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ABSTRAKT

Préce se orientuje na firemni kulturu a jeji propojeni s oblasti f¥izeni lidskych zdroju.

Teoreticka ¢ast prace obsahuje poznatky (funkce, typologii, koncept) o firemni kultute, fizeni

lidskych zdroja a motivaci v organizacich.

Praktickd — empiricka ¢ast prace je zamétena na firemni kulturu vybrané spolecnosti, kterd

nam potvrdi daleZitost jejiho rozvijeni.
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ABSTRACT

The work is focused on the company culture and its cohesion with the field of the human

resource management.

Its theoretical part is includes the knowledge (functions, typology, concept) about company

culture, the human resource management and motivation in organizations.

The practical — empiric part is focused on the company culture of the elite, which claim us the

importance of its development.
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UvoD

Kazdy podnik, vyrobni ¢i ten, ktery poskytuje sluzby, je také chapan jako sociélni systém.
Vznikajici podnik se vymezuje vici svému prostiedi, stdva se jednim z jeho subsystemu a
vytvari svou unitarni kulturu.Tak jako kazda spolec¢nost se neobejde bez kultury, tak i firma,
organizace se neobejde bez své kultury. Prostrednictvim této své kultury, pokud je vhodné
nastavena, ma kladny vliv na zaméstnance, ale také predevSim na zakazniky, dodavatele,

odbératele, ktefi se s pozitivnim pocitem a vzpominkou vraceji do firmy.

Firemni kulturu Ize také chapat jako jeden z dulezitych faktori pasobicich na tizeni lidskych
zdroji a ma predni misto v personalnim Gtvaru. Ve vétSiné organizaci se personalisté v
kooperaci s ftidicimi pracovniky snaZzi prostiednictvim firemni kultury doséhnout cila
organizace. Jde o to, co nejlépe pouzit prvky kultury (zakladni piesvédceni, hodnoty, normy,
postoje, artefakty) a jimi privést zaméstnance k takovému jednani, uvaZzovani a chovani, které
povede k plnéni jejich pracovnich Ukolt a kaktivnimu podilu na dosahovani cila celé

organizace.

Na dosaZeni firemnich cili a k rozvoji firemni kultury se také vyrazn¢ podili oblast fizeni
lidskych zdroju. Podstatou personalniho fizeni by mélo byt vést lidi takovym zptasobem, aby to
vedlo ke zvySeni vykonnosti organizace. Dulezitym motivacnim pomocnikem k Usp&Snému
vedeni lidi a dosaZeni spokojenosti zaméstnanct jsou vhodné zvolené benefity poskytnuté
zaméstnavatelem, dobie propracovany systém odmén, vzdélani, dostateéna firemni
informovanost a komunikace. V sou¢asné dobé jako by se vytracelo slovo etika z managementu
firem. Z davodu, Ze FN Brno mé stanoveny eticky kodex, chtéla bych se timto tématem zabyvat

take ve své diplomové préci.

Cilem diplomové prace je orientace na firemni kulturu, fizeni lidskych zdroju a jejich
provéazanost. Ve své praci bych se chtéla pokusit zjistit:
e jak firemni kultura, prace personalniho odboru, benefity a eticky kodex organizace
ovliviuje chovani zaméstnancd, jejich spokojenost;
e jaka firemni kultura (hodnoty), jaké klima panuje ve zkoumané organizaci, jak vnimaji
zaméstnanci organizaci, ve které pracuji, a také pohled zaméstnanci z raznych urovni

Gtvart organizace.
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V prvni ¢asti diplomové prace se zamétuji na definovani pojma, vymezeni obsahu, vyznamu a
typologii firemni kultury, fizeni lidskych zdrojt a motivace v organizacich. Ma-Ii firemni kultura
produktivné a efektivné puasobit na prosperitu organizaci, je dulezité (mimo jiné) mit
profesionalni personalni odbor, ktery se svoji ¢innosti aktivné podili na tvoieni Zadouci firemni
kultury. Ve zkoumané organizaci se piedevsim orientuji na lidské chovani vedoucich pracovnika
a zaméstnancu, jakym zpasobem jsou motivovani k celkové pracovni spokojenosti a kladné

pracovni moralce.

Druhd ¢ast diplomoveé prace je zacilena na empirické Setieni, kterym budou zjistény hodnoty
firemni kultury spole¢nosti z pohledu vybranych respondentt a nésledné porovnani hodnot od
piedstavitela dvou Urovni Utvard. Pii sbéru dat bude pouZita dotaznikova metoda a sebrana data

budou statisticky zpracovana podle metod kvantitativniho vyzkumu.

Zavery a vysledky vyzkumného Setreni v oblasti firemni kultury a fizeni lidskych zdroja by
mohly poslouZit persondlnimu managementu Iépe pochopit hodnotovou orientaci zaméstnanci
medicinskych a nemedicinskych Gtvara, zda benefity FN Brno podporuji kladné klima v
organizaci a vysledky vyzkumu také odkryji spokojenost zaméstnanci s praci personalniho

odboru.
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. TEORETICKA CAST
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1. FIREMNI KULTURA

Firemni, podnikovou neboli organiza¢ni kulturu chapu tak, Ze piedstavuje ve firmé jakysi jeden
ze zékladnich pilita, bez kterého by firma nemohla existovat. Zahrnuje nejen smésici sdilenych
hodnot, zvyka, rituala, presvédéeni, symbola, mytd, piibéhi, vzorca chovani a jazyka, ¢imz se
nejen odliSuje od svého okoli, ale tato smésice umoziuje svym ¢lenam uvédomit si sami sebe,
jakym piinosem jsou pro firmu, jaké jsou spole¢né cile firmy, ale také napomaha k porozumeéni a

lepSi komunikaci, vztaham mezi ¢leny firmy navzajem.

1.1 Historie a sou¢asnost firemni kultury

V roce 1952 se Jaques vyslovil o kultuie tovarny jako o ,,jejim tradi¢cnim a obvyklém zpusobu
mysSleni a o fungovani véci, které jsou spolec¢né...a které se novi ¢lenové musi ucit”. Takeé tvrdi,
Ze kultura provadi kompromis mezi hodnotami, postoji, zvyky, chovanim, piesvédcenim a
»méné védomymi obyceji a tabu®. Blizsi sezndmeni s firemni kulturou se uskutec¢nilo také v 60.
letech. Blake a Mouton (1969), kteti nastinili vazby mezi typickymi organiza¢nimi znaky, které

jsou zaznamenany jako organizac¢ni a kulturni vykon (Brooks, 2003, s. 216).

Pojem organizac¢ni (firemni nebo podnikova) kultura v manaZerské praxi i v teorii organizace byl

hojné pouZivana predevsim od pocatku 80. let 20. stoleti (Tureckiova, 2004, s.131).

Jeden z dusledku, pro¢ zejména organizacni teoretici a ameri¢ti manazeti zamétili koncem 70.
let a na pocatku 80. let minulého stoleti svou orientaci na kulturni aspekty organizaci, zpusobil
ekonomicky riast Japonska, v literatuie velmi c¢asto nazyvan jako ,japonsky ekonomicky
zazrak“. Ten analyzoval otazky souvisejici s efektivnosti zapadnich manaZerskych technik a
vzbudil zajem o filozofii japonskych firem a jejich zptisob fizeni. Je dalSim dusledkem, ktery dle
odborného nédzoru tady autora (Schultz, 1995, Parker, 2000, aj.) zapti¢inil vyrazny narast zajmu
o firemni kulturu. Publikace autora (Schultze a Parkera) dala smér ke zvySeni dokonalosti a
G¢innosti fizeni podnika. Zasadnim ovliviujicim podnétem v tomto smyslu byla piedevsim
kniha Peterse a Watermana (1982), jejimz vyznamnym poselstvim nastinil zavér autord, Ze
vdechny ,.excelentni* organizace maji specifické kulturni kvality, které byly zdrojem jejich
uspéchu. Déle kniha Deala a Kennedyho (1982), kde je nové piimo aplikovan antropologicky

pohled na kulturu. DalSi podnét sehrély i jiné prace (viz. napi. Ouchi, 1981, Pascale a Athos,
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1982), které hlavnim zpuasobem poukéazaly na ,,behavioralni stranku“ managementu a na vyznam

i vliv ,,mékkych faktora* pro Uspéch a tizeni organizace (LukasSova, R., 2010, s.15).

Firemni kultura se v poslednich nejméné deseti letech zacala rozvijet a puasobit jako jeden
z nejhlavngjSich ,,mékkych* faktora existence firmy. S celosvétovou globalizaci ekonomiky
musi organizace odolavat stale vétsi konkurenci a kazdy miZe vstoupit na trh s novymi produkty
¢i sluzbami. Proto organizace musi na vzniklou situaci reagovat velmi rychle. Pti narastu
konkurence, ktera na trh dodava srovnatelné produkty, resp. sluzby, se zadkaznik bude
rozhodovat pii vybéru i podle firemni kultury. Kultura firmy musi byt fizena managementem,
ale permanentné je uskutecnovana vsemi zaméstnanci. Zejmeéna v poslednich letech vystupuje
bude zaviset na otevienosti ke zménam a na vysokém stupni davéry* (Dédina, J., Odchéazel, J.,
2007, s. 220).

V dnedni dobé silné konkurence na trhu si musi organizace uvédomit daleZitost pouZzivani
firemni kultury, jako jeden z duleZitych nastroju fizeni, ktery organizaci umozni byt ekonomicky
silnym protivnikem — konkurentem. Zaroveni organizaci pomuZe dosahnout maximalni

vykonnosti zaméstnancu a tim také dosazeni vytycenych cili.

1.2 Charakteristika firemni kultury

Definice firemni kultury

Existuje cela rada definic, které nam fikaji, co je firemni kultura. Souc¢asni autoii popisuji tento
pojem obdobnym zpasobem, i kdyZ vyznam obsahu tohoto pojmu je vSestrannost. Organizacni,
podnikova, firemni kultura je nékterymi autory zachycena napt. jako:

e ,,soubor sdilenych presvedceni, hodnot, rituali, zvyki, vzorca chovani, myti, pribehi,
symboli a jazyka, které prispivaji k vymezeni organizace viici svému okoli a c¢lenim
organizace umoznuji premyslet a uvazovat o sobe jako o clenech organizace* (Zlamal,
Horvath, 2009, s. 163);

e ,,soustava hodnot, norem, presvedceni, postoji a domnenek, ktera sice asi nebyla nikde
vyslovne zformulovana, ale formuje zpisob chovani a jednani lidi a zpisoby vykonavani
prace* (Armstrong, 2005, s. 199);
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,.=vzorec sdilenych z&kladnich presvedceni, které si skupina osvojila pri 7eSeni problémii
externi adaptace a interni integrace, jeZ se natolik osvedcily, Ze jsou povaZovany za
platné a jsou predavany novym c¢lenizm organizace jako zpusob vnimani, mysleni a citeni,
které je ve vztahu k témto problémam spravny“ (Schein, 1992, s. 12);

,.Soubor hodnot, které sdili vetSina zaméstnancii; co je povazovano za plus a minus; jak
firma a jeji zamestnanci pusobi navenek; jaké jsou mezi zamestnanci vztahy, napr. jak
probiha komunikacni proces a jakym zpisobem se rozhoduje, jaké klima panuje ve
firme* (Zdrazilova, Khelerova, 1994, s. 232);

,,urcity charakter, duch podniku, vnit/ni pravidla hry, ktera ovliviiuji mysleni a jednani
pracovnika, ale i celkovou atmosféru, ve které probiha veskery vnitropodnikovy Zivot*
(Sigut, 2004 s. 9);

,.Specifické zpusoby chovani a postoji ¢leni instituce, jejich pracovni hantyrku, zpisob
oblékani, gesta, tabu, tradice, ritudly i zpisob, jakym se realizuji cile* (Gladkij, I. a kol.,
2003, s. 180).

Z uvedeného prehledu méa vétSina definic vlastnosti vyétu strukturdlnich elementa firemni

kultury, nekteré pak vybiraji urcité funkce kultury. Pro zobecnéni soucasného pojeti a

definovani firemni kultury ji Ize popsat jako:

e soubor zékladnich piesveédéeni, hodnot, postoja a norem chovani;
e které jsou pouzivany i sdileny v rdmci organizace a
e které se objevuji v citéni, mysleni, a chovani ¢lent organizace a v artefaktech (tj.

vytvorech) materialni a nematerialni povahy (LukaSova, 2010, s. 18).

Charakteristiky firemni kultury

Firemni kultura i pres rozdilné nazory a pristupy nabizi urcité charakteristické znaky, kterymi je

popisovana a jimiZ ji lze Iépe rozumét a hloubégji se ponofit do jeji podstaty.

Tureckiova (2004) uvadi tyto charakteristiky, kde firemni kultura:

je sdilena, nelze ji koupit, nafidit ani vyjednat;

je poznatelna, do urcitého stupn¢ ji mazeme také zmenit;

ma vlastni charakter — je skupinovym fenoménem a je vzdy do urcitého stupné spole¢na
vSem pracovnikam, véetné novych, kterym je sdélovana;

vytvaii a odrazi chovani a mysleni, dispozice (osobni predpoklady) zaméstnancd, a proto

je pti jejim vzniku, rozvijeni (fizeni) a zméné nutné zohlednovat strukturu osobnosti
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zaméstnanc  organizace, tzn. jejich potieby, motivy, schopnosti, temperament a

hodnotovou orientaci;

je extrémné vytrvala, vyskytuje-li se ve firm¢ dlouho, je uzndvana za samoziejmou a

danou, bez ochoty a moznosti ji ménit a na ni pusobit;

reflektuje na lidské podveédomi i védomi a v obou se také projevuje;

je produktem minulosti, to znamend, Ze spojuje minulost a sou¢asnost organizace a jeji

budoucnost, a jako takova muze byt i brzdicim faktorem budoucich procesu i jejiho

rozvoje v organizaci;

je strukturovand a ma urcité charakteristické rysy, podle kterych ji lze piifadit

k urcitému typu (viz. kap. 1.3);

mé docasny charakter, vznika, rozviji se, proménuje a piipadné i zanika v urc¢itém c¢ase a

mistg;

a to v8e v zavislosti na souboru vlivi rtizného typu, které se mohou vyskytovat

v interakci mezi firmou a jejim okolim (viz. tabulka 1).

Tabulka 1: Vlivy pisobici na charakter (typ) firemni kultury.

Vlivy Bio-psycho-socialni Technicko-ekonomické a politicke
Vnitini | - vékové a genderové sloZeni - historie firmy a faze jejiho rozvoje;
personalu; - pouzivana technologie a technika;
- individudlni predpoklad - ucinnost informacnich systéma;
zaméstnanci pro vykon; - pravni forma a predmét ¢innosti firmy;
- styl fizeni a organiza¢ni struktura; - systémy finan¢niho odménovani;
- pomér zdravotn¢ postiZzenych a - ekonomicka strategie a cile firmy.....
zdravych pracovniku;
- motivacni a komunikacni;
- personalni politika a strategie....
Vnéjsi | - socialni podminky; - danové zatizeni firem a obyvatel,

- celkové geografické a demografické
pomgéry (pracovni trh);

- ndboZenské a etnické faktory;

- mobilita obyvatelstva.....

- ,,ekonomické zdravi“ zemg;

- trend rozvoje HDP;

- vyvoj Urokovych a Gvérovych sazeb;

- poméry na trzich vyrobka (sluzeb);

- rychlost technologickych zmén, tempo
zastaravani pouZivanych technologii;

- politika rozvoje ,,lidského potencialu*
a podpory zaméstnanosti;

- ekonomicky a legislativni ramec
podnikani....

Zdroj: Stika, Riegel, Rymes, Voskovec, 1996; Veber a kol. 1998.
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1.3 Prvky firemni kultury

Kulturni prvky predstavuji zakladni stavebni jednotku — ukazatele obsahu firemni kultury, bez
kterych se organizace nemaZe obejit. Pomoci prvka firemni kultury management firmy utvaii
hodnotovou orientaci zaméstnanct a jejim prostrednictvim komunikuje nejen se zaméstnanci,
ale i se zakazniky, dodavateli, atd.. a dosahuje uskute¢néni cila firmy.
Kulturni prvky pomahaji nov¢ piichozim zaméstnancam:

e jaké postoje, hodnoty, postoje, zvyky, normy, atd...jsou pouzivany ve firmg;

e jaka pravidla, jednani, chovani a komunikace jsou ve firmé.

LukaSova (2010) povaZzuje za kulturni prvky: zakladni piesvédceni, hodnoty, normy, postoje,
artefakty materialni povahy (architektura budov a materialni vybaveni firem, produkty vytvaiené
organizaci, vyroc¢ni zpravy firem, propagacni brozury, atd..) a artefakty nematerialni povahy
(organizac¢ni umluva, historky a myty, firemni hrdinové, zvyky, ritualy, ceremonialy). Nektefi
autofi fadi mezi prvky firemni kultury také symboly (Hofstede, 1991), do nichZ patti napt. logo

firmy, materialni artefakt.

Definice prvka firemni kultury

Zakladni presvédéeni popisuje Schein (1992) jako stied kultury, ktera ma zasadni vliv na
kognitivni procesy prisludnika ur¢ité kultury. Preduréuji podle n¢j vybér informaci (na co bude
kladen ddraz a pozornost), emocialni reakce ¢lenu kultury a interpretaci informaci. Z toho
vyplyva, Ze zakladni presvédceni ovliviuji pocity ¢lena, vnimani a mysleni prislusnika
organizace. Implicitné tak determinuji stanoveni priorit, rozhodovéani, jednani a chovani ¢lena

organizace.

Hodnoty zastupuji nejhlub8i Groven kultury. Popisuji, co je Spatné a co je dobré, co je
nenormalni a co je normélni. U ¢lovéka mazeme premyslet o tzv. hodnotovém zaméieni, to
znamena o urcitém potadi hodnot, které ma zna¢né rozhodujici a casto klicovou ulohu
v zésadnich vztazich k lidem a svétu. Hodnoty popisuji celkovou Zivotni existenci a smysl
osobnosti ¢lovéka a pomoci jich mtZzeme chapat Zivotnim planum a nebat se budoucnosti
(Rehulka, 1995 s. 9).

Kdyz ptemyslime o hodnotach, mame na mysli nejen to, co je k Zivotu potiebné, nezbytné, nebo

nutné, a uzitecné, ale i to, ¢eho si vazime, co ctime, co obdivujeme, i to, co milujeme, co je nam
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milé, drahé, co je blizké naSemu srdci. A v tom se — jak vime — liSime: ,,N¢kdo mé rad vdolky,

nékdo homolky*, ,,Proti gustu Zadny diSputat* (Stielec a kol., 1997, s. 5).

Hodnoty predstavuji sounélezitost zaméstnancu s firmou, jsou provazény do oblasti pracovni
moralky a také i do celkové orientace podniku. M¢ly by byt sdileny hlavné vedenim podniku a
pievaznou vétSinou zaméstnancu. ,,Gregar (2008) uvadi, Ze hodnoty mohou byt vyjadreny
v nasledujicich oblastech:

e péce o pracovniky a zakazniky;

e stejnd prilezitost;

e socialni odpovednost;

e tymova prace;

e soutezivost,

e podnikavost;

e spravedinost,

e dokonalost;

e vykonnost, riist;

e inovace;

e kvalita;

e produktivita;

e priority mezi pot/ebami lidi a organizace**.

Normy jsou nepsana pravidla/zasady chovani, podle kterych se skupina chova i jedna a jako
celek akceptuje. Predstavuji neformalni pravidla chovani, kterd ptisludnici skupiny sdileji,

jejichZ nedodrzZeni je trestano a respektovani je odménovano.

Postoje nam ukazuji vztah k ur¢itému objektu, kterym muze byt osoba, udalost, véc nebo
problém. VétSina autora chape postoj jako komplexni pojem, dle Nekone¢ného (2003) zahrnuje
téi slozky: kognitivni (ndzory vztahujici se k objektu postoje), afektivni (emoce, které se vazi

k objektu postoje) a slozku konativni (sklony k jednani ve vztahu k objektu postoje).

Artefakty materialni:
Firemni architektura a materialni vybaveni firem jednd se o architekturu staveb, vybaveni

interiéra, logo firmy (popsano viz. nize), firemni barvy, propagacni piedméty, atd. Firemni
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architektura a materialni vybaveni firem se orientuje podle image firmy a v soucasné dobé si
firmy uvédomuji vyznam slov jako jsou reklama, propagace a vénuji jim velkou pozornost praveé

prostrednictvim téchto artefaktu.

Logo firmy (z feckého logos = slovo, zdkon, fe¢, pojem...) je oznaceni firmy, spolecnosti,
organizace nebo instituce ve specialnim grafickém provedeni. Logo je oznaceno na produktech

firmy, poméaha tak jeji identifikaci a vytvaii povédomi o znacce.

Artefakty nematerialni povahy:
Organiza¢éni Umluvu LukaSova (2010) popisuje jako zpusob dmluvy, ktery je uzivan
v organizaci, miru formalnosti ¢i neformalnosti vztahd, obor podnikani a dalSi specifika

konkrétni organizace.

Historky jsou ,ptibarvené” ptibehy, které se odehraly v minulosti a vypravéné v ramci

organizace. Vychazeji ze skute¢nych udalosti, ale jsou raiznymi lidmi pozmén¢ény.

Myty se rozumi urcité zpusoby vykladu ¢i uvaZovani objasiujici neZadouci nebo Zadouci

chovani v organizaci. Lidé potiebuji nécemu véfit, tak to mohou byt napi. pribehy.

Hrdinové jsou imaginarni ¢i skute¢ni lidé, kteii jsou nositelé tradic ¢i slouzi jako model
idealniho chovani. Cilem je mit vzor ,ideédlniho feditele, manazera, zaméstnance®. Hrdiny jsou

vétSinou zakladatelé firmy, ale nékteti hrdinové se ,,rodi*, napi. Tomas Bat'a nebo Henry Ford.

Zvyky (napi. vanocni vecirky, oslavy narozenin), ritudly (napt. ranni popijeni ké&vy, zpusob
hlasovani na poradéach), ceremonialy (napt. vyhla3eni nejlepSiho pracovnika roku, razné
slavnostni udalosti) LukaSova (2010) definuje jako zabéhnuté vzorce chovani, které jsou
v organizaci predavany a udrzovany. Jejich prostiednictvim dochadzi k hladkému chodu
organizace, tvoii se predvidatelné a stabilni prostredi, sniZuji nejistotu pracovniku a také jim

umoznuji vytvareni vlastni identity, pochopeni sama sebe.
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1.4 Typologie firemni kultury

Za z&klad Gvah o typech firemni kultury a tim také analyzy konkrétni firemni kultury lze

povazovat ¢lenéni firemni kultury podle miry (rozsahu a intenzity) jejiho vlivu na jednéni ¢lena

organizace — v tomto piipadé rozliSujeme firemni kulturu na silnou nebo slabou.

Pro silnou firemni kulturu jsou charakteristické znaky:

zakotvenost: zaméstnanci organizace si 0svojuji a vysokou mirou sdileji hodnoty, normy,
postoje a vzory chovani;

pregnantnost: zaméstnanci organizace se srozumiteln¢ vyjadiuji s piehlednym nadhledem
a jasné chapou, co je povoleno a co je zakdzano;

rozSitenost: jednotlivé slozky firemni kultury jsou rozSifeny u kazdého zaméstnance i

v celé organizaci (Gregar, 2008, s. 92).

Na rozdil od slabé firemni kultury, jejiz vliv je méalo patrny, silna firemni kultura ma zvlastni

schopnost ovliviiovat charakter a prabéh vSech vyznamnych firemnich jevi.

Tabulka 2: Schematické znazornéni pirednosti a nedostatki silné firemni kultury.

Silna firemni kultura

Prednosti: Nedostatky:
- znacend loajalita a identifikace - trvani na tradicich i nedostatku flexibility;
S organizaci; - slozita adaptace novych pracovnika;

- vysoka motivace;

- pfima a jednozna¢na komunikace;

- rychlé nalezeni feSeni a rozhodnuti;

- malo formalnich kontrolnich postupd;

- niZ8i naroky na kontrolu;

- rychla implementace inovaci;

- vysoka divéra a jistota spolupracovnika;

- nizka fluktuace;

- ptehledny a srozumitelny pohled na
organizaci.

- blokace novych strategii;

- vynucovani konformity za kazdou cenu;

- sklon k uzavienosti organiza¢niho
systému.

Zdroj: Bedrnov4, 2009.
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1.5 Subkultury a jejich stiet v organizaci

Subkultury
Pozitivni pasobeni firemni kultury muZe byt ovlivnéno vznikem urgitych subkultur v podniku.
Velmi ¢asto vznik subkultur v organizacich zptsobuje nejednotnost spolecnych zékladnich
piedpokladi a muZe zapticinovat problémy kooperace navzdjem a konflikty ve splynuti
spole¢nych organizac¢nich aktivit a procesi. Slabost i sila firemni kultury jde ruku v ruce s jeji
diferenciaci na dil¢i subkultury. Subkultury vznikaji v nékterych ¢astech organiza¢niho fadu a
maji svoje unitarni kultury, které charakterizuji odlisné sociélni normy a potadi hodnotovych
preferenci.Tato diferenciace vznika obvykle:

e ,.mezi ruznymi Urovnemi Fidici hierarchie* (vyhranénou kulturu maji délnici, manazefi,

administrativné spravni zaméstnanci, atd.);
e ,,mezi jednotlivymi funkenimi oblastmi** (vyhranénou kulturu maji pracovnici vyzkumu a

vyvoje, informatiky, marketingu, vybory, atd.), (Bedrnova, Novy, 2009, s. 435).

Vznik subkultur je nejéastéji ovlivnén nasledujicimi skuteénostmi:
e nedostatek vyznamnych spole¢enskych ritudli a symbol;
e stadlym a rychlym piebiranim noveé techniky, zboZi, idei a cizich kulturnich segment;
e zvySenim nepiiznivého jednani manaZera a spolupracovniki;
e ztratou pavodnich socialnich vztah;
e zna¢nou zmeénou Zivotniho stylu vétsiho poctu spolupracovnika;
e demografickym pohybem v pracovnich skupinach;
e zna¢nou zmeénou spolecenskych, fyzickych a ekonomickych podminek préce;

e zna¢nou zménou charakteru, obsahu a reZimu préce (Sigut, 2004 s. 17-18).

Stiet subkultur v organizaci

Stiet subkultur v ramci niZSich organizac¢nich Urovni je ¢asto vice napadny a maze znamenat pro
organizaci negativni az destruktivni nasledky. Postupné dochazi k az nezdravé rivalit¢ mezi
pracovniky oddé¢leni a manaZery. Misto toho, aby vytvaieli préatelskou a pracovni atmosféru
v duchu spoluprace, tak mezi sebou nezdravé soupefi, zkresluji podavani informaci, taktizuji a
dokonce intrikuji. Vysledkem takto negativniho chovani a jednani zaméstnanca vede nejen
k jejich nespokojenosti, ale i k nespokojenosti zakaznika a celého okoli. DalSimi dusledky jsou

ve snizeni produktivity prace i morélky, zpomaleni az uplné zastaveni feSeni problému, pokles
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kvality, nedodrZovani termint a nakonec to vede az k finan¢ni ztraté podniku (LukeSova, 2010,
s. 88).

Subkultury v organizacich, kde pracuji napi. sestry, lékaii, nebo manaZzefi v typické nemocnici,
vykonavaji ritualni ¢innosti, aby zduraznily svou kulturni totoZnost a posilily a udrzely si své
postaveni. To také miaZeme pozorovat i v mnoha profesnich skupinach, jako jsou advokati
ucitelé a ucetni. Kazda z nich ma obtizné pozadavky na vzdélani, které museji byt dodrZzeny pied
tim, nez je jednotlivcam povoleno ,,se pridruzit* a kazdd ma piimo nebo nepiimo interpretovan
zakonik metod. Ve statni zdravotni péci ve Velké Britanii se objevuje stale pokracujici boj o
moc mezi zdravotnickym personalem a manazery. ManaZeti zneuZivaji své mocenské pozice ci
zakonné moci, piedevsim maji ¢asto rozhodovaci pravo a kontrolu pii rozdélovani finanénich

prostiedku jako jsou napt. odmeény (Brooks, 2003, s. 232).

1.6 Firemni kultura a etika organizace

Pod pojmem etika se skryva soustava pravidel a principi, které vymezuji, co je nespravné a

spravné, neetické ¢i etické (Kilikova, JakeSova, 2008, s. 134).

Eticka infrastruktura podniku piedstavuje vliv ritudla a tradic, zasadnich etickych zésad,

principt a hodnot, ale také miru vyspélosti firemni kultury. (Putnovd, Seknicka, 2004, s. 68).

Etika organizace znamena souhrn pravidel, norem a principd, jako jsou pravda, spravedinost,
rovnost, individualni svoboda, objektivita a spolecenska odpovédnost organizace vuci nejenom
svym zaméstnancam, ale i okoli. Stanou-li se tyto principy, normy a pravidla soucasti
kazdodenniho, sdileného pouzivani lidmi v organizaci, tak to vede k jejimu UspéSnému tizeni.
Bedrnova a Novy (2009) kladou diraz na to, aby normy, hodnoty a pravidla jednani organizace
v sobé obsahovaly etické principy a eticka kritéria. Pravé aplikace etiky organiza¢ni kultury

piedstavuje nejucinnéjsi cestu, jak si splnit tento cil.

Podstatné etické hodnoty organizace jsou zakladem firemni kultury a plni 3 zakladni funkce:
e funkce defini¢ni — v rdmci moralni roviny prohlasujeme, kdo jsme a ¢eho chceme
dosdhnout. Veftejnosti deklaruji svaj nazor — co chceme. Podavaji pomocnou ruku

Ucastnikim orientovat se na trhu.;
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funkce strategickd — dopiedu ukazuje zpusob, ktery pouzijeme pro své podnikové
zamery;
funkce kontrolni — zéakaznici i zaméstnanci mohou kontrolovat, zda provadime, co

deklarujeme.

,»Etické hodnoty se v riznych oborech cinnosti lisi, avSak v zasade jde o nésledujici okruh

otazek:

sludnost a vérnost zakonui;

bezpecnost a kvalita vyrobki,

konflikty zajm a jejich 7eSenti;

uzavirani pracovnich smluv;

bezpecnost a ochrana zdravi na pracovisti;

poctivost v odbytovych praktikach;

vztahy k dodavatel:;

vztahy k zkaznikam;

stanoveni cen a zachazeni s vnit/nimi ekonomickymi informacemi;
Uplatky pri ziskavani informaci a zakazek;

ochrana Zivotniho prostredi* (Bedrnova a Novy, 2009, s. 465).

Eticky kodex

Etika organizace je sdilena s existenci a pouzivanim etickych kodexu. Eticky kodex predstavuje

souhrn norem a pravidel, které maji za kol upravovat vztahy mezi piisludniky ur¢ité komunity.

V tadé podniki ma podobu psaného dokumentu.

,»Eticky kodex se sklada z téchto ¢asti:

vize firmy;

strategie pro rozvoj firmy;

zasady pro dalsi rozvoj firmy;

normy vztaha k vnit/nim a vnéjSim subjektzzm;
krédo (heslo firmy) (Gregar, 2008, s. 94).
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Rolny (2002) popisuje tyto zasady vystavby etického kodexu:

eticky kodex musi zahrnovat mechanismus feSeni konflikta, jeho aplikaci a interpretaci.
Ta by méla byt srozumitelna i snadné a pro podnik moZno nizkonakladova;

eticky kodex musi byt vnitiné pevny a souviset s politikou, poslanim, strategii a cili
podniku. Déale by mél obsahnout jasné vytycene etické role, srozumitelné definované
konkrétni poZadavky, priority a zavazky.;

i v situaci, kdy neni k dispozici podrobné propracovana strategie a politika organizace ¢i
precedentni piipady jako vzor pro rozhodovéani, plati vzdy vyhlasené hodnoty
organizace;

eticky kodex nesmi byt piehnané naro¢ny, detailni ani obecny, ale m¢l by byt dostate¢né
piiméreny okolnostem. Mél by piedevSim vychéazet z povinnosti, poZadavki a prav na
chovani pracovniki jak v rdmci celé organizace, tak i okoli.;

eticky kodex by mél také umoznit definovani vyjimek, a to piedevSim pro davody
moréalniho charakteru (snizené pozadavky na télesné postizené, Zeny v téhotenstvi,

zohlednéni alergiku).

Eticky kodex by mél obsahovat jednoduchy metodicky navod, ktery by mél pomoci komukoliv,

jak se zachovat, rozhodnout, feSit konflikty a mél by prispét k rozvoji UspéSnosti a prosperity

firmy. Eticky kodex je jednim z nastroja personalniho fizeni firmy, a proto vice informaci je

uvedeno v kapitole 2.5.

1.7 Vliv firemni kultury na zdravotnické organizace

Empirické Setieni v teoretické casti pisemné prace je provedeno zaméstnanci v ramci

zdravotnicke instituce, z tohoto dtivodu uvéadim tuto kapitolu. Oblast péce o0 zaméstnance souvisi

s motivaci zaméstnancu (viz. 3. kapitola).

Podle Rakicka, Longesta a Darra (1992) muaZze manaZer deklarovat kulturu, kterd ma vliv

zejména na ¢tyii hlavni oblasti zdravotnické instituce — organizace:

1.

2.

zameieni na sluzby zékaznikim - pacientam, tato mySlenka ve zdravotni péci
piedstavuje prvoradé postaveni pacienta;
prabézné zlepSeni kvality — uspokojeni zakaznika (pacienti) bude mit nardstajici

tendenci pouze za podminky — priabézného sledovani zptsobd a metod sméiujici ke
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zlepSeni sluzeb. Domnivam se, Ze v tomto bodé je klicovy vhodny vybér metody, ktera
bude aplikovana. To znamena vybrat takovou cestu, kterd bude akceptovana vétSinou
zaméstnanca a budou uspokojeni nejen zakaznici (pacienti), ale i zménu provadéjici
personal.;

3. péce o zaméstnance — prubézné zlepSovani kvality sluzeb nemuze byt uskuteéniovano bez
pomoci lidi. Komunikace a vztahy jaké panuji mezi nadiizenymi a podtizenymi i mezi
sebou navzajem a také zpisob, jakym jsou zaméstnanci odménovani se v kone¢ném
duasledku odrazi v jejich pracovnim vykonu a spokojenosti. Zastavam nazor, Ze péce o
zaméstnance by méla byt klicovym néastrojem naplné préace personalniho Gtvaru kazdé
organizace. Péci o pracovniky mazeme rozdélit do tii skupin:

e povinnd péce o pracovniky dana predpisy, zakony a kolektivnimi smlouvami
vysSi i nadpodnikové drovng;

e smluvni péce o pracovniky dana kolektivnimi smlouvami uzavienymi v ramci
organizace;

e dobrovolnd péce o pracovniky, kterda je odrazem personalni politiky
zaméstnavatele a odpoveédi na jeho usili o dosaZeni konkurencni vyhody na trhu
prace (Koubek, 2002, s. 321);

4. zaméteni na klicové prvky systému — jako jsou napi. skateholderi, tedy ti, ktefi svou
spravou ovliviuji jeji vykon a svoji péci zabezpecuji chod celé organizace.

StéZejni ¢innosti vy3Siho managementu je fizeni organizacni kultury, kdy personalisté hraji roli
internich konzultantt a ptispivaji pomoci a radou. Aby firemni, podnikova ¢i organizaé¢ni kultura
mohla byt rozvijena a smérovana tim spravnym smeérem — prosperity, spokojenosti zaméstnancd,
je dulezité, aby tato napln prace byla nejen v rukou manazeri, ale i profesionald, odbornika.

Proto se dalsi kapitola vénuje oblasti fizeni lidskych zdroj.
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2. RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Zdroje jsou komodity, které jsou bohuzel vycerpatelné, to znamena, Ze k dispozici se vyskytuji
v omezeném mnoZzstvi. Bez zdroju by organizace nemohly existovat ani by nemohly vykonavat
svoji praci. Zdroje, které ma organizace k dispozici, lze rozd¢lit na:

e informacni zdroje;

materialni zdroje;

finan¢ni zdroje;

lidské zdroje.

Rizeni lidskych zdroji je klicovou &asti celého fizeni, protoZe lidské zdroje uvadgji do pohybu

vSechny ostatni zdroje.

2.1 Historicky vyvoj v oblasti personalni préace

'''''

zdroju se fadi k pojmam nedavno vzniklym. Velmi ¢asto dochazi k zaméndm vyznamu pojma
jako jsou persondlni tizeni, fizeni lidskych zdroju ¢i personalistika, piesto tyto pojmy
zaznamenavaji urcité historické etapy vyznamem i postavenim praci souvisejicich s ¥izenim lidi
a determinuji urcité vyvojove etapy fizeni v ramci podnikovych praci. VSechny pojmy zachycuji
historické koncepce personalni prace, riznou napln ¢innosti, rozdilné vyvojové faze a funkci

Gtvara provadéjicich ¢innosti v oblastech zaméstnavani a fizeni lidi.

l. etapa

Jako historicky nejstar$i napln ¢innosti personalni prace lze popsat jako sluzbu vykonavajici
administrativni prace a procedury souvisejici se zaméstnavanim lidi, uchovavanim, pofizovanim
a aktualizaci informaci a dokumenti tykajicich se zaméstnanci a nabizeni téchto informaci
fidicimu personalu. Tato koncepce prisoudila persondlni praci mensi Glohu, sice byla
povaZzovana jako nepostradatelna prace v ¢innosti firmy, avSak neobsahovala prvky planovani,
piedvidani a tizeni, atd., i kdyz tyto funkce se svym obsahem fadi pod pracovni napli fidicich
pracovniki. Personalni prace v takovéto podobé byla souc¢asti pomocné ¢innosti v podniku.
V dnedni dobé nazyvame tuto cinnost jako personalni administrativu. | dnes se muzeme

stretnout s takto nastavenou naplni personalni prace, a to se predevsim odehrava v organizacich
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¢i podnicich s neptehlédnutelnou centralizaci, nizkou urovni délby pravomoci a autoritativnim

stylem fizeni.

Il. etapa

Priblizné od pocatku minulého stoleti s nastupem dvacatych let se utvaii celkovy koncept
smétujici k samostatnosti Utvara personalni ¢innosti. To jde neodmyslitelné ruku v ruce s
ekonomickou situaci na domécich i svétovych trzich, vlivem otevienosti ekonomiky, hledani
konkuren¢nich vyhod a narutstajici konkurence, kdy klicovou roli startuje kolektiv nat¢enych
lidi. Kolektiv dobie motivovany, sestaveny, vybrany, organizovany a zformovany. To vedlo
k probuzeni role personélni préace, tzn. zacatek personalniho fizeni. V podnicich odstartovaly
samostatné personalni odbory, kde se formovala piislusnd personalni politika. Tyto Gvary

v podniku predstavovaly velkou autoritu a pravomoc.

Velkym zakladatelem a novatorem této idey byl TomaS Bata, ktery odstartoval vysoce
progresivni personalni politikou, specifickymi dtvary personalni prace, zacal s fadou
motivacnich prvka a dokonce vybudoval i ¢etné specializace pracovniki. Jeho celkovy koncept
v fadé véci i prekonal hranice tohoto typu personalniho tizeni a v ur¢itych bodech a oblastech
piedbéhl svou dobu. | dnes se n&které ¢innosti jeho personalistit mohou srovnavat s nynéjsSim
pojetim personalni prace — typu fizeni lidskych zdroja. Na rozdil od soucasné koncepce
personalnich Gtvara, kterd klade daraz na reSeni strategickych, koncepénich a dlouhodobych
otdzek ftizeni pracovnich sil, se vétSina tehdejSich podnikt zamérovala na operativni Fizeni

vnitropodnikovych problém, nikoliv na jejich feSeni.

I11. etapa
V druhé polovin¢ dvacéatého stoleti, v rozpéti padesdtych a Sedesatych let, se ve vyspélych
statech s trzni ekonomikou postupné zac¢alo formovat soucasné pojeti personalni prace nazyvané
jako fizeni lidskych zdroji. Rizeni lidskych zdroju se udava jako stied celého podnikového
fizeni, jeho klicova ¢ast. Nasledné také roste dilezitost funkce personalniho manazera. ,,Rizeni
lidskych zdrojui zacina postupné obsahovat:

e nejen strategické aspekty (zamereni na dlouhodobou prosperitu), ale i

e orientaci na vn¢jsi faktory formovani podnikové pracovni sily,

to znamena zajem o:

e populacni vyvoj;
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situace na trhu préace;
e stav a zmeny hodnotové orientace lidi;
e socialni rozvoj a socialni mobilitu;
e zmeny Zivotniho zpusobu;
e osidleni, pohyb obyvatelstva (p/esuny mezi venkovem a meéstem);
e Zivotni prostredi a jeho vlivy na lokalni populaci;
e pracovni legislativu, atd.**.
Personalni prace se postupné stava nezbytné dilezitou soucasti kazdodenni pracovni napliné

kazdého vedouciho manazera na vSech stupnich fizeni (Zlamal, Horvath, 20009. s. 8-9).

Soucasny vyznam a pohled &innosti personalni prace v CR je nedostatené ocenén a chapan.

Personalni odbor zastavad funkci personalni administrativy. Casto ani vedouci Utvaru
personalniho fizeni neni strategicky ¢len vrcholového vedeni. Pritom spravny vybér kvalitnich
lidi, jejich trefné motivace, spokojenost v praci i s pracovnim prostiedim, kariérovy postup,
moznost kvalitniho vzdélani, dobie nastaveny systém odmeén, vztahy a dostate¢nd komunikace
na pracovisti a dalSi atributy jsou spole¢né sftizenim lidskych zdroja jakési spojnice pro

Uspésnou cestu firmy v konkuren¢nim prostiedi.

2.2 Cile Fizeni lidskych zdroja

Rizeni lidskych zdroja Ize pochopit jako proces uskuteétiovani organiza¢nich cil pomoci
stabilizovani, rozvoje, ziskavani, propousténi a nejlepsiho vyuzivani lidskych zdroja v podniku.
V pripadé, Ze nejsou jasné stanovené cile, které jsou pravidelné realizovany, tak podnik ukong¢i
svoji ¢innost. PInéni podnikovych cila musi byt podstatnym ukolem jakékoliv oblasti tizeni.
(Donelly, Gibson, Ivanicevich, 1997, s. 543).

Mezi hlavni cile ¥izeni lidskych zdroja patfi:
e zabezpeceni a rozvoj zaméstnanci;
e Qcenovani zameéstnanci;

e vztahy
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Zabezpeéeni a rozvoj zameéstnanci

Na prvnim misté by mélo byt zabezpeceno ziskani a udrzeni kvalifikovaného, angaZzovaného,
oddaného a dobie motivovaného tymu zaméstnanci. To znamend uspokojovat a planovat
budouci potieby pracovnich sil, zvySovat kvalifikaci a schopnosti lidi prostiednictvim G¢inného
vzdélavaciho konceptu.

Oceiiovani zaméstnancu

Na druhém misté by me¢lo byt zajisténi zavedeni politiky a postupt, které by odménily a ocenily
lidi za vSechno, co délaji, ¢eho dosahuji, za schopnosti a dovednosti, které se nau¢i. Usp&sné
zavedeni politiky by mélo vést ke zvySeni vykonnosti zaméstnanct, pracovni motivaci a

oddanosti k organizaci.

Vztahy

Na tretim mist¢ by mélo byt vytvoreni a udrZzeni harmonickych partnerskych vztaha mezi
managementem a zameéstnanci, kteti podpoti tymovou préci. Pozitivni vztahy na pracovisti je
mozné uskutec¢nit a udrZet pomoci vhodné zvolenych zpusobu fizeni, které zaméstnance nejen
motivuji, ale i vytvaieji vzajemnou davéru na pracovisti a vzajemnou spolupraci vsech
zaméstnanct. V dnesni dobé se stdle vice dostdvd do popredi eticky pristup k fizeni lidi,
zaloZeny na jejich péci, prahlednosti a spravedInosti.

2.3 Ukoly, funkce a nastroje pro ¥izeni lidskych zdroji

Ukoly Fizeni lidskych zdroji
Ukoly, které by v dne3ni dob& mélo plnit Gspé&dné fizeni lidskych zdroji, jsou zna¢né. Patii mezi
né piedevsim:

1. utvéaieni dobrych tyma a pracovnich kolektivi, vhodné zvoleny styl vedeni lidi,
zachovani pozitivnich mezilidskych vztaha a snizovani poctu konfliktd, apod.;

2. budovani dobré zaméstnavatelské povésti organizace v Sirokém i nejblizSim prostredi
(pomoci ,,public relations* formovat a neustale pripominat super ,,image‘* organizace ve
spole¢nosti a jeho pozitivni hodnoceni).

3. zabezpeceni optimalniho pouzivani pracovnich sil, mezi které napi. patti vyuzivani:

o kvalifikace konkrétnich lidi;
o fondu pracovni doby;

o dovednosti a schopnosti, zajmu a tvorivosti nékterych lidi, atd.;
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formovani dynamického souladu mezi strukturou a poétem pracovnich sil, to znamena
zejména realizaci a planovani odpovidajici flexibility pracovnich zdroja, chapano jako
byt na vhodném misté ve spravny cas; piedpoklada to mit takovy tym spolupracovnika,
ktery mysli flexibilné a bez vahani zméni svoji funkci, misto; to Ize samoziejmé za
piedpokladu, Ze organizace mé strategicky zvolenou vzdeélavaci politiku;

planovani a piredpovidani nabidky lidskych zdroja, vybér i ziskdvani zaméstnanca a
jejich stabilizace;

zabezpec¢ovani  socidlniho a persondlniho rozvoje zaméstnanci  organizace
uskute¢novanim dobrych pracovnich a Zivotnich podminek, neustalé zdokonaleni kvality
osobniho i pracovniho Zivota vSech zaméstnancu, atd.;

dodrZovani, zajisténi a sledovani vSech natizeni i zakona v oblasti lidskych prav a préace,
ochrany zdravi, bezpe¢nosti prace a lidi;

planovani a predvidani strukturdlni nutnosti lidskych zdroja v odpovidajicim konceptu

profesi, véku, vzdelani, dovednosti a schopnosti.

Funkce Fizeni lidskych zdroja

Pokud vychéazime z vy3e popsanych poZadavki na ¢innosti personalniho Utvaru, mél by provadét

nize uvedené funkce v oblasti podnikoveho fizeni:

motivovat a udrZet pracovniky pro pInéni podnikovych cili a tkoli;

zabezpecit takovou lokaci zaméstnancu, kterd by maximalné vyuZila jejich dovednosti a
schopnosti a tim byla zajisténa nejen UspéSnost organizace, ale i sama spokojenost
zaméstnanct;

formovat motivacni systémy;

planovat a prognozovat potiebu pracovnich sil k realizaci dlouhodobych cilg;
uskute¢novat rozvoj manazert (napt. ucast na kurzech asertivity, apod.);

realizovat a rozvijet optimalni podnikovou organizaci;

vytvaret a realizovat koncepty socialni prace;

provadét stalou analyzu pracovnich mist v podniku;

zpracovavat a uskutec¢novat plany s cilem pokryt potteby pracovnich sil;

pomahat pti realizaci socidlniho a personalniho rozvoje zaméstnanci;

zajiSt'ovat vypocty potieby pracovnich sil;

neustale kontrolovat trend populaéniho vyvoje;

tvorit a zabezpecit prabéh komunikace se zaméstnavateli;
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e zajiStovat fungovani i formovani personalniho informa¢niho systému a jeho aktualizaci;

e provadét nabor, vybér a najimani pracovnika z uchazec;

e podavat pomocnou ruku zaméstnancam v ramci feSeni osobnich problému;

e realizovat prazkumy trhu préce;

e vzdéldvat a smérovat zaméstnance organizace tak, aby byli piekvapeni nahlymi
zmeénami;

e Dbudovat a provadét programy rozvoje organizace prace;

e zastavat roli prostrednika mezi odbory a organizaci;

e formovat a realizovat koncepty hodnoceni pracovnikid vykonu zaméstnanct, jakoZ i
koncepty sledovani a vyhodnocovani jejich postoju k préci (pracovniho chovani);

e zajiStovat odchod do penze a propousténi zaméstnancu;

e pomahat zaméstnancam v prabéhu uskutecnovani plant jejich kariéry (sestavovat
kariérni rady);

e umoznit vytvoreni konceptu projednavani disciplinarnich stiznosti a zaleZitosti,
zajiSt'ovat jejich fungovani;

e provadét shér, aktualizaci, archivaci dokumentt a zpracovani statistik i analyz;

e vytvaret a realizovat programy orientujici se na bezpe¢nost a ochranu zdravi;

e sledovat postoje, navrhy a ndzory zaméstnanct k sou¢asnym a budoucim problémum c¢i
firemnim cilam;

e tvorit koncepty odménovani (Zlamal, Horvath, 2009. s. 9-10).

Pokud jsou tyto uvedené funkce v ramci podniku pInény, mtzeme hovotit o UspéSném tizeni

lidskych zdroja a podnik nabyva vyhody konkurenceschopnosti.

Nastroje pro rizeni lidskych zdroja
Moderni manaZerska koncepce personélniho fizeni chépe tizeni lidskych zdrojt jako strategicky
nastroj fizeni, ktery nese kone¢nou odpovédnost za Uroven vykonnosti personalu podniku.
»EXistuji t/Ai nastroje pro rizeni lidskych zdroju = tri pristupové cesty k Fizeni vykonnosti
personalu v podniku:
1. rizeni poctu a rozmisteni lidi, tj. stanoveni optimalni organizace prace, vykonovych
standardu (norem), podminek bezpecnosti prace, pracovnich podminek;

Lidé musi védét, co maji délat, a musi mit moznost to délat.
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2.

rizeni odborné pripravy a rozvoje kvalifikace lidi ve firme (schopnosti, dovednosti a
znalosti), tj. stanovit kvalifikachi pozadavky pro jednotlivA pracovni mista, stanovit
program rozvoje kvalifikace diferencované pro jednotlivé skupiny pracovniki tak, aby
jejich skutecna kvalifikace odpovidala kvalifikaci poZadované;

Lidé musi védet, jak délat to, co maji védeét.

Fizeni motivace lidi ve firme, tj. stanovit pravidla pro odmeériovani, povySovani,
komunikaci, hodnoceni, participaci, tymovou praci, rozvoj kariéry.

Lidé musi chtit délat to, co maji délat (Gregar, 2008, s. 19).

2.4 Rozdily v Fizeni lidskych zdroji a personélniho ¥izeni

Pti porovnani personalniho fizeni a fizeni lidskych zdroji se vyskytuje vice shodnych ryst nez

rozdila. Odborna literatura popisuje fadu odliSnosti a charakteristik, avSak vétSina autori zastava

o0 personalistice shodny nazor, a to o téchto trech odliSnych podstatnych znacich:

zameieni na vnéjsi faktory fungovani a tvoreni pracovni sily organizace (zejména zajem
0 Zivotni prostiedi, legislativu, popula¢ni vyvoj, vnéjsi ekonomické podminky, osidlent,
trh prace, hodnotové orientace lidi, jejich Zivotni zpusob a socialni rozvoj, apod.);
personalni prace tvori kazdodenni pracovni népli vSech vedoucich pracovniki a
postupné opousti pasobnost na poli odbornych personalist (pomérna ¢ast pravomoci a
vykonné personalni prace se presouva na vedouci pracovniky, kteti jsou v uzS§im
kontaktu se zaméstnanci, neZz personalni odbor; personalni odbor svoji ¢innost sméiuje
spiSe k poradenske, kontrolni, metodické, organizac¢ni a koncepéni naplni);

strategicka cesta k personalni praci a ke vSem personalnim funkcim (to znamena
orientace na dlouhodobou perspektivu a zhodnoceni dlouhodobych vysledka vSech

rozhodnuti v ramci personalni prace).

Mezi dalSi rozdilné znaky mezi personalnim tizenim a tizeni lidskych zdroju Ize zahrnout:

dulezitost pti tvorbé zdravych pracovnich vztahi a Zadouci firemni kultury;

bliZ8i propojeni personalni prace s plany a strategiemi firmy (lidské zdroje jsou
podstatnou casti strategie firmy a jejich tizeni je jedna z hlavnich ¢asti strategického
fizeni firmy;

rozvoj lidskych zdroja nabyva piedni duleZitosti a chape se jako néastroj flexibilizace

firmy;
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aplikace a budovani dobré zaméstnavatelské poveésti firmy;

e vedouci personalniho odboru byva soucasti nejuzsiho vedeni firmy;

e personalni prace vytvaii srdce firmy v Gstiedni manazZerské funkci a sdili nejpodstatnéjsi
oblast fizeni firmy;

e zameieni na spokojenost zaméstnanca a na kvalitu pracovniho Zivota (persondalni a
socialni rozvoj);

e zamgieni na participativni styl fizeni a sdileni zaméstnanca s firmou (Koubek, 2002, s.

16).

2.5 Rizeni lidskych zdroju a etika

V soucasné dob¢ se klade diraz na tvorbu a propagaci podnikové etiky v rdmci hospodaiské
¢innosti  organizace. Podnikova etika v organizaci obsahuje rtzné normy, kterymi se
zameéstnanci kontaktuji a komunikuji. Mezi tyto normy patti napi. rovnost, odpovédnost, pravda,
dobro, zlo, spravedinost, svoboda.
,,Podnikova etika se dotyka niZe uvedenych oblasti:

e vztahy k zamestnancum;

e vztahy k odbor:im;

e vztahy k zakaznikziim;

e vztahy k dodavatelsim;

e vztahy ke konkurenci;

e vztahy k akcionasum;

e vztahy k organuim statni spravy;

e ochrana Zivotniho prostredi;

e zachazeni s informacemi;

e respektovani a slusnost zakonu;

e kvalita a bezpecnost vyrobkai;

e konflikt zajmz a jejich 7eSeni;

e Uuzavirani pracovnich smluyv;

e Dbezpecnost prace a ochrana zdravi;

e poctivost v obchodnim jednani** (Gregar, 2008, s. 94).
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Principy a nastroje etického Fizeni

Zavedeni etiky do podnikani 1ze pouze aplikaci etickych principa a nastrojt do podnikatelského
procesu, tedy vznikem etické infrastruktury podniku. Jednd se o zavedeni etickych vzord,
kodexa etiky, vycviku a vzdélavani v oblasti podnikatelské etiky, etického a socidlniho auditu,
atd. Spole¢né s nastroji podnikatelské etiky je nutné vnést do Zivota i zékladni metody —

konsensus a dialog.

,.Mezi principy a nastroji etického rizeni je velmi uzky vzajemny vztah, ktery bychom mohli
oznacit za ,,dialekticky*“. Principy etického rizeni vytvarsi ideovou platformu pro implementaci
etiky do podnikatelského prost/edi. Do principi etického F#izeni patii:

e odpovednost podnikani — od odpovednosti viici akciondfim k odpovednosti - viici

participujicim skupinam;

e ekonomicky a socialni vliv na podnikani — smerem k inovacim svetového spolecenstvi;

e podnikatelské chovani — od litery zakona k vzajemné divere;

e respektovani pravidel;

e podpora mezindrodniho podnikani;

e ochrana Zivotniho prostredi;

e vyvarovani se nezdkonnych operaci* (Putnova, Seknicka, 2004, s. 73).

Zéklad etické infrastruktury podniku obsahuje nastroje etického fizeni, které cilevédome
instaluji a prosazuji etiku do podnikatelské praxe. Mezi tyto néastroje etiky v podniku patti jak
tradi¢ni nastroje (zacaly byt vyuZivany ve dvacatych letech 20. stoleti), kde nejdulezitéjsi je
kodex etiky, tak moderni (vyuZivany od osmdesatych a devadesatych let 20. stoleti.), kde méa

zna¢ny podil eticky a socialni audit.

Mezi tradiéni nastroje etického ¥izeni pat¥i:

1. kodexy etiky (viz. kapitola 2.5.);

2. etické vzory piedstavuji konkrétni vzory pro chovéani i jednani a jsou u nich obvykle
vyzdvizeny ty stranky osobnosti — hodnoty, které jsou v daném spole¢enstvi povaZzovany
za nejdulezitgjsi, jako napt. ¢estnost, tvorivost, pracovitost, loajalita, apod. VVzor by mél
byt chapan jako ,realizator” uvedenych hodnot v praktické ¢innosti. Mezi etické vzory

patif napt. T. G. Masaryk, E. Skoda, T. Bata, apod.;
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3. vycvik a vzdelavani v oblasti podnikatelské etiky méa za cil systematicky a prabézné
prohlubovat védomosti a znalosti zaméstnanci a managementu, soucasné pak
v ovéiovani jejich schopnosti vysvétlit modelové eticky problematické situace. Do
novych piistupt ve vzdélavani a vycviku patii:

e Learning by doing (uceni praxi) — metoda, kterd pouziva k osvojeni novych zkuSenosti a
znalosti v oblasti pracovni ¢innosti napt. staze.

e e-Learning — metoda, jejiz zaklady stoji na pouzivani pocitacové techniky a internetu, jak

pii individualnim studiu, tak pii vyuce.

Mezi moderni nastroje etického Fizeni patfi:

1. eticky a socialni audit - zastupuje jeden znejnovéjSich, ale soucasné také
nejkomplexnéjSich néstroja etického tizeni, radicich se do skupiny nefinan¢nich audita,
kam patii napt. audit Zivotniho prostredi, personalni audit, marketingovy audit ¢i audit
informacnich technologii. Tento audit zjistuje, jakym zpusobem bylo dosédhnuto
vysledku podnikatelské ¢innosti, pii doprovodu ke komplexité téchto cilu:

e analyza socialniho klimatu v organizaci;
e kontrola fizent;
e transparentnost pro vSechny participujici skupiny v organizaci.;

2. ufad ombudsmana pro etiku v podniku — orientuje se na harmonii a rovnovahu zajmu
vSech skupin, podilejicich se na podnikani. Mimotradnou pozornost sméiuje k reSeni
koliznich probléma a piekdzek v ramci vztahu zaméstnavatel — zaméstnanec — zakaznik.
Podnikovy ombudsman obc¢as plni Glohu ,vefejného dozorce“, ktery sleduje etické
chovani managementu.;

3. etické vybory — zejména hraji roli poradnich organu statutarnich organu v podniku, jsou
zastoupeny odborniky na podnikatelskou etiku, piedevSim z poradenské praxe a
akademické sféry (Putnova, Seknicka, 2004, s. 81-85).

V Ceské republice maji nejvétsi paisobnost rizné druhy etickych kodexd a postupem &asu se

propaguji i moderni nastroje etického fizeni, piedevsim pak eticky a socialni audit.
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Kodexy etiky

fizeni, ktery obdrzi kazdy zaméstnanec nastupujici do organizace. V 21. stoleti si organizace
zacinaji vSimat, Ze kodexy etiky mohou zastupovat uZite¢né principy a zasady jednani a chovani
vSech lidi v organizace. Kodexy etiky nejen zvladaji zatéZzové situace, ale ¢asto nuti vedeni

organizace zjistovat zpasob ,,funk¢nosti podnikatelskeé organizace®.

Rozeznavame nasledujici druhy kodexu etiky:

1. deklarace hodnot — znazoriuji hodnoty, kterymi organizace ve své podnikatelské ¢innosti
jedna, tidi se zejména o jasné prislusnosti k zajmu o kvalitu produkovanych sluzeb a
zboZzi, o problémy a bezpecnost svych zakazniki. Deklaraci své hodnoty ustanovuje napr.
spole¢nost McDonalds.;

2. firemni krédo — zduraznuje etickou odpoveédnost vaci zainteresovanym. Zahrnuje nékolik
formulaci, odstavca a etickych stanovisek organizace. Nejznamg¢jsi je napi. etické krédo
firmy Johnson & Johnson.;

3. etické kodexy — znamenaji komplexnost pohledu na organizaci i na povinnosti a prava

zamgstnavateld, zaméstnancu a zakaznika (Putnovd, Seknicka, 2004, s. 75-77).

Rolny (2002) popisuje, z jakych hledisek vedeni podniku mize eticky kodex pomoci:

e objasnit politiku organizace v moralné obtizné feSitelnych a problematickych otazkach,
napt. zachazeni s davérnymi informacemi;

e zamezit nadtizenym zneuZivat svého postaveni viéi ostatnim zaméstnancum;

e byt voditkem pro vSechny tidici organy organizace pii rozhodovani;

e zjednodusit zavedeni inovaci, hledani novych partnera, pomoci pii restrukturalizaci;

e pozitivné motivovat vSechny zaméstnance zduraznénim jejich védomi, Ze pracuji
v etickém prostredi se srozumitelnymi pravidly, kterd musi byt dodrZzovana pro kazdeho
bez vyjimky;

e eliminovat neZadouci praktiky, které zpasobuji pokles piizn¢ veiejnosti, zakazniki,
investora a zaméstnancu a které ve svém duasledku mohou zaptic¢init dlouhodobé
ekonomickeé ztraty;

e posilit vnitropodnikovou disciplinu, zvySit odhaleni neetického chovani a snizit

donucovaci jednani.
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Z hlediska podnikového managementu eticky kodex pomaha:

celit neetickym poZadavkam dodavateli, zakaznikd, ale i podtizenych a nadiizenych;
urychlit odhaleni piipadnych podvodi a identifikaci problémovych praktik;

obhajovat sva rozhodnuti a chovani jak uvniti, tak vné podniku;

zjednodusit vnitropodnikovou komunikaci;

feSit moralni dilemata a problémy, ktere se ukazuji v praci podnikovych manazeru;
zduvodnit navrhy a ndzory na disciplinarni opatieni pii porusovani etickych zasad ze

strany odborniku a hlavné zaméstnanci.
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3. MOTIVACE V ORGANIZACICH

Podstatou a hlavnim cilem ftizeni lidskych zdroji by mélo byt vést zaméstnance takovym
zpusobem, aby to vedlo ke zvySeni a trvalé vykonnosti organizace. Predpokladam, Ze vhodné
zvolend motivace piedstavuje dalezitého pomocnika k UspéSnému vedeni lidi a dosazeni
spokojenosti zaméstnancu, to lze dosahnout prostiednictvim napi. dobie propracovaného
systému odmeén (prémie, benefity poskytnuté zaméstnavatelem), vzdélani, dostate¢na firemni
informovanost a komunikace, apod. Kvalifikace pracovniki a jejich motivace se stava

strategicky vyznamnym ¢lankem a nabyva funkci plnici konkurenéni vyhody.

3.1 Proces motivace

Setkavame se s celou fadou definic, které uréuji, co je motivace. Motivace je nékterymi autory
popsana napi. jako:

e proces a soucasné i souhrn hybnych sil nebo-li motivii, které energizuji (aktivuji) a
usmeérnuji chovani, urcuji jeho intenzitu (miru Usili vynaloZzeného na dosaZeni cile) a
délku jeho trvani. Takto navozené chovani sméruje k uspokojeni urcité potreby, ktera je
doprovéazena emocnim prozitkem, ktery slouzi jako signal urcité potreby, a stimuluje
chovani zamerené na jeji uspokojeni (Vizdal, 2009, s. 109);

e ,,prostiedek, ktery spociva v nalezeni harmonie mezi tim, co konkrétni clovek pocituje
jako své vnitrni potieby, a tim co by mél pro firmu vykonavat* (Plaminek, 2005, s. 78);

o .cela Skala jevii, které cloveka podnecuji k urcitému jednani a chovani, mobilizujici
v ném energii pro dosazeni urcitych cila* (Horak, 2008, s. 57);

e ,,proces energitizace, rizeni, a udrzovani chovani (jednani)* (Nekonecny, 2003, s. 195);

e vnit/ni proces, ktery vyjadruje touhu a wili (ochotu) c¢loveka vyvinout urcité Gsili

vedouci k dosaZeni subjektivne vyznamného cile vysledku“ (Tureckiova, 2004, s. 55).

Obsah vysSe uvedenych definic je podobny, jejich spole¢ny znak charakterizuje psychologicky
proces ovliviujici vnitini pohnutky (motivy), které usmériuji chovani ¢lovéka. Motivace je vile
konat. S motivaci souvisi pojem motiv. Motiv predstavuje vnitini pohnutku na urcité chovani a
konani. Motivem nejcastéji chdpeme napi. idedly, potieby, pudy, touhy, povinnosti a instinkty.
Motiv se také stava davodem pro to, abychom néco udélali.
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Motivace prezentuje tfi slozky:
e smér — co se néjaky ¢clovek snazZi konat;
e vytrvalost — jak dlouho se o to tento ¢lovék snazi;

e (sili — s jakou cilevédomosti se o to tento ¢loveék snazi.

,,Gregar (2008) vyjmenovava ctyri zakladni zdroje motivace cloveka:

e potreby;
e navyky;

o zajmy;

o idealy”.

Organizace mohou poskytovat prostiedi, ve kterém lze dosahnout vysoké miry motivace pomoci
stimuli a odmén, uspokojujici prace a prilezitosti ke vzdélani a rastu. K tomu, aby pracovnici
vydali ze sebe to nejlepsi — maximalni vykon, musi manaZefi vyuZzit své dovednosti motivovat a

vhodné pouzivat motivujici procesy.

Armstrong (2005) popisuje proces motivace na modelu (viz. obrdzek 1), kde motivace je
iniciovana ndhodnym ¢i védomym zjisténim neuspokojenych potieb. Tyto potieby reflektuji na
piani néco ziskat nebo néceho dosahnout. Nasledné jsou vytyceny cile, o nichz se uvazuje, Ze
uspokojuji tato prani a potieby a voli se zptasoby ¢i cesty chovani, od nichz se ocekava, Ze
smétuji k dosazeni cilu. Pokud je cile dosazeno, dojde k uspokojeni potieby, to znamena, Ze
cesta k cili byla uspé$né zvolena a v pripadé vyskytnuti podobné potieby bude cesta k cili

zopakovana. Tento proces opakovani Usp&Sného chovani se nazyva zakon priciny a ucinku.

/ Stanoveni cile \

Potfeba Podniknuti kroka

Dosazeni cile

Obrazek 1: Proces motivace (Zdroj: Armstrong, 2005).
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3.2 Typy motivace

Co cloveka inspiruje k naplinovani firemnich cila? Jsou to motivy (pasobi zevnitt) a stimuly
(pasobi zvenci), které piedstavuji hnaci motor k dosaZeni cili. To znamena, Ze dle Herzberga a
kol. rozezndvame dva typy motivace:

e vnitini motivace — faktory, které si lidé sami tvoti a kterymi jsou ovliviiovani, aby se
vydali ur¢itym smérem a cestou, ¢i aby se uréitym zpusobem chovali. Patii sem napft.
pocit Uspéchu, potieba: kontaktu sdruhymi lidmi, ucit se, zdokonalovat se,
seberealizace, ud¢lat dulezitou préaci, touhy po moci, dokézat svoje schopnosti a idedly.
Patii sem také wvnitfni motivacni bariéry, kam patéi napi.: nezvladnuti osobnich
problému, neptipravenost na feSeni uloh, nesoulad osobnich zajmu. Prace je sama o
sobé hnaci silou uspokojeni.;

¢ vnéjSi motivace (stimulace) — to, co se kona pro lidi, abychom je motivovali. Pasobi
z prostiedi, vytvari ji odmeny, jako napi. socialni vyhody, zvySeni platu, povyseni,
pracovni vyhody, pochvala. Patii sem také tresty — vnéjSi motivacni bariéry, jako napt.
negativni pasobeni pracovniho prostredi, zIla socidlni atmosféra, netreSeni konflikta,
odepieni platu a disciplinarni fizeni. Prace je pomocnikem k uspokojeni jinych potieb.

VnéjSi motivatory nemusi nutné pasobit dlouhodob¢, v piipadé, Ze do stimulace prestaneme
investovat potrebny ¢as, usili a firemni prostredky, musime oc¢ekavat, Ze Zadouci lidska ¢innost
piestane fungovat. Vnitini motivatory, které zahrnuji ,,kvalitu pracovniho Zivota“, budou pusobit
i bez naSeho vlivu, a to tak dlouho, dokud ¢innost, kterou po lidech vyZadujeme, bude v souladu

s jejich aktualnimi motivy.

3.3 Motivaéni faktory

Aby manaZeti vyburcovali lidi do pohybu a aby tim podali Zadany vykon a tim splnéni
pozadovaného Ukolu, musi umét pouzit vhodné motiva¢ni faktory. Zaroven ale manazeii musi
s kazdym jednotlivcem zachazet jako s osobnosti, kterd méa své individualni potieby a touhy. To
znamena, uvést do pohybu a aplikovat takové motivacni faktory, které budou pro zaméstnance —
jako jednotlivce nejac¢inngjsi, a to pouze za predpokladu Uplné znalosti potieb zaméstnanca.

Motivace se tedy tyka faktorut, které ovlivnuji lidi, aby se urc¢itym zptisobem chovali a jednali.
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Existuje celd tada motivacnich teorii, Khelerova (1999) uvadi piehled faktord, které se

V managementu nejvice osvédcily, viz. obrazek 2.

; Image firmy a jeji
Cile P postaveni
z W 7 R ,
Napln prace Mzdy a systém
A odménovani
Participace . -
C Osobni rozvoj
Pravomoc a odpovédnost
P O Podnikova kultura
Zpétna vazba v s
Vztahy na pracovisti
N
Styl vedeni 3
' Vedlejsi vyhody
Osobnost manazera K
Socialni vyhod
Informace ynoey

Obrazek 2: Motivaéni faktory (Zdroj: Khelerova 1999).

Cile — manaZeti musi stanovit vhodné stanoveny cil — Gkol, ktery musi byt redlny a splnitelny.
Také by méli byt obezietni pii vybéru vhodného tkolu pro jednotlivé pracovniky. Kazdy ¢loveék
ma k dispozici jiné schopnosti a dovednosti a chce dosadhnout néceho jiného. V pripadé, Ze se
pracovnikovi podati splnit zadany Ukol, vzroste jeho sebeduveéra a odvaha feSit narocngjsi ukoly.

Naopak v piipadé nelspéchu se pracovnik boji experimentovat a ma strach teSit naro¢ngjsi

ukoly.

Napli prace — také obsah naplné prace je dulezitym motivacnim faktorem, protoZze trefné
zvolena napln prace povede k efektivnéjsSim i kreativnéjSim zpusobam prace. Osvédcené a velmi
G¢inng pusobi na pracovniky napi. vétSi samostatnost a odpovédnost v pInéni Ukold, dale také
zména: napln¢ prace, ukolu, pracovni funkce a mista. Napli prace $it4 na miru pracovnikovi =

uspesné splnéni ukolda.
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Participace — pracovnici majici moZnost participovat na prijeti rozhodnuti a podilejici se na
formulaci ukolu jsou motivovani a odhodlani podavat co nejlepsi vysledky.

Pravomoc a odpovédnost — vc¢asna a dobie zvolend pravomoc a odpovédnost, které jsou
delegovany na pracovniky, pfinasSi své ovoce. Mnohdy mohou mit manazefi obavy, Ze splnény
Ukol nebude v té kvalité a ¢ase, jak si predstavuji. Tim ale zbavuji ¢leny svého tymu iniciativy, a
to povede ke ztrat¢ duveéry. Manazeti si musi uvédomit, Ze pti podrobnéjSim popisu a vysvétleni

poZadovaného Ukolu si prist¢ zaméstnanec samostatné poradi s naro¢néjSim ukolem a ziska

potiebné sebevédomi.

Zpétna vazba — aby manazeii byli UspéSni ve své praci, musi svym pracovnikim vénovat
dostatec¢nou pozornost, a to zpétnou vazbou, ktera ma nékolik podob:
e kontrola — manazer musi dbat na to, aby zvolil ne piili§ ¢astou kontrolu, ktera by
pusobila nemotivujicim zptisobem prace;
e ocenéni prace — zaméestnanci musi mit pocit dobie vykonané prace nejen formou finanéni
odmeény, ale i formou verejnych pochval a uznani;
e konstruktivni kritika — cilem neni ¢lovéka poniZit, ale pfimét ho ke spolupraci na reSeni

problému a vyvolat v zaméstnanci pozitivni postoj k feSeni problému.

Styl vedeni — v literaturach jsou nejc¢astéjsi uvedené tyto styly vedeni:

e autokraticky styl vedeni se vyznacuje ¢astou kontrolou a striktné definovanymi Gkoly.
Tento styl vede k nespokojenosti zaméstnanct, ale v krizovych situacich manazer
nekonzultuje sva rozhodnuti s ostatnimi a jedna rychle.;

e konzultativni styl vedeni akceptuje znalosti svych zaméstnanct a pred rozhodovanim se
ptd na nadzor svych zaméstnancu. Nevyhodou je pfijeti ndzoru pouze od vybranych
jedincu, coZz miZe negativné puasobit na atmosféru v podniku.;

e participativni styl vedeni - ve firmé panuje pratelskd a oteviend atmosféra. Manazer
podrobné informuje své zaméstnance o vysledcich prace a konzultuje s nimi postupy
feSeni zadanych Ukolu.;

e liberédIni styl vedeni umoZiuje zaméstnancum jit svoji cestou, neni vymezena délba
prace, nefunguje kontrola a neni Zadna zpétna vazba. Vysledkem je nizka produktivita

prace a nespokojenost zaméstnanct. Vhodny styl vedeni napi. pti vyzkumné ¢innosti.
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Osobnost manaZera — odréZi styl vedeni a zavisi na vyspélosti zaméstnanci. ManaZer by mél
byt velmi obezietny pii volbé stylu vedeni a tento motivacni faktor nepodcenovat.

Informace — v podniku by mély byt poskytovany v hojné miie, aby nedochazelo ke zbytecnym
nedorozuménim, tzn. informacéni Sum Sitici se firmou vyprovokuje paniku ve firmé a

nespokojenost zaméstnancu.

Image firmy a jeji postaveni — znamena, jakym dojmem pisobi a jakou povést ma firma u

Klient. VétSina zaméstnancu si povaZuje za ¢est pracovat ve firm¢, kterd ma seridzni poveést.

Osobni rozvoj — lze chépat jako proces neustalého zdokonalovani a dalSiho vzdélavani, napt.

formou stazi ¢i zadavanim naro¢néjSich a zajimavéjSich dkola. Silné motivacné na nékteré

pracovniky ptisobi moznost pracovniho postupu a kariéry.

Podnikovéa kultura — musi byt chapana jako nezbytné dulezity nastroj k pochopeni organizace a

vSech ¢innosti a procesu odehravajicich se uvniti organizace, viz. kapitola 1.

Vztahy na pracovisti — manazZer by se mél zajimat o neformalni vazby mezi zaméstnanci,
upevnovat a nasledné je vyuzivat k pInéni ukola. Soudrzna skupina, ve které panuje pratelsky

kolektiv, pracuje daleko vykonngji, neZ nesoudrzna skupina.

Socialni program a vedlejsi vyhody — nejvice ovliviiuji spokojenost zaméstnanci na pracovisti,
také omezuji fluktuaci a pomahaji podpofit sounalezitost s firmou. V soucasné dob¢ jsou
piedevsim u velkych firem populérni benefity poskytované zaméstnanctim. Za benefity miazeme
napt. poZzadovat:

e Dbenefity pro volny ¢as - jedna se napi. o prispévek na rekreaci, piispévek na détsky
tdbor détem zameéstnancu firmy, moznost vyuZiti rekrea¢niho zatizeni, prispévek na
kulturni akce, télovychovu a sport, zajezdy organizované firmou, vymeénné akce,
sportovni vyZiti ve firmé, apod.;

e socialni benefity — jedna se napt. o jednordzovou finan¢ni socialni vypomoc, bezlro¢né
pujcky na bytové Gcely, apod.;

e finan¢ni benefity — jednd se napt. o zaméstnanecké akcie, prispévek na penzijni

pripojisténi, penézni a vécné dary zaméstnancam pii Zivotnich a pracovnich vyrogich,
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rizné zvyhodnéné nabidky sluzeb od bank, spoftitelen i pojistoven (zvyhodnéné Grokové
sazby na pujcky, levngjsi cestovni pripojisténi do zahranici, atd.);

e Dbenefity na vzdélani — jedna se napi. o bezplatne seminaie, kurzy (e-L kurzy), hrazené
seminaie a kurzy, bezplatné vyuZiti knihovny, odborné stdZze, praxe, poskytovani
informaci o organizaci pro studijni Gcely;

e telekomunika¢ni benefity - jedna se napf. o zaméstnanecky program mobilniho
operatora, cenové zvyhodnéné soukromé telefonické hovory z pevné linky, WiFi zdarma,
apod.;

e benefity na stravovani — jedna se napt. o piispévek na zavodni stravovani, prispévek na 1
hlavni jidlo v nepietrZitém provozu - kreditni ¢astka, apod.;

e benefity na zdravotni péc¢i — jedna se napi. o hrazeni pravidelné kompletni lékarské
prohlidky, ptispévek na ockovani, vyuZiti nadstandardniho pokoje pti hospitalizaci
vV nemocnici zdarma, apod.;

e ostatni benefity — jedna se napt. o vyuziti sluzebniho automobilu na soukromé ucely,
moznost klouzave pracovni doby, prodlouzend dovolena, rizné zaméstnanecké akce;
piispévek na ubytovani, moznost zvyhodnéného odbéru pohonnych hmot, razné
marketingové akce, prednostni nakup vyfazenych piedméti uréenych k prodeji, moznost
nékupu vybraného zbozi, apod. (¢lenéni benefita dle FN Brno viz. priloha ¢. 5).

Ke zvySeni motivace k vykonu slouzi skupina ,,supervyhod”, které vytvari manazer na miru pro
jednotlivé zaméstnance. Vychazi se z jejich vnittnich hodnot a potieb, a také z toho, co je pro né
momentaln¢ dalezité. Tyto ,,supervyhody* lze uplatnit pouze pro zaméstnance, kteti si to
zaslouZzi — nadpramérni.

Mzdy a systém odménovani — ,.téi nejdtlezitéjsi motivy,” — za prvé penize, za druhé penize a za
tieti taky penize. PenéZni odména za praci ma sice prioritni vyznam, avSak neni zdaleka jedinou
motivaci. Mzda znamena pouze vngjsi stimul, ktery ma na razné pracovniky razny dopad. Napft.
u pracovnika na vysSich pozicich je vy$Si plat samoziejmosti a daleko dulezZitéjsi je pro né

dosaZeni Uspéchu ¢i kariéra.

Konkrétni systém odmeénovani vychazi z filozofie a ze specifika firmy, ale mél by zohlednit

motivacni G¢inky. Fixni plat nejméné motivuje, na rozdil od pohyblivych slozZek, jako napft.
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prémie a odmeény za vysledky hospodaieni, podily na kolektivnich prémiich, podily na zisku,

piiplatky za presc¢asové hodiny, apod.

K manaZerskym zasadam patti komplexni a v¢asna informovanost podtizenych o vztahu

pracovniho vykonu k odméng i k seznameni se zasadami sankci a odmenovani (Stépanek, 2010,

s. 60).

Domnivam se, Ze z vySe uvedenych motiva¢nich faktort si zaslouzZi vétsi pozornost mzdy a

systém odménovani i socialni program a vedlejsi vyhody. Za piedpokladu, Ze manaZeti budou

intenzivné vénovat pozornost motivacnim faktoram, povede to ke spokojenosti pracovnika, ktery

bude vykonné plnit zadané ukoly.

3.4 Zéasady motivace

»,Hospodarova (2008) uvadi osvédcené zasady motivace, které maji v druhych vzbudit to

nejlepsi, mezi né patii:

rozpoznejte, co druhé motivuje — kazdy jsme unikat (original) — spravny vedouci by se
mél zeptat, co druhé motivuje;

bud’te sém motivovany — pouze motivovany vedouci motivuje ostatni. Zlaté a prvni
pravidlo motivace zni, Ze nikdy nebudete inspirovat ostatni, pokud sam nejste
inspirovany.;

jednejte s kazdym ¢lovekem jako s osobnosti;

dbejte na upozoriovani toho, co se nedaii — davejte konstruktivni negativni vazbu — bez
zpétné vazby a informace o tom, co se nedaii, nelze dojit k cili;

davejte dobry vzor (priklad) — pokud se vedouci chova a jedna nadSen¢ a motivovang,
nakazlive to puasobi i pro vSechny jeho podiizené;

stanovte podnétné, ale realistické cile — ¢im vice jsou zaméstnanci zapojeni do
stanovovani cild, tim vice budou motivovani k jejich pInént;

Uspéch a pokrok motivuje — davejte zpétnou vazbu;

bud'te spravedlivi — kazdy zaméstnanec za vykonanou praci o¢ekava ekvivalentni plat,
vedouci by pti rozdélovani odmén mél byt nestranny a nezaujaty;

penize, penize, penize — jsou dulezité, ale ne jediné — ne pro kazdého jsou penize na

prvnim misté, kazdy jedinec ma rizne hodnoty, potieby;
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vyjadiete uznédni — davejte pozitivni zpétnou vazbu - uznani by mélo povzbudit,

aktivovat a dobit energii;

¢ informujte, informujte, informujte, ptejte se;

e chvalte, ale také Settete chvalou — pokud se pochvala pouziva piilis ¢asto a neuvazeng,
muZe mit destruktivni Ucinek;

e jen kdyZ lidé s cili sdili a souhlasi, dosahnou jich;

e nezapominejte ale nikdy na oslavy — maji formu ritualniho aktu a jsou psychologicky

vyznamné (jednd se napt. o oslavy narozenin, vdnoc¢ni vecirky, atd.);.

3.5 Teorie motivace

V rdmci procesu motivace byla formulovana fada teorii motivace, které byly pouzivany a
prispély jako zdroj motivace, a tim se stavaji nezbytnym néstrojem fizeni pro manaZerskou
praxi. Pristupy k motivaci maji poloZzené zéklady na teoriich motivace. NejvlivngjSimi teoriemi
jsou: teorie instrumentality, teorie zamétené na obsah a teorie zamétené na proces (vice popsano

v tabulce ¢. 3). V niZe uvedené tabulce ¢. 3 je piehled teorii motivace podle Armstronga (2005).

Tabulka 3: Prehled teorii motivace.

Kategorie Typ Teoretik Shrnuti teorie Disledky
Instumentality | Taylorismus | Taylor Jestlize delame jednu | Zaklad primitivnich
véc, vede to Kk jiné pokusu motivovat lidi
véci. Lidé budou pomoci stimult. Casto
motivovani k praci, | se pouZiva jako zda-
jestlize odmeny a vodnéni pro odméno-
tresty budou pfimo vani zaloZené na vy-
provazany s jejich konu, ackoliv to jen
vykonem. ziidka predstavuje
efektivni motivator.
Teorie zameé- | Hierarchie Maslow | Existuje hierarchie Orientuje pozornost
fend na obsah | potieb péti potieb: fyziolo- | na rizné potieby, kte-
(potieby) gickych, jistoty a ré motivuji lidi, a na
bezpeci, socidlnich, | to, Ze uspokojena
uznéni,seberealizace. | potieba jiZ neni mo-
Potieby vysSi Urovné | tivatorem. Pojeti
se objevi teprve teh- | hierarchie nema
dy, jsou-li uspokoje- | prakticky vyznam.
ny potireby nizsi
arovne.
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Dvoufaktorovy
model

Statistické
dissatisfaktory

Herzberg

Uspokojeni z prace
ovliviuji dve skupi-
ny faktora: 1. ty, kte-
ré vniting souviseji s
praci (vnitini motiva-
tory nebo satisfakto-
ry), jako je Uspéch,
uznani, odpovédnost
arust; 2. ty, které
stoji mimo praci
(vné&jsi motivatory
nebo hygienické
faktory), jako je plat
nebo pracovni
podminky.

Identifikuje fadu za-
kladnich potieb, tj.
uspéch, uznani, funk-
¢ni postup, autonomii
a préaci samu. Siln¢
ovliviuje pristupy k
vytvéareni pracovnich
Ukolu a pracovnich
mist (obohacovani
prace). Orientuje po-
zornost na pojeti vni-
tini a vnéjSi motivace
a na skutecnost, ze
vnitini motivace vy-
plyvajici hlavné z pré-
ce samé,mé dlouhodo-
b&jsi ucinnek. Je tedy
argumentem pro to,
aby systémy odmeéno-
vani nabizely penézni
i nepenézni odmeny.

Teorie zaméie-
né na proces
(kognitivni)

Expektacni Vroom Motivace a vykon Rozhodujici teorie pro
teorie Portera | jsou ovlivneny: 1. piistupy k odménova-
Lawier vhimanym spojenim | ni, tj. Ze musi

mezi Gsilim a vyko- | existovat vazba mezi
nem, 2. vnimanym Gsilim a odmeénou
spojenim mezi vyko- | (viditelnaspojnice),
nem avysledky a3. | odména by meéla byt
vyznamem (valenci) | dosaZitelna a méla by
vysledku pro danou | stat za to.
osobu. Usili (motiva-
ce) zavisi na pravde-
podobnosti, Ze po
tomto Gsili bude né-
sledovat odména a ze
odmeéna stoji za to.

Teorie cile Latham a | Motivace a vykon se | Poskytuje argumenty

Locke zlepsi, jestlize lidé pro procesy fizeni

maji naroc¢né, ale pracovniho vykonu,
piijatelné cile ado- | stanovovani cili a
stava se jim zpétné zpétnou vazbu.
vazby.

Teorie Adams Lidé jsou motivova- | Potieba vytvorit

spravedInosti

n¢jsi, kdyZ se s
nimi zachazi slusn¢
a spravedlive.

spravedlivé odméno-
vani a spravedlivé
postupy v oblasti za-

SN

méstnavani lidi.

Zdroj: Armstrong, 2005.
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Tyto teorie motivace jsou duleZzitym pomocnikem pro manaZery organizace, aby pochopili a
poznali potieby pracovnika. SpInéni potieb pracovniku prispiva ke spokojenosti zaméstnancu a
jejich maximalni pracovni vykonnosti. Lze konstatovat, Ze ,spokojeny zaméstnanec =

motivované oddany vykonny zaméstnanec*.
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Il. PRAKTICKA CAST
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4.  VYZKUM VE ZDRAVOTNICKE ORGANIZACI

4.1 Cil vyzkumu a stanoveni hypotéz

Cil praktické casti diplomové prace spocival v orientaci na firemni kulturu, tizeni lidskych
zdroju a jejich provazanost ve vybrané organizaci — Fakultni nemocnici Brno (dale jen FN
Brno). Mimo formulovani hlavniho cile byly také formulovany ¢ty otazky a k nim stanovuji

pracovni hypotézy.

Hlavnim cilem vyzkumu bylo:
e jak firemni kultura, prace personalniho odboru, benefity a eticky kodex organizace
ovliviuje chovani zaméstnancd, jejich spokojenost;
e jaka firemni kultura (hodnoty), jaké klima panuje ve zkoumané organizaci, jak vnimaji
zaméstnanci organizaci, ve které pracuji, a také pohled zaméstnanci z raznych urovni

Gtvart organizace.

Stanoveni otazek (O) a hypotéz (H):

O1: Jaky vyznam a uZitecnost ma pro firemni kulturu FN Brno personélni odbor zaméteny na
fizeni lidskych zdrojua?

H1: Zaméstnanci FN Brno jsou spokojeni s praci personalniho odboru, ktery se podili na tizeni

lidskych zdroja a je rozhodujicim nastrojem k vytvéieni kladné firemni kultury.

02: Je pro FN Brno vyhodné poskytovat benefity zaméstnancam a tim je motivovat?
H2: Benefity poskytnuté zaméstnancam FN Brno maji pozitivni vliv na pracovni moralku

zameéstnanci, a to také podporuje kladné socialni klima v organizaci.

03: Je dalezité pro zaméstnance FN Brno, aby spolec¢n¢ sdileli eticky kodex zaméstnance FN
Brno?
H3: Zaméstnanci FN Brno vykonavaji svoji praci v duchu etického kodexu zaméstnance FN
Brno.

O4: Je podstatné pro chod organizace, aby zaméstnanci z raznych dtvara FN Brno sdileli

alespon nékteré postoje, nazory, hodnoty organizace?
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H4: Zaméstnanci v medicinskych utvarech maji stejné firemni hodnoty jako zaméstnanci

v nemedicinskych Gtvarech.

4.2 Metodologicky postup

Pti sbéru vyzkumnych dat byla pouzita dotaznikova metoda (dotaznik spokojenosti zaméstnancu
a firemnich hodnot viz. piiloha ¢. 1) pisemnou formou a sebrané data byla statisticky zpracovana

podle metod kvantitativniho vyzkumu.

Vznik dotazniku pouZitého ve vyzkumu organizace

Dotaznik spokojenosti byl sestaven na zakladé dotazniku spokojenosti zaméstnancia FN Brno z
toho davodu, Ze jsem zaméstnanec FN Brno a méla jsem zpracovat a vyhodnotit dotazniky
spokojenosti za rok 2011 na Ekonomickém odboru. Dovoluji si popsat zjistovani spokojenosti
zaméstnanci FN Brno, které byva realizovano formou dotaznikové akce obvykle 1x roc¢né.
Zjistovani spokojenosti zaméstnancu organizuje vedeni Gtvaru/zaméstnanci primo podiizeni
fediteli FN Brno. Pro zjistovani spokojenosti zaméstnanct stanovi vedeni Utvaru/zaméstnanci
piimo podiizeni tediteli FN Brno rozsah respondenta a termin realizace. Dotaznik explicitné
obsahuje body (otadzky) obecného charakteru, které byvaji po zpracovani a vyhodnoceni
dotaznikd postoupeny i na vysSi Uroven fizeni. Zakladni obecné body dotazniku mohou
jednotlivé Utvary FN Brno doplnit o dalsi, dle svych konkrétnich podminek, zkuSenosti, potieb
a pozadavki.

Vedouci Utvaru/zaméstnanec piimo podiizeny fediteli FN Brno urc¢i osobu, kterd bude zajistovat
véasne rozeslani dotaznika respondentim, shromazd’ovéani vyplnénych dotaznikt a jejich
piipravu pro vyhodnoceni. Shér vyplnénych dotaznika musi byt proveden takovym zpasobem,
aby byla zaru¢ena anonymita respondentt (napt. uloZeni do schranky umisténé na diskrétnim
misté), (Horackova, 2012, s. 3).

Dotaznik v ¢asti spokojenosti zaméstnanct obsahoval otdzky smétujici predevsim na praci
personalniho Utvaru prostiednictvim hodnoceni platovych, pracovnich podminek (benefity,

vzdelavani) i komunikaci v organizaci a také zaméieni na etiku a eticky kodex organizace.
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Dotaznik firemnich hodnot byl sestaven na zaklad¢ kategorizace hodnot identifikovanych v

ramci predvyzkumu ke grantovému projektu GA CR ¢&. 402/02/0114 ,Organiza¢ni kultura

ceskych
technické

firem“. Na feSeni grantového projektu se podileli pracovnici Vysokého uceni

ho v Brn¢, Masarykovy univerzity v Brné¢ a Vysokeé Skoly ekonomické v Praze

(Kone¢na, 2002).

Dotaznik

v ¢asti firemnich hodnot obsahoval kratké vétné vyroky, které slouZily k identifikaci

firemni kultury na urovni hodnot. Hodnoty obsahujici vyroky byly vybrany z nasledujicich

faktoru:

Faktor 1

Faktor 2

Faktor 3

Faktor 4
Faktor 5
Faktor 6
Faktor 7
Faktor 8

Faktor 9

Faktor 10
Faktor 11
Faktor 12
Faktor 13
Faktor 14
Faktor 15

Faktor 16

Orientace na pracovniky, jejich rozvoj a spokojenost
— zastoupeno vyrokem ¢. 25;
Orientace na kvalitu produkta a sluZeb v souvislosti se spokojenosti zakaznika
— zastoupeno vyrokem ¢&. 26;
Spoluprace a sdileni informaci a zkusenosti uvniti firmy
— zastoupeno vyrokem ¢. 21;
Inovace a zamétenost na vnéjsi prostiedi — zastoupen vyrokem ¢. 18;
Kvalita jako bezchybnost — zastoupeno vyrokem ¢. 19;
Agresivita a soutéZivost ve vztahu k trhu — zastoupeno vyrokem ¢. 32;
Sponzorovani a budovani image — zastoupeno vyrokem ¢. 31;
Orientace na potradek uvniti firmy, disciplina, dodrZovani piedpist a kdzen
— zastoupeno vyrokem ¢. 27,
Orientace na dobré jméno a stabilitu firmy — zastoupeno vyrokem ¢. 29;
Zamg¢tenost na nizké néklady — zastoupeno vyrokem ¢. 24;
Opatrnost (ve vztahu k vnéjSimu prostiedi) — zastoupeno vyrokem ¢. 30;
Orientace na firemni cile a vykonnost — zastoupeno vyrokem ¢. 23;
Moralni hodnoty — zastoupeno vyrokem ¢&. 20;
Orientace na dosahovani zisku — zastoupeno vyrokem ¢. 28;
Konzervativnost — upiednostiovani standardnich postupa a zkusenosti
— zastoupeno vyrokem ¢. 22;

NesoutéZivost — zastoupeno vyrokem ¢. 33.
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Pribéh pisemného dotazovani

Dotazovani bylo provedeno na pielomu mésici fijna a listopadu 2012. Ukolem respondentt bylo
rozhodnout, nakolik jsou spokojeni v zaméstnani a jak uvedené hodnoty v dotazniku povazuji za
dulezité. Zaméstnanci odpovidali anonymné celkem na 33 otazek vZdy jen s jednou odpoveédi
v rozpéti hodnoceni 1-4, kdy 1 = pIné souhlasim, 2 = ¢éstecné souhlasim, 3 = c¢éste¢né
nesouhlasim, 4 = naprosto nesouhlasim. Dotaznikove Setteni bylo provedeno ve FN Brno
Bohunicich, kde vybérovym souborem bylo 140 respondenti: muZzi i Zeny bez rozliseni vzdélani
a véku v ramci dvou Urovni organizace. Dotazniky byly distribuovany ze strany personalniho
atvaru na vrchni sestry u medicinskych Gtvara (kliniky: IKK, NK, PK, CHK, GPK) a vedouci
pracovniky u nemedicinskych Gtvara (odbory: EO, OOPVP, OOMV, OBKR, OHTS), kiteii
dotazniky rozdali zaméstnancam nahodnym vybérem v zastoupeni vSech pracovnich pozic,
krom¢ vrcholového managementu. Anonymné vyplnéné dotazniky byly ze strany vedoucich
pracovnika hromadné odevzdany v zalepenych obalkach na mou osobu. V niZe uvedené tabulce

je uveden piehled poctu rozeslanych a skute¢né odevzdanych dotazniki.

Tabulka 4: Piehled poétu rozeslanych a skute¢né odevzdanych dotazniki.

Pocet respondenti | Medicinsky Utvar | Nemedicinskych utvar | Celkem

Rozeslan dotaznik 80 60 140

Odevzdalo dotaznik 65 46 111

Zdroj: vlastni zpracovani.

Zpracovani dat

Veskerd data ziskana pii dotaznikovém Setieni byla zpracovana pomoci metod statistické
analyzy kvantitativnich metod, a to také v ramci vyuZiti programa: Microsoft Excel, Microsoft
Word a Adobe Reader. Vysledky byly uspotraddany do tabulek i barevnych grafa a doplnény

komentovanym rozborem — diskuzi.

Rozbor dokumenti

Dulezitym zdrojem informaci o firemni kultufe se staly i firemni dokumenty. Predevsim se
jednalo o internetové stranky organizace, pracovni postupy a smérnice organizace, kde lze napft.

nalézt organiza¢ni ¢lenéni Utvart organizace, viz. piilohy 2.- 4.
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4.3 Popis zkoumané organizace

Od roku 2003 pracuji ve Fakultni nemocnici Brno jako ekonomicky referent na Ekonomickém
odboru (EO) na Oddéleni vnitronemocni¢niho Ucetnictvi a financi (OVUF). FN Brno se sidlem
Brno, Jihlavska 20, PSC 625 00, ktera byla ziizena dnem 1. 1. 1998 na dobu neuréitou, z
rozhodnuti ministra zdravotnictvi Ztizovaci listinou, vydanou dne 5. 12. 1997 Ministerstvem
zdravotnictvi pod ¢.j. KM61258, ve znéni Ztizovaci listiny ze dne 10. 5. 2007 ¢.j. MZDR
2942/2007. FN Brno je samostatna pirispévkova organizace s pravni subjektivitou, pfimo fizena
Ministerstvem zdravotnictvi. V mezinarodnim styku je pouZivan nédzev University Hospital
Brno. Zasady ftizeni a struktura organizace je dana Statutem FN Brno schvalenym MZ.
Pacientaim vSech veékovych kategoriich poskytuje specializovanou a superspecializovanou péci
ve vSech oborech mediciny v souladu s dostupnymi poznatky soucasné Iékarské veédy. Moderni
vybaveni, tymy erudovanych odbornika, komplexni diagnosticko-lé¢ebné zdzemi a uzka
védecko-vyzkumna spoluprace s Masarykovou univerzitou v Brné fadi Fakultni nemocnici Brno
na jedno z prednich mist ¢eského zdravotnictvi. FN Brno je drzitelem certifikatu kvality 1SO
9001:2008 a od roku 2011 také prvnim a doposud jedinym zdravotnickym zatizenim v Evropg,
které obhajilo certifikat NJAHOSM.

OVUF (kde pracuji, ale nyni jsem na mateiské dovolené) odpovida za usmériiovani hospodateni
s rozpoc¢tovymi prostiedky podle piijmovych a vydajovych oblasti vybranych kapitol. OVUF
také zajiStuje nejsloZitéjSi Ukoly v oblasti kalkulaci, zajistovani a dohledu nad provadénim
vnitronemocnic¢niho Gcetnictvi a financi. Samostatné feSeni slozitych a odbornych ukola v
oblasti zdravotnicke statistiky, sledovani a vyhodnocovani lazkoveho fondu a agendy souvisejici
se statistikou medicinské ¢innosti. Metodicky vede medicinské Utvary pti vykaznictvi a ptiprave
podklada pro zdravotnickou statistiku.

Firemni kultura a pracovni prostiedi ve FN Brno je charakterizovano:

e zpusobem chovéani zaméstnanct FN Brno, ktery se fidi etickym kodexem zaméstnance

FN Brno, viz. nize;

e kazdy zaméstnanec FN Brno dba zptisobem spravy svého pracovniho prostiedi i sebe
samého o dobré jméno FN Brno. Na pracovisti udrZuje poradek a ¢istotu a péstuje dobré
mezilidské vztahy.;
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FN Brno poskytuje lékarskou a oSetiovatelskou péci v celém rozsahu dnesni mediciny.
Pro uréené strategické obdobi, zpravidla 3 az 5 let, uréuje strategii, kterd vytycuje
zékladni smér a plany nemocnice. Pfi zajiStovani hlavnich ukola se nemocnice fidi

nékolika zakladnimi hodnotami, viz. nize:

pacient/klient je vzdy na prvnim mistg;
zaméstnanec FN Brno vykonava veSkerou svou c¢innost s ohledem na zajmy a dobré
jméno nemocnice a pacienta;

zamgstnanec FN Brno jedna ve shodé¢ s obecné uznavanymi mravnimi principy.

cilem implementace firemni kultury je komplexni jednota FN Brno, a to nejen formalni,
ale predevsim obsahovg;

odpovednost za tizeni a Sifeni firemni kultury nese tiskovy mluvéi FN Brno. Za tizeni
firemni kultury jsou dale odpovédni ¢lenove vedeni FN Brno, jejim nositelem je vSak bez
vyjimky kazdy zaméstnanec organizace.

Motto a logo FN Brno

Obrazek 3: Motto a logo FN Brno (http://www.fnbrno.cz/vyrzprll/informace.html).

Eticky kodex zaméstnance FN Brno

Ucelem kodexu je stanovit standardy chovéani zaméstnanct FN Brno ainformovat o nich

veiejnost. Mezi standardy chovani zaméstnancia FN Brno patii:

obecne zasady — zaméstnanec FN Brno (dale jen ,,zaméstnanec*) vykonava svoji praci ve
shodé s Ustavou Ceské republiky. Ke svému okoli pfistupuje s nejvy3si mirou sludnosti,
porozumeéni a ochoty a bez jakychkoli piedsudki.V pripadé zjisténi ztraty nebo Ujmy na
majetku FN Brno, podvodného ¢i korupeniho jednani, musi tuto skutec¢nost oznamit

nadiizenému zaméstnanci;
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sti'et zajmii — zaméstnanec nepripusti stiet jeho soukromého zajmu s postavenim jako

zaméstnance FN Brno;

e zasady dodrZovani rovnych piilezitosti Zen a muzii — vedouci zaméstnanci uplatiuji
zéasadu rovnych piileZitosti Zen a muzZu a nediskriminacnich ptistupt a vztahu na zaklade

etnického pavodu zaméstnanci FN Brno;

e dary a jiné nabidky — zam¢stnanec nevyZaduje ani neptijima dary, usluhy, laskavosti, ani
zadna jina zvyhodnéni, ktera by mohla ovlivnit rozhodovani, narusit profesionalni
piistup, nebo ktera by bylo mozné povaZovat za odménu za préci;

e ZneuZiti postaveni — zaméstnanec nevyuziva vyhody vyplyvajici z jeho postaveni ani
informace ziskané pii vykonu prace pro sviij soukromy zajem;

e o0znameni nep#ipustné ¢innosti — v pripad¢, Ze je zaméstnanec pozadan, aby jednal
V rozporu s pravni Upravou, nebo zptsobem, ktery predstavuje moznost zneuZiti svého

postaveni, odmitne takové jednani a ozndmi tuto skute¢nost svému piimému

nadtizenému (http://www.fnbrno.cz/firemni-kultura-firemni-styl-corporate-
identity/t2920).
FN Brno se svym poétem zaméstnanct - 5.121 fadi Kk nejvétSimu zaméstnavateli

v Jihomoravském kraji, v nasledujici tabulce jsou uvedeny Gdaje o poctu zaméstnancu.

Tabulka 5: Prehled poétu zaméstnanci dle kategorii a Urovné Gtvaru

Kategorie Pocet zaméstnanci
Lékari 833
Farmaceuti 31
Jini VS 146
Jini SS 12
SZP 2 520
NZP 110
PZP 565
Celkovy poéet zaméstnanci z medicinskych 4216
Utvara
THP 472
Délnici 433
Celkovy pocet zaméstnancu 905
z nemedicinskych Gtvaria
Celkovy pocet zaméstnanci FN Brno 5121

Zdroj: http://www.fnbrno.cz/vyrzprll/pamp.html, 2012.



UTB ve Zlinég, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 56

4.4 Vysledky a rozbor vyzkumu

Vysledky vyzkumu jsem rozdélila do 4 casti. Prvni ¢ast ndm ma ukazat, jak zaméstnanci
organizace (vSech 111 respondentd, kteii odpovédéli na dotaznik) vidi praci personalniho odboru
pomoci odpovédi na otazky zamétrenych na systém vzdélavani i odmén, komunikace a benefitd,
jez maji vliv na jejich spokojenost. Druha ¢ast nam ma interpretovat, jak respondenti vnimaji
eticky kodex FN Brno prostrednictvim otazek typu, kdy zaméstnanci porusuji standardy chovani
ve FN Brno a vztah k mottu organizace. Treti ¢ast nam ma ukézat, co vSichni dotazovani
respondenti (111) povaZuji v organizaci za nejdalezitéjSi hodnoty. Ve c¢tvrté ¢asti jsem
respondenty rozdélila na medicinské a nemedicinské Utvary, kde bude zajimaveé sledovat nazory

téchto dvou Urovni organizace.

I. ¢ast

Tabulka ¢. 6 obsahuje vyhodnoceni dotazniki spokojenosti vSech respondentd, pomoci kterého
Ize popsat, jak zaméstnanci FN Brno vidi praci personalniho Gtvaru. Otazky 1-4 jsou zamétrené
na motivaci zaméstnancta prostiednictvim benefita organizace. Z vysledka na otdzku ¢. 1
vyplyva, Ze 87 respondentt ze 111 (tj. 78 %) plIné souhlasi s opakovanym kaZzdoroénim
vyuzivanim alespon jednoho z benefita organizace. Z vyhodnoceni otazky ¢. 2 je patrné, ze 72
respondenti ze 111 (tj. 65 %) pIné souhlasi s vyuZivanim prispévka na rekreaci nebo na penzijni
piipojisténi. U otazky ¢. 3 vyplynulo, Ze pouze 33 respondentt ze 111 (tj. 30 %) pokryva
uspokojeni nabidky benefiti na rozdil od 49 respondenta ze 111 (tj. 44 %), ktefi s timto vyrokem
souhlasi ¢astecné. U vyhodnoceni otazky ¢. 4 vyplynulo, Ze 46 respondenta ze 111 (tj. 41 %) se
domniva, Ze benefity pozitivné pusobi na kladné klima na pracovisti a pracovni moralku
zameéstnanci. Na rozdil od 43 respondenta ze 111 (tj. 39 %), kteti stimto vyrokem souhlasi

dastec¢né.

Z hodnoceni prvnich ¢tyr otazek lze konstatovat, Ze vice jak 70 % zaméstnanca FN Brno
opakované kazdy rok vyuZziva benefity organizace, a to nejvice formou prispévku na rekreaci ¢i
penzijniho piipojisténi. BohuZel, s nabidkou zaméstnaneckych benefita a jejich vlivem na klidné
klima v organizaci Uplné souhlasi 0 10 % méné, nez respondenti ¢aste¢né souhlasejici. Zavérem

Ize celkové konstatovat, Ze dotazovani zaméstnanci jsou s benefity organizace spokojeni.
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Navrhy na zlep3eni (otazky 1-4)

Personalni odbor FN Brno ma udélany piehled zaméstnaneckych benefitd, viz. ptiloha ¢. 5. a
vétSina benefita je uvedena v kolektivni smlouve, smérmici FKSP, které se kazdym rokem
aktualizuji. Zaméstnanci FN Brno jsou piili§ pracovné zaneprazdnéni, nez aby sledovali
smérnici FKSP, ¢i kolektivni smlouvu s informacemi o benefitech. Personélni odbor kazdy
mésic rozesild vyplatni pasky zaméstnancam. Kdyby jednou za pul roku ktéto pasce byl
piiloZzen letak s aktudlnim prehledem benefitd a kontakty zprostiredkujicich osob, které jsou
odpovédny za vyrizovani benefitt, pak by se urcité pocet respondentt z ¢aste¢né souhlasujicich
piesunulo do pIné souhlasejicich a zaméstnanci by byli vice spokojeni s poskytnutymi vyhodami

zameéstnavatele a praci personalniho odboru.

Otazky 5-6 jsou orientovany na vztahy a komunikaci v organizaci. Z vysledka otazky 5 lze
usoudit, Ze pouhych 10 respondenti ze 111 (tj. 9 %) pIn¢ souhlasi a 49 respondenta ze 111 (tj.
44 %) souhlasi ¢asteéné s vyrokem, Ze organizace se zajimad o jejich nazory a naméty na
zlepSeni. 33 respondentd ze 111 (tj. 30 %) castecné nesouhlasi a 19 respondentt ze 111 (tj. 17
%) naprosto nesouhlasi stimto vyrokem. 52 respondenta ze 111 tj. (47 %), ktefi caste¢né Ci
naprosto nesouhlasi, Ze organizace se nezajima o jejich naméty a ndzory je alarmujici. Otazka ¢.
6 ma podobné vyhodnoceni jako otazka 5, kdy 67 respondentt ze 111 (tj. 60 %) plIné ¢i castecné
souhlasi a 44 respondentt ze 111 (tj. 40 %) ¢aste¢né a naprosto nesouhlasi s vyrokem, Ze mezi
zameéstnanci funguji oboustranné komunikacni cesty. Jeden z davodi, pro¢ respondenti takto
odpovedéli na otazku 5, bude ve zklaméani kazdoroéniho vypliovani dotaznikia bez zpétné vazby
ze strany zaméstnavatele. Zaméstnanci oéekavaji v pripadé navrhnutych nazorti a naméta na
zlepSeni také zpétnou reakci. Vysledek otazky 6 je pro mne piekvapujici, domnivam se, Ze
nefungovani oboustrannych komunikacnich cest mezi zaméstnanci FN Brno je zptisobeno tak
vysokym poctem zaméstnanct (5.121), kdy je problematické navazat a hlavné udrzet

oboustrannou komunikag¢ni vazbu.

Navrhy na zlepSeni (otazky 5-6)

U otézek 5-6 stejné 33 respondentt ¢aste¢né nesouhlasi s obsahy otazek a pro ptipad presunuti
do pIn¢ souhlasejicich bych navrhovala, aby po kazdoro¢nim vyhodnoceni dotaznika
spokojenosti byla zorganizovana schiizka ze strany vedouciho Utvaru, ktery by zaméstnance
obezndmil svysledky dotaznikového Setieni na zaméstnaneckou spokojenost. PoZadované

piipominky a naméty ze strany zaméstnanct prednesl a navrhl piipadna opatieni K jejich
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realizaci. Timto opatrenim by nejen zaméstnanci dostali pocit, Ze jim nékdo naslouchd, ale
navodi se i atmosféra jejich potieby a vytvoii se lepSi vzajemnd komunikace i se zpétnou
vazbou.

Otazky 7-8 jsou svym obsahem zaméieny na platové ohodnoceni a systém odmeén. U otazky ¢. 7
pouze 10 respondenti ze 111 (tj. 9 %) pIné souhlasi s platovym ohodnocenim, ktery odpovida
jejich pracovnimu vykonu a svéifenym odpovédnostem a 51 respondenta ze 111 (tj. 46 %)
¢astecné souhlasi. 50 respondenta ze 111 (tj. 45%) castecné nebo UplIné nesouhlasi s platovym
ohodnocenim. Vyhodnoceni otazky 8 dopadlo ponékud huie nez otazka 7, kde 79 respondenti
ze 111 (tj. 71 %) castecnd nebo naprosto nesouhlasi se spravnosti systému odmeén. Zadny
respondent nesouhlasi Upln¢ a pouze 32 respondenta ¢astecné souhlasi s timto vyrokem. Mzdy a
odmeény jsou stéZejnimi faktory spokojenosti zaméstnancu. BohuZel personalni odbor
neschvaluje a neurcuje jejich vysi, tato odpovédnost je v rukou vrcholového vedeni, které

v ptipadé nemocnice ma ¢aste¢né svazané ruce Ministerstvem zdravotnictvi (jako ziizovatelem).

Navrhy na zlepSeni (otazky 7-8)
Personalni odbor m& do znacné miry v otazkach plati a odmén svazané ruce. MaZe pouze
navrhnout takovy systém odmén a platd, ktery bude co nejspravedlivéjsi a prostiednictvim svého

nameéstka tento navrh piednést na schuzi vrcholového vedeni FN Brno.

Otazky 9-11 se obsahové orientuji na systém vzdélavani zaméstnancu. Vysledky téchto ti
otazek jsou vyrovnané, proto si je dovoluji vyhodnotit jako celek. Ze tti otazek 249 respondenti
ze 333 (tj. 75 %) Upln¢ a ¢astecné souhlasi:

e s moznosti zvySovat si své znalosti, dovednosti a U¢asti na vzdélavacich aktivit dle svych

poZadavki;

e s mnoZstvim nabizenych vzdélavacich programi;

e stim, Ze organizace se dostate¢n¢ vénuje rozvoji svych zaméstnanci.
84 respondentu ze 333 (tj. 25 %) s vySe uvedenymi vyroky casteéné nebo naprosto nesouhlasi.

Dotazovani zaméstnanci FN Brno celkové hodnoti systém vzdelavani v organizaci kladné.

Navrhy na zlepSeni (otazky 9-11)
K UplIné spokojenosti zaméstnancti v otdzce vzdélavaciho systému bych navrhovala, aby ze

strany personalniho odboru byl sestaven dotaznik spokojenosti vzdélavani zaméstnanci FN
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Brno. Tento dotaznik by mél obsahovat kli¢ové otazky v oblasti vzdélavaciho systému, z kterych

by bylo mozné zjistit piipadné nedostatky.

Z hodnoceni otazek 1-11 vyplyva, Ze dotazovani zaméstnanci FN Brno jsou celkové spokojeni
s praci personalniho odboru, kromé otazek platového ohodnoceni a systému odmén, které maji

v kompetenci vrcholoveé fizeni organizace.

Spokojenost zaméstnanctt => jejich vykonnost patii mezi z&kladni faktory ovlivaujici
dosahovénich stanovenych cila FN Brno, proto by mélo byt v zajmu organizace pomoci
personalniho odboru:

e rozSifovat nabidku benefita a vzdélavacich programi;

e snazit se 0 napravu platového ohodnoceni a systému odmen,

e Vvést vedouci Utvara k vytvoreni piijemné, pracovni atmosfére zaméstnancu a tim zajistit

fungujici komunikaci zaméstnancu se zpé&tnou vazbou.

Tabulka 6: Vyhodnoceni dotazniki spokojenosti viech respondenti u otazek 1-11.

2 Hodnoceni

5o 1 2 3 4

kY

p

O | Pocet [%6] Podet | [%] | Poet | [%] | Pocet | [%0]
1 87 78 12 11 3 3 9 8
2 72 65 16 14 4 4 19 17
3 33 30 49 44 17 15 12 11
4 46 41 43 39 13 12 9 8
5 10 9 49 44 33 30 19 17
6 8 7 59 53 33 30 11 10
7 10 9 51 46 35 32 15 14
8 0 0 32 29 44 40 35 32
9 45 41 47 42 15 14 4 4
10 44 40 36 32 25 23 6 5
11 32 29 45 41 29 26 5 5

Zdroj: vlastni zpracovani.

1. ¢ast
Otazky 12 — 17 se zaméiuji na eticky kodex FN Brno. U otazky ¢. 12 — 78 respondenta ze 111

(tj. 70 %) upIné nebo c¢asteéné souhlasi s mottem organizace: ,,FN Brno, Zijeme pro Vase
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zdravi“. Otazky 13-14 se obsahové orientuji na porudeni standardu chovani zaméstnanca FN
Brno. Vysledky téchto tii otdzek jsou vyrovnané, proto si dovoluji vyhodnotit jako celek. Ze tii
otazek 80 respondenti ze 333 (tj. 24 %) Uplné a ¢astecné souhlasi:

e setkali s diskrimina¢nim piistupem ze strany piimého nadtizeného;

e setkali se s moZnosti zneuziti svého postaveni;

e dostali se do stietu jejich soukromého zajmu s postavenim jako zaméstnanec organizace.
253 respondenti ze 333 (tj. 76 %) s vySe uvedenymi vyroky castecné nebo naprosto nesouhlasi.
Z vyhodnoceni otazky ¢. 16 jsem potéSena, nebot’ 102 respondentt ze 111 (tj. 92 %) v piipadé
zjisteni ztraty nebo Ujmy na majetku organizace, podvodného ¢i korupcniho jednédni — tyto
skute¢nosti ihned oznami svému nadiizenému. Pouze 9 respondenti ze 111 (tj. 8 %) by tyto
skute¢nosti neoznamilo. Otazka ¢. 17 se svym obsahem zaméiuje na Ucel etického kodexu. 89
respondenti ze 111 (tj. 80 %) souhlasi UpIn¢ nebo castecné, Ze Ucelem etického kodexu
organizace je stanovit standardy chovani zaméstnanct organizace a informovat o nich verejnost.

22 respondenti ze 111 (tj. 20 %) s timto vyrokem ¢asteéné nebo UplIné nesouhlasi.

VétSina respondenti chape vyznam motta organizace. Vice jak 70 % dotazovanych zaméstnancu
FN Brno se nesetkalo s poruSovanim standardu chovéani, jako jsou: diskriminaéni piistup,
zneuZiti postaveni a stiet zajma v organizaci. Za velky Uspéch povazuji, Zze 92 % respondentt
v piipadé podvodného ¢i korupéniho jednani tyto skutecnosti ihned ozndmi ptimeému
nadrizenému. Za prekvapujici povaZzuji vyhodnoceni, kdy 20 % respondentt nesouhlasi
s vyrokem, Ze Gc¢elem etického kodexu organizace je stanovit standardy chovani zaméstnancu
organizace a informovat o nich vetfejnost. Ze z&véra z otdzek 12-17 vyplyva, Ze vétSina

dotazovanych zaméstnancu chape a vykonava svoji praci v duchu etickeho kodexu FN Brno.

Navrhy na zlep3eni (otazky 12-17)
Zamestnanci FN Brno budou chapat vyznam standardu chovéani dle kodexu FN Brno, pokud
budou neustdle informovani o duleZitosti tohoto chovani. Navrhovala bych pravidelné

uverejnéni ucelu etického kodexu, napt. v elektronickych Novinkach tydne (pravidelné tydenni

zpravy zasilany zaméstnancam prostiednictvim interni elektronické posty).
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Tabulka 7: Vyhodnoceni dotazniki spokojenosti viech respondenti u otazek 12-17.

o Hodnoceni

(%)

3 2

4]

X

8

O | Podet [%0] Podet | [%0] | Podet | [%] | Podet | [%]
12 20 18 58 52 22 20 11 10
13 15 14 20 18 16 14 60 54
14 8 7 17 15 14 13 72 65
15 14 13 6 5 17 15 74 67
16 80 72 22 20 7 6 2 2
17 52 47 37 33 20 18 2 2

Zdroj: vlastni zpracovani.

I1. ¢ast

Celkovy pocet oslovenych respondenti: 140;
Odevzdalo 111 respondentt (79 %).

103 (ze 111 tj. 93 %) povaZuje v organizaci za daleZité (pIné a ¢astecné souhlasilo):

27 — dodrzovat zakony a piedpisy.

102 (ze 111tj. 92 %) povaZuje v organizaci za duleZité (pIné a ¢astecné souhlasilo):

22 — uprednostrsiovat standardni, osvéd¢ené postupy a metody;

26 — dosahovat vysoke kvality sluZeb.

101 (ze 1111tj. 91 %) povaZuje v organizaci za daleZité (pIné a ¢astec¢né souhlasilo):

23 — podporovat a respektovat cile organizace;

32 — byt nejlepsi a dosahovat Spi¢kovych vysledkii.

Popis vysledki ze I11. ¢asti vyzkumu

(umisténi na prvnich tfech mistech, kde respondenti v odpovédich pIné souhlasili). Nejvice
povazuji za dialezitou hodnotu dodrzovat zakony a piedpisy (93%). Tato hodnota umisténa na
prvnim misté ukazuje, Ze podle vnimani respondentt je organizace orientovana (povazuje za

dulezité) na ,,Chovani zaméstnancu dle etického kodexu FN Brno — obecnych zasad: vykonavat

svoji praci ve shodé se zakony a pravnimi piedpisy na vysoké odborné trovni*.

s
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V grafu ¢. 1 si také muzeme vSimnout dalSich hodnot — uptednostiiovat standardni, osvédcené
postupy a metody; dosahovat vysoké kvality sluzeb (92%). Tyto hodnoty se tykaji ,,Zakladnich
hodnot zaméstnanct FN Brno, kdy pacient/klient je vZdy na prvnim misté = dosahovani vysoké
kvality sluzeb a orientace na konzervativnost — upiednostiovani standardnich postupa a
zkuSenosti*. Poslednimi hodnotami v grafu ¢. 1 jsou hodnoty — podporovat a respektovat cile
organizace a byt nejlepsSi a dosahovat Spickovych vysledkt (91%). Tyto hodnoty se orientuji na
»Firemni cile i vykonnost a soutéZivost™.

Z hlediska velikosti firmy a napIné poskytovani sluzeb — péce o pacienty musi zameéstnanci FN
Brno klast velkou dalezZitost na poradek uvniti firmy a dodrzovani piedpisa, kazné i discipliny.
S tim souvisi dosahovani Spickovych vysledki a vysoké kvality sluzeb, coZz piedstavuji cile
organizace, kdy naplnéni téchto hodnot se uskute¢nuje prostiednictvim pouZziti osvédcenych
postupu a metod. Tento pFistup zaméstnanci mohu prezentovat a potvrdit na prikladu, ktery
uvadim z vlastni zkuSenosti.

Pti nastupu do organizace vroce 2003 na pozici THP jsem dostala k nastudovani interni
smérnice, jako je napt. provozni ¥d&d EO i FN Brno a proSla jsem celodennim odbornym
Skolenim, jehoZ naplni byly oblasti typu dodrZzovani bezpecnosti préace, internich metodickych
postupt a predpist, smérnice, které se musi dodrzovat pii vykonu prace. Kazdy rok probiha
organizaci interni audit, ktery provéiuje zaméstnance ze znalosti interni fizené dokumentace,
pracovnich postupt. Z tohoto davodu kladou zaméstnanci FN Brno za dulezité hodnoty jako

jsou dodrZovani zakona a predpist i dosahovani vysokych kvalit sluzeb a Spickovych vysledka.

Graf 1:  Nejdualezitéjsi firemni hodnoty — vSichni respondenti.

Nejdllezitéjsi firemni hodnoty — vSichnirespondenti

dodriovat upfednostiiovat dosahovat podporovata bytnejlepsia

zakony a standardni, vysoké kvalityrespektovatcile dosahovat

predpisy osvédcéené sluzeb organizace Spi¢kovych
postupy a vysledkua
metody

Zdroj: vlastni zpracovani.
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IV. &ast

Medicinské utvary (zastoupeno klinikami: IKK, NK, PK, CHK, GPK)
Celkovy pocet oslovenych respondenti: 80;

Odevzdalo 65 respondenti (81 %).

50 (z 65 tj. 77 %) respondentt se shodlo v nasledujici hodnoté (pIn¢ souhlasilo):

30 (z 65 tj. 46 %) respondenta se shodlo v nasledujici hodnoté (¢asteéné souhlasilo):
30 — neriskovat, podstupovat mensi rizika.

40 (z 65 tj. 62 %) respondentu se shodlo v nasledujici hodnot¢ (pIné souhlasi):

28 (z 65 tj. 43 %) respondentu se shodlo v nasledujici hodnoté (¢aste¢né souhlasilo):

39 (z 65 tj. 60 %) respondenta se shodlo v nésledujici hodnoté (pIné souhlasi):
28 — dosahovat zisku.
27 (z 65 tj. 42 %) respondentu se shodlo v nasledujici hodnoté (¢aste¢né souhlasilo):

31 — davat o organizaci védét (ukazovat se p#i riznych akci...).
Nemedicinské Utvary (zastoupeno odbory: EQ, OOPVP, OOMV, OBKR, OHTS)
Celkovy pocet oslovenych respondenti: 60;

Odevzdalo 46 respondenti (77 %).

35 (z 65 tj. 76 %) respondenti se shodlo v nésledujici hodnoté (pIné souhlasilo):

22 (z 65 tj. 48 %) respondentu se shodlo v nasledujici hodnoté (¢aste¢né souhlasilo):

18 — prosazovat nové mySlenky.

32 (z 65 tj. 70 %) respondentu se shodlo v nasledujici hodnoté (pIn¢ souhlasilo):
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21 (z 65 tj. 46 %) respondentut se shodlo v nasledujici hodnoté (¢aste¢né souhlasilo):

30 (z 65 tj. 65 %) respondentu se shodlo v nasledujici hodnoté (pIn¢ souhlasilo):

32 — byt nejlepsi a dosahovat Spi¢kovych vysledkii.

18 (z 65 tj. 39 %) respondentd se shodlo v nasledujici hodnoté (¢astec¢né souhlasilo):

26 — dosahovat vysoke kvality sluZeb.

Legenda:

raZova barva — shoda ve vSech dvou Urovni organizace.

Popis vysledki ze IV. ¢asti vyzkumu

Graf & 2 nam ukazuje, co zaméstnanci medicinskych Gtvara (dale jen MU) povazuji za
v odpovedich pIné souhlasili). Na prvnim misté¢ se umistila jako nejduleZitéjSi hodnota —
dodrzovani zakonu a predpisa (k této hodnoté se piiklani 77 % predstavitela MU). Za druhou
jména spole¢nosti (k této hodnoté se priklani 62 % predstaviteli MU). Na tretim misté se

umistila hodnota dosahovat zisku (ptiklonéno 60 % respondenti MU).

Graf 2:  Prvni t¥i nejvyssi hodnoty pro medicinské utvary.

Prvni tfinejvySsi hodnoty pro medicinské utvary
. 77%
/ 62% 60%
so%///
oy /
60% //
d
40%
//
20%
0% T .
dodrzovatzakony a usilovat o vybudovani dosahovat zisku
predpisy nebo udrieni dobrého
jména spolecnosti

Zdroj: vlastni zpracovani.
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Graf 3:  Prvni t¥i nejvyssi hodnoty pro nemedicinské Utvary.

Prvni tfinejvyssSi hodnoty pro nemedicinské utvary
76%
80%
y 70%
o, ,
75% / 65%
70% 17 ) /,,,/
e
P o
65% 7
e
,,,/
60%
55% ‘
dodriovatzakony a usilovat o vybudovani byt nejlepsi a dosahovat
predpisy nebo udrieni dobrého spickovych vysledkd
jména spolecénosti

Zdroj: vlastni zpracovani.

vvvvvv v v /s

Graf ¢. 3 interpretuje vysledky nejdileZitéjSich — nejvysSich hodnot (umisténi na prvnich tiech
mistech, kde respondenti v odpovédich pIné souhlasili) podle predstavitela nemedicinskych

vvvvvv

atvard (dale jen NU), kde ve zkoumané organizaci jsou také jako u MU prvni dvé nejdalezitgjsi

vvvvvv

dosahovat nejlepSich vysledka.

Vysledky grafa ¢. 2 a 3, kde jsou interpretovany nejdilezitéjSi — nejvyssi hodnoty dle dvou
arovni organizace (umisténi na prvnich trech mistech, kde respondenti v odpovédich piné
souhlasili) nam ukazuji, Ze na prvnich dvou mistech maji zaméstnanci medicinskych i
nemedicinskych Gtvard shodné tyto hodnoty: dodrZovat zékony a piedpisy; usilovat o
vybudovani nebo udrzovani dobrého jména spolecnosti. Dodrzovat zadkony a piedpisy se stala
¢ast I11). Hodnota — usilovat o vybudovani nebo udrZzovani dobrého jména spolec¢nosti patii
v ramci firemni kultury mezi zakladni hodnotu zaméstnance FN Brno, ve jménu které maji

zameéstnanci vykonavat veSkerou svou praci a ¢innost.
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Graf ¢. 4 piedstavuje, co zaméstnanci MU povazuji za nejdulezitejsi — vy3si hodnoty (umisténi

na prvnich tiech mistech, kde respondenti v odpovédich ¢aste¢né souhlasili). Na prvnim misté se

vvvvvv

vvvvvv

upfednostriovat standardni, osvédéené postupy a metody (k této hodnoté se priklani 43 %
piedstaviteld MU. Na tietim misté se umistila hodnota davat o organizaci védét (piiklonéno 42
% respondenti MU).

Graf ¢. 5 interpretuje vysledky nejdalezitéjSich — vysSich hodnot (umisténi na prvnich tiech
mistech, kde respondenti v odpovédich ¢asteéné souhlasili) podle piedstavitela NU. Prvni misto
z hodnot zabira prosazovat nové myslenky (48 %). Na druhém misté se stejné jako u MU
umistila hodnota — neriskovat, podstupovat mensi rizika (k této hodnoté se priklani 46 %
piedstaviteld NU). Za treti nejdalezitéjsi vyssi hodnotou u piedstavitelt NU je dosahovat vysoké
kvality sluzeb (39 %).

Graf 4:  Prvni t¥i vysSi hodnoty pro medicinskeé utvary.

PrvnitfivysSi hodnoty pro medicinské utvary
46%

o,
% 43%

42%
44%
42%
40%

neriskovat, upfednostiovat ddvato organizaci
podstupovat mensi standardni, osvédcené védét
rizika postupy a metody

Zdroj: vlastni zpracovani.
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Graf5:  Prvni t¥i vysSi hodnoty pro nemedicinské Gtvary.

PrvnitrivysSihodnoty pro nemedicinské utvary
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myslenky standardni, osvédcené sluzeb
postupy a metody

Zdroj: vlastni zpracovani.

Vysledky z grafa, kde jsou interpretovany nejdalezitéjsi — vysSi hodnoty dle dvou drovni
organizace (umisténi na prvnich trech mistech, kde respondenti v odpovédich c¢astecné
souhlasili) se objevila shoda u MU i NU ve druhé vy3si hodnoté tykajici se orientace na
konzervativnost — upiednostiiovani standardnich postupt a zkuSenosti. Tato hodnota vypovida o
dulezitosti a nutnosti pouZivani osvédcenych postupi a metod zaméiené na dlouholetou
zkugenost a tradici. Hodnoty na prvnich mistech u MU a NU jsou piekvapivé vyznamem razné.
Na rozdil od MU, kdy na prvnim mist& spo¢iva neriskovat, podstupovat mensi rizika, tak u NU
je prosazovat nové myslenky. Piedstavitelé MU se priklani k jistoté a k opatrnosti (ve vztahu k
vngjdimu prostiedi), na rozdil od predstavitela NU, ktefi se orientuji na prosazovani inovaci a
zaméienosti na vn&jsi prostiedi. Hodnoty na tietich mistech u MU se zamétuji na sponzorovani
a budovani image firmy a u NU se orientuji na kvalitu sluZzeb v souvislosti se spokojenosti
zakaznikt. Ob¢ tyto hodnoty se podili na styku s vefejnosti a vedou k posileni dobrého jmena
organizace.

Ob¢ dveé arovné organizace povazuji za prvni dvé nejdualezitéjsi — nejvyssi hodnoty ,,Dodrzovat
zakony i predpisy a usilovat o vybudovani ¢i udrZeni dobrého jména spole¢nosti®. Takeé u obou
arovni organizace se objevily shody u druhé nejdulezitéjSi — vySSi hodnoté tykajici se



UTB ve Zlinég, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 68

upfednostiiovani standardnich, osvédcenych postupi a metod. VySe uvedené shodné hodnoty
(dodrzovat zakony i prepisy a uptednostnovani standardnich, osvédéenych postupti a metod) u
V hodnoceni se viemi respondenty doslo také ke shodé v hodnotach ,,Byt nejlepsi i dosahovat
nejlepSich vysledku a dosahovat vysoké kvality sluzeb*. Shoda v téchto hodnotach nam ukazuje
pozitivni vysledek. Tyto hodnoty nam napovidaji, Ze zkoumana organizace je orientovana na
hlavni cile organizace, jeji stabilitu, dobré jméno, vykonnost a zakaznika. Pod témito pojmy se
skryvaji podstatné normy a hodnoty firemni kultury v duchu chovéani etického kodexu
organizace, kdy se organizace stava silnou s pevnymi kotreny. Organizace s takto nastavenymi
hodnotami firemni kultury se daleko lépe ptizpasobuje zménam a zdolavanim piekazek, také se

snadnéji vyrovnava s nastrahami, které mohou piijit z vnéjsiho i vnitiniho prostiedi.

4.5 Zavéreéna zhodnoceni

Cilem praktické casti diplomové prace byl empiricky vyzkum, jehoz hlavnim cilem bylo pomoci
dotazniku spokojenosti zaméstnanct a organiza¢nich hodnot zjistit, jak firemni kultura, préce
personalniho odboru, benefity a eticky kodex organizace ovliviiuje chovani pracovniki, jejich
spokojenost. Dale také bylo cilem zjistit, jaka firemni kultura (hodnoty) pievlada ve zkoumané
organizaci jako celku i z pohledu raznych drovni Utvarta organizace. K zodpovézeni vyse
uvedenych cila jsem pouzila ¢tyfi otazky a knim formulovala hypotézy. V této kapitole
odpovidam na stanovené otazky a reaguji na hypotézy.

Otazka¢. 1
Jaky vyznam a uZzite¢nost ma pro firemni kulturu FN Brno personalni odbor zaméieny na fizeni

lidskych zdrojii?

V pripadé zkoumané organizace odpoveéd’ neni jednozna¢nd. Z hodnoceni otazek 1-11 (zamétené
do oblasti benefita, komunikace, platu a vzdélani) vyplyva, Ze dotazovani zaméstnanci FN Brno
jsou celkové spokojeni s praci personalniho odboru, kromé otdzek platového ohodnoceni a
systému odmen, které maji v kompetenci vrcholoveé tizeni organizace. Personalni odbor sloZeny
z profesionalniho tymu lidi, kteti se cilen¢ zabyvaji persondlnim managementem a rozvijenim
oblasti fizeni lidskych zdroja se stava pro organizaci podstatnym nastrojem, ale ne rozhodujicim.
| kdyZz zaméstnanci FN Brno nejsou spokojeni s platovym ohodnocenim a systémem odmen,
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panuje Vv organizaci pozitivni atmosféra a také je obklopena zaméstnanci setrvavajici v ni i
nékolik let. Hypotézu ¢. 1 ani nepotvrzuji, ale ani nevyvracim. K vyvraceni ¢i potvrzeni teto

hypotézy by bylo nutné provést vyzkum u vice organizaci.

Otazka é. 2

Je pro FN Brno vyhodné poskytovat benefity zaméstnancam a tim je motivovat?

vvvvvv

motivovat k jejich maximalni vykonnosti, kter4 vede k dosaZeni cila organizace. Motivace
pomaha udrzet schopné a kvalitni zaméstnance v organizaci. Piedevsim z vysledku dotazniku
spokojenosti otazky ¢. 4, kterd se piimo dotazuje na stanovenou hypotézu ¢. 2., kde 90 %
respondentd Uplné ¢i ¢aste¢né souhlasi. Zavérem lze konstatovat, Ze stanovena hypotéza byla
potvrzena. To znamend, Ze zaméstnanecké benefity FN Brno maji pozitivni vliv na pracovni
moralku zaméstnanct, takeé podporuji kladné socialni klima v organizaci a tim motivuji

zameéstnance.

Otazka ¢. 3

Je dulezité pro zaméstnance FN Brno, aby spole¢n¢ sdileli eticky kodex zaméstnance FN Brno?

Ano, pro organizaci je dalezité, aby se chovali dle standardt chovani organizace a sdileli eticky
kodex zaméstnance FN Brno. Z vysledkt otazek zaméienych na eticky kodex by 92 %
respondenti v pripadé podvodného ¢i korupéniho jednani tyto skutecnosti ihned oznamilo
piimému nadiizenému a 76 % respondentt se nesetkalo s porusovanim standardu chovani, jako
jsou: diskrimina¢ni pristup, zneuZiti postaveni a stiet zajma v organizaci. To znamena, Ze
hypotéza ¢. 3, Ze vétSina dotazovanych zaméstnancu chape a vykondva svoji praci v duchu

etického kodexu FN Brno, byla potvrzena.

Otazka ¢. 4
Je podstatné pro chod organizace, aby zaméstnanci z riaznych Gtvari FN Brno sdileli alespon

nékteré postoje, ndzory, hodnoty organizace?
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Ano, pro organizaci je nezbytné daleZité, aby zaméstnanci uznévali a sdileli alespon nékteré
hodnoty organizace. U zkoumané organizace bylo zjisténo, Ze piedstavitelé dvou urovni
organizace se shoduji v zasadnich hodnotéch:

e dodrZovat zakony a piedpisy;

e usilovat o vybudovani ¢i udrZzeni dobrého jména spole¢nosti;

e upiednostinovani standardnich, osvédéenych postupu a metod
FN Brno je obklopena zaméstnanci, ktefi jsou zaujati pro spolecnou véc — snahou o chovani dle
hodnot firemni kultury organizace, a ktefi jsou oddanymi pracovniky vaci organizaci.
Stanovenou hypotézu, Ze zaméstnanci v medicinskych Gtvarech maji stejné firemni hodnoty jako

zaméstnanci v nemedicinskych Utvarech potvrzuji.
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ZAVER

Hlavnim pojmem této diplomové préace je firemni kultura a tizeni lidskych zdroja. V 21. stoleti
organizace pouZzivaji firemni kulturu v souladu s firemni strategii k dosazeni svych cila. Lidské
zdroje maji stéZzejni vyznam pro firemni kulturu. Jejich fizeni, rozvoj a usmérnovani v ramci
Zadouciho chovani maZe (ale nemusi) firemni kulturu posilit, nebo dosahnout planované zmény.
Tyto ¢innosti maji v kompetenci personalisté ve spolupréaci s liniovymi manazery. Firmy,
organizace, spolec¢nosti budou na trhu UspésSné a konkurenceschopné pouze za piedpokladu, Ze
lidé budou tizeni takovym zpisobem, ktery sméiuje ke zvySeni vykonnosti organizace. Naplnéni
firemnich cila Ize dosahnout rychlou cestou pomoci spokojenych zaméstnanca, Kteri mohou

dosahovat neocekavanych vysledka.

Praktickd cast diplomové prace se sklddala z dvou hlavnich cila. Prvni cil prace se zabyval
monitorovanim a meétenim spokojenosti zaméstnanct, jehoZ cilem bylo zjistit, jak firemni
kultura, prace personalniho odboru, benefity a eticky kodex organizace ovliviiuje chovani
pracovniki. Druhy cil se zabyval zjisténim hodnot firemni kultury FN Brno a nasledné
porovnéni hodnot predstaviteli dvou urovni Utvart organizace. Oba cile byly zjistény
prostiednictvim dotazniku spokojenosti zaméstnancti a organizac¢nich hodnot, kde vysledky

vyzkumu byly zpracovany kvantitativni analyzou.

Vysledky vyzkumu potvrdily, Ze vhodné zvolené zaméstnanecké benefity, prace personélniho
odboru, firemni kultura a eticky kodex ovliviuji chovani a jednani pracovnika organizace a maji
pozitivni vliv na pracovni moralku. Aby zaméstnanci vykonavali svoji praci v duchu firemni
kultury — hodnot organizace, je nezbytné nutna jejich motivace vedouci k jejich spokojenosti.
M¢eteni spokojenosti zaméstnanct je daleZzitym motiva¢nim néstrojem — poskytnuti moZnosti
zaméstnancam vyjadiit své nazory, naméty a postoje, coz jako zpétna vazba pro management
vede ke ztotoZznéni se zaméstnancu scili FN Brno, k jejich zapojeni do aktivniho piistupu
k reSeni zalezitosti FN Brno a ke zlepSovani pracovni pohody a pracovniho prostiedi.
Zamestnanci z raznych drovni Gtvara FN Brno sdileji alespon dvé stejné firemni hodnoty.
Vhodné zvolena firemni kultura, kterou sdili vétSina zaméstnancu, trefnd motivace vSech
zaméstnanca a spravné nastavené fizeni lidskych zdroju, urcité zajisti organizaci Uspéch. Ve

stoji na pristupu k lidem a v lidech samotnych, zaleZi jenom na nas, jakou cestou se vydame!
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EO Ekonomicky odbor

FN Fakultni nemocnice

GPK Gynekologicko-porodnické klinika
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IKK Interni kardiologicka klinika

Jiny SS Jini odborni stredo3koléci
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Pf¥iloha ¢islo 1: Dotaznik spokojenosti zaméstnanci a organizaénich hodnot

Vazeni zaméstnanci,

jmenuji se Patricie Horackova. Jsem zaméstnanec organizace a také jsem studentkou
magisterského programu Sociélni pedagogika Univerzity Tom&Se Bati ve Zlin¢ pii Institutu
mezioborovych studii v Brné. R&da bych Vas poZadala o vyplnéni dotazniku, jehoZ vysledky

budou pouZzity v mé diplomové praci zamétené na firemni kulturu a tizeni lidskych zdroj.

Za vyplnéni anonymniho dotazniku, ochotu a ¢as Vam predem dékuji. Patricie Horackova

Dotaznik spokojenosti zaméstnanci
a organizacnich hodnot

Rok: 2012

Zaméstnanec medicinského Utvaru: [ Zkratka nad¥azeného Gtvaru: ................
Zaméstnanec nemedicinského Gtvaru: ' Zkratka nadiazeného Gtvaru: ................

VZdy jen jednu odpoveéd vyznacte, prosim, v prislusném sloupci u dané otazky pomoci ,,x*“.
Pti hodnoceni nize uvedenych tvrzeni vychazejte z rozpéti:
1 = plné souhlasim, 2 = ¢aste¢né souhlasim, 3 = ¢astecné nesouhlasim, 4 = naprosto nesouhlasim.

Hodnoceni: | 1

1 | Vyuzivam opakované kazdy rok alespon jeden z benefiti organizace?

2 | Nejvice vyuzivam prispévek na rekreaci nebo na penzijni ptipojisténi?

3 | Jste spokojeny/a s nabidkou zaméstnaneckych benefiti organizace?

4 Myslite si, Ze zaméstnanecké benefity pozitivné pasobi na kladné klima na
pracovisti a pracovni moralku zaméstnanci?

5 | Zajima se organizace o VaSe naméty a nazory na zlep3eni?

6 Myslite si, Ze mezi zaméstnanci organizace funguji oboustranné komunikaéni
cesty?

7 Odpovida Vase platové ohodnoceni VaSemu pracovnimu vykonu a svéienym
odpovédnostem?

8 | Myslite si, Ze soucasny systém odménovani je spravny?

Je Vam déana dostate¢nd moznost zvySovat si své znalosti, dovednosti a
U&astnit se vzdeélavacich aktivit dle svych poZadavka?

10 | Jste spokojeny/a s mnozstvim nabizenych vzdélavacich programi?

11 | Myslite si, Ze organizace se dostate¢né vénuje rozvojem svych zaméstnancu?

12 | Libi se Vdm moto organizace: ,,FN Brno, Zijeme pro VaSe zdravi“?

13 | Setkal/a jste se s diskrimina¢nim ptistupem ze strany p¥imého nadtizeného?

[ 0 R T R A O I R I A A Y NG
A I N I U N A I R A B N [ PR
I U R N I A B R 6 A N B S IS

[ T A A I A AN O

14 | Setkal/a jste se s moznosti zneuziti svého postaveni?
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15 Dostvalla jste se dp stietu VaSeho soukromého zajmu s postavenim jako — - - -

zaméstnance organizace?

Myslite, Ze je duleZité, aby v piipadé zjisténi ztraty nebo Ujmy na majetku
16 | organizace, podvodného &i korupéniho jednani, byla tato skute¢nost ihned | [ [ [ [

ozndmena piimému nadiizenému?

Povazujete za pravdivé, Ze Gcelem etického kodexu organizace je stanovit
17 gy N . ; - - 2 [ [ [ [

standardy chovani zaméstnanci organizace a informovat o nich veiejnost?

V nasi organizaci je povazovano za dilezité: 12| 3| 4
18 | Prosazovat nové myslenky. [ [ [ [
19 | Kontrolovat kvalitu sluzeb. [ [ [ [
20 | Netolerovat nepoctivost, obchazeni predpisi. [ [ [ [
21 | Vzajemné spolupracovat. [ [ [ [
22 | Uptednosttiovat standardni, osvédéené postupy a metody. [ [ [ [
23 | Podporovat a respektovat cile organizace. [ [ [ [
24 | Hledat Uspory. [ [ [ [
25 | Usilovat o spokojenost pracovnika. [ [ [ [
26 | Dosahovat vysoké kvality sluzeb. [ [ [ [
27 | Dodrzovat zakony a predpisy. [ [ [ [
28 | Dosahovat zisku. [ [ [ [
29 | Usilovat o vybudovani nebo udrZeni dobrého jména spole¢nosti. [ [ [ [
30 | Neriskovat, podstupovat jenom mensi rizika. [ [ [ [
31 | Dévat o organizaci védét (ukazovat se pii riznych akcich...). [ [ [ [
32 | Byt nejlepsi a dosahovat Spickovych vysledki. [ [ [ [
33 | Nesoutézit s ostatnimi organizacemi. [ [ [ [
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Priloha ¢islo 2: Organiza¢ni ¢élenéni tvara FN Brno - prehled
Néazvy medicinskych Gtvart jsou v souladu s ndzvy uvedenymi v platném Statutu FN Brno.
l. Nemedicinskeé Utvary piimo podiizené iediteli FN Brno
Utvar Podrizené Utvary Zkratka | Umisténi Rizen
Sekretariat Feditelstvi SR PMDV Asistent feditele FN
Brno
Lékarsti naméstci LNA PMDV, PDM, PRM | Reditel FN Brno
Oddéleni zdravotnické techniky ozT PMDV, PDM Vedouci OZT
Projektovy manazer FN Brno PMF PMDV Reditel FN Brno
Oddlen interniho auditu a kontroly OIAK PMDV ipterni auditor - vedouct
Odbor bezpeénosti a krizového Fizeni OBKR PMDV, PDM, PRM | Vedouci OBKR
Oddéleni krizové pfipravenosti OKP PMDV Vedouci OKP
Oddéleni spisové sluzby 0SS PMDV, PDM, PRM | Vedouci 0SS
Koordinaéni stfedisko MEKA KSM PMDV
Utvar naméstka pro strategii a rozvoj UNS PMDV ’:‘;Tgfmk pro strategii &
Oddgleni védy, vyzkumu a $kolstvi ows PMDV Vedouci OVVS
- Usek lékafské knihovny a vyuky mediksi ULKVM PMDV, PDM, PRM
- Usek klinickych studif UKS PMDV
Oddéleni strategie 0S PMDV Name_stek pro strategii a
rozvoj
3 Vedouci ORK (
Oddéleni Fizeni kvality ORK PMDV predstavitel vedeni FN
Brno pro kvalitu)
QOdbor 0rga_n|2acn|ch, prévnich véci a 00PVP N&méstek pro OPVP
personalistiky
Sekretariat OOPVP SOOPVP | PMDV postont naméstia pro
Etickd komise EK PMDV
Oddéleni organizace fizeni OOR PMDV Vedouci OOR
Oddéleni pravnich véci OPV PMDV Vedouci OPV
Mzdova Gétarna MU PMDV Vedouci MU
Oddéleni vzdélavani a péée o zaméstnance OVPZ PMDV Vedouci OVPZ
Zaméstnanecké oddéleni Z0 PMDV Vedouci ZO
Odbor hospodarsko-technicko spravy OHTS Naméstek pro HTS
Sekretariat OHTS SHTS PMDV ﬁ?‘;‘em naméstka pro
Doprava PMDV Vedouci Dp
- Doprava osobni D PMDV
- Doprava nékladni P PMDV
- Doprava vnitrolstavni PMDV
Energetika PMDV, PDM, PRM | Vedouci Ego
- Tepelné hospodarstvi PMDV, PDM, PRM
- Elektrolsek (trafostanice a ndhradni zdroje) PMDV, PDM, PRM
- Vodni hospodafstvi a Cistirna odpadnich vod Ego PMDV, PDM, PRM
- Klimatizace a automatizace budov (Centrélni velin) PMDV, PDM, PRM
- Odpadové hospodarstvi PMDV, PDM, PRM
- Energetika pro cizi odbératele PMDV, PDM, PRM
. PMDV, PDM, .
Pradelna PRM, LDN Vedouci Pd
- Prédelna PMDV
- Sbérna pradla PDM Pd PDM
- Shérna pradla PRM PRM
- Prédelna pro cizi odbératele PMDV
Spréva budov SB PMDV, PDM, PRM | Vedouci SB
- Vedeni a provoz Spravy budov PMDV
- Zahrada PMDV PMDV
- Nadvorni ¢eta PMDV PMDV
- Udrzba PMDV PMDV
- Spréva budov PMDV PMDV
- Rekrea¢ni chata B&l& pod Pradédem
- Spréava budov PDM PDM
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- Udrzba PDM PDM
- Ostatni provozy HTS PDM
- Nadvorni ¢eta PDM PDM
- Podzemni doprava PDM
Odbor hospodaisko-technické spravy E’I\?Al\[/l)v PDM, Vedouci SB
- Telefonni Ustfedna PMDV
- Spréva budov PRM PRM
- Nadvorni ¢eta PRM PRM
- Udrzba PRM PRM
- Sklad pradla, Udrzby a MTZ, centraini Satna SB PRM
- Ubytovna zdravotnich sester — Netroufalky PMDV
- Ubytovna zdravotnich sester — Cernopolni PDM
- Parkovisté PMDV, PDM, PRM
- Usek zabezpedeni objekti PMDV PMDV
- Usek zabezpedeni objektd PDM PDM
- Usek zabezpedeni objektd PRM PRM
Stravovaci provoz PMDV, PDM, PRM | Vedouci SP
- Stravovaci provoz PMDV
- Vydejna stravy PDM sp PDM
- Vydejna stravy PRM PRM
- Vydejna stravy PMDV - cizi stravnici PMDV
- SurGal Clinik
Oddéleni bezpeénostnich a poZarnich techniku OBPT PMDV Vedouci OBPT
Oddéleni inZenyrskych éinnosti 0IC PMDV, PDM Vedouci OIC
Materialné-technické zdsobovani MTZ PMDV Vedouci MTZ
Ekonomicky odbor EO Ekonomicky ndméstek
Sekretariat EO SEO PMDV Asistent ekonomickeho
naméstka
Oddéleni vnitronemocniéniho Géetnictvi a financi | OVUF PMDV Vedouci OVUF
Oddéleni controllingu 0oC PMDV Vedouci CO
Oddéleni operativni evidence OE PMDV Vedouci OE
Oddsleni Ggtaren a informaci oul PMDV, PDM, PRM | Vedouci OUI
- Usek fondu a dotaci UFD PMDV
- Usek pro zagtovani Klinickych studii UZKS PMDV
Oddéleni zdravotnich pojistoven 0zP PMDV, PDM, PRM | Vedouci OZP
- Interni revizni lékafi IRL PMDV
Odbor obchodu, marketingu a vnéjSich Némésyek pro ot_)c/hod,
o ' OoMV marketing a vnéjsi
vztaht
vztahy
Asistent ndméstka pro
Sekretariat OOMV SOOMV PMDV obchod, marketing a
vngjSi vztahy
Obchodni oddéleni Obo PMDV Vedouci Obo
- Usek pofizovéni investic UPI PMDV
- Usek evropskych fond UEF PMDV
Tiskovy mluvéi ™ PMDV Tiskovy mluvéi
Oddéleni marketingu oM PMDV Vedouci OM
Centrum informatiky Cl _Nameste_k pro
informatiku
Projektovy manazer Cl PM PMDV Projektovy manazer Cl
Oddéleni spravy Lotus Notes OSLN PMDV Vedouci OSLN
Oddglery spravy ekonomickych informaénich OSEIS PMDV Vedouci OSEIS
systému
Oddgleron spravy nemocniénich informaénich OSNIS PMDV, PRM Vedouci OSNIS
systému
- Usek NIS NIS PMDV, PRM
- Usek PACS PACS PMDV
Oddéleni systémové a technické podpory OSTP PMDV, PDM, PRM | Vedouci OSTP
- Usek technické podpory PMDV UTP PMDV | PMDV
- Usek technické podpory PDM UTPPDM | PDM
- Usek technické podpory PDM UTPPRM | PRM
Oddéleni analyz a organizaénich sluzeb OAOS PMDV Vedouci OAOS
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1. Medicinské atvary

Utvar Zkratka Umisténi Ridi v oblasti LPP Ridi v oblasti NLZP
Il. anesteziologicko-resuscitaéni oddéleni IIl. ARO PRM Lékarsky naméstek PRM Naméstek pro NLZP
Centralni operacni sély I. COS| PMDV Lékarsky naméstek PMDV Naméstek pro NLZP
Centralni operacni sély IIl. cosi PDM Lékarsky naméstek PDM Naméstek pro NLZP
Centralni sterilizace CS PMDV, PRM, PDM Lékarsky naméstek PMDV Naméstek pro NLZP
Dermatovenerologicka klinika DVK PMDV Lékarsky naméstek PMDV Naméstek pro NLZP
Détska ocni klinika DOK PDM Lékarsky naméstek PDM Naméstek pro NLZP
Détskeé rehabilitaéni oddéleni DRHO PDM Lékarsky naméstek PDM Naméstek pro NLZP
Diagnosticko-terapeutické centrum DTC PMDV Lékafsky naméstek PMDV Naméstek pro NLZP
Endoskopické centrum EC PMDV Lékarsky naméstek PMDV Naméstek pro NLZP
Gynekologicko-porodnicka klinika GPK PRM, PMDV Lékarsky naméstek PRM Naméstek pro NLZP
Chirurgicka klinika CHK PMDV Lékarsky naméstek PMDV Naméstek pro NLZP
Interni hematologické a onkologick klinka | IHOK PMDV, PDM Lékarsky naméstek PMDV Naméstek pro NLZP
Interni gastroenterologicka klinika IGEK PMDV Lékarsky naméstek PMDV Néméstek pro NLZP
Interni kardiologicka klinika IKK PMDV Lékarsky naméstek PMDV Naméstek pro NLZP
Klinika anesteziologie, resuscitace a KARM | PMDV Lékarsky naméstek PMDV Naméstek pro NLZP
intenzivni mediciny

Klinika détské anesteziologie a resuscitace | KDAR PDM Lékafsky naméstek PDM Naméstek pro NLZP
Klinika détské chirurgie, ortopedie a KDCHOT | PDM Lékaisky naméstek PDM Naméstek pro NLZP
traumatologie

Klinika détské neurologie KDN PDM Lékafsky naméstek PDM Naméstek pro NLZP
Klinika détské onkologie KDO PDM Lékarsky naméstek PDM Naméstek pro NLZP
Klinika détské ORL KDORL PDM Lékarsky naméstek PDM Naméstek pro NLZP
Klinika détské radiologie KDR PDM Lékarsky naméstek PDM Naméstek pro NLZP
Klinika détskych infekénich nemoci KDIN PDM Lékarsky naméstek PDM Naméstek pro NLZP
Klinika infekénich chorob KICH PMDV Lékarsky naméstek PMDV Naméstek pro NLZP
Kea jterni, geriate a praktikeho KIGOPL | PMDV Lékasky naméstek PMDV Naméstek pro NLZP
Klinika nemoci plicnich a tuberkuldzy KNPT PMDV Lékarsky naméstek PMDV Naméstek pro NLZP
Klinika nuklearni mediciny KNM PMDV Lékarsky naméstek PMDV Naméstek pro NLZP
Klinika popélenin a rekonstrukéni chirurgie KPRCH PMDV Lékarsky naméstek PMDV Naméstek pro NLZP
Klinika Urazové chirurgie KUCH PMDV Lékarsky naméstek PMDV Naméstek pro NLZP
Klinika Ustni, elistni a obli¢ejové chirurgie KUCOCH PMDV Lékarsky naméstek PMDV Naméstek pro NLZP
Nemocnicni Iékdrna NL PMDV, PDM, PRM Vedouci Nemocniéni Iékarny

Neonatologické oddéleni NO PRM, PMDV Lékarsky naméstek PRM Naméstek pro NLZP
Neurochirurgicka klinika NCHK PMDV Lékarsky naméstek PMDV Naméstek pro NLZP
Neurologicka Klinika NK PMDV Lékarsky naméstek PMDV Naméstek pro NLZP
O¢ni klinika 0K PMDV Lékarsky naméstek PMDV Naméstek pro NLZP
Oddéleni détské hematologie ODH PDM Lékarsky naméstek PDM Naméstek pro NLZP
QOddéleni hygieny a epidemiologie OHE PMDV Lékarsky naméstek PMDV Néméstek pro NLZP
QOddéleni klinické biochemie OKB PMDV, PRM, PDM Lékarsky naméstek PMDV Naméstek pro NLZP
Oddéleni klinické hematologie OKH PMDV, PRM Lékarsky naméstek PMDV Naméstek pro NLZP
Oddeéleni klinické mikrobiologie OKM PMDV Lékarsky naméstek PMDV Naméstek pro NLZP
QOddéleni klinickych psychologl OKLP PMDV Lékarsky naméstek PMDV Néméstek pro NLZP
Oddéleni lé¢by bolesti OLB PMDV Lékarsky naméstek PMDV Naméstek pro NLZP
Oddéleni Iékarské genetiky OLG PDM Lékarsky naméstek PDM Naméstek pro NLZP
QOddéleni ORL ORL PMDV Lékarsky naméstek PMDV Néméstek pro NLZP
Ortopedicka klinika OrtK PMDV Lékarsky naméstek PMDV Naméstek pro NLZP
Pediatricka klinika PeK PDM Lékarsky naméstek PDM Naméstek pro NLZP
Poliklinickd ambulantni ¢ast PAC PDM Lékarsky naméstek PDM Naméstek pro NLZP
Psychiatricka klinika PK PMDV Lékafsky naméstek PMDV Naméstek pro NLZP
Radiologick Klinika RDK PMDV, PRM Lékarsky naméstek PMDV Naméstek pro NLZP
Rehabilitani oddéleni RHO PMDV, PRM Lékarsky naméstek PMDV Naméstek pro NLZP
Sexuologické oddéleni SO PMDV Lékarsky naméstek PMDV Naméstek pro NLZP
Transfuzni a tkafiové oddéleni TT0 ?r’\ng?é PDM, PRM, Lékarsky naméstek PMDV Naméstek pro NLZP
Urologicka klinika UK PMDV Lékarsky naméstek PMDV Naméstek pro NLZP
Ustav patologie UPA PMDV, PRM, PDM Lékarsky naméstek PMDV Naméstek pro NLZP
Ustavni psycholog upy PRM Lékarsky naméstek PRM
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I11. Utvar nelékaiské péce

Nameéstek pro

Utvar nelékarské péée UNP PMDV, PDM, PRM | nelékarské zdravotnické
pracovniky

Sekretariat UNP SUNP PMDV Eﬁfgrem sekretariatu
Asistent nAméstka pro NLZP AN PDM ﬁi;gent naméstka pro
Spole¢ny tym sanitari STS PMDV, PDM, PRM | Vedouci STS

-Spole¢ny tym sanitari | STS| PMDV

-Spoleény tym sanitari Il STS Il PDM
Sociélné-zdravotni oddéleni SZ0 PMDV, PDM, PRM | Vedouci SZO
Oddéleni lé¢ebné vyzivy oLV PMDV, PDM, PRM | Vedouci OLV

-Usek mlééné kuchyné UMK PDM

-Provozni tsek PU PMDV

-Usek klinické a ambulantni péée UKAP PMDV

-Nutri¢ni poradna NP PMDV, PDM
Centralni evidence pacientt CEP PMDV, PDM, PRM | Vedouci CEP

-Usek Centrélni evidence pacienti PMDV CEP PMDV | PMDV

-Usek centralni evidence pacientii PDM CEPPDM | PDM

-Usek centralni evidence pacienti PRM CEPPRM | PRM




-

l.
Uroven
fizeni

11.
Urover
fizeni
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P¥iloha ¢islo 3: Zakladni élenéni FN Brno

Ministr szavotnictvi

FN&

Dohled nad RO ve
rno

Zaméstnanci piimo podtizeni fediteli

FN Brno

]
FNBrmo T - T T T T T T 1
I'vrcholové — t ----- 1 '
| vedenf I Reditel FN Brno | ——=---- 1
| FN Brmo b — ———— -— P Kilinicka
| ¢ < rada

Pracoviste détské
mediciny

véku

Pracovisté mediciny dospélého|

Pracoviste reprodukéni
mediciny

A4

v

v

DetaSovany Utvar
TTO-OS Trebic¢

Priloha ¢islo 4: Organiza¢ni schema vre

DetaSovany Utvar SO
— Viniéni ul./Brno

Reditel FN Brno

Vrcholové vedeni

holového vedeni FN Brno

FN Brno

Projektovy manazer FN Brno

Oddglent interniho auditu  |«@—| Interni auditor - vedouci
a kontrolv OIAK 47 > Predstavitel vedeni FN Brno Oddeleni Fizeni kvalit
E pro kvalitu (vedouci ORK) Y
I
Sekretariat feditelstvi |
<+ Asistent feditele FN Brno * ¢
——————————————————————————————————————————————————————— ———e—s— s —smsms—smsme—mememe =T
i
i
/ v i
Naméstek | i
Némestek || Lékaisky Lékarsky Naméstek Vedouci Naméstek pro Vedouci Ekonomicky | | Naméstek Néaméstek pro i
pro strategii | | ndméstek | [ndmastek pro]| | pro NLZP | [ Nemocni¢ni organizacni, Odboru namestek pro HTS pro obchod, |
a rozvoj PMDV, | |onkolog. péci 1ékarny pravni vécia | |bezpecnosti a| informatiku | | marketing |1
PDM, ve FN Brno personalistiku krizového a vnejsi |
PRM Fizeni vztahy |1
I
| i
| |
I
............................ ;._._._._. | Iy E iy (R e R ———
Odborné
3 Piednostové a metodické 3
Utvar priméati sam. || vedeni zdrav. Utvar Nemocni¢ni Odbor Odbor Ekonomicky Odbor Centrum Odbor
namestek | | odd. PMDV, || tymu, dohled, | | nelékaiské lékarna | |organizacnich,p| [bezpecnosti a odbor hospodaisko-| | informatiky | [ obchodu,
pro strategiil | PDM a PRM, || kontrola a péce a ravnich vécia | | krizového technické marketingu
arozvoj vedouci OHE, || usmériiovéni vedouci personalistiky fizeni spravy a vngjsich
OKLP, OZT a ginnosti zamest. vztahi
\ upY v onkolog. péci| | NLZP
ve FN Brno

pifmé fizeni v plném rozsahu

pfimé fizeni ve vymezeném rozsahu
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Priloha ¢islo 5: Benefity poskytnuté zaméstnancam FN Brno

BENEFITY POSKYTOVANE ZAMESTNANCUM FN BRNO

Néazev benefitu | pro koho je uréen | charakteristika | forma | vyse benefitu
VOLNY CAS
pro zaméstnance FN
Brno, ktefi jsou ve FN vy .
S o |Prispévek na vSechny formy
Prispévek na Brno zaméstnani dele jak ‘o . - .
rekreaci 3 rokv. a ktefi maif rekreace, véetné rehabilitace v [penézni  |max. 4 000 K¢
Y. ax ) tuzemsku i zahrani¢i
pracovni Gvazek min. ve
vySi 0,3
Z’g{gﬁ%‘g‘f}g‘f V' dobé prazdnin Ize poskytnout
v y pro zaméstnance FN zamestnanci FN Brno 1x v .~ |1 000 K¢/diteé (3-15
détem ot i penézni
Saméstnanci EN Brno kalendainim roce pro kazdé let)
jeho dite prispévek
Brno
Chata Béla pod Pradédem je
i rekreac¢ni zatizeni FN Brno
Rekreaéni s celoroénim provozem, 2) dospél - 120
zakizeni - chata  |pro zaméstnance a jejich |s kapacitou 18 liZzek a moZnosti s o cospe
iz R v orr . .. |penézni  |K&/lazko/noc a 60
Bél& pod rodinné prislusniky pristylky. Jedné se o 5 apartméant MR
A : . K¢/pristylka/noc
Pradédem vhodnych pro rodinnou rekreaci
s moznosti tydenniho pobytu,
piipadné vikendové rekreace.
b) pro déti (3-26 let) 140
Ke/luzko/noc a 70
Ke/pristylka/noc
Ptispévek na kulturni,
oy te¢lovychovné a sportovni akce
Prispévek na ; . .
; . . .. |(podminkou je G¢ast min. 20 50 % z ceny
kulturni akce, pro zaméstnance a jejich N o\ i v
zaméstnanci), jejich penézni  |vstupenky nebo 50 %

télovychovu a

rodinné prislusniky

organizatorem je FN Brno nebo

z ceny dopravy

sport - o
P jsou spoluorganizovany s
odborovymi organizacemi.
FN Brno porada pro
< zaméstnance za zvyhodnéné S
- pro zaméstnance FN . y . .- _dindividualni nabidka
Z4jezdy ceny kulturni a sportovni akce |nepenézni

Brno

(poznavaci zajezdy, sportovni
zajezdy)

z4jezdu

pro zaméstnance FN

Pti vzajemnych vyménnych
rekreacich, zajezdech,
kulturnich akcich a sportovnich

individualni nabidka

VTS e Brno soutézich, Ize pfi zajisteni PENCZNakei
vzajemnosti hradit z fondu
pobytové naklady.
Sportovni akce poradané FN

Sportovni vyziti ve|pro zaméstnance FN Bm? v ptost,orach FN Brno, .« _dindividuaIni nabidka
napf. cviceni aerobiku a pilates [nepenézni|_, .

FN Brno Brno N . . : akei
na PK, kazdoro¢ni bowlingové
turnaje mezi Utvary FN Brno

SOCIALNI
Jednorézova pro zaméstnance FN Jednorazova socialni vypomoc penézni  |a) max. do 5 000 K&

finanéni socialni

Brno, popt. jejich

v mimotadné zavaznych
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vypomaoc

nejblizsim poztstalym

piipadech a pti feSeni slozitych,
neocekavanych socialnich
situaci. Vypomoc je
nendvratna.

b) ve zvlast
zavaznych piipadech
max. do 15 000 K¢

BezUroéné pijéky
na bytové Géely

pro zaméstnance FN
Brno, ktefi jsou ve FN
Brno zaméstnani déle jak
2 roky

Bezuro¢na pujcka
zamestnancum FN Brno na
zaklad¢ pisemné Smlouvy o
ptijéce z FKSP. Poskytovana je
ptjcka: a) na poiizeni domu
nebo bytu do vlastnictvi nebo
spoluvlastnictvi, na sloZeni
¢lenského podilu na druzstevni
byt a na provedeni zmény
stavby domu nebo bytu,

ktery zaméstnanec uZiva

pro vlastni bydleni, a na které
se vydava stavebni povoleni,
nebo které podléha ohlaseni; b)
na koupi bytového zatizeni,
obnovu bytového jadra,
koupelny, kuchynské linky
apod.; ¢) na nesplaceny
zustatek pajcky u predchoziho
zaméstnavatele.

<
N¢
=

pen&zn

a) do vySe 60 000 K¢ -
splatnost do 5 let

b) do vyse 30 000 K¢&
- splatnost do 3 let

FINANCNI

Penzijni
pripojisténi

pro zaméstnance FN
Brno, ktefi jsou ve FN
Brno zaméstnani déle jak
5 let, a kteti maji
pracovni Uvazek min. ve
vySi 0,5

Prispévek zaméstnanctim FN
Brno na penzijni ptipojisteni s
tim, Ze: pojistovaciho makléte
pro realizaci agendy spojené s
penzijnim ptipojisténim vybira
FN Brno ve spolupréci s
odborovymi organizacemi.

penézni

individualni
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Penézni a vécné

Dary zaméstnancam FN Brno
za:a) za mimoradnou
aktivitu ve prospéch
zaméstnavatele; b) pri
pracovnim vyroci 20 a kazdych
dalSich 5 let zaméstnani budou
poskytovany podle délky
pracovniho poméru ve FN

a) za ziskani Zlaté

dary R Janského plakety - 10
zaméstnanciam pri|pro zamestnance FN !Brnoz C),pr' pflznam o .~ - [000 K¢, ostatni
sivotnich a Brno invalidniho Qucholdu tietiho penézni | o dene aktivity
pracovnich stupné a vzniku narokg na vécny dar ve vysi 5
vyrogich starobni dichod v daném 000 K&
kalendainim roce; d) pfi
vyznamnych Zivotnich
vyrocich budou poskytovany
pii dosazeni véku 50 let,
piicemz jejich maximalni vyse
je stanovena dobou
odpracovanou ve FN Brno
b) 400 K¢&/1 rok
odpracovany ve FN
Brno
c) 5700 K¢ - 20 200
K¢
d) 10 000 K¢ - 13 000
K¢
Zaméstnanci FN Brno mohou
2 zazadat u Hypocentra Modré I .
H?/tp))lo?:ﬁ ira pro vSechny zaméstnance [pyramidy o zvyhodnény Gveér pengzni ?)zr\:li/gflgnpergl osobniho

Modré pyramidy

FN Brno

na bydleni s moznosti
poskytnuti dalSich sluZeb nad
rdmec, a to:

zaméstnance FN Brno

b) vstupni poplatek za
avér zdarma nebo
moznost snizeného
aroku az na 4,29 %
bez akontace k Uvéru

c) vytizeni kompletni
administrativy, v¢.
vyfizeni potvrzeni o
piijmu

d) odhady nemovitosti
k vytizeni Gvéru
zdarma




UTB ve Zlinég, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 91

e) uzavieni stavebniho
spoieni s 50 %
vstupnim poplatkem

Nabidka GE
Money Bank

pro zaméstnance FN
Brno

Zaméstnancim FN Brno nabizi

GE Money Bank VIP nabidku
v podobé

a) b&zny ucet
GENIUS START bez
jakychkoli poplatka
pii mésiénim obratu
10 000 K¢&

b) bézny Gcet
GENIUS ACTIVE
bez jakychkoli
poplatkd pii mésiénim
obratu 20 000 K¢

C) zpracovani
hypotéky bez poplatku
(standardné 0,8 % z
cilové castky)

d) expres pajcka bez
jakychkoli poplatka s
garantovanou
zvyhodnénou sazbou
dle vySe Gvéru

e) kreditni karta
MONEYCARD
GOLD za cenu
MONEYCARD PLUS

Nabidka

Komeréni banky

pro zaméstnance FN
Brno

Zaméstnancam FN Brno nabizi

Komer¢ni banka zvyhodnéné
produkty a sluzby

<
N¢
=

Bali¢ek MiijUcet:

a) bézny Gget v K¢
(elektronicky vypis s
mésicni frekvenci)

b) mezinarodni
platebni karta

c) ptimé bankovnictvi
(telefonni, internetové,
mobilni)

d) platby v K¢&
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e) MojeOdmeény
(moznost viech
vybért z bankomati
KB zdarma)

Zvyhodnéné Gvérové
produkty:

a) osobni Uver

b) hypote¢ni Gver

c) dalsi produkty KB
(penzijni pripojistent,
stavebni spoieni, sty
pro déti i studenty,
sporici a investi¢ni

produkty)
VZDELAVANI
FN Brno porada pravidelné i
Bezplatné piilezitostné jednordzové i
platt pro zaméstnance FN pravidelné bezplatné x4
seminére, kurzy Tz L nepengzni
(e-L kurzy) Brno vzdelavaci seminéare a kurzy

(IT kurzy, Kurz prvni pomoci,
kurzy pro interni auditory).

Hrazené seminare
a kurzy

pro zaméstnance FN
Brno

FN Brno porada pravidelné i
piilezitostné jednorazové i
pravidelné hrazené vzdeélavaci
seminare a kurzy za
zvyhodnénou cenu (Kurz AJ,
Vycvik v komunikaénich
dovednostech)

pen&zni

zvyhodnénd cena
seminaie a kurzu

\VyFizeni uznani

pro kategorii:
fyzioterapeut,
radiologicky asistent a

Pro nové zaméstnance
vybranych pracovnich pozic a
oboru, ktefi ziskali své odborné
vzdélani v rdmci zemi EU
(mimo Gzemi CR), FN Brno

zpusobilosti k vybrané kategorie lékait umoziiuje uhrazenf poplatku (2 [pengzni kolek v hodnoté& 2 000
vykonu poyoléni - dlouhodob¢ neobsazena 000 K& kolek) za vyiizeni K¢
na Uzemi CR odbornost, t¢zko e DA
dohledatelna na trhu osvszdcem - uzhani Zpu,SOb”?St'
oréce Igvykonu_ p_ovolam na Uzemi
CR na Ministerstvu
zdravotnictvi.
Zamgstnancam FN Brno jsou
veSkeré sluzby Lékarské
) - knihovny poskytovany zdarma.
Bgzplvatn,e vyuzit pro zameéstnance FN Poplatky za sluzby ostatnim .
Lékarské . o . . nepengzni
Knihovny Brno u2|v§1t_elum St&l:]O\{Uje cenvlk,
ktery je v aktualni podobé
umistén v databazi EO ve VIS
v LN.
FN Brno umoZiuje
Odborné staze pro studuj iqi zamestnance ?gg:ﬁfw?;nsrlgu?ﬁﬂﬁ&
' |[FN Brno a jejich rodinné nepenézni

praxe

pifslusniky

bezplatné vykonani odborné
staze ¢i praxe ve FN Brno v

souvislosti s jejich studiem
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Poskytovani
informaci o FN
Brno pro studijni
Ucely

pro studujici zaméstnance
FN Brno a jejich rodinné
prisludniky

FN Brno umoZziuje
zaméstnancam a jejich
rodinnym piislusnikam
vyuzivat informace o FN Brno
v souvislosti s jejich
zavérecnou diplomovou
(odbornou) praci

nepenézni

TELEKO

MUNIKACNI

Zaméstnanecky
program

pro zaméstnance FN

Ramcové smlouva s
operatorem Vodafone na
mobilni telekomunikacéni
sluzby. V ramci
zaméstnaneckého programu si
maZe kazdy zaméstnanec
objednat pro sebe a jednu aZ

pen&zni

a) TARIF NABITO
119 - pausal 60

operatora Brno Ctyti osoby blizké SIM karty za Ke/masi
, oo . ¢Imésic
\Vodafone zvyhodnénych cenovych
podminek, tj. 50% sleva az pro
5 telefonnich ¢isel pro 1
zaméstnance - podminka:
vSichni G¢astnici maji operatora
Vodafone
b) TARIF NABITO
350 - pausal 176
K¢&/mésic
c) TARIF NABITO
700 - pausal 353
Ké/mésic
d) TARIF NABITO
1150 - pausal 584
Ké/mésic
e) TARIF NABITO
2100 - pausal 1 059
Ké/mésic
zvyhodnény tarif pro
Sluzba umoziiuje volani z FN
Soukromé zaméestnancim FN Brno Brno.Provolana ¢astka

telefonické hovory
z pevné linky

pro zaméstnance FN
Brno

vyuZivat prostiednictvim
piedvolby v podobé
jedine¢ného PIN kodu sluzebni
pevnou linku pro soukromé
potieby za zvyhodnénou sazbu
ve FN Brno

penézni

je nasledné srazena
zaméstnanci z vyplaty
na zékladé Dohody o
srazkach z platu.

\WiFi zdarma

pro zaméstnance FN
Brno dle ptislusnych
pracovist FN Brno

Ve vySkovém traktu PMDV a
na vybranych Gtvarech PDM je
pro zaméstnance i klienty FN
Brno voln¢ k dispozici WiFi
pripojeni k internetu - wlan:

Pacient.FNBrno

nepen&zni
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STRAVOVANI

Zavodni
stravovani

pro zamestnance FN
Brno, jejichZ pritomnost
v préci trvala alespon 3
hodiny

Poskytnuti hlavniho jidla
zaméstnancim FN Brno za
snizenou Uhradu béhem
stanovené pracovni
smény.Prispévek je tvoien

z ¢astky stanovené dle
vyhlaSky MF ¢. 430/2001 Sh. a
z ¢astky stanovené jako
piispévek z FKSP. Suma muze
dosahnout maximalng 50%
hodnoty surovin, ze kterych
byla piipravena strava. Castka
je stanovena na 13,50 K¢.

<
N¢
=

pen&zn

piispévek ve vysi
13,50 K¢é/prispévek na
1 jidlo. Céastka za
stravné je nasledné
sraZzena zaméstnanci z
vyplaty na zékladé
Dohody o srazkéch z
platu.

P¥ispévek na 1
hlavni jidlo v
nepietrzitém
provozu - kreditni
¢astka

pro zamestnance
zarazené do nepretrzitého
provozu

Zaméstnanec v nepretrzitém
provozu, kterému zacatek
smény neumoziuje piichod ¢i
odchod do zaméstnani v dobg,
kdy probiha vydej obédt, ma
pifspévek na 1 hlavni jidlo
formou kreditni ¢astky -
moznost odbéru potravin ve
vySi kreditni ¢astky ve
vybranych kantynach FN Brno
na ¢ip. kartu

<
N¢
=

pen&zn

penézni, 13,50
K¢/prispévek na 1
jidlo/kreditni ¢astka

ZDRAVOTNI PECE

Prednostni
oSetreni

pro zaméstnance FN
Brno

Zaméstnavatel zajistuje
piednostni oSetieni
zaméstnanca FN Brno v dobé
od 14.00 do 15.00 hod. na
vSech ambulancich FN Brno
véetné pripadné hospitalizace,
pokud se zaméstnanec
nedohodne s oSettujicim
lékarem jinak.

nepenézni

\VyuZiti
nadstandardniho
pokoje pFi
hospitalizaci

pro zaméstnance FN
Brno

\/ piipadé hospitalizace ve FN
Brno zaméstnance FN Brno
poskytne zaméstnavatel (pokud
to umozni provozni moznosti)
beziplatné vyuziti
nadstandardniho pokoje
(zaméstnanec je povinen
uhradit regulaéni poplatky)

nepen&zni

Bezuplatny
doprovod déti
zaméstnancia FN
Brno pri
hospitalizaci

pro zamestnance FN
Brno

Zaméstnavatel umoziuje
(pokud to umozni provozni
moZnosti) zaméstnancim FN
Brno (v pripadé, kdy neni
pobyt priivodce ditéte hrazen
pojistovnou) bezuplatny
doprovod svych déti pti jejich
hospitalizaci ve FN Brno

nepenézni
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Prednostni vydej Iéki v

Prednostni vydej |pro zaméstnance FN Nemocni¢ni Iékarne (pokud se o
1 o . oo nepen&zni
Iéka Brno jedna o sluzbu v pfimé
souvislosti s 1é¢ebnou péci).
OSTATNI
Zaméstnanecke Nemocniéni lékéarna poskytuje

pro zaméstnance FN

individualni nabidka

akce Nemocniéni |5 slevy zaméstnancm FN Brno [penézni |\ -
lekarny na vybrané vyrobky.
Ubytovny (Netroufalky,
Cernopolni) jsou uréeny . oxl .
;Ja?%/té(;}[/:gng;oFN pro zaméstnance FN k poskytovani prechodného enesni ?)Zjigr;oluzkovy pokoj
Brno Brno ubytovani zaméstnanci FN P K&/pokoi/masic
Brno, kteti nemaji bydliste Pokol
Vv misté pracoviste.
b) dvoulizkovy pokoj
-2 057
Ké/lazko/mesic
c) 2x dvouluZkovy
pokoj - 1 837
Ké/luzko/meésic
d) vicelazkovy pokoj -
1 507 Ké&/luzko/mésic
poplatek 202
FN Brno umoziuje svym Ké&/mésic/zaméstnanec
Parkovani pro pro zaméstnance FN zaméstnancam dle aktudlni - ¢astka za parkovné je
zamé&stnance v Brno, kteti maji pracovni [volné kapacity (PMDV - 283 [penézni |nasledn& zaméstnanci
arealu FN Brno  |ivazek min. ve vy3i 0,5 |mist, PDM - 130, PRM - 49) srazena ze mzdy na
parkovat ve svych areélech. zékladé Dohody o
srazkach z platu.
Servis - auto-moto %rr(:];amestnance FN Sluzba opravy auta, myti auta. |nepenézni
TR Bezhotovostni odbér pro
Zc\j/%/vo nﬁny Jchy [PrO Zaméstnance FN zaméstnance FN Brno za < |zvyhodnéné cena
e - zvyhodnenych cen pii odberu  PENCZNY 10 nnoch hmot
hmot na ¢ipové karty. Uhrada faktury
1x mé&siéné zaméstnancem.
Uschova kol gro zaméstnance FN Uschova kol zaméstnancii ve  nepenazni
rno vyhrazenych prostorach
MoZnost zakoupeni obcerstveni
Internetova oo a pripojeni vlastniho PC na .
. pro navstévniky IK - L nepen&zni
kavarna internet pies wifi
Pacient.FNBrno
Moznost zveiejnéni soukromé
pro zaméstnance FN inzerce nabidek prodeje, o
Inzerce nepen&zni

Brno

pronajmu, koupé mezi

zaméstnanci FN Brno
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Marketingové
akce

pro zamestnance FN
Brno

'V rdmci realizace
marketingovych akci moznost
zakoupeni sluzby, produktu u
piedvadéci firmy

nepenézni

Pfednostni nakup

Zaméstnavatel umoziuje
zaméstnancam FN Brno

v;v/razerjyoch pro zaméstnance FN piednostni ndkup vyiazenych .~ lindividuéIni nabidka
piredméti B redmetit (oi dodrseni véech PENENT |\ T2
uréenych k rno pie metu (pfi lodrzeni vSec

rodeii platnych predpist pro tuto
P ) oblast).
Moznost nakupu y Moznost ndkupu vybraného
vybraného zboZi grr(:];amestnance FN zboZi napt. optika, konfekce, |nepené&zni]
vell.alll. NP LT knihy a ¢asopisy, kvétiny

FN Brno poskytuje pro

Zahrada pro zaméstnance FN zaméstnance sluzby zahrady, tj. pen&zni  [zvyhodnéné ceny

Brno

vazani kvétin a sezénni vazbu,
prodej sazenic




