho jednani ve prospéch organizace. Pra-
covnik je schopen uplatiovat ve své pracovni Cinnosti tvofivy pristup k feSeni ukola orga-

nizace.

Teorie vSak neplati obecné a to proto, ze zalezi predevsim na typu ukold, ktery je zadavan
a k némuz ma smétfovat motivovana ¢innost a také je diilezity prevazujici styl fizeni. Ma-

nazefii, ktefi spoléhaji pouze na motivacni funkci penéz budou s velkou pravdépodobnosti
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visti budou zobrazovat vSe, co je zobrazeno v teorii X. Vyznamnou soucasti zminéného
konceptu je zjisténi, ze s postupnym ekonomickym, sociadlnim i kulturnim rozvojem lidské
spolecnosti se stale zvySuje procento pracovnikt, kteti odpovidaji spiSe typu Y. (Krninska,

2012)
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3 STIMULACE

Dle Bedrnové (2004) se stimulaci rozumi vnéjsi piisobeni na psychiku jedince, nejcastéji
prostiednictvim aktivniho jednani jiného clovéka. Miize mit rizné podoby a formy, spo-
le¢né vSak maji to, ze dochazi k ovliviilovani ¢innosti ¢lov€ka aktivnimi vnéj$imi zasahy
vedoucimi ke zmén¢ jeho psychickych procest, predevsim ke zméné€ jeho motivace. Muze
dojit k ovlivitovani psychiky zamérné ¢i nevédome. Stimulem je tedy vnéjsi podnét, ktery

vyvolava urcité zmény v motivaci ¢loveka.

Stimulem mitiZe byt vSe, co je pro pracovnika vyznamné a co miiZe organizace zamestnanci
nabidnout. (Bedrnova a kol., 2004) Na stimulujici podnéty je nutné nahlizet komplexné¢,
protoze se vzajemné prolinaji, spojuji a ovliviiuji. Je mozné je obecné shrnout do tfech
oblasti: hmotné, moralni, socidlni. Smyslem pouzivani stimulli je podnitit nebo naopak
omezit u pracovnika urcitou aktivitu. Ptili§ vysoka nebo naopak pfili§ nizka troven moti-
vace pracovniho jednani snizuje GC€innosti stimulace. Stimulace je tedy nejefektivnéjsi
kdyz ma pracovnik o praci mensi zajem a také kdyz je pracovni ukol pomérné jednoduchy.
Pfi vyhranéném zdjmu o praci a pfi slozitéjSich ukolech roste vaha vnitini motivace pra-
covnika. ,,Obecneé Ize Fici, Ze pracovnika kladne ovliviuje to, co v komplexu piisobicich
vilivit umoziuje uspokojovat jeho soucasné potieby a co je v souladu se souhrnem jeho Zi-

votnich hodnot. “ (Krminska, 2012, s. 79)

Vykon fidici funkce pfedpoklada zdmérmé pouzivani stimulujicich ¢initelt a tento pozada-
vek je vedoucimi pracovniky bézné€ plnén. Na pracovistich se vsak lze setkat s tim, Ze sti-
mulujici vyznam je piikladan vlivu nebo pisobeni, které takovou funkci sice mélo, ale
postupné ji ztratilo. Tim muize snadno dojit k pfevraceni motiva¢niho ucinku, to znamena,
ze pracovni aktivita 1 pracovni spokojenost se snizuje a projevuje se demoralizace pracov-
nikl a kazdy takovy vysledek se mize hodnotit jako zavazny neuspech pii vykonu fidici
funkce. Aby se pracovnik vyhnul podobnym nezdariim, je zapotiebi, aby pii vedeni pra-
covni skupiny pouzival stimulujici Cinitele v souladu s potfebami fizenych pracovniki.
Ptedpokladem je dobra znalost Clent fizené skupiny.

Obecné plati, ze ¢im je vyspélejsi spolecnost, tim rozmanitéjsi je pouzivani ucinnych sti-
mulujicich prostfedkil a naopak. Cim méné je spolegnost vyspéla, tim vétsi vahu ma eko-
nomicka stimulace. Cilovym pozadavkem vyspélé spolecnosti je, aby se zafazeni ¢lovéka

ve spolecenském procesu prace stalo jednou z jeho klicovych hodnot. (Krninské, 2012)
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3.1 Nastroje stimulace pracovniki

Podstatou stimulace je zamérné ovliviiovani lidského chovani a u¢innost stimulace zavisi
na tom, zda je adresovana piiméten¢ k piijemci. Pro i€innou stimulaci pracovniki je dile-
zitd znalost osobnosti a motivacniho profilu. Tedy ¢im lépe zname motivacni strukturu
jedince, jehoZz chceme ovlivilovat, tim snadnéji se podaii vybrat stimula¢ni podnét, ktery
bude v danou chvili nejucinngjsi. (Koubek, 1995) U kvalifikovanych pracovnika hraje di-
lezitou ulohu schopnost podniku jednat se zaméstnanci s respektem, budit jejich divéru a
navézat s nimi partnersky vztah. (Wolters Kluwer CR, a.s.) Pink (2011) ve své knize uvadi,
ze Lepper a Greene na zéklad¢é svych experimentti na détech i dospé€lych dosli k zavéru,
ze materialni odmény mayji tendenci negativné ovliviiovat vnitini motivaci. Lidé pouzivaji
odmény, protoze ocekavaji, ze ziskaji vyhody ze zvySeni motivace jiného ¢loveka, vEtsi-
nou vsak zaplati skryté naklady za to, Ze podkopou vnitini motivaci pracovnika. Vyrazné
stimula¢ni uc¢inky mizou mit vSechny aktivity vedoucich pracovnikil, jez zaméstnanciim
davaji najevo jejich diilezitost pro organizaci a vyjadiuji uznani jejich praci, kterou vyko-
navaji. Neexistuje zadny univerzalni faktor spokojenosti nebo nespokojenosti, ktery by
jednoznacnym zpiisobem jedince stimuloval. (Bedrnova a kol., 2004) V pfipadé, ze maji
zaméstnanci pocit, ze jsou ze strany svych nadfizenych uznavani, pfistupuji ochotnéji
k novym ukoliim i pracovnim zadanim. Laskavost ma také vyznam v oblasti vzdélavani,
zaméstnanci maji veétsi chut’ rist a ucit se novym vécem. S tim roste 1 loajalita vici své

firmé a ochota udélat pro ni i néco nad ramec svych povinnosti. (Cervenkova, 2017)
Aby stimulace pfinasela zadany efekt, musi byt pochopeny tyto principy:

e Kazdy Clovek je jiny. To co jednoho stimuluje, druhého stimulovat nemusi.

e Kazdy ¢lovék vnima jinak. Co jednoho motivuje, miize druhého demotivovat.

e Na kazdou situaci a na kazdého ¢lovéka nahlizejme z vice pohled.

e Stimulace mize mit rizné podoby s riznymi ovlivnénimi motivace jedince.

e [¢épe stimulujeme, pokud pozname potieby, hodnoty a mysleni konkrétniho ¢love-

ka. (Akademie Orlita, 2017)

3.1.1 Nepenézni

Nepenézni forma odmény za vykonanou praci mize byt poskytovana v riznych podobach,
napiiklad formou povySeni, zajimavych pracovnich tkoli, vzdélavani, vefejného uznani.

Nepenézni formy nemusi byt hmatatelné, ale souvisi pifimo se spokojenosti pracovnika
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a vykonavanou praci. Tento zpiisob odménovani se stavd v poslednich letech popularni,

protoZe je povazovan za prostfedek zvySovani pracovniho nasazeni. (Armstrong, 2009)

3.1.1.1 Pracovni podminky

Dle Bedrnové (2004) maji vliv na spokojenost pracovnikii pracovni podminky a do urcité
miry maji i na jejich motivaci vétsi vliv tam, kde je prace svym obsahem i charakterem
ptilis neuspokojuje. Zajem organizace vytvaret pracovnikiim leps$i podminky pro jejich
praci ma dva efekty. Pfiznivy stimulacni u€inek pracovni podminky ziskavaji tehdy, kdyz
je pracovnik miize aktivné upravovat. (Krninska, 2012) Lepsi pracovni podminky se proje-
vi ve zlepSeni vykonu a také se zlepSuje vztah mezi zaméstnancem a organizaci, protoze
tim organizace dava najevo, Ze si jejich prace vazi. Do pracovnich podminek mizeme za-
hrnout také celkovou image podniku, to jak je organizace vnimana ve spolecenském kon-
textu, jakou ma povest a prestiz. Tedy ¢im spolecensky uznévanéjsi a prestiznéjsi organi-

zace je, tim vice je pracovnik stimulovan k praci a naopak. (Bedrnova a kol., 2004)

3.1.1.2 Hodnoceni

Hodnoceni pracovnikdi ma mimofadny vyznam pro odméiovani pracovnikl a patii mezi
vyznamné ukoly kazdého podniku. Obsah i1 funkce pracovniho hodnoceni vyplyvaji
z koncepce systému prace s pracovniky dané organizace a mé ukazat obraz a perspektivy

vvvvvv

kladnu pro spravedlivé stanoveni odmény. (Bedrnova a kol., 2004)

Dle Koubka (1995) je hodnoceni velice u¢inny nastroj kontroly, kdy jsou zjiStovany nasle-
dujici kritéria: jak pracovnik vykonava svoji praci, jak plni ukoly a pozadavky, jaké je jeho
chovani a vztahy ke spolupracovnikiim ¢i zdkazniklim. Poté jsou vysledky zjistovani sdé-
lovany jednotlivym pracovnikiim a hledaji se cesty ke zlepSeni pracovniho vykonu a reali-
zuji se opatieni, ktera tomu maji byt napomocna. Nevénuje — li se tomuto hodnoceni dosta-
te¢nad pozornost, dochazi k naruSovani nebo stagnovani pracovni ochoty ¢lovéka. (Krnin-

skd, 2012)

3.1.1.3 Vzdélavani a rozvoj pracovnikii

Neustaly technicky rozvoj pfinasejici nové objevy, ménici se technologie a pozadavky trhu
na kvalitu a technickou uroven vyrobkt a sluzeb vyzaduji, aby se pracovnici neustale vzd¢-

lavali a osvojovali si nové znalosti a dovednosti. Jiz ddvno neplati, ze si clovék vystaci po
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celou dobu své ekonomické aktivity pouze se znalostmi a dovednosti nabytymi béhem pii-
pravy na povolani. (Koubek, 1995) Lidé se uci efektivnéji, maji-li motivaci se ucit. Kdyz
pracovnik citi, ze vysledky uceni mu zfejmé néco pfinesou, jeho motivace k uc¢eni bude o
to vetsi. A kdyz zjisti, ze ocekavani byla naplnéna, jeho presvédCeni, ze uceni je pfinosné,
se posili. (Armstrong, 2009) Efektivni vzdélavani miize naptiklad minimalizovat néklady
na osvojeni znalosti, dovednosti a schopnosti nebo zlepsit individualni, tymovy a podniko-
vy vykon z hlediska mnozstvi a kvality produkce, rychlosti prace a celkové produktivity.

Vice se vzdélavanim zabyva se své publikaci Koubek (1995).

3.1.1.4 Zaméstnanecké benefity

Zameéstnanecké vyhody tvoii opatieni zaméstnavatele, kterd zlepsuji blahobyt pracovniki a
jsou nastrojem ke zvySovani oddanosti pracovnika vii€i organizaci. Tyto vyhody se posky-
tuji nad ramec penézni odmény a tvoii vyznamnou ¢ast celkového souboru odmén. Jako
soucast celkové hmotné odmény mohou byt odlozeny na pozdéji nebo mohou mit zasaho-
vou povahu, jako je naptiklad penzijni systém, nebo mohou byt bezprostiedni, jako napfi-
klad podnikovy automobil nebo ptijcka. (Armstrong, 2009) Vyznam poskytovani benefitli
muze mit mnoho podob. Z ekonomického hlediska jde o moznost uspory mzdovych nakla-
du, dalsi podoba muze byt odliseni se od konkurence nebo mizou byt soucasti krizového
planu (v ptipadé chiipkové epidemie zajistit o¢kovani proti chiipce, vys§i nemocnost totiz
piinasi hospodaiské ztraty). (Pelc, 2011) Rada finan¢nich a zaméstnaneckych vyhod je
Casto vnimana jako samoziejmy narok kompenzujici pracovni usili zaméstnance. Pracov-
nici si je Casto pln¢ uvédomuji az tehdy, pokud o jejich ¢ast ptichdzeji. (Wolters Kluwer
CR, a.s.) Sou¢asnym trendem je, Ze poptavka pracovnikii po benefitech je stale rozliéngjsi
a vyjadfuje jejich profesni i mimoprofesni orientaci. Mezi nejoblibengjsi benefity patii:
prispévek na stravovani, zdravotni dny volna, dny dovolené navic, poskytnuti sluzebniho

vozu. (Pelc, 2011)
Zaméstnanecké vyhody lze klasifikovat do nasledujicich kategorii:

Osobni bezpecnost: tyto vyhody zahrnuji zabezpe€eni zdravotni péce pro-
sttednictvim zdravotniho pojisténi, které¢ kryje néklady 1éceni, pojiSténi pro piipad amrti
v zaméstnani, ale také nemocenské davky, které poskytuji plnou mzdu po urcitou dobu
nemoci.

PenéZzni pomoc: mize mit formu podnikové pljcky, kterd je bezurocna

nebo s nizkym turokem, dale také pajcky na permanentky, které se vztahuji na jizdenky,
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kulturni ¢i sportovni udalosti. V neposledni fadé sem patii pomoc pfi splaceni hypoték
nebo c¢lenské piispévky v profesnich organizacich, jakou mtize napiiklad byt sdruzeni per-

sonalistii ¢i tcetnich. Kazdy pracovnik jisté oceni odménu za dlouholeté zaméstnani.

Osobni potieby: miizeme chéapat jako volno z osobnich diavodi, péci o déti
v podnikovych zatizenich, podnikové slevy nebo maloobchodni poukdzky na nadkup zbozi

v obchodnich fetézcich.

Dovolena: zaméstnavatelé jsou povinni poskytovat minimalné 20 dnt pla-
cené dovolené ro¢n¢, véetné statem uznanych svatka. V soucasné dobé mnoho zameéstna-

vateli poskytuje 25 dnti placené dovolené.

Podnikové automobily, notebooky a jina elektronika: podnikovy auto-
mobil jako firemni benefit je jednim znejvice ocenovanych privilegii. Nékdy je
k firemnimu vozu poskytnuto i bezplatné uzivani pohonnych hmot. Dale sem mtizZeme za-

hrnout mobilni telefony ¢i notebooky, které jsou uzivany k soukromym uceliim.

Jiné zaméstnanecké vyhody: mezi tyto vyhody se fadi bezplatné parkova-
ni, vanoc¢ni a jiné vecirky, bezplatné poskytovani kdvy ¢i jinych napojti na pracovisti. Dale
sem muzeme zahrnout levné ¢i bezplatné ubytovani nebo stravu. Mezi jiné zaméstnanecké

vyhody muze patiit také ptispévek na vzdélavani, v podob¢ kurzii ¢i seminai.

Zameéstnanecké vyhody mohou byt drahé, je tedy nezbytné sledovat naklady na jejich po-
skytovani. V organizacich by mél existovat rozpoc€et nakladli na zaméstnanecké vyhody a

realné vydaje by s timto rozpoctem mély byt porovnavany.

Dalsi druhem zaméstnaneckych vyhod jsou systémy pruznych zameéstnaneckych vyhod,
poskytujici pracovniklim moznost si v ramci urcitého limitu zvolit typ nebo rozsah zamést-
naneckych vyhod, které jim jejich zaméstnavatelé nabizeji. Tyto systémy existuji
z davodu, Ze, pracovnici nékteré vyhody nechtéji nebo si neceni vSech zaméstnaneckych
vyhod stejn€ a z hlediska zaméstnavatele se nékteré vyhody nemusi vyplacet. Tyto systé-
my pouze prispivaji k ziskavani a udrzovani pracovnikii, zakladni a nejdilezitéjsi stimu-

lacni forma odmény za vykonanou préci jsou penézni prostiedky. (Armstrong, 2009)

3.1.2 Penéini

Bedrnova (2004) uvadi, Ze penézni odména byva povazovana za hlavni stimula¢ni prostie-
dek, zejména proto, Ze je zdrojem prostiedki, které jsou dulezité pro Zivot pracovnika i

jeho rodiny. ,, Penize poskytuji to, co vétsina lidi chce. (Armstrong 2009, s. 169) Vyznam
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této odmény vychazi ze skutecnosti, ze hmotné zhodnoceni pracovniho usili slouzi ¢loveku
jako zakladni prostfedek k uspokojovani jeho Zzivotnich potieb, k zajisténi jeho spolecen-
ského postaveni a Zivotni urovné jeho samotného i jeho rodiny. Cim je Zivotni Grovef pra-
covnika vyssi, tim se relativné snizuje stimula¢ni hodnota hmotného Cinitele. (Krninska,
2012) Vyse platu ¢i zaméstnaneckych vyhod jsou velmi dilezité predevsim pro ziskavani
novych pracovnikd, jejich spokojenost a stabilitu. (Wolters Kluwer CR, a.s.) Existuji viak
pracovnici, ktefi si ceni vice jinych véci, nez vydélku. Nékteti jedinci jsou ochotni kviili
penézim udélat témet vSe. Tito lidé jsou pro vedouci ur€itym piinosem, ma-li finance,
dostaneme z nich maximum. (Bé¢lohlavek, 2012) Je vSak velice dulezité, aby penézni sti-
mulace napomahala a zintenziviiovala pusobeni dalSich motivacnich faktort. (Kleibl a kol.,

1998)

K zasadam uc¢inného odménovani patri:

e Cim jednodussi systém, tim silngj$i bude motivace. Je — li mzda stanovovéna na
zéklad¢ velkého mnozstvi kritérii a nepiehlednych pravidel, ve kterém neni snadna
orientace, motivac¢ni u¢inek se ztraci.

e Vcasnost odmény posiluje motivaci. Odmena, kterd nasleduje tésné po splnéni uko-
lu, m& mnohem vétsi vahu nez odména, ktera je odlozena na pozdéji. (Armstrong,

2009)

Vice se zasadami odménovani zabyva Armstrong (2009).
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4 STIMULACNI SYSTEM

Jak jiz bylo zminéno, cilevédomé ovliviiovani a usmérnovani ¢lovéka se nazyva stimulaci.
V piipadé, ze se jedna o soubor pravidel, opatfeni a postupti, jejichz primarnim ukolem je
dosazeni zddouci motivace a z ni plynouciho optimalniho pfistupu pracovniki k praci, a to
ve vSech aspektech, které jsou z hlediska organizace aktualné ¢i trvale vyznamné, jednd se
o stimula¢ni systém. Stimulacni systém slouzi k dosazeni efektivniho fungovani podniku.
Predstavuje konkretizaci systému prace s pracovniky s relativné vyhranénym zamétenim
na pozitivni ovlivitovani pracovni motivace pracovniki. Cilevédoma orientace podniku na
raciondlni stimulaci pracovnikli mize mit podobu stimula¢niho systému, ktery zahrnuje
soubor skute¢nosti stimulujici pracovniky v souladu s podnikovymi cili. Piiprava a usku-

te¢iiovani stimulac¢niho systému podniku je ¢innost odborn€ i organiza¢né naroc¢na.

4.1 MozZny postup zpracovani stimula¢niho systému:

Zjisténi stavu a ucinnosti zakladnich faktori motivace k praci a faktorii pracovni spokoje-
nosti ¢i nespokojenosti (dotaznikové Setfeni, osobni rozhovory...) Charakteristika moti-
vacniho klimatu organizace vychazi ze zjisténého stavu a specifikuje pficiny pracovni spo-
kojenosti ¢i nespokojenosti. Déle dochdzi ke stanoveni cilli programu, urceni stavu a Grov-
n¢ jednotlivych stranek motivace k praci a postoji pracovniki, které je zadouci dosahnout
jako predpokladu splnéni cili organizace. Nasleduje urceni nastroji k zabezpeceni cill
v oblasti motivace zaméstnanctll. Jedna se o opatieni a postupy, které maji za cil zvysit vy-
konnost organizace prostiednictvim rozvoje zdjmu zaméstnancl. Navrhovana opatfeni je

mozno ¢lenit do nasledujicich oblasti:

o Zkvalitnéni vybéru a hodnoceni zaméstnancti pro dalsi pldnovani profesni
kariéry;

o Tvorba uc¢inného mzdového systému a zaméstnaneckych vyhod akceptujici;
kvality osobnosti 1 pracovniho vykonu zaméstnance na zékladé objektivniho
hodnoceni;

o Systémy péce o socialni rozvoj zaméstnance;

o Opatieni v oblasti rozvoje zaméstnanct;

o Opatfeni v oblasti utvareni vztahli k zaméstnavateli.
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Poté dochazi ke zpracovani stimula¢niho systému jako ucelené¢ho koncepéniho dokumentu,

stanoveni postupu realizace, casového planu a odpovédnosti za realizaci programu. (Krnin-

skd, 2012)
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5 TEORETICKA VYCHODISKA PRO PRAKTICKOU CAST

Motivace neni vrozenou lidskou vlastnosti, ale je vysledkem urcitého procesu, ktery se
postupem casu méni. Velice diillezitym nastrojem vedoucich pracovnikii je motivace, ktera
muze ovliviiovat postoj k praci i vykon pracovnika. V piipadé, Ze zaméstnanec vykonava
praci, ktera je pro n¢j smysluplné a ve které se mtize realizovat, ovliviiuje se tak jeho vniti-
ni motivace. Vn¢j$i motivaci mize firma ovlivnit vztahy na pracovisti, dobrym technickym
vybavenim, odménou za préci, benefity ¢i dalSimi prostiedky, které jsou znazornény v dia-
gramu dle Ishikawa nize (Obr. 1). Prostfednictvim stimula¢niho systému firma mutze do

jisté miry ovliviiovat jak vnéjsi, tak i vnitini motivaci pracovnika. (Plaminek, 2002)

Participace na

rozhodovani Systém odméfiovani Rizeni pracovniho vykonu

Davéryhodnost Byt shyZet Adekvatni
Moci vyjadiit ohodnoceni - lasnéinstrukce
Spravedlivy pristup — Pfispévek na stravu,
[l s Kulturni akee... - Hodnoceni pracovniki
Vzdjemna aktuslnim Osobni ohodnoceni
spoluprace dani + pfiplatky
Motivace
> zaméstnancd
Nezatajovani - Dostateéné mnoZstvi
informaci pracovnich pomicek Pravidelné Skoleni Price se zajimavymi lidmi
Porady - Moderni MoZnost kariérniho Smysluplna prace
vybaveni postupu
Uplatnéni profesnich schopnosti
Interni komunikace Pracovni prostéed Vzdélavani, Koncepce
kariérni rdst pracovnich mist

Obr. 1. Ishikawiv diagram — Faktory ovliviiujici motivaci zaméstnanci (vlastni zpracovani)

Nasledujici ¢ast prace je zaméfena na analyzu stimula¢niho systému ve Fakultni nemocnici
Olomouc a navrzeni projektu pro zkvalitnéni stimula¢niho systému v dané organizaci. Na
zéklad¢ analyzy spokojenosti zaméstnancu jsou zjistény oblasti, se kterymi nejsou zamest-
nanci spokojeni a navrhnou se takova opatieni, aby se stavajici situace v danych oblastech
zlepsila. Cilem projektu je dosdhnout vyssi spokojenosti zaméstnancii, kterd povede k nizsi
fluktuaci zaméstnancii. Odhalenim slabych mist a provedenim opatieni ke zlepSeni by mé-

lo dojit ke zkvalitnéni stimula¢niho systému.
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II. PRAKTICKA CAST
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6 FAKULTNIi NEMOCNICE OLOMOUC

Fakultni nemocnice Olomouc (FNOL) je jednim z nejvétsich lazkovych zafizeni v Ceské
republice. Je soucasti sité deviti fakultnich nemocnic pfimo fizenych Ministerstvem zdra-
votnictvi CR. Je nejvétsim zdravotnickym zatizenim v Olomouckém kraji a $estou nejvétsi
nemocnici v zemi. Nemocnice je soucasti narodni sité komplexnich onkologickych, hema-
toonkologickych, traumatologickych, kardiovaskularnich a cerebrovaskularnich center.
Vyznamné plsobi i v oblasti védy a vyzkumu a vzdélavani budoucich zdravotniki. (interni

zdroj)

Historie nemocnice saha az do roku 1896, kdy predchiidce dnesni Fakultni nemocnice za-
¢al vyruastat v roce 1894 na Tabulovém vrchu v Olomouci. V t¢ dobé méla nemocnice ka-
pacitu 212 ltuzek. Po roce 1989 se zacalo s dostavbou a modernizaci Fakultni nemocnice

v Olomouci, ktera stale pokracuje.

Olomoucka fakultni nemocnice poskytuje celé spektrum péce od zédkladni az po vysoce
specializovanou. Zatizeni ma k dispozici padesat pracovist, bezmala 1200 ltizek a témét
3500 zdravotnickych i nezdravotnickych profesionalli. Za rok provede pramérné 16 600
operaci u 51 000 hospitalizovanych pacientli. Ambulantné nemocnice oSetfi pramérné

838 000 pacientd za rok. (interni zdroj)

Fakultni nemocnice Olomouc ziskala ocenéni v ramci celostatniho priizkumu ,,Nemocnice

CR 2011 v oblasti spokojenosti zaméstnancti nemocnic. (interni zdroj)

FAKULTNI NEMOCNICE
OLOMOUC

Obr. 2. Logo Fakultni nemocnice

Olomouc (interni zdroj FNOL)

6.1 Organizacni struktura FNOL

Fakultni nemocnice ma liniové $tabni organizacni strukturu, kde $tdbnim ttvarem je asis-
tentka feditele, kterd je podfizena hlavé organizacni struktury, fediteli FNOL. Cela organi-

zace ma celkem 6 Usekli a mezi né patii 1 personalni usek, ktery mé za cil fidit a rozvijet
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zaméstnance ve FNOL. Persondlni usek zajistuje ziskdvani a vybér pracovnikill, persondlni
planovani, fizeni talentdl, vzdélavani a rozvoj zaméstnanct, fizeni odménovani, péci o pra-
covniky, personalni spravu, plnéni ze zakona vyplyvajicich povinnosti a vSechny dalsi za-

lezitosti, tykajici se zaméstnancii a zaméstnaneckych vztaht. (interni zdroj)

Ustav 1é¢ebné péée spolu s oddélenim védy a vyzkumu a zdravotnickych pracovist je zata-
zeno do oblasti zdravotni péce, tyto Utvary zajistuji zdravotni péci. Dal§im z Gseku je eko-
nomicky, ktery pracuje na zajiSténi ekonomické stability FNOL, zabezpeceni smluv a pla-
teb zdravotnich pojistoven. Investicni usek se zabyva odbornou ptipravou a technickou
realizaci investic FNOL. Obchodni tsek je zodpovédny za nakup 1éCiv, zdravotnickych
prostiedki, jednordzového materialu, vSeobecného materialu, zdravotnické techniky a in-

vestic.

Odbor kvality je spolecné s jednotlivymi tuseky také ptimo podiizen fediteli. Odbor kvality
zabezpecuje systém fizeni kvality a jeho ukolem je prosazovat standardizaci a neustalé
zlepSovani procestt FNOL, koordinovat plnéni akreditac¢nich standardd, certifikacnich po-
zadavkl a jinych kvalitativnich pozadavkl na vSech pracovistich FNOL. DalSim podtize-
nym utvarem je oddéleni auditu Oddéleni interniho auditu, které je zodpoveédné za nezavis-
1é, nestranné a objektivni piezkoumavani a vyhodnocovani fidicich operaci a vnitiniho
kontrolniho systému ve FNOL. V ramci auditniho Setieni posuzuje hospodarnost, efektiv-
nost a ucelnost procesti, dodrzovani obecné zdvaznych i vnitinich norem. Grafické znédzor-

néni organizacni struktury je uvedeno v piiloze (Pfiloha PIII). (interni zdroj)

6.2 Struktura lidskych zdroju a personalni ukazatele

Fakultni nemocnice zaméstnava témét 4 000 zaméstnanci a je tak vyznamnym zaméstna-
vatelem ve mést¢ Olomouci. Se stalym rozsifovanim zdravotni péce ve fakultni nemocnici
se pocet zaméstnancli neustale navysSuje. Nejvetsi podil zaméstnanct tvoii vSeobecné sest-
ry, druhym nejpocetnéj$im povolanim jsou lékati. V poslednich letech bylo vytvofeno né-
kolik novych pracovnich pozic, napiiklad pro ergoterapeuty ¢i radiologického technika

(viz tab. 1).
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Tab. 1. Zastoupeni zaméstnanci FNOL dle povolani (interni zdroj FNOL)
Rok

Povolani 2010 2013 2014 2015
Lékar 645 662 698 724
Zubni 1ékat 73 65 68 68
Farmaceut 28 23 22 24
Vseobecna sestra 1361 1357 1 391 1 396
Porodni asistentka 64 62 64 69
Ergoterapeut 0 0 0 2
Radiologicky asistent 86 85 91 92
Zdravotni laborant 168 164 163 161
Zdravotné-socialni pracovnik 7 7 7 7
Nutri¢ni terapeut 10 10 10 10
Zubni technik 17 16 16 15
Zdravotnicky zachranar 3 3 3 3
Farmaceuticky asistent 27 28 30 27
Biomedicinsky technik 0 4 5 4
Radiologicky technik 0 1 1 1
Psycholog a klinicky psycholog 5 17 16 17
Klinicky logoped 4 4 5 5
Fyzioterapeut 35 37 40 40
Radiologicky fyzik 10 6 6 6
Odborny pracovnik v laboratornich metodach 36 56 71 71
Biomedicinsky inzenyr 3 6 5 8
Odborny pracovnik v ochrané vefejného zdravi 1 0 1 1
Zdravotnicky asistent 45 67 93 102
Laboratorni asistent 0 2 3 4
Osetrovatel 55 51 50 49
Masér 2 2 2 2
Ridi¢ dopravy nemocnych 14 30 32 34
Sanitar 337 324 328 332
Psycholog 14 3 4 3
Absolvent matematicko fyzikalniho zaméieni 4 0 0 1
Absolvent piirodovédného zaméteni 27 19 19 18
Absolvent elektro zaméteni 3 1 1 1
THP 348 346 348 360
D¢lnici 212 204 199 217
Celkem 3644 | 3662 | 3792 | 3874
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V tabulce 2 jsou zaznamenany informace, které se tykaji délky zaméstnaneckého poméru

ve FNOL. Nejvice zaméstnancti pracovalo ve FNOL méné nez 5 let. Dalsi kategorie jsou

pomérné vyrovnané.

Tab. 2. Zastoupeni zaméstnanci FNOL dle doby zaméstnani (interni

zdroj FNOL)

Rok
Délka zaméssnaneckého 2010 2013 2014 2015
pomeru
Do 5 let 1305 | 1040 936 1153
6— 10 let 696 666 801 745
11—15 let 514 578 636 598
16 —20 let 451 573 519 498
21 a vice let 678 805 900 880

V tabulce 3 lze vidét jaké je zastoupeni zaméstnanci FNOL dle véku. Nevétsi Cast tvoii

pracovnici, kterym je mezi 31- 50 let. Naopak nejméné zaméstnanct ve FNOL je do 20 let.

Tab. 3. Zastoupeni zaméstnanci FNOL dle véku (interni

zdroj FNOL)

Rok
Vék 2010 2013 2014 2015
Do 20 3 9 14 6
21-30 743 626 640 657
31-40 1126 1163 1212 1183
41-50 941 1 037 1 056 1127
51-60 694 696 719 731
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Tabulka 4 ukazuje souhrnny piehled hospodateni za rok 2015.
Tab. 4. Pfehled hospodafeni FNOL za rok 2015

(interni zdroj FNOL)

Cinnost K¢&/rok
Néklady hlavni ¢innosti 5080 330
Vynosy hlavni ¢innosti 5376979
HYV Hlavni ¢innosti 296 648
Néklady hospodarské ¢innosti 10 732
Vynosy hospodarské ¢innosti 13 500
HV Hospodaiské ¢innosti 2 768
Celkovy HV 299 416

6.3 Personalni usek

Personalni usek ve FNOL zajistuje ziskdvani a vybér pracovniki, persondlni planovani,
fizeni talentl, vzdélavani a rozvoj zaméstnanci, fizeni odménovani, péci o pracovniky,
personalni spravu, plnéni ze zadkona vyplyvajicich povinnosti a vSechny dalsi zalezitosti,
tykajici se zaméstnancii a zaméstnaneckych vztahii. Hlavou personalniho tseku je perso-
nalni naméstek, ktery v ramci své funkce formuluje a tidi personélni politiku organizace,

rozhoduje o strategickém planovani oblasti fizeni lidskych zdrojii ve FNOL.

Oddéleni personalnich a mzdovych ¢innosti odpovida za metodiku aplikace pracovnéprav-
nich ptedpist a norem ve FNOL, realizuje stanovenou persondlni administrativu tykajici se
personalnich Cinnosti, zajistuje fungovani personalniho informac¢niho a planovaciho sys-
tému, odpovida za pofizovani a uchovavani osobnich dokumentt, provadi zpracovani vy-
plat a vSech ndleZzitosti, provadi ro¢ni zuctovani dané, zpracovava ro¢ni mzdové listy za-

méstnanci FNOL, vede eviden¢ni listy dichodového zabezpeceni.

Odd¢leni profesniho vzdélavani a rozvoje lidskych zdrojl se zabyva planovanim a realiza-
ci profesnich i rozvojovych vzdélavacich programi pro jednotlivé kategorie zaméstnanct v
ramci celozivotniho vzdélavani. Odd¢leni je garantem naboru a vybéru novych zaméstnan-
cit FNOL, odpovida za vyhlaSeni a realizaci persondlnich vybérovych fizeni, vyfizuje
akreditace pro specializacni vzdélavani, zajiStuje ve spolupraci s ptislusSnymi vedoucimi
zaméstnanci odborné staze vlastnich zaméstnancli 1 zaméstnancii jinych zdravotnickych

subjektl. Pracovni psycholog vytvaii systém psychodiagnostickych vybért pro zefektivné-
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ni ndboru novych zaméstnancii, realizuje mapovani a navrhuje optimalizovani psychosoci-

alnich podminek zaméstnanct. (interni zdroj FNOL)

6.4 Analyza soucasného stimula¢niho systému

Analyza soucasného stimulacniho systému byla provedena prostfednictvim rozhovord,
které byly uskuteénény s vedouci profesniho vzdélavani a rozvoje lidskych zdroji a
s hlavni sestrou. Hlavni sestra méa za kol urovat strategii a koncepci v oblasti nelékaf-
skych obort, v oblasti oSetfovatelské péce dle zdkonnych norem. Hlavni sestra také hodno-
ti kvalitu a bezpecnost poskytované péce a zajist'uje jeji kontinudlni zvySovani pies indika-
tory kvality péce. Dale vytvaii komplexni a podminky pro zavadéni novych poznatki, fo-
rem a metod oSetfovatelské péce do praxe a zodpovidd za odbornou uroven poskytované
oSetrovatelské péce. Spolu s primafi fidi a kontroluje vrchni sestry jednotlivych oddéleni a

ostatni vedouci zdravotnické pracovniky nelékatskych povolani.

Oba rozhovory probéhly v nemocnici v prubéhu tnora 2017. Rozhovory byly strukturova-
né, byly tedy predem pfipravené otdzky =z oblasti pracovnich podminek, vztahl
v organizaci, vzdélavani a rozvoje, fizeni a odménovani. Odpovédi na tyto otazky byly
zaznamenavany pisemn¢, formou terénnich poznamek. Rozhovory byly doplnény o obsa-
hovou analyzu internich dokumenti, kterymi jsou smérnice ¢i formuldfe pro hodnoceni

zaméstnancu. Kazdy rozhovor trval ptiblizné€ hodinu.

6.4.1 Vzdélavani a Fizeni kariéry

Fakultni nemocnice je provzdélanostné nastavena organizace, ktera podporuje ucast jak na
zahrani¢nich pracovnich aktivitach, tak i na tuzemskych. Investice do vzdelavani jsou kaz-
doro¢né planovany a pribézné vyhodnocovany. V roce 216 bylo na tuzemské vzdélavani
zaméstnancu alokovano pres 5 milion korun, coz ¢ini v priméru 1 282 K¢ na jednoho
zaméstnance. Na zahranicni vzd€lavani bylo alokovéno pies 3 miliony korun, tedy
v priméru 770 K¢ na jednoho zaméstnance. Manazeti FNOL oznacuji jako dtilezitou pod-
poru vzdélavani, diky které zaméstnanci ziskavaji a prohlubuji cenné znalosti a dovednosti,
které¢ mohou mnohdy uplatnit 1 v jinych profesich. Pro mnohé pracovniky je siln¢ motivu-
jici také moznost kariérniho rastu. Nejbliz§imi cilem, kterého chce FNOL dosahnout je
posileni kompetence zdravotnikl v nelékaiskych profesich v ramci odbornych seminéid, a

to predevsim efektivni komunikac¢ni techniky. Déle posilit spolupraci v tymu a feSeni pro-
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blému, které jsou dilezité pro efektivni praci na pracovisti a s tim také vylepSit zvladani

pracovni zatéze.

Ve vzdélavani svych zaméstnancti se nemocnice fidi vlastnimi smérnicemi. Ve smérnici je
jasn¢ definovany pojem vzdélavani a jasné stanoveny cil odborného vzdélavani. Cilem je
zvySovat znalosti a dovednosti zaméstnanci FNOL a umozZznit zaméstnanci nebo mu piimo
poskytnout vzdélavani jak v ramci FNOL, tak mimo FNOL. Smérnice uvadi typy dalSiho

odborného vzdélavani:

e Typy dalsiho odborného vzdélavani ve FNOL urc¢ené zdravotnickym pracovnikiim

(I€katim, zubnim lékaiim a farmaceutim):

a) specializacni vzdélavani - v zékladnich oborech,

b) specializacni vzdélavani v certifikovanych kurzech,

c) akreditované kvalifika¢ni a certifikované kurzy

d) staze,

e) seminate, workshopy, konference, kongresy konané v CR,

f) seminate, workshopy, konference, kongresy konané mimo CR,
g) Skoleni ze zakona,

h) manazerské formy vzdélavani,

1) studium stfednich, vysSich odbornych a vysokych skol kombinovanou

formou (tj. pfi zamé&stnani).
e Typy dal$iho vzdélavani ve FNOL uréené nezdravotnickym pracovnikiim:

a) odborné kurzy, Skoleni

b) Skoleni ze zékona,

¢) seminaie, workshopy, konference, kongresy konané v CR,

d) seminafe, workshopy, konference, kongresy konané mimo CR,
e) studium VS kombinovanou formou (tj. pii zamé&stnani),

f) manazerské formy vzdélavani.
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Smeérnice také popisuji planovani a postup pfi realizaci odborného vzdelavani. Plan odbor-
né¢ho vzdélavani na pfisluSny kalendarni rok sestavuje vedouci zaméstnanec pracoviste.
Tento plan odborného vzdélavani vychazi ze strategie FNOL a koncepce zdravotni péce ve
FNOL. Vedouci zaméstnanec specifikuje pozadavky na typ odborného vzdélavani pro jed-
notlivé zaméstnance, se kterymi navrh dalSitho odborného vzdélavani projednal pfi hodno-
ticim pohovoru. Tyto pozadavky sdéli referentce oddéleni profesniho vzdélavéani a rozvoje
lidskych zdrojii (OVLZ) nejpozdéji do 15. 2. pfislusného kalendéainiho roku. Do Planu
odborného vzdélavani se zahrnuji jen tyto typy odborného vzdélavani — specializacni vzde-
lavani, akreditované kvalifikac¢ni, certifikované, odborné kurzy, v¢. manazerského vzdéla-
vani a VS studium. Ugast na seminatich, konferencich, workshopech, kongresech kona-
nych v CR schvaluje a pokyn k t¢asti vydava prib&zné béhem roku vedouci zamé&stnanec
dle plnéni finan¢niho rozpoctu a potieb pracovisté. Seminare, workshopy, konference,
kongresy konané mimo CR schvaluje naméstek pro 1édebnou pé¢i FNOL. Manazerské
formy vzdélavani jsou planovany a realizovany s ohledem na pracovni pozici a pracovni
napln, studium doporucuje vedouci zamestnanec, schvaluje jej ptisluSny ndméstek. Povin-
na Skoleni zaméstnancii FNOL vyplyvaji ze zakona nebo ustanoveni piislusnych pravnich
predpist, norem nebo jsou stanovena zaméstnavatelem. FNOL jako zaméstnavatel ma po-
vinnost tato Skoleni organizovat, zaméstnanci FNOL jsou povinni se téchto Skoleni zcast-
nit. Za ucast na povinnych Skolenich FNOL mé odpovédnost vedouci zaméstnanec. Studi-
um vsech typu Skol kombinovanou formou (tj. pii zaméestnani) doporucuje vedouci za-
méstnanec, schvaluje jej pfislusSny nameéstek. Na zaklad¢ planti odborného vzdélavani se-
stavuje odborny garant personalniho useku rozpocet na vzdélavani pro ptislusny kalendaini
rok. V ptipad¢é vy€erpaného rozpoctu na celozivotni vzdélavani pro dané pracovisté, roz-
hodne ekonomicky ndmeéstek spolu s ptislusSnym naméstkem, zda vzdelavani bude povole-
no, ¢i nikoliv. V pfipad¢, Ze odborné vzdélavani je realizovano na naklady zaméstnance, je

o této skuteCnosti zaméstnanec povinen informovat ptisluSného vedouci zaméstnance.

Poslednim bodem smérnice jsou vystupy a evidence celozivotniho vzdélavani. Vystupem
odborného vzdélavani je diplom o specializaci, certifikat o absolvovani certifikovaného
kurzu, doklad o zavéreéné zkousce, diplom o ukonéeni VS studia, atd. Zaméstnanec je
povinen informovat vedouciho zaméstnance pracovisté a neprodlené predlozit kopii di-
plomu o specializaci, dokladu o zavérecné zkousce, atd. referentce oddéleni profesniho
vzdélavani a rozvoje lidskych zdroji personédlniho tseku. Vystupem odborného kurzu,

Skoleni, staze, seminafe, workshopy, konference, kongresy konané¢ v CR 1 mimo CR je
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pisemné potvrzeni o ucasti nebo pisemny zdznam v pritkkazu odbornosti, toto potvrzeni
predklada zaméstnanec pouze piislusnému vedoucimu zaméstnanci. Personalni Gsek zajisti
vloZzeni udaji o specializaci, VS studia apod. do personalniho pocitacového programu a

zalozeni do osobniho spisu zaméstnance.

6.4.2 Hodnoceni zaméstnance

Dalsi smérnice popisuje formu hodnoceni zaméstnance. Formélni hodnoceni probiha jed-
nou ro¢né pii pfedem planovaném setkani. V prib&hu prvniho mésice kalendainiho roku je
provadéno motivaéni hodnoceni zaméstnance za uplynuly kalendaini rok. Termin pro
ukonceni hodnoceni zaméstnanct je do 31. ledna dané¢ho roku. Toto hodnoceni zahrnuje
sebehodnoceni zaméstnance, motivacni hodnoceni konkrétnich oblastni pracovniho vyko-
nu a pracovniho chovani, aktualizaci odbornych kompetenci, vyhodnocovani a stanovovani
pracovnich a rozvojovych cili na dalsi pracovni obdobi a pozadavkii na dalsi vzdélavani

zameéstnance FNOL.
Zakladnim cilem je:

a) zmapovat formou sebeprezentace profesni cile a potfeby zaméstnance, predstavu o jeho

dalsim vzdélavani, ziskat objektivni informace o pracovisti,

b) posoudit hodnoceného zaméstnance za obdobi od jeho posledniho hodnoceni, vyhodno-

tit plnéni zadanych tkoll a stanovit cile na dal$i pracovni obdobi,
c) ziskat objektivni podklady pro motivaci zaméstnanct, zlepSeni komunikace
a zaméstnaneckych vztaht,

d) poskytnout hodnocenému zameéstnanci formou hodnoticiho pohovoru informaci (zpét-

nou vazbu) o vysledcich jeho pracovniho piisobeni ve FNOL.

Vystupem formalniho hodnoceni je pisemny zaznam na formulafi ,,Zdznam periodického

motivacniho pohovoru®, ktery je uveden v ptiloze (Ptiloha PI)

Ucelem hodnoticiho rozhovoru je hovofit zejména o hodnoceni dosazenych vysledkid a
stanovenych ukolii z pfedeslého obdobi (z pozice hodnotitele i hodnoceného), tirovni zna-
losti a dovednosti hodnoceného (kompetence), prednostech (silnych strankach) hodnoce-
ného, nedostatcich (slabych strankach) hodnoceného, namétech na zlepSeni vlastni prace
hodnoceného, moznostech dal§iho rozvoje hodnoceného, jeho dalsi pracovni kariéte, vzde-

lani, odborné zpiisobilosti a vykonnosti pracovnikli laboratornich obort, spokojenosti hod-
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noceného s praci, s informovanosti o cilech a zdmérech pracovisté a nemocnice, se zpliso-
by zaddvani a hodnoceni ukold atd. Poté hodnoceny vyjadii své stanovisko k hodnoceni

(souhlas nebo nesouhlas véetné uvedeni diivodlr) do piislusné rubriky formulaie.

Postup samotného hodnoticiho pohovoru zacina jeho piipravou. Hodnotitel oznami hodno-
cenym s dostate¢nym casovym piedstihem (doporucuje se minimalné 1 tyden) termin a
misto kondni motivaéné hodnoticiho rozhovoru. Zarovenn zaméstnanec obdrzi formular k
ptipravé sebehodnotici ¢asti, kde odpovidaji na 6 pfipravenych otazek. Je také zadouci
piipomenout zaméstnancim vyznam a ucel hodnoceni. Hodnotitel si pfipravi hodnoceni
jednotlivych podiizenych zaméstnancii podle kritérii uvedenych na formulafi ,,Zaznam
periodického motivaéniho pohovoru®, kde hodnoti 10 posuzovanych oblasti. Formular je
uveden v pfiloze (Pfiloha PI) Pfitom vychdzi ze z4vért neformalnich hodnoceni pracovni-

ho vykonu a chovani v pribéhu hodnocené¢ho obdobi.

Pti ptipravé hodnoceni postupuje hodnotitel podle nasledujicich kroki. Nejdfive si zreka-
pituluje hlavni pracovni vysledky zaméstnance, typické projevy jeho pracovniho chovani,
pracovnich postojii a motivace a definuje si jeho hlavni silné i slabsi stranky. Pfipravi si
konkrétni priklady nadstandardniho, dobrého i slabSiho vykonu zaméstnance v uplynulém
obdobi. V pftipad¢ potieby si pfipravi hlavni sméry zlepSeni pracovniho vykonu zamést-
nance a zpusoby jejich dosazeni. Pfipravi si navrhy osobnich cilii nebo vykonova oc¢ekava-
ni pro zaméstnance na budouci obdobi (cile a ukoly musi byt specifikovatelné, méfitelné,
akceptovatelné, readlné a terminované). Ptipravi si navrhy hlavnich smért dalSiho rozvoje
zaméstnance. Takto piipraven prodiskutuje hodnotitel s hodnocenym v pribéhu hodnotici-

ho pohovoru jednotlivé ¢asti hodnoceni.

Rozhovor hodnotitele s hodnocenym je nejdillezitéjsi ¢asti hodnoceni zaméstnanci. Mél by
mit charakter dialogu dvou partneri (hodnotitele a hodnoceného) spole¢né formulujicich
cile a ukoly v souladu s cili pracovisté a nemocnice. Takovy dialog dle smérnice probiha o
samoté, na misté tomu urceném, vétsinu v zasedaci mistnosti. Hodnoceni pomoci hodnoti-
cich kritérii slouzi hodnotiteli k ujasnéni si ndzoru na hodnoceného z riznych pracovnich a

osobnostnich aspektii a je podkladem pro rozhovor.

Hodnoceni je ukonc¢eno podpisem hodnotitele a hodnoceného. Formulér ,,Zaznam perio-
dického motiva¢niho pohovoru* vypliiuje hodnotitel ve 3 vyhotovenich. Jedno vyhotoveni
obdrzi hodnoceny, druhé zlstava hodnotiteli, tfeti je uloZeno na persondlnim useku u od-

povédné referentky zaméstnance. Vysledky hodnoceni zaméstnancii mohou byt vyuzity
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vedoucimi pracovniky ke kariérnimu riistu a jinym personalnim opatfenim vic¢i zamést-
nanci, k fizeni pracovniho vykonu jednotlivych podiizenych zaméstnancti, k odménovani

(Gprava osobniho ohodnoceni) a ke vzdélavani, rozvoji a motivaci zaméstnancu.

6.4.3 Plat a benefity
Platové ohodnoceni zaméstnancti vychazi z nize uvedenych zédkonu a vyhlasek:

e Zakon €. 262/2006 Sb., zakonik prace, v platném znéni.

e Nafizeni vlady 222/2010 Sb., o katalogu praci ve vetejnych sluzbach a sprave, v
platném znéni.

e Nafizeni vlady ¢. 564/2006 Sb., o platovych pomérech zaméstnancii ve verejnych
sluzbach a sprave, v platném znéni.
mzdy, o vymezeni ztizeného pracovniho prostiedi a o vysi piiplatku ke mzd¢ za

praci ve ztizeném pracovnim prostiedi, v platném znéni.

K zakladni hodinové mzd¢ jsou pracovnikim dle zdkona vyplaceny piiplatky za praci
v noci, o vikendech ¢i svatcich. Ve FNOL jsou ptiplatky vyplaceny vyssi, nez uvadi zékon

¢. 262/2006 Sb. Tato vyhoda miize mit velky motivacni vliv na zaméstnance.

V tabulce 5 jsou uvedeny primémé vydélky jednotlivych povolani ve FNOL. Primérné

vydélky vSech profesi ve fakultni nemocnici neustale rostou. Nejvyssich praimérnych vy-

v

uvadény v korunach za rok. Vydélky ve FNOL jsou nadprimérné oproti ostatnim nemoc-

nicim v kraji.
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Tab. 5. Primérné mésicni vydélky zaméstnancii FNOL v K¢ (interni zdroj FNOL)

Rok
Povolani 2010 2013 2014 2015
Leékarti 60212 | 75544 | 76 866 | 78 760
Farmaceuti 45109 | 48484 | 50745 | 47577
Vseobecné sestry + porodni asistentky 27366 | 29724 | 50137 | 31976
Ostatni nelékaisky personal 26 840 | 28666 | 29000 | 30061

ZdravotniCti pracovnici s odbornou zpisobilosti 31221 | 35977 | 36269 | 37697

ZdravotniCti pracovnici pod odbornym dohledem 17650 | 18844 | 19031 | 20028

Jini odborni pracovnici s odbornou zpiisobilosti 31506 | 31620 | 36123 | 37976

THP 24208 | 29224 | 30023 | 31069

Délnici 16328 | 17204 | 17512 | 18222

6.4.4 Motivacni faktory

Vétsina zaméstnancl (I¢ékari, vSeobecné sestry, porodni asistentky...) pracuje ve dvou-
sménném provozu v dennich a noc¢nich sluzbach. Denni sluzba zacina v 6:30 a konci
v 19:00 a no¢ni sluzba zacina v 18:30 a kon¢i v 7:00. B€hem 12 hodin trvajici sluzby ma
zaméstnanec narok na dvé pulhodinové prestavky. Zbyla ¢ast zaméstnancl pracuje pouze
ve vSedni dny a na ranni sluzby. Zdravotni pracovnici chodi na pracovisté odéni do zdra-
votnického odévu a bezpecné zdravotni obuvi. Tyto odévy poskytuje FNOL, ktera se také

stard o prani téchto odév.

Jako velkou vyhodu vnima FNOL fakt, ze jsou ekonomicky stabilnim zaméstnavatelem
s dobrou povésti, kterd poskytuje superspecializovanou péci pro cely Olomoucky kraj.
Nemocnice sleduje moderni trendy a diky dlouhodobé ekonomické stabilité¢ nemocnice
investuje do svého rozvoje a ndkupu nejlepsi zdravotnické techniky tak, aby zajistila paci-
entlim, co nejlepsi a dostupnou medicinskou péci. Velikost spole¢nosti a dobra povést mi-
ze byt pro zaméstnance jednim z motivujicich faktord, tyto faktory je vSak nutné podpofit
zajimavymi zaméstnaneckymi vyhodami, kterymi FNOL disponuje. Jednim ze zajimavych
benefitd je tyden dodatkové dovolené navic. Narok na dodatkovou dovolenou vznika zdra-
votnickym pracovnikiim ze zdkona. Zaméstnanci maji tedy celkem néarok na 5 tydnt dovo-
lené, kterou je mozné si vybrat kdykoliv po pfedchozi domluvé s nadiizenym, FNOL nema

fizenou dovolenou.
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Posledni dobou se stava rozsifen¢jSim benefitem nendrokové zdravotni placené volno, tak-
zvany ,,sick day“. Jednd se o volno, které nemusi zaméstnanec dokladat potvrzenim od
1ékate. Slouzi k vyléceni ndhlych nevolnosti, které neni nutno fesit za pomoci I¢kate. Za-
méstnanci maji roéné k dispozici 3 dny takového volna a nemélo by byt zneuzivano

k prodlouzeni dovolené, nemélo by tedy byt vybirdno pted a po planované dovolené.

Prispévky na stravovani, které je zajisténo prostfednictvim nemocni¢ni jidelny, jsou dalSim
ze zameéstnaneckych vyhod. Tuto vyhodu mohou zaméstnanci Cerpat dny, kdy jsou
v zaméstnani, a mohou si vybrat z nékolika jidel. Piispévek na stravu ¢i penzijni piipojis-
téni jsou benefity, na které zaméstnancim FNOL piispiva uritou ¢astku. Zaméstnanec tak
za kazdy obéd zaplati pouze urcitou ¢ast, a to 33 K¢, tato ¢astka je mu strhdvana z platu. U
penzijniho pfipojisténi zaméstnavatel pfispiva dle toho, kolik ¢ini vlastni ptispévek za-
méstnance. Zameéstnavatel ptispiva az 1000 K¢, a to v pfipad¢€, Ze zaméstnanec si sam hra-
di 2000 K¢ a vice. Nejnizsim prispévkem od zaméstnavatele je 200 K¢ za predpokladu, ze
zaméstnanec piispiva na penzijni pfipojisténi nejméne 300 K¢&.

Dulezitymi benefity jsou také moznost dal§iho odborného ristu, které je poskytovano od-
bornym Skolenim ¢i konkurenceschopné finan¢ni ohodnoceni za vykonanou praci, které je
vysS§i nez v okolnich nemocnicich. Motivacné miize ptsobit také modernizace jednotlivych

pracovist, které ve FNOL neustale probihaji.

Pfi fizeni a motivaci zaméstnanci vnimd management FNOL jako dllezity prvek préci
s lidskymi zdroji v riznych formach, klicové jsou vsak vlastnosti manazera. Dobry mana-
zer by mél mit pfirozenou autoritu, kterou budou pracovnici respektovat. S tim souvisi i
komunikace na trovni a presvéd¢ivé vystupovani. Dobry manazer musi umét delegovat
¢innosti, byt otevieny a empaticky vici svym podiizenym, tim si ziska divéru. V Cinnosti s
lidskymi zdroji jsou dulezité porady a zpétné vazby pracovnikiim. Ve FNOL se kona kazdy
meésic porada vedouci NLZP s hlavni sestrou, kde se probiraji ¢innosti a situace vzniklé
z obdobi minulého a plan ¢innosti na obdobi nasledujici. Na jednotlivych klinikach probi-
haji porady dle aktudlni potfeby. Na poradach se probiraji akutni problémy, déale dlouho-
dobé zélezitosti jako napiiklad motivacni hodnoceni ¢i diskuze nad riznymi problémy a
také navrhy a néapady na zlepSeni pochazejici od zaméstnancii. Nemocnice se snazi dat
prostor pro vyjadreni svych ndzorti, zaméstnanci tedy nejsou fizeni zcela direktivné. Vyja-
dfeni svého nazoru vnimaji pracovnici FNOL velmi motivacné, oceniuji napiiklad moznost
podilet se na vylepSeni chodu oddé€leni. V ptipad¢, ze by mél pracovnik ptfipominku ¢i

stiznost ohledné pracovnich podminek a chtél zistat v anonymité, mize vyuzit z nékolika
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schranek umisténych v prostorach FNOL, do které svoji pfipominku vlozi. O konkrétnim
umisténi schranek jsou zaméstnanci informovani vedoucimi zaméstnanci a prostfednictvim
intranetu FNOL. Za spravu a kontrolu funkcnosti schranek, sbér ptipominek a jejich na-
sledné vyhodnoceni zodpovida pracovni psycholog FNOL. V ptipad¢€, ze naméty a piipo-
minky zaméstnancti FNOL jsou natolik zavazné a zésadni povahy, je personalni namé&stek
povinen neprodlené pisemné informovat vedouciho zdravotni péce eventuelné nezdravotni
péce, do jehoz kompetence problém spada. Vybrané aktuality, dulezité informace ¢i zmény

v predpisech jsou vyvéSeny v internim systému, kde jsou k dispozici k procteni.

Nejméné jedenkrat ro¢n¢ probihd ve FNOL neformalni setkdni zaméstnancii na kterych
mohou zaméstnanci vznést své dotazy, naméty a pfipominky k pracovnim podminkdm. V
piipadé, Ze nejsou feSeny na misteé, zaznamendva je pracovni psycholog FNOL a personal-

ni naméstek je pieda k feSeni kompetentnim osobam.

Jako nejvice motivacni faktory oznacuje management nemocnice vztahy na pracovisti.
Spatné vztahy na pracovisti mohou v mnohych pfipadech vést az ke zméné zaméstnani.
Vztahy na pracovisti se snazi utuzovat vecirkem, ktery je organizovan pro celou nemocni-
ci, zpravidla se vSak ucCastni pouze ¢ast zaméstnancti. Dalsi akci byvaji Vanocni vecirky,
které si potadaji jednotlivé oddé€leni ¢i kliniky sami. Zacatkem kazdého roku byva také
organizovan reprezentacni ples FNOL. Dalsi z akci, na kterych se zaméstnanci potkavaji,
jsou dobrovolnické dny potadané pii riznych pfiilezitostech. Tyto dny nejen, ze posili ko-
lektiv, ale také pfinasi pocit z dobré ¢innosti. V poslednich letech to byly napiiklad oslavy
120 let od zaloZeni nemocnice. Pfi této pfilezitosti byl pfipraven zajimavy program pro
Sirokou vetejnost na olomouckém namésti. Zajemctim bylo provedeno preventivni vySet-
feni, pfedstavovaly se novinky v 1é€bé nékterych onemocnéni a poskytovali rady
s problémy a spoustu dal§iho. Podobné tomu byva naptiklad pii ptilezitostech svétovych
dnii (ledvin, Gstniho zdravi, darcii krve...). Pti téchto ptilezitostech se mohou lidé pfijit do
nemocnice bez predchoziho objednani vysetfit nebo jsou pfipravovany rizné programy
v obchodnich centrech. VSechny zminéné akce mohou mimo jiné slouzit k utuzeni vztahti

mezi pracovniky.

Ziskat motivovan¢ho a dobfe pracujiciho zaméstnance, ktery je loajalni vici organizaci

neni jednoduché, a proto je investice do lidskych zdroja kli¢ova, tvrdi management FNOL.
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6.5 Dotaznikové Setireni

Tato Cast analyzy je zaméfena na dotaznikové Setieni, ve kterém bylo hlavnim cilem zjistit,
vliv stimulace na motivaci ve Fakultni nemocnici Olomouc. Dotaznik byl rozdélen na dvé
¢asti, kde v prvni €asti jsou respondenti dotazovani na spokojenost v urcitych oblastech.
Ve druhé c¢asti dotazniku respondenti odpovidaji, jak jsou pro né jiz zminéné oblasti
z pracovniho hlediska dulezit¢é. Odpoveéd volili dle hodnotici stupnice od 1 do 4
(1=nespokojen, 4=spokojen) a vysledky byly kvadrantovou analyzou zaznamenany do gra-

fu.

Celkem bylo distribuovano 275 dotaznikt, které byly rozmistény na jednotliva oddé¢leni a
kliniky. Z distribuovanych dotaznikil se navratilo 231dotazniki. Ctyfi dotazniky byly vy-
fazeny pro nejednoznacné odpovédi a celkova navratnost dotazniki tedy byla 84%. Dotaz-
nik a absolutni hodnoty z dotaznikového Setfeni jsou uvedeny v piilohach (Ptiloha PII a

PIID).

6.5.1 Oblast odménovani a benefita

Zavadéni zaméstnaneckych benefitli je ¢im dal rozsifenéjsi, divodem je spokojenost za-
méstnanci, kterd vede k vysSi motivaci a loajalité vici organizaci. Dle tabulky 6 neni se
zaméstnaneckymi benefity spokojeno 5 % dotazovanych pracovniklit FNOL. Platové ohod-
noceni je povazovano za nejvice motivacni prvek pracovniki. Témét polovina dotazova-
nych, tedy 40 % zaméstnancii FNOL, je se svym platovym ohodnocenim spokojena. Ni-

komu nepfijde plat nedtlezity a jen pro 3 % odpovidajicich je plat spiSe nedtlezity.

Tab. 6. Spokojenost a dllezitost v oblasti odménovani a benefitii (vlastni zpracovani)

Benefity Plat Vybaveni
Spok. | Dul. Spok. Diil. Spok. Diil.
Nespokojen / nedileZité 5% 6% 7% 0% 4% 12%
SpiSe nespokojen / spise dilezité | 10% 11% 15% 3% 20% 30%

Spise spokojen / spiSe dileZité 42% 47% 38% 24% 52% 38%
Spokojen / diilezité 43% 36% 40% 73% 24% 20%
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6.5.2 Oblast rozvoje a profesniho uplatnéni

Profesni schopnosti a zodpovédnost jsou diilezité pro odvedeni kvalitni prace. V soucasné
dob¢ jsou kladeny ¢im dal vétsi pozadavky na stalé prohlubovani dovednosti a schopnosti
pracovnikl. Z tabulky 7 vyplyva, Ze pro 53 % dotazovanych pracovnikit FNOL je zodpo-
védnost pfi praci pomérné dllezitd, coz znamend, Ze pracovnici jsou ochotni nést za vyko-
nanou praci zodpoveédnost a chtéji odvadet kvalitni praci. S nestalym technologickym po-
krokem je dullezité, aby se pracovnici stdle vzdélavali v riznych oblastech. 40 %
z dotazovanych zaméstnanci je s formami vzdélavani spokojeno a 43 % téméf spokojeno,
1ze se tedy domnivat, ze FNOL poskytuje kvalitni vzdélavani a rizné formy v oblasti od-
borného rozvoje. Celkové jsou zaméstnanci v oblasti vzdélavani a profesniho uplatnéni

spokojeni.

Tab. 7. Spokojenost a diilezitost v oblasti rozvoje a profesniho uplatnéni (vlastni

zpracovani)

Zodpovédnost k | Uplatnéni prof. | Vzdélavani a
tukonim schopnosti rozvoj

Spok. | Dil. | Spok. Sil. Spok. | Dul
Nespokojen / nediilezité 3% 1% 2% 4% 4% 11%
SpiSe nespokojen / spiSe nedulezité 17% 9% 9% 6% 13% 15%
SpiSe spokojen / spiSe diilezité 46% 53% 42% 35% 43% 33%
Spokojen / diilezité 34% 37% 47% 55% 40% 41%

6.5.3 Oblast komunikace a vztahii na pracovisti

Spatné vztahy s nadiizenym mohou vést aZz ke zméné zaméstnani, proto vztah s nadfize-
nym hraje v zaméstnani pomérné dilezitou roli. Dle tabulky 8a 9 je se vztahem
s nadfizenym spokojeno 43 % odpovidajicich, mize to znamenat, ze FNOL ma kvalitni
manazery. Stejné dilezity jako vztah s nadfizenym, je v zaméstnani i vztah s kolegy. 35 %
respondentl vyjadfilo spokojenost se vztahy v pracovnim tymu a 43 % je pomérné spoko-
jeno. Celkové je tedy se vztahy na pracovisti nespokojena pouze jedna Ctvrtina odpovidaji-
cich. Vykonnost a efektivitu prace na pracovisti mohou ovliviiovat kvalita a Groven komu-
nikace. Ze je komunikace na pracovisti dilezitym aspektem si mysli i zaméstnanci FNOL,
pouze pro 11% tazanych je komunikace v praci nedilezitd. S komunikaci souvisi 1 zpétna

vazba od nadiizeného, kterd neni pouze dulezitym nastrojem zlepSovani vykonu, ale je 1
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dilezitym motiva¢nim faktorem. Vice nez polovina dotazovanych zaméstnanci FNOL

nepovazuje zpétnou vazbu jako dileZitou.

Tab. 8 a 9. Spokojenost a diilezitost v oblasti vztahti na pracovisti (vlastni zpracovani)

Vztahy s nadfi- Komunikace na
zenym Vztahy v tymu pracovisti
Spok. | Dul. Spok. Diil. Spok. Diil.
Nespokojen / nediilezité 8% 10% 5% 2% 7% 4%
SpiSe nespokojen / spiSe nediulezité [ 13% 28% 17% 14% 26% 8%
Spise spokojen / spiSe dileZité 36% 35% 43% 43% 46% 37%
Spokojen / dulezité 43% 27% 35% 41% 21% 51%
Komunikace od
FNOL Zpétna vazba
Spok. Diil. Spok. Diil.
Nespokojen / nediilezité 4% 5% 11% 18%
SpiSe nespokojen / spiSe nedulezité 19% 6% 22% 36%
SpiSe spokojen / spiSe duileZité 54% 42% 38% 26%
Spokojen / dulezité 23% 47% 29% 20%

6.5.4 Shrnuti vysledki

Pracovni spokojenost miize v organizaci vyznamné ovliviiovat naptiklad fluktuaci pracov-
nikl. Spokojeni zaméstnanci byvaji vétSinou k zameéstnavateli loajalnéjsi a vyssi pracovni
spokojenost se ocekava spiSe u starSich zaméstnancu. Dle tabulky 10 s FNOL jako zamést-
navatelem neni spokojeno pouze 1 %, tedy celkem 3 respondenti. Spokojeno se svym za-
méstnavatelem je vice nez polovina dotdzanych, a to 53 %. Obecné lze fici, ze s FNOL

jako zaméstnavatelem jsou pracovnici spokojeni.
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Tab. 10. Spokojenost a diilezitost v oblasti fizeni (vlastni zpracovani)

Celk. Fizeni FNOL
Spok.| Dil. Spok. Diil.
Nespokojen / nedileZité 7% 8% 1% 1%
SpiSe nespokojen / spiSe nedulezité 26% 15% 3% 8%
SpiSe spokojen / spiSe duleZité 46% 33% 43% 35%
Spokojen / diilezité 21% 44% 53% 56%

Priumérna spokojenost a diileZitost zkoumanych oblasti.

Tab. 11. Primérnd spokojenost a dilezitost zkoumanych oblasti (vlastni zpracovani)

Spok. | Diil.
1 |Spokojenost a dilezitost miry zodpoveédnosti vazajici se k prac. ikolim 3,11 | 3,25
2 | Spokojenost a diilezitost uplatnéni profesnich schopnosti 3,34 | 341
3 | Spokojenost a dlleZitost poskytovanych benefith 3,28 | 3,1
4 | Spokojenost a dilezZitost platového ohodnoceni 3,13 | 3,7
5 | Spokojenost a dilezitost vztahu s pfimym nadfizenym 3,14 | 2,79
6 | Spokojenost a dlileZitost vztahil v pracovnim tymu 3,07 | 3,22
7 | Spokojenost a dlileZitost moZnosti dalSiho specializacniho vzdélavani 3,19 | 3,03
8 | Spokojenost a dilezitost kvality a dostupnosti pracovniho vybaveni 2,96 | 2,67
9 | Spokojenost a dlilezitost urovné komunikace na pracovisti 2,8 | 3,33
10 | Spokojenost a dilezitost zpisobu komunikace od vedeni FNOL 2,95 | 3,31
11 | Spokojenost a dillezitost zpétné vazby od nadfizeného za vykonanou praci | 2,85 | 2,48
12 | Spokojenost a dilezitost celkového fizeni pracovisté 2,81 | 3,13
13 | Spokojenost a dillezitost spokojenosti s FNOL jako zaméstnavatelem 3,48 | 3,46
Celkovy prumér 3,09 | 3,14
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Obr. 3. Analyza spokojenosti zaméstnancit FNOL (vlastni zpracovani)

6.6 Prednosti a nedostatky souc¢asného systému stimulace

Z obrazku 3 vyplyva, ze prednostmi FNOL v oblasti spokojenosti zaméstnanci je plat,
ktery je vyssi nez v okolnich nemocnicich a tim je pro zaméstnance zajimavy. DalSimi
silnymi strankami, kterych si zaméstnanci ceni, jsou moznosti uplatnit své profesni schop-
zaméstnancli s FNOL jako zaméstnavatelem. To miize byt zplisobeno jiz zminiovanym
konkurenceschopnym platem, prestizi samotné nemocnice €i jinymi zaméstnaneckymi

benefity.

Oblastmi se kterymi zameéstnanci nejsou spokojeni, ale ani pro n€ nejsou pii praci moc
dilezité, jsou vztahy s nadfizenym, ¢i zpétnd vazba. Zaméstnance mozna nezajima, zda
svoji praci odvadéji dobfe.

Zaméstnanecké benefity, moznosti dalSiho vzdé€lavani ¢i celkové fizeni pracovisté jsou
oblasti, se kterymi jsou pracovnici spokojeni, ale nejsou pro né¢ prilis dilezité. Tyto vy-
sledky mohou byt pfisuzovany tomu, Ze jsou pracovnici zvykli na jisty standard, kterému

nemaji moc co vytknout.
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Dle dotaznikového Setieni i rozhovori vyslo najevo, ze je zapotiebi zapracovat na zlepSeni
v oblasti komunikace v ramci celé FNOL a také na jednotlivych pracovistich. Pracovnici
ziejm¢e nemaji dostatecné informace ohledné novinek a zmén na pracovisti, coz mize vy-
volat chaos na pracovisti a v konecném dusledku se tyto skute¢nosti mohou projevit 1
v péCi o pacienta. Muze napiiklad dochazet k neadekvatni péci v souvislosti se stresem,
ktery je vyvolan pravé chaosem na pracovisti. Proto by mély byt v pravidelnych interva-
lech dodrzovany interni firemni schiizky a diskuze na téchto schiizkach by mély byt polo-
zeny na demokratickou a otevienou uUroven. Zaméstnanci snadnéji pfijmou standardy, na
kterych se spolecné¢ domluvili a chapou jejich podstatu, nez ty co jim byly nastaveny po-
vinné.

V neposledni fadé je nutné zaméfit se na vztahy v pracovnim tymu. Vztahy na pracovisti
mohou byt hodné ovlivnény stresem pii praci a také tim, ze zaméstnanci nepracuji vzdy
spolu, ale stfidaji se na sménach a nemaji tak moznost sehrat se pfi praci.

V nésledujici kapitole budou popséna opatieni, kterd by méla vést ke zlepSeni ve vyse
zminénych oblastech tak, aby se zvysila spokojenost zaméstnancii. A spokojeny zaméstna-

nec je pohanén motivaci, kterd vede k vyssi vykonnosti.
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7 PROJEKT ZKVALITNENI STIMULACNIHO SYSTEMU VE
FAKULTNI NEMOCNICI OLOMOUC

Dle vysledkt z provedené analyzy jsou navrZena opatieni jak zlepSit stavajici stimula¢ni
systém ve fakultni nemocnici Olomouc. Projekt vychazi z vysledka dotaznikového Setieni,
rozhovort se zastupci nemocnice a celkového mapovani soucasné situace. Z analyzy vy-
plyva, ze pracovnici FNOL jsou spokojenymi zaméstnanci, ale jsou urcité oblasti, ve kte-
rych mize dojit ke zlepSeni, k tomu bude slouzit nésledujici projekt. Dillezité je vSak sta-
novit si cile a aktivity, kterymi bude cilii dosazeno. Cile a aktivity jsou zaznamendny v

logickém ramci projektu, ktery je uveden v ptiloze (Ptiloha PV).

7.1 Cil projektu

Cil projektu vychdzi z hierarchie cilii, které jsou uvedeny v logickém ramci projektu.
V ramci projektu jsou uvedeny hlavni ptfinosy projektu, ke kterym jsou specifikovany kli-

cové aktivity. Cilem je navrhnout aktivity, prostfednictvim kterych bude dosazeno:

e ZvysSeni loajality zaméstnanct;
e ZvySeni vykonu zaméstnancii;
e Zvyseni spokojenosti zaméestnanct;

e Snizeni fluktuace zaméstnancu.

Ocekavané piinosy z realizace projektu jsou:

e Spokojenost zamé&stnanct s pracovnim kolektivem a v oblasti komunikace bude v
fijnu 2018 o 8% vyssi;
e Fluktuace zaméstnanct bude v fijnu 2018 nizsi o0 3% nez v Cervnu 2017;

e Minimaln¢ 2 tymové aktivity v roce 2018.

7.2 Klicové aktivity

Klicovymi aktivitami projektu jsou oznaCovany Cinnosti, které jsou nezbytné pro sestaveni
projektu. Je dilezité sestavit takové aktivity, které povedou k uspésnému dokonceni pro-

jektu. Klicové aktivity projektu jsou nasledujici:
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7.2.1 Zajisténi Skoleni v oblasti komunikace, stanoveni rozpoctu a realizace Skoleni

Skoleni manaZzerskych komunikaénich dovednosti ma za cil ¥adné progkolit vedouci pra-
covniky, aby doslo ke zlepSeni komunikace vedoucich pracovnikti vii¢i svym podtizenym.
Skoleni bude zajiténo prostiednictvim externiho $kolitele z vybrané spole¢nosti, na které
bude vypsano vybérové fizeni. Za vybér vhodného skolitele bude zodpovidat personalni
naméstek. Skoleni bude probihat ve $kolici mistnosti ptimo ve FNOL.V priibéhu $koleni
ziskaji pracovnici informace o tom, na jakych zakladech komunikace stoji a dojde
k prohloubeni komunikaénich dovednosti. Skoleni by mélo byt zaméfeno na nékolik oblas-
ti, pfedevSim na zvladani obtiznych komunikac¢nich situaci a situacni vedeni a koucovani.
Utastnici se také seznami s nejéast&jsimi problematickymi situacemi v komunikaci jako
napf. feSeni konfliktl s podfizenym, efektivni pifedavani informaci mezi kolegy. Budou
pracovat jednotlivé 1 ve skupindch a fesit modelové situace, se kterymi se mohou pii své
praci setkavat. Skoleni také pomize ucastnikiim identifikovat silné a slabé stranky v ko-

munikaci a rozvijet jejich schopnost uspét v riznych pracovnich situacich.

Aby bylo skoleni pro ucastniky ptinosné, mélo by trvat alesponi 6 hodin, béhem kterych
bude nékolik mensich prestavek. Kvili zachovani individudlniho pfistupu a efektivité sko-
leni je optimalni, aby se jednoho $koleni zG&astnilo nejvyse 12 osob. Uastniki §koleni

bude piiblizné 300, proto je nutné rozdélit Skoleni do 25 Skolicich dnti po 12 ucastnicich.

Nejveétsi finanéni polozku bude tvofit cena za sluzby skolitele. Za pronajem prostor pro
uskutecnéni Skoleni nebudou vynaloZeny Zadné finan¢ni prosttedky, protoze Skoleni bude
probihat v prostorach FNOL. Tim dojde ke zna¢nému snizeni celkovych nakladt. Dalsi
vyhodou vlastnich prostor je dostupnost pro ucastniky Skoleni, prostory nemocnice znaji a
nemuseji nikam dojizdét. Ve skolici mistnosti by mélo byt alespont 13 mist k sezeni u stold,
platno s data projektorem a flipchart s fixem k nazornym ukéazkam. DalS$im finan¢nim né-
kladem bude poskytnuti obcerstveni ve formé napoji a ovoce. Pro tcastniky i Skolitele
bude ptipraven napojovy bar, kde bude mozné si nabidnout vodu, kavu ¢i ¢aj a dale zde
bude k dispozici Cerstvé ovoce. Obédy budou zajistény dle zvyklosti v nemocnicni jidelné
&i z vlastnich zdroji. Skoliteli bude poskytnut obéd z jidelny na naklady nemocnice. Za
pripravenou Skolici mistnost a obCerstveni, bude zodpovidat personalista, ktery povéii pra-
covniky jidelny a technického odd¢leni tak, aby bylo vSe peclivé pfipraveno a nedochézelo

k potizim napft. pfi zapojeni pocitace k data projektoru.
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Dale bude zahdjeno vybérové fizeni, ve kterém budou oslovené spole¢nosti seznameny
s jasnou predstavou Skoleni pro zaméstnance FNOL. Personalni naméstek povéii pracov-
niky personalniho useku k vyhlaSeni vybérového fizeni. Spolecnost, ktera uskutecni skole-
ni, bude vybirana dle nésledujicich kritérii:

e (ena,

e ZkuSenosti Skolitelt,

e Prestiz spolecnosti,

e Casové moznosti organizace.
Poté co bude vybrana nejvhodnéjsi spolecnost, dojde k uptesnéni termini Skoleni a perso-
nalista bude o Skoleni informovat vSechny ucastniky. Ziskané znalosti by méli zaméstnanci
prakticky vyuzit pti poradach a pfi predavani informaci svym podiizenym, aby nedochéze-
lo k nedostate¢né informovanosti zaméstnancii. Ugastnikiim bude vystaveno osvédéeni o

absolvovani s uvedenim rozsahu a obsahové naplné kurzu.

7.2.2 Porady vedoucich s podFizenymi, piriprava formulaie pro zavedeni zapisi

z porad

Porady budou zavedeny z ditvodu vétsi informovanosti zaméstnanct o aktuélnim déni ¢i o
udalostech, které nadchazeji v celé FNOL ¢i na jednotlivych oddélenich. Porady budou
probihat jednou mésicné ve stanoveny den na stanoveném misté, zucastni se ji vSichni pfi-
tomni na odd¢leni a bude mit jasnou strukturu, které se manazefi budou drzet. Na poradach
bude probirano, co dilezitého se v poslednim mésici udalo a co dilezitého se bude dit v
nasledujicim meésici. A to at’ uz vramci oddéleni (mimotadné udalosti, zmény ohledné
pracovniki, pldnované kontroly, nepfitomnosti...), tak i v ramci celé nemocnice (potadané
akce, dulezit¢ zmeény ve smérnicich, persondlni zmeény...). V rdmci porady bude vyclenén
prostor pro pfipominky pracovnikili k pfednesenym informacim. Dale mohou vznaset pfi-
pominky ¢i nespokojenost z jinych oblasti. Na zavér porady bude prostor pro diskuzi. Aby
veskeré probirané informace na porad¢ byly uchovany, je nutné si vést zapis z porady. Za-
pis z porady bude mit na starosti n¢ktery z pfitomnych zaméstnancti, kterého manazer vzdy
ur¢i. Nejpozdéji do dvou dnti od konani porady sepiSe probirané body, aby do zapisu mohli
nahliZet i ostatni zaméstnanci, kteii nebyli na porad¢ pfitomni. Zapis z porad bude vyvésen
na informacni nasténce na oddéleni. Porady se budou konat na jednotlivych oddé€lenich jak

na urovni 1ékaiské péce, tak i nelékaiské. Za cely proces zavedeni porad bude zodpovidat
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personalita, ktery bude mit na starosti informovéani vedoucich pracovnikl. Formuléf pro

zapisy porad je uveden v ptiloze (Ptiloha PVI).

7.2.3 Zavedeni informacnich nastének na oddéleni

Vzhledem ke skutecnosti, Ze vétSina zaméstnancii na odd¢€lenich pracuje ve sménném pro-
vozu, je zfejmé, ze pravidelnych porad se budou vzdy c€astnit pouze ti zaméstnanci, ktefi
jsou prave pritomni na sluzbé. Ne vsichni z oddéleni tak budou mit informace zprostiedko-
vané piimo od vedouciho pracovnika. Aby se minimalizovalo riziko nepfesnych informaci,
které¢ by mohly vzniknout pfedavanim informaci porad z pracovnika na pracovnika, bude
vzdy zapis z porady vyvéSen pravé na informacni tabuli. Informacni tabule bude na oddé-
leni umisténa na takovém mist¢, aby k ni mél pfistup pouze personal, ne vSak pacienti.
Nejlépe na sesterné €i v pracovné 1€kati. VSichni pracovnici oddéleni budou mit povinnost
zapisy z porad ¢ist a mohou k nim vznaset pfipominky. Timto zptisobem by méla vznik-
nout efektivngj$i komunikace a mélo by dojit k zamezeni rozsifovani neovéfenych infor-

maci.

Tabule bude mit formu korkové nésténky, kterd je praktickd a efektivni ve zptisobu pouziti.
Magnetickda tabule by naptiklad nemusela udrzet pfipnuti nékolika listi. Nasténka bude
umisténa na viditelném misté, kolem kterého se pohybuje vétsSina, nejlépe vSichni zamést-
nanci. Na tabuli se dale mohou pfipinat osobni vzkazy ostatnim pracovnikiim, informace o
planovanych akcich ¢i nabidky rtiznych vzdélavacich akci. Nasténka muaze mit 1 soukromé
vyuziti, naptiklad v podob¢ inzerce. Nemé¢l by byt vSak zastinén piivodni ucel a tim je vy-
véseni zapisl z porad, tyto zépisy musi byt vzdy vidét. Zapisy z porad, které jiz nejsou
aktualni, budou archivovany k pozdé¢jSimu dohledani. Tento archiv bude v kompetenci
vedouciho odd¢€leni. Za cely proces zavedeni nastének bude zodpoveédny personalita. Per-
sonalista miize dale urc¢it zaméstnance, ktery bude mit na starost naptiklad koup¢ nastének.
Instalaci nastének bude provadét technicko-hospodarsky pracovnik. Vzhledem k mnozstvi
instalovanych néstének je dulezité peclivé naplanovat harmonogram instalace na jednotli-

vych oddé€lenich.
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7.2.4 Organizace jarni akce

Jaro je obdobim, kdy se vSichni radi po dlouhé zimé¢ objevuji venku a jist¢ vétSina zamest-
nanct oceni pravé venkovni akci spojenou se sportem. Akce bude uskutecnéna ve formé
vyletu na kole nebo pésiho vyletu v okoli Olomouce. Vzhledem ke sménnému provozu se
akci nikdy nemtizou zac¢astnit v§ichni zaméstnanci, proto by méla byt dodrzena zasada, Ze
kazdy zaméstnanec se zic¢astni alespon jedné teambuildingové akce ro¢n€. Zodpovédny za
tuto akci budou vedouci jednotlivych oddéleni. Vedouci provedou prizkum mezi zamést-
nanci, ktery z vylet je preferovangjsi, ptipadné¢ muze dojit ke kombinaci pésiho i cyklo
vyletu. Vybér cilového mista je také volbou vétSiny ucastnénych, ale m¢l by byt pfedem
uréen. V pfipad¢, Ze se zaméstnanci nedohodnou na konkrétnim misté, rozhodne vedouci.
Vzhledem k tomu, ze akce se uskutec¢ni po oddélenich, termin pro uskute¢néni této akci je
stanoven od dubna do konce kvétna. Tento vylet by mél byt pfedem avizovan na porad¢ jiz
v prub¢hu biezna 2018, aby byl dostatek Casu pro vybér terminu i cilu akce. Kazdy ucast-
nik dostane ptispévek na akci ve vysi 100 K¢, ktery bude slouzit k libovolnému obcerstve-
ni béhem cesty ¢i v cili. Za spravedlivé rozdéleni ptispévkil bude odpovidat vedouci odde-
leni, ktery si piispévky vyzvedne na oddéleni financi, dle seznamu nahlasenych ucastnik.
Ptinos a spokojenost s touto akci bude ovéfena dotaznikovym Setfenim, které prob&hne

v fijnu 2018.

7.2.5 Akce vlanovém parku

Léto je nejvhodn€jsim obdobim pro venkovni aktivity. Aktivitou, kterd miize proveéfit
schopnost komunikace, divéru i1 spolupraci v tymu je program v lanovém parku. Pfimo
v Olomouci se nachazi lanovy park, ktery dokaze sestavit program na miru pro firmy i jed-
notlivce. Aktivity budou specidlné pfipraveny tak, aby intenzivné rozvijely tym a zlepSova-
ly komunika¢ni dovednosti a kreativitu pfi feSeni problému. Na zacatek programu budou
voleny aktivity, které navodi uvolnénou atmosféru. Hlavni ¢ast programu budou tvofit ak-
tivity zaméfené na kooperaci a koordinaci v tymu na nizkych i vysokych piekézkach. Po
celou dobu programu jsou ucastnici pod dohledem odborné vyskolenych instruktorti, ktefi
dbaji na bezpecnost. Po programu bude nasledovat raut, ktery bude zatizen lanovym par-

kem.

Akce v lanovém parku bude z divodu velkého poctu zaméstnancli a omezené kapacity
lanového parku konana vzdy po nékolika oddélenich. Pfesny harmonogram urci persona-

lista a jednotlivé akce se uskutecni od Cervna do konce zafi. Po stanoveni pevného harmo-
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nogramu bude personalista informovat vedouci jednotlivych oddéleni o datu konani akce.
Vzhledem k sménnému provozu nebude nikdy na akci celé oddéleni soucasné. Kazdé od-
déleni tak bude rozdéleno na dvé ¢asti a kazdd Cast se zcastni akce samostatné, aby se
mohl akce zlcastnit kazdy zaméstnanec FNOL. Pfinos a spokojenost s touto akci bude

ovétena dotaznikovym Setfenim, které probehne v fijnu 2018.

7.3 Matice odpovédnosti

Metoda RACI je jednou z moznych metod, kterd vyjadiuje vztah mezi tikolem a zodpo-

védnou osobou.

R - Responsible - kdo je odpovédny za vykonani svéfeného tikolu

A - Accountable - kdo je odpovédny za cely tkol, je odpovédny za to, co je vykondno
C - Consulted - kdo mtze poskytnout cenou radu ¢i konzultaci k tikolu

I - Informed - kdo ma byt informovan o pribchu ukolu ¢i rozhodnutich v tkolu

Tab. 12. Matice odpovédnosti (vlastni zpracovani)

Ekono- Perso- Per- Za-
Cinnost / zodpovédné osoby Redi- micky nalni sona- | Vedouci | mést-
tel nameés- nameés- lista odd. nanci
tek tek
Zajisténi a realizace Skoleni 1,C A R
Stanoveni finanéniho rozpoétu skoleni | R A
Upfesnéni parametrt porad vedoucich a zam. G I A R
Pfiprava formulare pro zapisy z porad (o] A R
Zavedeni informacnich nastének na oddéleni I AC R
Organizace jarni akce I, C A R
Organizace akce v lanovém parku I, C A R
Organizace a realizace dotaznikového Setfeni | C A R

7.4 Nakladova analyza

Nékladova analyza vyhodnocuje finan¢ni naro¢nost navrhovaného projektu a skutecnost,
zda je takovy projekt viibec vynosny. VSechny uvedené naklady vychazeji z primérnych
aktualnich cen a platti, jsou to tedy pouze hrubé odhady. Skute¢né naklady se tedy mohou
lisit a projekt v tuto chvili nelze piesné vycislit. Naklady na projekt se mohou zdat vysoké,

ale je tfeba si uvédomit, Ze nemocnice zaméstnava témet 4 000 zaméstnancii a i1 pres takto
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vysoké néklady na navrhovany projekt je odchod zaméstnancti pii souc¢asné miie fluktuace

mnohem nékladnéjsi.

7.4.1 Skoleni pro manaZery v oblasti komunikace

Do nakladl spojenych se Skolenim komunikace pro manazery bude zahrnuta cena za Skoli-
tele a cestovni naklady. Dale kancelaiské potieby v podobé psacich potfeb a obcerstveni
v podobé vody, kavy, ¢aje a cerstvého ovoce. Uvedené ceny nebudou zcela presné, nebot’
ceny kancelafskych potieb a obcerstveni se mohou lisit v zavislosti na ¢ase. Cena za skoli-
tele se bude odvijet dle konkrétni spolecnosti, ktera bude vybrana. V projektu se pocita

s primérnymi cenami za den Skoleni tohoto typu a pro tolik ucastnikt.

Aby se snizili naklady na Skolitele, bude vybran kvalitni Skolitel ze vzdélavaci spole¢nosti
pifimo z Olomouce. Cestovni naklady budou zahrnuty pfimo v cené¢ Skoleni. V celkové
cen¢ za Skolitele tak bude zahrnuta doprava skolitele, naklady spojené se Skolicim materia-
lem, prace Skolitele a osvédCenim o absolvovani Skoleni pro tcastniky. Mimo piipraveny
material od Skolitele budou pro kazdého ucastnika Skoleni pfipraveny papiry na pozndmky
a kuli¢kové pero. Z kapacitnich diivodu Skolici mistnosti, individudlniho pfistupu pfi Sko-
leni a velkému poctu tcastnika Skoleni, bude Skoleni rozdéleno na vice skupin. Jak jiz bylo

zminéno, celkem se uskutecni 25 Skoleni po 12 ucastnicich.

Obcerstveni bude ptipraveno v podobé kavy, ¢aje a balené vody, kterou bude mozné si
rozlivat do kelimkd. Ke kavé a ¢aji budou ptipraveny cukry a smetana. Dale budou pro
kazdého piipraveny dva kusy Cerstvého ovoce. Vzhledem k tomu, ze Skoleni budou probi-
hat v pribéhu dvou mésicti, 1ze nespotiebované zbozi, které nepodléha zkaze mit priprave-

no na nasledujici Skolici dny.

Dal8imi néklady, které v souvislosti se Skolenim vzniknou, jsou néklady obé&tované ptilezi-
tosti. Pracovnik, ktery se ticastni Skoleni, nemiize vykonavat svoji p a ¢as straveny na sko-
leni bude mit pracovnik zaplacen tak, jako by vykonaval svoji béZnou praci. Naklady obe¢-
tované prilezitosti jsou velmi hrubymi odhady, protoze pii jejich vypoctu se vychazi
z prumérnych platlh zaméstnancl za rok 2015. Pii zprimérovani plati na jednotlivych po-
zicich vyjde primérny plat ve vysi 41 212 K¢. Z této ¢astky je nutné vypocitat hodinovou
sazbu, kde predpokladdme 160 odpracovanych hodin mésicné, tedy bézny mési¢ni fond.
Po vypoctu dostaneme primérnou hodinovou sazbu pracovnika FNOL 257 K¢, kterou je
nutné vynasobit Casem stravenym na Skoleni. Vyslednou ¢astkou je tak 1 542 K¢ za jedno-

ho zaméstnance.
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Celkové naklady na Skoleni manazerti vcetné nakladii obétovanych pfrilezitosti jsou

675 400 K¢. Jednotlivé ndklady jsou rozepsany v tabulce

Tab. 13. Celkové naklady na Skoleni manazert (vlastni zpracovani)

Cinnost Naklady na jednotku (KE) | Pocet jednotek Naklady celkem (Kc)
Skoleni manazerd 8 000 25 200 000
Kancelarské potieby | 4, 67 300 1400
Obcerstveni 1900 6 11 400
Naklady obét. pril. 1542 300 462 600
Celkem 675 400

7.4.2 Pravidelné porady, zapisy z porad a zavedeni informacnich tabuli

Porady vedoucich a zaméstnancii konané na jednotlivych odd¢€lenich jsou spojené
s naklady na tisk zapist z porad a instalaci informacnich tabuli na odd¢€lenich. Na jednotli-
vych oddélenich musi byt nainstalované vzdy dvé informacni tabule a to z divodu rozd¢-
leni na nelékatrskou a lékatskou péci, tedy zvlast' pro sestry a pro lékate. Porady budou
konané jednou mési¢né€ a s tim je spojen tisk piiblizn€ 500 papirt. Pocita se s primérnym

tiskem 2 papirti za jednu poradu.

Primérna cena korkové nasténky ve velikosti 90 cm x 60 cm je 140 K¢ a ke kazdé nastén-
ce bude poskytnuto baleni Spendlikti. Celkové ndklady v souvislosti se zavedenim porad a

informacnich tabuli ¢ini 18 540 K¢ a jsou uvedeny v tabulce 13.

Tab. 14. Celkové néklady souvisejici s poradami (vlastni zpracovani)

Cinnost Naklady na jednotku (K¢) | Pocet jednotek Naklady celkem (Kc)
Kancelarské potfeby | 300 1 300
Tabule + §pendliky 160 114 18 240
Celkem 18 540
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7.4.3 Jarni teambuildingova aktivita

Jarni teambuildingova akce v podob¢ dobrovolného cyklo ¢i pésiho vyletuje spojena s na-
klady na odménu pro zacastnéné. Odmeéna bude ve form¢ ptispévku 100 K¢ na libovolné
obcerstveni béhem akce. Akce se bude konat o vikendu a nebude tak zasahovat do pracov-
ni doby. Jedna se o akci zcela dobrovolnou konanou na misté, na kterém se ti€astnici pre-
dem dohodnou. Za ptedpokladu, ze se akce zucastni vSichni zaméstnanci, budou celkové

naklady na tuto akci vycisleny ve vysi 390 000 K¢.

7.4.4 Akce v lanovém parku

Program i cena v lanovém parku budou vzhledem k velkému poctu Gcastnikl ptizptisobeny
na miru. Dle odhadl se cena za jednoho ucastnika bude pohybovat okolo 350 K¢&. V této
cen¢ bude zahrnuta cena za program a obcerstveni v podobé tocené limonady a steaku
z grilu po skonCeni programu. Dalsi ob¢erstveni bude na naklady ucastniki. Aby bylo jidlo
1 piti spravedlivé vydavano, dostane obsluha pfed akci jmenny seznam ucastniki. Pti vy-
zvednuti jidla a piti nahlasi ucastnik své jméno a bude ze seznamu vytazen. Za piedpokla-
du aktualniho poc¢tu zameéstnanci budou naklady na samotnou akci ve vysi piiblizné
1 365 000 K¢&. Dalsimi naklady, které je nutné zapocitat, jsou nadklady obétované piilezitos-
ti. Pfiblizné¢ 1000 zaméstnancli nepracuje ve sménném provozu a budou tak v dobé akce
mimo zaméstnani. Vychazi se ze stejného vypoctu jako vyse, tedy primérma hodinova
mzda 257 K¢. Za predpokladu, ze akce bude trvat pfiblizn€ 5 hodin, budou tyto naklady
vycisleny na 1285000 K¢. Celkové naklady za akci v lanovém parku jsou uvedeny

v tabulce 14 a jsou vyc¢isleny na 2 650 000 K¢.

Tab. 15. Celkové néklady na akci v lanovém parku (vlastni zpracovani)

Cinnost Naklady na jednotku (K¢) | Pocet jednotek Naklady celkem (Kc)
Akce v lanovém parku | 350 3900 1365 000
Nakl. obét. pril. 1285 1000 1285000

Celkem 2 650000
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7.4.5 Celkové naklady a vynosnost projektu

Zda je projekt vynosny, zjistime porovnadnim uspory za snizenou fluktuaci v ptipadé napl-
néni cili projektu a nakladi na uvedeny projekt. Aktualni mira fluktuace se ve FNOL po-
hybuje okolo 11 %. Cilem je fluktuaci snizit o 3 %, tedy na 8 %. Urban (2013) ve své pub-
likaci uvadi, Zze naklady na jednoho fadového zaméstnance, ktery odchazi ze zaméstnani,
se pohybuji v rozmezi 10 — 15 % hrubého ro¢niho platu. V piipadé vedoucich pracovnikl

se hodnoty pohybuji mezi 50 — 150 % ro¢niho.

Naklad na jednoho odchoziho fadového zaméstnance ve FNOL cini ptiblizné 64 290 K¢.
Aby byl projekt vynosny, je nutné, aby se pocet odchazejicich zaméstnanct snizil o 58

osob, tedy o 1,4 %.
Celkové néklady na projekt jsou uvedeny v tabulce 16 a jsou vycisleny na 3 733 690 K¢.

Tab. 16. Celkové naklady na projekt (vlastni

zpracovani)
Cinnost Naklady
Skoleni komunikace 675 400
Nasténky na odd. 18 540
Vylet 390 000
Lanovy park 2 650 000
Celkem 3733940

7.5 Casova analyza

Aby byl projekt uspésny a nedoslo k jeho selhdni, je nutné si vSechny aktivity souvisejici
se zavadénymi zmeénami spravné ¢asove naplanovat. Nékteré aktivity na sebe navazuji a je
tak diilezité si stanovit presny Easovy ramec na kazdou z téchto aktivit. Casovy harmono-
gram je sestaven i s rezervami v pfipadé, Ze néktera z aktivit potrva déle. Casovy plan byl
navrzen pomoci metody CPM — Critical Path Method a je navrzen od seznameni projektu

az po jeho vyhodnoceni.
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Ganttiv diagram zpracovany v programu GanntProject (obr. 4) a tabulka ¢. 16. zobrazuji
sled jednotlivych aktivit projektu. V tabulce jsou zaznamenéany aktivity, které souvisi s
projektem a vyc¢lenény Cas na realizaci kazdé ¢innosti. Dny k realizaci jednotlivych ¢innos-
ti jsou uvadény bez vikendu a svatkt, zapocitany jsou tedy pouze pracovni dny. Cely pro-
jekt od samotného pocatku az po vyhodnoceni vysledkl by i s Casovymi rezervami mél dle
naplanovaného harmonogramu trvat 425 pracovnich dni. V piipad€, ze dojde k opozdéni

jedné aktivity, opozdi se cely projekt.

e ook ﬁ 5‘2@ :Zvétiit | Zmensit Dnes ~ | Predchozi | Daléi  Zobrazit kritickou cestu | Plan projektu...
;’;‘ 2017 2018 2019
project - ' [ v | I T T U U T T I f
Toens Dol | Data VI I x Xl Xl | Il n 1% W Wl w1 x Xl Xl | [l
@ Seznameni s projektem 3717 1397 i} R
@ Stanoveni finanéniho rozpoétu projektu 10747 21717 ]
@ Vybérové fizeni na Skolitele 24,717 1887 ]
© Vybér vhodného gkolitele 21817 25817 0
@ Priprava Skoleni manaZerské komunikace 28.8.17 2297 ==
© Realizace skoleni manazerské komunikace 21017 201237 ]
@ Pfiprava implementace porad 31747 1917 ==
@ |mplementace porad vedoucich s podiizenymi 4.9.17 22917 |
@ Koupé nastének 24797 11817 ]
@ Instalace nastének 14.817 18.17 (|
@ Pfiprava jarni akce 53.18 30318 =
o Realizace jarni akce 2418 31518 [
@ Pfiprava akce lanowy park 30.4.18 1.6.18 =]
o Realizace akce lanovy park 4618 28918 ]
@ Pfiprava prizkumu spokojenosti 110,18 121018 (]
@ Prizkum spokojenosti 15,1018 2.11.18 (|
@ Vyhodnoceni prizkumu 511.18 16.11.18 O
@ Vyhodnoceni projektu 19.11.18 20,1218 1

Obr. 4. Ganttiiv diagram (vlastni zpracovani)
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Tab. 17. Harmonogram projektu (vlastni zpracovani)

Doba tr- | Pfedchazejici
Oznaceni Aktivita vani aktivita

A Seznameni s projektem 6 -

B Stanoveni fin. rozpoctu projektu 9 A

C Vybérové fizeni na Skolitele 29 B

D Vybér vhodného skolitele 5 C

E Pfiprava skoleni manazerské kom. 20 D

F Zajisténi obcerstveni na skoleni 6 E

G Realizace skoleni manazerské kom. 56 C,DE
H Pfiprava implementace porad 25 G

I Implementace porad vedeni s podr. 15 H

J Koupé nastének 15 H, |
K Instalace nastének 15 J

L Pfiprava jarni akce 20 B

M Realizace jarni akce 40 L

N Pfiprava akce lanovy park 23 B

O Realizace akce lanovy park 82 N

P Pfiprava prlizkumu spokojenosti 10 0]
Q Prazkum spokojenosti 15 P

R Vyhodnoceni prazkumu 10 Q

S Vyhodnoceni projektu 24 R

7.6 Rizikova analyza

V pribehu projektu mohou nastat situace, které mohou negativné ovlivnit prabéh projektu,

piipadné znemoznit jeho dokonceni. Takovymi riziky se zabyva rizikova analyza, ktera

identifikuje mozna rizika a miru ohrozeni projektu. Rizika, kterd mohou nastat, jsou uve-

dena v tabulce 17 a vyhodnoceni jejich zavaznosti je uvedeno na obrazku 5. Rizika, ktera

mohou negativné ovlivnit prubéh projektu:

e neochota vedoucich na projektu spolupracovat (neti¢ast na Skolenich, poradéch, ¢i

akcich...)

e neochota fadovych zaméstnancii na projektu spolupracovat

e Spatné strukturované skoleni

e nevhodné zvolen Skolitel

o nedostatek finan¢nich zdroji

e piekroCeni finan¢niho rozpoctu

e slaba podpora managementu
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nevhodné zvoleny teambuildingové aktivity
nedodrzeni termint dle harmonogramu
Tab. 18. Seznam moznych rizik (vlastni zpracovani)
Pravdépodob.| Zavainost Hodnota
Oznac. Riziko vyskytu rizika rizika
Neochota vedoucich na projektu spolupraco-
A vat 1 4 4
Neochota fadovych zaméstnanct na projektu
B |spolupracovat 3 4 12
C | Spatng strukturované skoleni 3 3 9
D | Nevhodné zvolen Skolitel 2 3 6
E | PfekroCeni finan¢niho rozpoctu 2 4 16
F | Slab4 podpora managementu 1 4 4
G | Nevhodné zvoleny teambuildingové aktivity 2 3 6
H |NedodrZeni terminti dle harmonogramu 2 2

Prawdépodobnost

ZavaFnost

Eiziko pfijatelné

Eiziko podminetné pfijatelne

B Riziko neprijatelné

Obr. 5. Vyhodnoceni rizik

(vlastni zpracovani)

Ptijatelné riziko predstavuje takovou miru rizika, kdy neni potieba provadét zadné opatie-

ni. Podmine¢né pfijatelné riziko znamend, Ze projekt mize dal pokracovat, ale v dlouho-
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dobém horizontu je nutné naplanovat a realizovat ochranna opatteni, kterd miru rizika sni-
zi. Nepfijatelné riziko pfedstavuje takovou miru rizika, pfi niz nemiZze projekt pokracovat

a musi byt ihned u¢inéna opatieni.

7.6.1 Opatieni k eliminaci rizik
Aby se snizily Sance na vznik rizik, je nutné ucinit preventivni opatieni.

Neochota vedoucich a zaméstnancii na projektu spolupracovat - je dilezit¢ motivovat
pracovniky ke spolupréci. Doptedu dostatecné objasnit jaké vyhody ponese spoluprace na
projektu a naopak jaké disledky muize mit jejich nespoluprace. K tomu je potieba vyclenit

si dostatek ¢asu.

Spatné strukturované $koleni a nevhodné zvolen §kolitel — k eliminaci tohoto rizika je
zapotiebi znat, jaké jsou cile v oblasti Skoleni a ujasnit si jasné pozadavky s organizaci a
skolitelem, ktery bude §koleni provadét. Skoleni musi odpovidat pozadavkiim nemocnice.

Dulezité je tedy komunikace mezi FNOL a Skolicimi spole¢nostmi.

Pi'ekroceni finan¢niho rozpoctu — aby k tomuto riziku nedoslo, je dulezité co nejptesnéji
odhadnout naklady spojené s projektem a dle toho stanovit rozpocet. Je nutné zapocitat 1

dostate¢nou rezervu pro piipad neocekavanych nakladu.

Slaba podpora managementu — managementu budou ptfedneseny vyhody, diky kterym je
zadouci projekt podpofit.

Nevhodné zvoleny teambuildingové aktivity — je dileZzité piedem vhodné zvolit aktivity,
které budou zaméfeny na kooperaci v tymu a pfi nichZz bude moZznost se 1épe poznat se

svymi kolegy.

NedodrZeni termini dle harmonogramu — k eliminaci zminéného rizika je nutné co nej-
ptesnéji stanovit kolik ¢asu je potfebné vyclenit na jednotlivé aktivity. K jednotlivym akti-
vitdm je nutné zapocitat 1 dostatecnou rezervu pro piipad nedodrZeni stanoveného Casové-

ho ramce u nékteré z aktivit.
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8 SHRNUTI PROJEKTU

Cilem projektu bylo vytvofit takové aktivity, které povedou k vétsi spokojenosti zamést-
nancd, a tim dojde ke snizeni fluktuace zaméstnanct. Na zéklad¢ zjiSténych poznatkl

z analytické Casti byly navrzeny takové aktivity, diky kterym se dosahne stanovenych cili.

Navrhované aktivity byly zaméteny predevsim na zkvalitnéni komunikace mezi vedoucimi
a zaméstnanci. Dale také aktivity, béhem kterych se zaméstnanci 1épe poznaji a vylepsi
komunikaci a spolupraci mezi sebou. Nacvik efektivni spoluprace mimo pracovisté jim
pomuze usnadnit praci v kolektivu na pracovisti. Pii vytvareni aktivit byly zohlednény jiz
zavedené aktivity. Navrh nového projektu byl také ovlivnén skutecnosti, Ze vétSina za-
méstnanci FNOL pracuje na smény. Ke kazdé klicové aktivité byl zvolen pracovnik, ktery

je zodpovédny za splnéni dané aktivity.

KaZzdou aktivitu bylo nutno podrobit nédkladové analyze a vy¢islit tak ptiblizné naklady.
Celkové naklady na projekt ¢ini 3 733 940 K¢&. Tato suma je pomérné vysoka, ale je nutné
vzit v ivahu pocet zaméstnancii, na které se tento projekt vztahuje a také uspory spojené

s odchodem zaméstnanct, ktery by se mél snizit.

Aby nedoslo k selhani projektu z nedostatecného ¢asového naplanovani, doslo ke zpraco-
vani ¢asové analyzy, ve které je uveden piesny harmonogram jednotlivych aktivit. U kazdé
aktivity je pocitdno s casovou rezervou pro piipad, Ze by se néktera aktivita
z neodekavanych diivodii opozdila a nemuselo tak dojit ke skluzu. Casovy harmonogram

jednotlivych aktivit byl vytvofen pomoci Ganttova diagramu.

Po casové analyze byla zpracovana rizikova analyza, kterd uvadi, jaka existuji mozna rizi-
ka, ktera by mohly narusit pribéh implementace projektu. Mezi témito riziky je napiiklad i
piekroceni finan¢niho rozpoctu. Je tedy nutné podniknout preventivni opatfeni, aby zming-

na rizika neohrozila projekt.
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ZAVER
Stale vice se organizace zajimaji o spokojenost svych zaméstnanct. Nespokojeny zamést-

nanec totiZ nevaha opustit soucasné zaméstnani, coz byva pro organizace mnohdy velice

nakladné.

Hlavnim cilem prace bylo zkvalitnéni stimulacniho systému ve Fakultni nemocnici Olo-
mouc, ktery povede ke snizeni fluktuace zaméstnancu. V teoretické ¢asti byla provedena
literarni resSerSe tykajici se fizeni lidskych zdroj, motivace zaméstnancti, stimulace za-

meéstnanct a stimulacniho systému.

V praktické casti byla kratce predstavena Fakultni nemocnice v Olomouci a né€které jeji
personalni ukazatele. Nasledné byla provedena analyza aktudlniho stimula¢niho systému
na zaklad¢ rozhovorti s managementem nemocnice a dotaznikového Setieni mezi zamest-
nanci nemocnice. Provedend analyza odhalila nedostatky v komunikaci vedeni FNOL k
zaméstnancim a vzdjemné komunikaci na pracovi§ti. DalSim nedostatkem jsou

v nemocnici vztahy na pracovisti, které mohou vyplyvat ze §patné komunikace.

Dle poznatkl z analyzy a ziskanych poznatktli z teoretické ¢asti byl navrzen projekt, ktery
ma za cil odstranit zjiSténé nedostatky. V projektu byly navrzeny aktivity spojené se zlep-
Senim komunikace v nemocnici. Jednad se o Skoleni manazerské komunikace a zavedeni
informacnich porad na jednotlivych oddélenich. V ramci posileni vztahti na pracovisti byly
navrzeny sportovni akce a akce v lanovém parku, ktera ma mimo jiné za cil posilit i spolu-
praci v tymu.

Vsechny navrzené aktivity byly podrobeny nakladové, casové a rizikové analyze, aby ne-
doslo k podcenéni moznych rizik a implementace navrhovaného projektu mohla byt uspés-
na. V nakladové analyze doslo k pfedbéznému vycisleni ndkladi na projekt, které sahaji
témét k 4 milionim korun. Casova analyza uvadi pfesny harmonogram projektu, tak aby
jeho pribéh probihal hladce a nedoslo k nenaplnéni projektu z divodu ¢asového nenapla-
novani. V rizikové analyze byla definovana rizika, kterd mohou negativné ovlivnit priab¢h
projektu a byla navrZzena preventivni opatteni. V ptipad¢, ze budou splnény stanovené cile

projektu, bude implementace projektu pro Fakultni nemocnice v Olomouci piinosna.
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VS Vysoka skola
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PRILOHA PI: ZAZNAM PERIODICKEHO MOTIVACNIHO
POHOVORU FNOL

(interni zdroj FNOL)

, . . . . . Dokument €.:

( i EMOERIEE Zaznam periodického Fm-P003-HODNOC-001
motivacniho pohovoru

1. P. Pavlova 6, 775 20 Olomouc (Iékaf, zubni Iékaf, farmaceut) verze &. 1, str. 1/2

Tel. 588 441 111, E-mail: fn@fnol.cz
ICO: 00098892

Jméno, pfijmeni, titul zaméstnance:

Osobni ¢islo: Pracovni zarazeni:

Pracovisté:

Jméno, pfijmeni, titul vedouciho pracovnika:

Sebehodnoceni zaméstnance

1. Co povaZujete za své silné stranky vyuZitelné pro vykon vami zastavané pracovni pozice?

2. Co povazujete v této oblasti naopak za své slabé stranky?

w

. Jaké jsou VaSe profesni cile pro nasledujici kalendaini rok?

4. Jaké je Vase predstava dal$iho vzdélavani?

5. Co povaZujete za silné a co naopak za slabé stranky naseho pracovisté?

(=]

. Co byste zménil(a) v organizaci své prace, co vas nejvice brzdi?
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Spoleéna &ast hodnoceni

Posuzovaci skala:

Stupern A — Vynikajici, dosaZena troveri je nad rémec poZadavki kladenych na danou pracovni pozici

Stupenn B — dobry, dosazena uroveri je v souladu s poZadavky dané pracovni pozice

Stupen C — dobry s vyhradami, standardni pfijatelna troven vyZadujici vSak zlepSeni v dilcich oblastech

Stuperi D — nevyhovujici, dosaZena urovefi zietelné neodpovidd poZadavkim kladenych na danou pracovni
pozici

POZNAMKA: Vami zvoleny stuperi hodnoceni oznacte symbolem X

POSUZOVANE OBLASTI Dosazena uroveri
1. Odborné znalosti
2. Odborné dovednosti
3. Kvalita poskytované péce
4 .Profesionalni pfistup k pacientiim
5. Administrativni ¢innosti, vedeni dokumentace
6. Hospodarnost pfi praci, ekonomické chovani

w
()

7. DodrZovani vnitfnich norem FNOL

8. Tymova spoluprace

9. Vstficna komunikace, podpora kvalitnich vztah(l na pracovisti
10. Pozitivni pfistup k profesnimu rozvoji

>\ 2 2 2| 2| P2 2P
W W W W oo 0|m
2lielNsINsINTIN2INSINT](S)
0|00 OOl OO0 0|00

Aktualni specialni kompetence: Zména v pracovninapini [ ] Ano [ ] Ne

Pozadavek na odborné vzdélavani: [ JAno [ ]Ne

Zaver pohovoru:

Vyjadreni zaméstnance:

[ ]souhlasim [ ] nesouhlasim
[] pfipominky:

V Olomouci dne:

Podpis zaméstnance Podpis vedouciho pracovnika
Rozdélovnik: 1x osobni spis

1x vedouci zaméstnanec
1x zaméstnanec

Zaznam periodického motivacniho pohovoru (lékaf, zubni Iékar, farmaceut) Fm-P003-HODNOC-001 Strana: 2/2
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PRILOHA P II: DOTAZNIK

(vlastni zpracovani)

Vézeny respondente,

jsem studentkou oboru Management ve zdravotnictvi na Univerzit¢ Tomase Bati ve Zlin¢€ a
timto bych Vas chtéla pozadat o vyplnéni kratkého dotazniku, jehoz Gi€elem je zjiSténi nazo-
ru v oblasti motivace zaméstnanct ve Fakultni nemocnici Olomouc. Vysledky prizkumu
mohou piispét ke zlepSeni nékterych z uvedenych oblasti. Dotaznik je zcela anonymni.

Dé&kuji za Vas Cas a ochotu.
Bc. Leona Sedlédkova
Vyjadrete miru spokojenosti s nasledujicimi oblastmi ve VaSem zaméstnani. Odpovidejte

zakrouzkovanim jednoho ¢isla na stupnici 1-4. 1=nespokojen, 2= spiSe nespokojen, 3= spise
spokojen, 4= spokojen.

S mirou zodpovédnosti vazajici se k pracovnim ukolim?

S moznosti uplatnit své profesni schopnosti?

S benefity, které zaméstnavatel poskytuje (dotace stravy, vzdélavani...)?

S platovym ohodnocenim na Vasi pozici?

Se vztahem s pfimym nadiizenym?

Se vztahy v pracovnim tymu (ptatelska atmosféra, vzajemna spoluprace)?

S moznostmi dalSiho specializa¢niho vzdélavani, vycviku a odborného rozvoje?

S kvalitou a dostupnosti pracovniho vybaveni (material, pomtcky...)?

S trovni komunikace na pracovisti?

Se zptsobem komunikace od vedeni FNOL k jednotlivym pracovistim?

Se zpétnou vazbou, kterou ziskévate od svého nadiizeného na vykonanou praci?

S celkovym fizenim pracovisté?

[ L ey iy Sy Ay (TS Sy ) (S )
N[NNI N[NNI
WL W LW WL W[ W[ W[ W W|W
E R N N N NI R E R EES

S FNOL jako zamé&stnavatelem?
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Vyjadrete, jak moc jsou pro Vas nasledujici oblasti v zaméstnani dulezité. Odpovidejte

zakrouzkovanim jednoho ¢isla na stupnici 1-4. 1=nedtlezité, 2= spiSe nedllezité, 3= spise

dilezite, 4= dulezité.

Mira zodpovédnosti vazajici se k pracovnim tkolim? 1(2(3|4
Moznost uplatnit své profesni schopnosti? 12|34
Benefity, které zaméstnavatel poskytuje (dotace stravy, vzdélavani...)? 1(2(3|4
Platové ohodnoceni Vasi pozice? 11234
Vztah s pfimym nadfizenym? 11234
Vztahy v pracovnim tymu (pratelskd atmosféra, vzadjemna spoluprace)? 1(2(3|4
Moznosti dalSiho specializacniho vzdélavani, vycviku a odborného rozvoje? 11234
Kwvalita a dostupnost pracovniho vybaveni (material, pomtcky...)? 1(2(3|4
Uroven komunikace na pracovisti? 11234
Zpusob komunikace od vedeni FNOL k jednotlivym pracovistim? 1(2(3|4
Zpétnd vazba, kterou ziskévate od svého nadiizeného na vykonanou praci? 11234
Celkové tizeni pracoviste? 11234
FNOL jako zaméstnavatel? 1(2(3/|4
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PRILOHA P III: ABSOLUTNI HODNOTY V DOTAZNIKOVEM SETRENI

(vlastni zpracovani)

1 2 3 4 5 6 7
spok. | dul | spok. | dal | spok. | dul | spok. | dil | spok. | dal | spok. | ddl | spok. | dal
Nespokojen / nedtlezité 11 | 13| 16 0 7 3 5 9 9 26| 18 | 22| 12 | 5
Spise spokojen / spiSe neduilezité | 23 | 25 | 34 7 39 |20 | 20 |14 | 29 |34 | 30 |64| 39 |32
Spokojen / dilezité 96 |108| 86 | 54 | 104 {121 95 |79 | 98 |75| 81 | 80| 97 |98
Spokojen / dilezité 97 | 81| 91 |166| 77 | 83 | 107 |125| 91 |92 | 98 |61| 79 |92
Pramér 33 /31| 31 (37| 31 (33|33 (34|32 |3 |31 (28 31|32
8 9 10 11 12 13
spok. | dul |spok. | dil |spok. | ddl | spok.| dal |spok.| dul |spok. | diil
Nespokojen / nedulezité 17 9 10 | 11 9 27 | 25 | 41 | 16 | 18 3 2
SpiSe spokojen / spiSe nedilezité | 58 | 18 | 43 14 | 45 | 68 | 50 | 82 | 59 | 34 6 19
Spokojen / dulezité 105 | 84 | 122 | 95 | 118 | 86 86 59 | 104 | 75 98 79
Spokojen / dulezité 47 |116| 52 |107| 55 46 66 45 48 | 100 | 120 | 127
Prlimér 2,8 (3,33|2,95 (3,31 2,9 2,67 | 2,85 | 2,48 2,81 |3,13| 3,48 | 3,46
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Spokojenost a dilezitost poskytovanych benefitl

Spokojenost a dulezitost platového ohodnoceni

Spokojenost a dulezitost miry zodpovédnosti vazajici se k prac. ukolim

Spokojenost a dilezitost uplatnéni profesnich schopnosti

Spokojenost a dilezitost moznosti dalsiho specializa¢niho vzdélavani

Spokojenost a dllezitost vztahu s pfimym nadiizenym

Spokojenost a diilezitost vztahl v pracovnim tymu

Spokojenost a dilezitost irovné komunikace na pracovisti

O (0 (N | W|N (-

Spokojenost a dulezitost zpisobu komunikace od vedeni FNOL

=
o

Spokojenost a dllezitost kvality a dostupnosti pracovniho vybaveni

[y
[EEN

Spokojenost a dilezitost zpétné vazby od nadfizeného za vykonanou praci

=
N

Spokojenost a dilezitost celkového tizeni pracovisté

[uny
w

Spokojenost a dllezitost spokojenosti s FNOL jako zaméstnavatelem
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PRILOHA PIV: ORGANIZACNI STRUKTURA FNOL

(interni zdroj FNOL)

Reditel FNOL
Asistentka Feditele
organizace
iisektecenne | | | exonomicks || investieni || personami [ [, Usek . |1 obcnodni
pece usek usek usek taehngionl usek
Haméstek Ekonomicky Investicni Personalni in':::“nf:cf:il::h Obchodni
leéebne péce naméstek naméstek naméstek tachnologh naméstek

Zdravotnicka
pracoviité
(KlinikyiGstavy/
oddéleni)

Piednostove,
primari

Oddéleni
S m"ﬂ;ﬁ" Odbor kvality Interniho
auditu
Vedouci Odd. Vedouci \.I'r:dnucl'Odd. {:.;ﬂrﬂl_'l‘l Projektovy
védy a Odboru kvality interniho krizového e
vy ZKumu auditu fizeni g

Oblast zdravoini pée
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PRILOHA P V: LOGICKY RAMEC PROJEKTU (VLASTNI ZPRACOVANI)

spokojenosti zaméstnancl
- SniZeni fluktuace zam&stnanci

komunikace a s pracovnim kolektivem
bude v Fijnu 2018 o 8 % vyisi (ovéfeni
dotaznikovym Setfenim)

-Fluktuace zamésmanci bude v Fjnu
2018 ni#i 0 3% neZ v fervou 2017

- vyrolni zpriva

Strom/hierarchie cili Objektivné ovéfitelné ukazatele Zdroje informaci Piedpoklady a rizika
k ovéFeni/zpisob ovéfeni
Hlavni cil (pFinosy, Sirsi cil) -ZvySeni loajality, vykonu a | - spokojenost zamésimancid v oblasti | - vysledky dotaznikového Setfeni - neochota vedoucich na projekiu

spolupracovat (neddast na kolenich,
poradéch, &i akeich...)

- neochota fadovych zamésmancl na
projektu spolupracovat

- §patné strukmrované Ekoleni

- nevhodné zvolen kolitel

- nedodrdend termind dle harmonogramu

komunikace

112 Stanoveni finanéniho
rozpodiu

1.13. Realizace Skoleni

1.2.1.  Upfesnéni parametrl porad

(misto, den, as, obsah, personalniho
sloZeni...)

1.22. Pfiprava formulife pro zdipisy z
porad

131, Vybér vhodného mista pro
umisténi a instalace informacni tabule
21.1. Vybér vhodnych
teambuildingovych aktivit

2.1.2. Stanoveni finanéniho rozpodtu
2.13. Organizace jami akce

2.1.4. Organizace akce v lanovém parku
221. Piprava a realizace
dotaznikového Setfeni

-Finanéni zdroje

- Skolici mistnost s dataprojektorem
- Kanceldfské pomiicky

- Skolitel

-Lidské zdroje

Cervenec 2017 - vyblrové fizeni ma
ikolitele

Rijen 2017 - zahijeni tkoleni v oblasti
komunikace

Duben, kvéten 2018 — uskutednéni jami
akce

Léto 2018 =
v lanovém parku
Rijen 2018 - dotaznik pro ovéfeni
spokojenosti

Listopad 201% — vyhodnoceni projektu

uskutednéni  akce

Projektové cile (Géel, specificky 1. Zlepieni komunikace od wedeni | - kondni porad 1x mésiing - zapisy z porad - slabd podpora managementu
FNOL a na jednotlivych pracovidtich - kondni teambuildingové akce 2x rofng | -informadni zpravy | - nevhodn zvoleny teambuildingové
cil) 2. Zlepfeni wztahli a spoluprice na | - dotaznikové Setfeni 2z teambuildingovych aktivit aktivity
jednotlivych pracovistich - pfekrodeni finanéniho rozpottu
Vistupy (visledky) 1.1. Proikoleni manaZefi v oblasti - do prosince 2017 budou profkoleni | - dolofeni certifikitl o absolvovaném
komunikace viichni mana®efi (cca 300 osob) Skoleni
1.2. Pravidelné porady manaZeri a - informativni schiizky zavedeny od zifi | - zipisy z porad vyv&3eny na informaéni
podfizenych 2017 tabuli
1.3. Informadni tabule na odd&leni - minimilné 2 tymowé aktivity v roce
2.1. Realizace tymovych aktivit 2018
2.2. Realizace dotaznikového Setfeni pro | - minimdlné 40 % zaméstnanci se
oviéfeni spokojenosti zidasini dotaznikového etfeni
Aktivity L1L Zajigténi Skoleni v oblasti Prostiedky: Casovy rimec aktivit: Piedbéné podminky:

Podpora managementu nemocnice
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PRILOHA P VI: FORMULAR PRO ZAPISY Z PORAD

(vlastni zpracovani)

( l FAKULTNI NEMOCNICE

OoLOMOUC

I. P. Paviova 6, 775 20 Olomouc
Tel. 588 441 111, E-mail: fn@fnol.cz
ICO: 00098892

Dokument ¢.:

Zapis z porady

verze &. 1, str. 1/2

Pracovisté:

Datum a hodina:

Mistnost:

Zapis proved!:

Seznam zucastnénych:

Omluveni:

Neomluveni:

Projednané body porady:
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StiZnosti, pfipominky a jiné:

Planované udalosti:

Ukoly na zakladé projednanych bodii

KDO co

DO KDY

Termin dal$i porady:

Zapis oveéfil:

Zapis z porady



