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ABSTRAKT

Diplomova prace se zamétuje na firemni kulturu, kterd predstavuje urcity charakter
firmy, jez ovlivitluje mysleni a jednani pracovnikii i cely chod firmy. Zabyva se také
utvafenim firemni kultury, kdy nejvyznamnégji pusobi management organizace. Je zde
objasnén i vyznam etiky v organizaci. Prace dale popisuje personalni management
a samotnou roli personalniho utvaru. V§ima si motivace, rozvoje a vzdélavani pracovnika.
Objasiiuje pojem ucici se organizace. Vénuje se fizeni lidskych zdrojii a také zméné
firemni kultury. V praktické ¢asti byl proveden vyzkum pomoci kvantitativni metody
dotazniku, zaméfeny na spokojenost zaméstnanci vybrané organizace. Zabyval se také
informovanosti zaméstnancii o firemni strategii, firemni kultufe a hodnotich a cilech

firmy.

Kli¢ova slova: firemni kultura, management, personalni management, personalni utvar,
firemni strategie a hodnoty, etika Vv organizaci, ftizeni lidskych zdroji, motivace,

vzdélavani pracovnikd, ucici se organizace

ABSTRACT

The aim of this thesis is to analyse corporate culture that determines the character of the
company, which influences the thinking and behaviour of the staff and even the whole
operation of the company. The thesis further discusses the formation of corporate culture
and the management of the organization as the key element in this process. It also clarifies
the importance of ethics in an organization, personnel management together with the role
of the personnel department, and motivation, development and training of staff. The thesis
then clarifies the concept of a learning organization, deals with human resources
management and corporate culture change. Research conducted using quantitative method
(questionnaires) is analysed in the practical part of the thesis. This research focuses on
employee satisfaction of a selected organization. It also deals with the employees’
awareness of the corporate strategy, corporate culture, and the values and goals of their

company.

Key words: corporate culture, management, personnel management, personnel department,
corporate strategy and values, ethics in the organization, human resource management,

motivation, staff training, learning organization
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UvVOD

Ukoncenim studia se kazdy z nas dostava na start dalsi etapy lidského Zivota. V této
produktivni etap¢€, vybaven vSeobecnymi poznatky a pravidly, které do nés vlozi rodice
svou vychovou, i odbornymi znalostmi a dovednostmi ziskanymi béhem studia, nastupuje

¢lovek do svého prvniho zaméstnani.

Od prvniho okamziku, aniz si to ¢lovék uvédomuje, na néj ptisobi firemni kultura.
Clovék vnima tu atmosféru na pracovisti, vnima piistup a chovani personalisty, vedouciho
pracovnika i dal$ich kolegti. Seznamuje se s normami a pravidly, se strukturou a hierarchii
dané spolec¢nosti. Jsou mu objasiiovany vnitini ukoly a cile organizace i vystupovani
organizace navenek, ale také jsou objasniovany tkoly jeho pasobeni ve firmé. Vsichni
zaméstnanci, aby byla firma uspéSna a prosperovala, by se méli snazit napliovat tyto tkoly

a cile.

Management firmy svymi rozhodnutimi jiz od samého zalozeni udava vize a cile
firmy, jeji hodnoty a poslani, udava firemni kulturu. Vytvafi tak image své spolecnosti.
Management by mél firemni kulturu definovat odshora a také ji odshora napliovat. Kazdé
manazerské rozhodnuti, na kterékoliv trovni fizeni, by mélo byt vzdy vydano v kontextu
firemni kultury. Na managementu a fizeni organizace zalezi zplsob prace ve firmé,
jak se zaméstnancim ve firm& pracuje, zda organizace podporuje a motivuje své
zaméstnance, zda se oni citi byt v organizaci spokojeni, zda jsou napliiovany jejich

profesni i socidlni cile.

Dobry management ma snahu své zaméstnance neustile vzdélavat, obnovovat
a zvySovat jejich znalosti a dovednosti, aby pracovni tym byl stale ,,silny* a umél reagovat
na ménici se vyvoj ve spolecnosti. Piedpokladd, ze to, co funguje dnes, nemusi stacit

v budoucnu.

Tato diplomova prace sndzvem ,Firemni kultura ve vybrané organizaci®
se zam¢fuje na definovani firemni kultury, jeji funkce, na fizeni lidskych zdroja

Vv organizaci.

Téma firemni kultury jsem si zvolila proto, Ze pracuji jako personalistka na Odboru
organizace pravnich véci a personalistiky. Jsem tedy soucasti organizace a fizeni lidskych

zdrojii. M4 diplomové prace mi ma pomoci rozsifit si pohled na fizeni lidskych zdrojt,
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pochopit Iépe firemni kulturu a cile mé organizace. Prakticka ¢ast ve formé sociologického

vyzkumu ma pak dat zpétnou vazbu zaméstnavateli.

Teoretickd cast vysvétli zédkladni pojmy, jako je firemni kultura a jeji etika, jeji
determinanty a zakladni prvky. Dale bude objasiiovat funkce a typy firemni kultury.
Zabyvat se bude také fizenim v organizaci, Ukoly a cily fizeni lidskych zdroji. Velka
pozornost bude vénovana personalnimu managementu, motivaci a rozvoji a vzdélavani

pracovnikii.

Praktickd ¢éast se bude vénovat vyzkumu ve vybrané organizaci, kterou je mij
zaméstnavatel, Fakultni nemocnice Brno. Po ptedstaveni spolecnosti budou popsany vize
a uznavané hodnoty organizace. Podrobnéji se pak bude praktickéd cast zabyvat systémem
fizeni a firemni kulturou uplathiovanou v organizaci. Soucasti bude kvantitativni vyzkum
pomoci dotazniku, ktery probihal v nasi organizaci a ktery byl zaméten na spokojenost
zaméstnanci dle zafazeni v jednotlivych pracovnich kategoriich. Vysledky vyzkumu

davaji zpétnou vazbu zaméstnavateli.
Cil prace
V teoreticke casti:
definovat firemni kulturu;
identifikovat determinanty firemni kultury;,

>

>

» charakterizovat etiku v organizaci;

» identifikovat wkoly a cile Fizeni lidskych zdrojit;
>

objasnit roli persondlniho managementu,

V praktické casti:

» prostiednictvim  sociologického  vyzkumu pomoci  dotazniku  zjistit
spokojenost zaméstnancii dle pracovnich kategorir;

> identifikovat, zda pracovnici maji/nemaji zajem pracovat v nasi organizaci
a proc;

> zjistit, jak jsou spokojeni s firemni kulturou zaméstnavatele;

» porovnat vysledky spokojenosti dle pracovnich kategorii.
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. TEORETICKA CAST
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1 FIREMNI KULTURA A ETIKA

Firemni kultura je souc¢asti kazdé organizace, ma velky vliv na pribéh vsech jevi
V organizaci. Muze pusobit pozitivné na UspéSnost firmy, ale také mulze mit
kontraproduktivni vliv, pokud manazefi nemaji jasn¢ definovany cile organizace
a nevybudovali si spravnou strategii k jejich dosazeni. Firemni kultura ptsobi na fidici
procesy V organizaci, ovlivituje tak rozhodovani manazer a piijeti a ztotoznéni se s cili
vSemi pracovniky firmy. Ma také vliv na ptekondvani neviditelnych bariér mezi
vrcholovym managementem, stfedni a nizSim managementem a fadovymi pracovniky

firmy.

Prvni zminky o kultufe firmy v souvislosti s managementem se objevuji
v 60. letech 20. stoleti. Do popfedi se tento pojem dostava nejvice v osmdesatych letech
20. stoleti, kdy velkou pozornost sklidil ekonomicky rist Japonska. Manazefi zapadnich

r v . . o 4 7. .. I3 1
zemi se zacali zajimat o zpusoby fizeni i celou filozofii japonskych firem.

Pokud firma nefunguje a nepfina$i pozadovany vykon a vysledky dle pfedstav
a vizi managementu, je potfeba ve firmé ud€lat zménu, a pravé pomoci zmény firemni

kultury lze efektivnéji zménit strategii a nasledné vysledky firmy.

Pro spravné uvédoméni si obsahu slov ,firemni kultura® definuje a popisuje tato
kapitola zakladni pojem - firemni kultura, zabyva se formulovanim jejiho vnimani.

Zameéfuje se na zpusoby fizeni firmy, na vyznam etiky ve firmé.

1.1 Firemni kultura a jeji definice

KaZdou firmu je mozno vnimat jako Zivy organismus, ktery byl zalozen z néjakého
davodu. Tento ditvod, smysl, by mél prostupovat celou existenci firmy. Firma tedy musi
veédeét, pro¢ existuje a co a jak ma Cinit, aby existovat dale mohla a nepozbyla svého

smyslu.?

! Lukasova, R., Organizacni kultura a jeji zména. Praha: Grada Publishing, 2010. s. 15, ISBN 978-80-247-2951-0
2 Sigut, Z., Firemni kultura a lidské zdroje. Praha: Aspi, 2004. s. 9-10, ISBN 80-7357-046-7
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Na jedince vzdy firma pilisobi svym dojmem. A tim, co vnimdme ve firmé kolem
sebe, je praveé ta specificka atmosféra, ktera na nas pusobi, je to jakési ovzdusi panujici

uvnitt spole¢nosti. Pii vstupu do firmy se na nés firemni kultura ,,vali* ze vSech stran.

,, Firemni kultura vyjadiuje vidy urcity charakter, duch podniku, vnitini pravidla
hry, ktera ovliviuji mysleni a jednani pracovniku, ale i celkovou atmosféru, ve které
probihd veskery vnitropodnikovy Zivot. “®

Armstrong piSe: ,, ... firemni kultura predstavuje soustavu sdilenych presvédceni,
postojii, domnének, norem a hodnot existujicich v organizaci. Tato sice nebyla nikde
vyslovné zformulovana, ale v podminkach neexistence primych instrukci formuje zpiisob

. ro ;. ’ o ;7. 77 ’ v Cov. o roor oy ’ poys
jednani a vzdajemného piisobeni lidi a vyrazné ovliviiuje zpiisoby vykondvani prdce.

My sami si do ni pfinasime své vlastni pFedstavy o tom, jakou praci bychom chtéli
vykonavat, pfi zafazeni na urCitou pracovni pozici ziskdvame svou piedstavu o nasi préci
na tomto misté. Klademe si otazky: Jaké jsou viibec zaméry firmy, pro¢ firma existuje?
Co se ocekava od nasi prace a pro¢? Jaka pravidla jsou stanovena ve firmé, co nam projde
a co se nikdy netoleruje? Za jakou praci dostaneme pochvalu a za co pokarani? Jak byt
uspéSnymi? Diky ¢emu muize byt neuspéch? Jak se vhodné chovat ke koleglim,
k nadtizenému? Je prace v této firm¢ pro mne ,,nutné zlo*, které mi ale zajist'uje obzivu,

nebo tuto praci citim jako své posléni?5

Ptedstavy o firm¢ prameni ze ziskanych informaci, z toho, co o firmé vime. Dale
je také utvareji naSe emoce, z kterych si vytvaiime podvédomé dojmy o firmé. I prodélané
zkuSenosti nase predstavy ovlivni. Je tedy dobré s kazdym pracovnikem oteviené hovorit
0 vSem, co souvisi Sjeho zaméstndnim ve firmé, nebot’ se tak nevzdavdme moznosti

ovlivnit jeho predstavy a tim také jeho chovani ve firms.®

Vse se nam propojuje s piedstavami o celkovém uspéchu firmy a tak potazmo

I 0 nasem pfispéni na tomto Uspéchu. Tim si vytvofime i predstavu o nasi dulezitosti

Pfeifer, L., Umlaufova, M., Firemni kultura. Praha: Grada, 1993. s. 51-52, ISBN 80-7169-018-X
Armstrong, M., Persondlni management. Praha: Grada, 1999, s. 357, ISBN 80-7169-614-5
Pfeifer, L., Umlaufova, M., Firemni kultura. Praha: Grada, 1993. s. 45, ISBN 80-7169-018-X
tamtéz, s. 46

o g b~ W
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pro firmu a také o tom, jak by si nds méla firma ocenit a odménit nas. Takové naSe

¥ r r sy . v ’ ~_ 7 r 7
predstavy nam davaji pocit smyslu nasi prace a naplnéni z ni.

Takto je firemni kultura vnimana jako néstroj fidiciho procesu. Marques a Jirasek
se vyjadiuji, ze ,,podnikova kultura je soubor hodnotovych predstav a norem chovani,
ktery je produktem managementu podniku a ovliviiuje zdkladni postoje zaméstnancii
podniku (je vSeobecné prijiman a udrzovan), projevuje se ve vSech oblastech jeho Zivota ...
podnikova kultura zavisi na podniku samotném, na tom, jak si ji podnik urcuje,
jak rozsiruje a kontroluje chovani svych zaméstnancii a kazdodenni normy, které povazuje

za zddouci... “®

Management firmy je tedy urCujicim tviircem produktu zvaného firemni kultura.
Zalezi tedy jen na managementu, jakou kulturu organizace vytvafi, jak ji prezentuje,
vyzaduje po svych zaméstnancich a tak zpétné kontroluje jeji dodrzovéni. Management
ovSem musi znat pro dalsi ptisobeni na zaméstnance jejich nazory a jejich celkové vnimani

kultury firmy.°

Ptit se zaméstnanci na jejich minéni je dobrd cesta k jejich predstavam
a k pfipadné zméné téchto predstav. Kazdy z nas vychazi ze svych znalosti, které nabyl
béhem zivota, ze svého presvédCeni, co je a neni spravné Cinit, a také ze své viry,
ze 10, co déla, ma smysl, ze to, co d€la, je to nejlepsi, co by udélat mohl. Zde nastava

o ’ v 1,0 1
prostor na pusobeni na predstavy pracovniki. 0

Ale nejen my mame né&jaké predstavy o praci ve firmé, ale i firma ma urcité
pozadavky na nas. Je pro ni dilezity napiiklad nas p¥istup K praci, zda jsme aktivni,
flexibilni a mame z4jem a chut’ do prace. Zda se také dokdZeme ztotozZnit s cily firmy,
nadchnout se plnénim dil¢ich ukolt smétujicim k dosazeni téchto cili. Firme také zalezi

na nasi pfizpiisobivosti k inovacim a novym zadmérim firmy. K dosazeni takovych cili

! Pfeifer, L., Umlaufova, M., Firemni kultura. Praha: Grada, 1993. s. 18, ISBN 80-7169-018-X

8 Marques, C., Jirasek, F., Rizent lidskych zdrojii. Praha: Bankovni institut, 2000. s. 248, ISBN 80-7265-038-6
° Sigut, Z., Firemni kultura a lidské zdroje. Praha: Aspi, 2004. s. 11, ISBN 80-7357-046-7

10 Pfeifer, L., Umlaufova, M., Firemni kultura. Praha: Grada, 1993. s. 47, ISBN 80-7169-018-X
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neni mozno také opomijet pfistup spolupracovniki mezi sebou, kooperace

mezi pracovniky je vzdy ku prosp&chu firmy.™

Nas pfistup k praci ovliviiuje nds$ temperament, naSe dominantni povahové rysy,
nase zajmy, zvyky. Souvislost ma o&ekavani vlastniho profitu, aspirace. Clovék ocekava,
jaky mu prace pfinese zisk, uznani, prestiz, osobni rozvoj, seberealizaci, slavu apod.
Clovék musi také mit uréitou piedstavu o okolnostech, za kterych nenastanou jestd vyrazné
problémy, nebude hrozit sankce ¢i  vypovéd. Piistup tedy ovlivni normy
at’ celospolecenské, tak i skupinové — firemni. U zaméstnance se predpoklada urcita
zpusobilost k praci, a to nejen odpovidajici vzdélani a praxe, ale také socialni schopnosti

a vnimavost pro firemni klima, vnitini vztah k zajmam firmy - loajalitu s firmou.?

Dle Pfeifera a Umlaufové se pfistup projevuje kombinaci vztahu k zajmim firmy

a zpusobilosti k praci na strané druhé.
Rozlisuji pak tyto projevy pristupi: ™

» Sovi projevy — kdy typickd je spolehlivost, moudrost, Samostatnost,
diivéryhodnost, ale také vysoké naroky, kriti¢nost.

> LiS¢i projevy — slibuji dobry profesionalni vykon, ale s davkou
vypocitavosti a nespolehlivosti.

» Ov¢i projevy — charakteristické oddanosti, divérou v cile, spolehlivosti
vV napodobovani vzord, ale malou vlastni iniciativou, kreativitou.

» Osli projevy — typické pro svéhlavy, nevypoclitatelny pfistup s malou

spolehlivosti, Casto bez nalezitych schopnosti.

Cloveék se mulize projevovat aktivisticky, rad zkouSet nové véci, rozjizdét nové
aktivity. Teoreticky zaméfeni lidé se oproti tomu zaméiuji na poradek, systém, vazby
a logiku, buduji fad. Jini potfebuji dostatek casu na pfemysleni, uvazovani, zvazeni detaild.

Pragmaticky se projevuji lidé, ktefi jsou zaméteni velmi prakticky, respektuji hmatatelné

W pfeifer, L., Umlaufovd, M., Firemni kultura. Praha: Grada, 1993, s. 18, ISBN 80-7169-018-X
12 amtéz, 5. 50
13 famtéz, 5. 51-52
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véci. Zélezi na managementu firmy, aby poznal projevy svych zaméstnanci a vyuzil

je tam, kde je tfeba.™

Pfistup nam zintenzivni néjaky impuls, tedy podnét, ktery v nas vzbudi néjakou
akci Ci reakci. Aktivisti¢ti 1idé berou podnét jako Sanci, moznost, pfiznivé okolnosti
projevit se, vytvorit vlastni akci. Oproti tomu reaktivni projev je na impuls zvenci, na akci

v ce s vevr v r v 15
nékoho jiného, na vnéjsi pozadavky, naroky, ohrozeni.

Ve firm¢ lze nalézt vétSinovy pfistup, kde je obecné sdilend aspirace, obecné
sdileny vlastni profit, obecné sdileny postoj k zajmim firmy, pfevazujici sklon jednat

aktivng ¢i reaktivng. Tento vét§inovy piistup je charakteristickym prvkem kultury firmy.*®

Do firmy vnasime své vlastni hodnoty, které vyznavame. Mame také ptedstavu
0 hodnotéch, které chceme ziskat. Pfi tom vSem na nas plsobi zavazujici hodnoty a ideje,
které ovliviiuji nase konani. Méme také svou moralku a hodnoty z ni vyplyvajici, které
se vV nas projevi pocitem hrdosti nebo v opacném piipadé pocitem ponizeni. Pottebu
satisfakce ndm napliiuji instrumentalni hodnoty jako odména, plat, moznost realizace
svého napadu, materialni podminky atd. Firma také predklada své hodnoty, co je pro firmu
dulezité a co ne, jaké tedy hodnoty piedstavuje vefejnosti. Nase chovani tyto hodnoty
poznamenavaji, vedou jednotlivce k tomu, aby se s néjakymi z nich ztotoznil. Mohou
ovSem také clov€ka omezovat, branit mu, aby néco ud¢lal. Skvélé je, pokud provokuji
k akci, jsou ¢lovéku vyzvou. Pro firmu je pak kli¢ové sladit hodnoty jednotlivcu a firmy.
Pracovnici musi mit sprdvnou pfedstavu o tom, jaka je vazba mezi jejich Cinnosti
a uspéchem firmy. Musi dobfe znat hodnoty uznavané firmou. Ale i firma musi znat
hodnoty vyznavané svymi pracovniky, aby mohla ovliviiovat tyto hodnoty a chovani.

Spolehliva cesta k ovlivnéni hodnot vede ptes zménu pfedstav.17

Firemni kultura a vSechny jeji prvky maji piivod v mysleni lidi. Postupem casu

se vykrystalizuji pfedstavy, které jsou spolecné pro vSechny zaméstnance a které vétSina

14 Pfeifer, L., Umlaufova, M., Firemn/ kultura. Praha: Grada, 1993. s. 54, ISBN 80-7169-018-X
3 tamtéz, s. 55
16 .
tamtéz, s. 56
7 tamtéz, s. 57-58



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii, s.r.o. 17

zaméstnancu sdili, shoduje se na nich, které urcuji jejich mysleni a citéni, jejich chovani

a jednani v organizaci.

Kazda organizace ma svou specifickou firemni kulturu. Kulhavy ma nazor,
ze podnikovou  kulturu  dfive urCovaly charismatické osobnosti  podnikatelt
jako napt. Philips, Siemens, Ford, Bosch (u nas vzpomenme na osobnost Tomase Bati).
Dnes formuji firemni kulturu spiSe anonymni sily. Kulhavy vychazi z podnikové politiky,
kterd zahrnuje fixovani cili podniku, formulovani strategii a stanoveni principti chovani

podniku ve spole¢nosti i vii¢i konkurentim. Definuje podnikovou kulturu jako:

») komplex ekonomickych a metaekonomickych hodnot a norem,
zvykit a obycejui, myti a ritudli, ceremonii a liturgii, zdkladnich
presvédceni a minéni, poradkii a pravidel, vzori, postojii
a nepsanych zakonu, které jsou zalozemy na minulosti a existuji
V pFitomnosti,
b) zpusoby chovani ztoho odvozené, zejména chovani v rdamci
vedeni, a nejen to (také napr. i chovani telefonistky a vratného),
jakoz i
C) materialni a nemateridlni manifestace podnikové kultury
vyplyvajici z chovani lidi ¢innych z podniku. «18

Kulhavy zavadi pojem manifestace podnikové kultury. Nemateridlni manifestace
pusobi jednak navenek, zahrnuje vztahy s vefejnosti, reklamu, sponzorovani atd., ale také
dovnitt podniku, kde vyjadiuje klima v podniku. Materidlni manifestaci navenek
je ptedevsim produkt a jeho prezentace. S tim souvisi materialni prezentace dovnitf, tedy

prostorové uspofadani a vybaveni firmy.

Dle téchto uvah nad atmosférou, klimatem firmy muzeme vyjadrit, dle Pfeifera

a Umlaufové, jednoduchou definici firemni kultury:

HFiremni kultura je souhrn predstav, pristupii a hodnot ve firmé vseobecné

sdilenych a relativne dlouhodobé udrzovanych. «19

18 Kulhavy, E., Skici k marketingu. Praha: Victoria Publishing, 1993. s. 56, ISBN 80-85605-61-9
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Mysleni lidi a jejich ¢innost je vzdjemné provazana, jejich vysledkem je kultura
firmy. Pfistupy, ptredstavy a hodnoty vytvari uréité podminky pro ¢innost. Pracovnici,
ovlivnéni t€émito predstavami, piistupy a hodnotami, ptemysleji o své Cinnosti ve firmé
a dle toho pak svou ¢innost provadéji. Ta vede k jistym vysledkim a tim dochazi k dal§imu
posileni a hlubSimu zakotveni firemni kultury, dochazi tak i k ovlivnéni podminek
pro budouci ¢innost. Minulé uspéchy (nebo neuspéchy) maji nejsilngjsi vazbu na uspéchy
(nebo neuspéchy) budouci, stavaji se tak nejzakladnéj$im piedpokladem prosperity

firmy.?°

Z pohledu andragogiky je mozno firemni kulturu oznacit jako spole¢né hodnoty,
které ovliviiuji mySleni i chovani zaméstnanct a celé organizace. Pro andragogiku
je firemni kultura systémem vztahti v organizaci ovliviiyjici zptsob feSeni problému této
organizace. Vzd¢lavani pracovnikll muze takovy systém ovlivnit, proto mé andragogika

pii utvafeni a zm&né firemni kultury nenahraditelné misto.”*

1.2 Utvareni firemni kultury

Pfi utvéfeni firemni kultury plsobi rizné vlivy a faktory. Zavisi napf. na stadiu
rozvoje firmy, na jeji pozici a uUspéchu na trhu a vibec na oboru c¢innosti firmy,

na prostiedi, ve kterém firma ptisobi apod.

Determinanty firemni kultury lze rozdélit na:?

» Vnitini vlivy — tyto 1ze ovlivnit, patii sem:
e Zakladni faktory:

o osobnostni profil manazerti (napf. prube¢h zaméstnani, pracovni
postup, doba setrvani ve funkci, schopnost prosazovat se, ochota
ucit se, inovovat, odolnost vici stresu);

o ritudly a symboly (napf. zplsob chovani manazerG a jejich

zpisob fizeni, chovani pracovnikdl uvnitf firmy i navenek,

19 Pfeifer, L., Umlaufova, M., Firemni kultura. Praha: Grada, 1993. s. 19, ISBN 80-7169-018-X
% tamtez, 5. 20-21

2 Sigut, Z., Firemni kultura a lidské zdroje. Praha: Aspi, 2004. s. 13, ISBN 80-7357-046-7

% tamtéz, s. 14-15
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zpusob pracovniho postupu, zplisob uvoliiovani zaméstnanci,
vyuzivani tradic, vzori);

o komunikace (komunika¢ni styl firmy, wvnitini 1 vné&jsi
komunikace).

e Faktory managementu:

o strategie firmy, jeji cile, vyrobni a marketingové strategie,
finan¢ni strategie, persondlni strategie, vzdélavaci a socidlni
strategie atd.;

o organizani struktura a procesy, centralizace/decentralizace,
neformalni sit’ kontakt a komunikace;

o fidici systémy — jejich typy, technické vybaveni, rozsah atd.

» Vnéjsi vlivy — jsou obtizn¢ ovlivnitelné:

o Hospodarské, technické, technologické a ekologické faktory
(napf. narodohospodaiska situace, rozvoj dané¢ho odvétvi, analyza
konkurence, benchmarking — napodobovani uspé$ného chovani
podniku atd.).

e SpoleCenské a Kkulturni podminky (napf. socidlni ukazatelé,

socialni situace, socidlni procesy, kulturni vzorce atd.).

Novy a Bedrnova pisi, ze firemni kultura vznika, rozviji se a zanikd v urcitém
konkrétnim case. Ma tedy piechodny charakter, ktery zavisi na form¢ a intenzit& interakci
uvnitf firmy 1 mezi firmou a vnéj$im prostfedim. Firemni kultura nema Zadnou objektivni,
materidlni formu, ktera by existovala mimo rovinu interpersondlnich vztahii pracovnika
urcité organizace. Firemni kultura oznacuje spole¢né hodnoty a normy. Neni to jen souhrn
preferovanych postojii, norem, zplisobi jednani, ale oznacuje jakysi ,,fenomén®, ktery
ma velmi socialni povahu. Je pfevazné vysledkem procesu uceni, kdy vzajemné plsobi

vngjsi okoli a vnitini koordinace.”®

Pokud je firemni kultura silnd, vytvaii jakysi koncept pro pracovniky firmy,
zprostiedkovava vyznam uddlosti a jednotlivych skute¢nosti ve firm¢, umoziluje

tak snadnéjsi orientaci ve vnitini organizaci a fizeni firmy. Jednotlivé oblasti jsou

23Bedrnové, E., Novy, L, Psychologie a sociologie Fizeni. Praha: Management Press, 2007. s. 429-432 , ISBN 978-80-7261-196-0
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ptehledné a zfetelné objasnény, je zjevné, co je po pracovnicich pozadovéano
a co je nepiijatelné. S takovymi pozadavky jsou seznameni vSichni pracovnici. Je nezbytna

také identifikace a internalizace norem, hodnot a vzorcii chovani ﬁrmy.24

Podle Jakubikové se ve firemni kultufe odrazi nadnarodni organiza¢ni kultura, dale
kultura daného naroda, kterd je ovlivnéna ndrodnimi tradicemi, také regiondlni kultura,
kultura konkrétni organizace a subkultury uvnitf organizace (napf. kultura 1ékart, kultura

sester, kultura tcetnich apod.)25

Dle vlivu narodni kultury na firemni kulturu Ize tyto d&lit takto:*:

» firemni kultura, ktera v pfevazné mife odrazi narodni kulturu;
» firemni kultura vznikajici ve shodném kontextu narodni kultury, je vSak
samostatnd a nezavisla, neodrazi jen kulturni prostiedi;

» firemni kultura s vlastni identitou, vliv narodni kultury ustupuje do pozadi.

S 24

Management firmy je ten, kdo utvafi firemni kulturu. Stava se dnes stale vice
mezinarodni zaleZitosti, nebot’ se Vv nasi republice zvySuje pocet mezinarodnich firem,
firem se zahrani¢ni majetkovou tcasti apod. Je nutno si ujasnit vztahy, vzajemné vazby
kultur, nebot, jak uvadi Jakubikova: ,, ... podnikova kultura je ovlivnéna kulturou
spolecnosti, kulturou regionalni, podnikatelskou kulturou, kulturou odvétvi, podnikovymi
subkulturami, kulturou vrcholového managementu a také procesy probihajicimi vné i vnitr

, Y
samotného podniku.

Je potieba porozumét kultufe jednotlivych néarodd, abychom porozuméli jejich
zplisobu prace, jejich etice prace. Porozumeéni je diilezité pii vstupu na cizi trh prace nebo

pii spolupraci se zahrani¢nimi firmami.

V nadnérodnich spole¢nostech, kde se prolind narodni a firemni kultura, je nutno
brat v uvahu narodni rozdily. A¢ v téchto spolecnostech vladdne stejnd firemni kultura,

jednotlivi pracovnici, kterymi mohou byt Cesi, Francouzi, Némci, Japonci atd., maji rizny

24 Sigut, Z., Firemni kultura a lidské zdroje. Praha: Aspi, 2004. s. 16, ISBN 80-7357-046-7
2 Jakubikova, D., Marketingové aplikace. Plzen: Zapadoceska univerzita, 1997. s. 16

%% Novy, 1., Podnikové kultura a identita. Praha: VSE, 1993. s. 42, ISBN 80-7079-159-4

2 Jakubikova, D., Marketingové aplikace. Plzen: Zapadoceska univerzita, 1997. s. 16
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ptistup ke komunikaci, ¢asu, hierarchii hodnot, nebot’ vS§ichni z nich vychazeji z riznych

spoleenskych kultur.?

Firemni kultura je soucasti klimatu celé spolecnosti. VIacil se vyjadiuje:
,,Je t0 subkultura tech, kteri jsou — coz se nutné projevuje i kvalitativnimi odlisnostmi
Zivotniho stylu, nejen vahou ekonomického vlivu — nositeli vyraznych, krajnich poloh

. ’ . v .. ’ . 629
ekonomické samostatnosti a odpovédnosti i nutné nestandardnosti chovani.

1.3 Etika v organizaci

Etika je nauka o spravném chovéani, je teorii moralky. Vychazi z feckého slova
éthos tj. bydlisté, zvyk, mrav, mravnost, moralka. Nejde jen o popis zvykl a obyceju,

ale jde o védomi hodnoty moralniho smysleni a také moralniho chovani.®

Naptiklad Haskovcova chape etiku jako teorii mravnosti, kterd ma za cil zkoumat
zakonitosti mravniho chovani jak jednotliven, tak i celé spole¢nosti. Z toho vyvozuje,

v , y 1
7e etika je moralce nadfazena.?

Etika se tedy zabyva hodnocenim ¢innosti ¢loveéka z hlediska dobra a zla. Dobrem
je povazovan zivot, mir, péce, laska, harmonie, soulad védomi cile a mezi. Zlem
je ublizovani, svévolné niceni, neomezena moc, kofistnictvi. Aristotelés tvrdil, ze moralné
jednaji dobii lidé s moralnimi vlastnostmi, kteti véfi, ze to, co ma hodnotu V Zivoté,
se ziskava obtizn¢ a pomalu. Jsou to lidé, kteti jsou moudii, a jejich moudrost se odrazi
V jejich konani.*2

Manazerska etika je souborem principti regulujicich chovani firmy a rozhodovani
manazerl. Kazdé rozhodnuti manazera se dotyka vSech v organizaci 1 téch, ktefi s ni néjak

souvisi. V8ichni ocekavaji, ze se firma bude chovat racionaln¢ a ¢estné — tedy eticky. >

Jelikoz management firmy vytvaii firemni kulturu, je mravni a moralni aspekt

firemni kultury spojovan S nim. Manazefi se musi chovat tak, aby byli pozitivnim vzorem

28 Sigut, Z., Firemni kultura a lidské zdroje. Praha: Aspi, 2004. s. 32, ISBN 80-7357-046-7

29 Viacil, J., Organizacni kultura v ceském priomyslu. Praha: Codex Bohemia, 1997. s. 193, ISBN 80-85963-42-6

%0 Blaha, J., Dytrt, Z., ManazZerska etika. Praha: Management Press, 2003. s. 15, ISBN 80-7261-084-8

31 Hagkovcova, H., Lékaiskd etika. Praha: Galén, Ustav 1ékaiské etiky, 1994.s. 18

zz Blaha, J., Dytrt, Z., ManaZerska etika. Praha: Management Press, 2003. s. 17-18, ISBN 80-7261-084-8
tamtéz, s. 7
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svym zaméstnancim. Musi v nich vzbuzovat divéru. Zaméstnanci manazerim musi véfit,
protoze to, co deklaruji, je pravda, a také proto, ze jsou pevné¢ presvédceni a spoléhaji
se na dobré umysly a schopnosti manazerti. Nebot' divéra umoziuje zaméstnancim
se sousttedit na tkoly a cile bez ,,rusivych vlivi“, zvySuje sdileni, umoziiuje se spolehnout,
umoznuje kreace a inovace. Jedinec, ktery véii v sebe, véfi v budoucnost, veéfi v druhé
a svét kolem sebe si hledd prostfedi pracovni organizace, které je mu blizké. Takovy

jedinec vykazuje vyssi prosperitu, tim ji lze ocekavat 1 u organizace, ve které pracuj e.3

Na vyvoj divéry mé vliv kultura, systém 1 samotny jedinec. UZ Erikson ve svém
dile Détstvi a spolecnost roztfidil zivotni drahu c¢lovéka do osmi vyvojovych stadii.
Jiz v prvnim stadiu je Gkolem ve vyvoji jedince vybudovani bazalni davéry v sebe sama
asvét kolem sebe. Pokud clovék tuto fazi nezvladne, neni stavu si vybudovat vztahy
davéry kdykoliv pozdéji. Pak uz zalezi na dalsi Zivotni zkuSenosti, zda ¢lovék bude mit

divéru & nedivéru jako sviij Zivotni postoj.®®

Diivéra vznika za dodrZeni urcitych pravidel a principii. Manazer je zodpovédny
za stav ditvéry u svych lidi a ve svém okoli. Dobry manazer musi mit neformalni autoritu,
kdy ma dostatek sily a energie k dotazeni véci do konce. Musi byt také odbornikem,
coz vyvold v ostatnich pfesvédCeni, Ze rozumi své véci. A musi byt také Ccitelny
a predpoveditelny, aby ostatni védéli, na ¢em jsou a mohli pfedpoveédét reakci na své
chovani. Manazer musi mit, dle Hronika, také tii ingredience vztahu zajem — respekt —
feseni. Pokud chybi jedna ingredience, vzdy to né&jak dobife nefunguje. Napiiklad ma-li
manazer respekt, orientuje se na feSeni tkolu, ale mad méné z4jmu, plsobi jako ,,chladny
profesional®“. Ma-li respekt a zdjem, ale neorientuje se na feSeni, pusobi jako
psychologizujici prvek. Jestlize mé zajem, sméfuje k feSeni, ale schazi mu respekt, piisobi

v v v . velr . 36
neomalené zvédave, nerespektuje urcité hranice.

Manazer vzbuzuje diveéru svym zralym chovanim. To se projevuje autorstvim ¢int,
zrald osobnost manazera se ke svym rozhodnutim a ke svému chovani hlasi, nema potiebu

je opravovat. Pfijimd za svd rozhodnuti odpovédnost. Ma v souladu slova a ciny,

3 Hronik, F., ManaZerska integrita. Brno: Motiv Press, 2008, s. 50-52, ISBN 978-80-904133-0-6
% Erikson, E., H., Détstvi a spolecnost. Praha: Argo, 2000, s. 196, ISBN 80-7203-380-8
3 Hronik, F., ManaZerska integrita. Brno: Motiv Press, 2008, s. 56-57, ISBN 978-80-904133-0-6
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to neznamena, ze to co fekne, musi vzdy platit a vykonat se, neboji se pfiznat zménu
nazoru. Umi také bez pocitu ujmy priznat svou chybu. Snazi se vyjadfovat soucasné
pocity, nefika ale vzdy vSechno, je si védom hranic, za které nechce v komunikaci jit. Umi
udrzet divérné informace. Je jasné, na co klade daraz, jaké ma priority. Je tak Citelny
a predvidatelny. Vi, kam sméfuje a také proC. Zna své hranice a respektuje hranice
druhych. Dokaze rozlisit, co patii k jeho roli manazera a co je véc pouze osobni. Dokaze
podiizenym 1 spolupracovnikiim naslouchat, vi, ze kazdy ma na véc sviij uhel pohledu.
Ma kritické mysleni, pochybuje o vécech, ale to neznamend, Ze neustale véci a principy
zpochybniuje. Dlvetuje sobé i1 jinym lidem, ma schopnost vnimat jejich kvality. Nemluvi
negativné¢ o nepritomnych, pokud vyjadfuje kritiku, vzdy za pfitomnosti toho, koho
se to tyka. Pokud manaZer mluvi o svych pracovnicich pfed svym nadfizenym, mél
by pouzivat ,,stejny metr* pro v§echny. ManaZer se zralou osobnosti ma smysl pro humor,
dokaze pomoci né¢j navodit dobrou atmosféru, odleh¢it situaci, vnést novou perspektivu
do problému. Budoucnost vnima jako piilezitost. Takovyto manazer budi davéru ve svych

podiizenych i u kolegi.*’

Divéra podtizenych tak tizce souvisi s etickym projevem manazera. Ten by mél své
podtizené tidit s nejlepSim svédomim. Jak piSe Hronik: ,, Svédomi je osoba v nasi osobé,
ktera provéruje nase zamery a ciny a micenlivé vola. Umoznuje podivat se na sebe sama

Jjinyma ocima, mimo hlediska viastniho zajmu. Predpoklada schopnost sebereflexe. «38

Manazerovo svédomi nesmi pfipustit nedodrzeni zasady, aby chvélyhodnych cila
dosahl zlymi, neetickymi prostfedky. Musi také respektovat kazdého ¢lovéka i respektovat
jeho svédomi a reagovat, kdyz vi, Ze se d&je néco nespravného. Manazer musi jednat tak,
aby mohl pozadovat od vSech stejné jednani. Uz Kant se snazil formulovat mravni zasady,
které by byly zdkonem, podle kterého by se dalo fici, co je dobré a co Spatné. Vyjadiuje
tak svij kategoricky imperativ: ,,Jednej tak, jakoby tva maxima méla slouzit zaroven
za obecny zdkon (vSech rozumnych bytosti).“*® Pokud manazer kona ve své roli &iny, které
se nekryji s jeho osobnimi preferencemi, ale rozumi tomu, pro¢ je kona, jsou v souladu

zvyse uvedenymi zéisadami, jsou pak spravné. Manazer by me¢l naslouchat svému

37 Hronik, F., Manazerskd integrita. Bro: Motiv Press, 2008, s. 91-95, ISBN 978-80-904133-0-6
%8 tamtéz, s. 83
% Kant, I. Zaklady metafyziky mravii. Praha: Svoboda, 1976. s. 84, ISBN 80-205-0152-5
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svédomi, ptat se sam sebe, zda kona v souladu se svymi hodnotami, zamyslet se nad tim,
jak by reagovali lidé, ktefi jsou pro n¢j vzorem, a¢ jejich reakce nemusi byt vzdy
pro manazera rozhodujici. M¢l by se také sam sebe ptat, zda by stejny ¢in akceptoval,

pokud by jej provedl jeho soupet nebo konkurent.*°

Uroveti mravni kultury manazera zavisi na kultufe osobnosti, tu ovlivituje rodina,
Skola a prostiedi. Znakem dobré mravni kultury by méla byt poctivost v jedndni
jak v podniku, tak i navenek. Dobry manaZzer by mél vyloudit vedlejsi ,,aktivity*

a sebeobohacovani na tkor firmy. Naopak by se mél zajimat o rozvoj firmy.

Chce-1i se manazer naucit chovat spravné v zaméstnani i mimo né, musi nejdiive
pochopit zékladni etickd pravidla. Musi se také naucit pifijimat jiné lidi, pfijimat jejich
nazory a ndsledné¢ na to korigovat nazory své. Pak teprve je schopen tvofit pravidla
pro sebe i pro ostatni lidi, je schopen ostatni vést. Pokud se ¢lovék jednou zachové eticky,
neznamena to, ze se bude automaticky chovat porad eticky. Etické principy je potfeba mit
na paméti neustdle, pfemysSlet o nich. Jen tak je mozno stat se dobrym clovékem

i manazerem.

40 Hronik, F., Manazerska integrita. Bro: Motiv Press, 2008, s. 88-89, ISBN 978-80-904133-0-6
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2 PERSONALNI MANAGEMENT

Predpokladem fungovani kterékoliv firmy je ziskani a propojeni materialnich,
finan¢nich a informacnich zdroji. Tyto zdroje ovSem uvedou do pohybu jediné lidské
zdroje. Na nich zavisi uspéSnost a prosperita firmy. Personélni prace zabyvajici se praveé

lidskymi zdroji v souvislosti s pracovnim procesem se stava jadrem fizeni organizace.

Persondlni management vytvari strategii organizace, kde jsou definovany
dlouhodobé cile v oblasti potfeby a vyuzivani pracovnich sil a také predstavy o metodach

a cestach, jak tyto cile dosahnout.

Lze tedy fici, Ze persondlni management svou strategii vytvaii personalni politiku,
kdy stanovuje zédsady, kterymi se organizace a jeji management na vSech Urovnich fidi,
ukazuje opatieni, ktera ovliviiuji oblast prace i1 jednotlivce, usmérnuji jejich jednani tak,

aby pfispivali efektivné k plnéni ukolil a zdméri organizace.

,,Dobie zformulovand, dlouhodobé stabilni a pro pracovniky srozumitelna
a prijatelna personalni politika ma zasadni vyznam pro uspésnost a dlouhodobou existenci
organizace. Upevinuje vazbu mezi pracovniky a organizaci, projasiuje rozhodovaci
procesy a cini je srozumitelnymi, vytvari priznivé klima v organizaci, minimalizuje
pracovni konflikty, respektuje nejen zajmy organizace, ale i zajmy pracovniku, jimz dava
urdity pocit jistoty a prithledné perspektivy. “**

Tato kapitola se zabyva personalistikou a rolemi a ulohou personalniho tutvaru.
Zamgéiuje se na dilezitou oblast motivace. Déle se také vénuje rozvoji a vzdélavani

pracovniki jako soucast personalni politiky.

2.1 Role personalniho utvaru

v v

Nejdiilezitéjsi ¢asti fizeni organizace je persondlni prace.

,, Personalistika tvori tu cast rizeni organizace, kterd se zaméruje na vse, co se tyka
¢lovéeka v souvislosti s pracovnim procesem, tj. jeho ziskdavani, formovani, vyuzivani, jeho

organizovani a propojovani jeho cinnosti, vysledkii jeho prdace, jeho pracovnich schopnosti

4 Koubek, J., Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2010, s. 24, ISBN 978-80-7261-168-3
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a pracovniho chovani, vztahu k vykonavané praci, organizaci, spolupracovnikiim a dalsim
osobam, s nimiz se v souvislosti se svou praci styka, a rovnéz jeho osobniho uspokojeni

’ ’ . 2 S . 42
Z vwkonané prace, jeho personalniho a socialniho rozvoje. “

V praxi se pojmy jako personalistika, personalni prace, persondlni administrativa,
persondlni fizeni a fizeni lidskych zdroji povazuji za synonyma. Pfi tom personalistika
a personalni prace oznacuji nejobecnéji oblast fizeni organizace. Personalni administrativa,
persondlni fizeni a fizeni lidskych zdroji oznacuji jednotlivé faze ¢i koncepce persondlni

prace v&etné jejiho postaveni v hierarchii organizace.*

Personilni administrativou je chapana sluzba zajist'ujici administrativni prace
spojené se zaméstnadvanim lidi, pofizovanim, aktualizaci a uchovavanim dokumentt
a informaci ohledné¢ zaméstnanci a jejich prdce a poskytovani takovych informaci

managementu organizace.*

Personalni Fizeni je koncepce persondlni prace s povahou operativniho fizeni.
Management podniku si zacal uvédomovat, Ze témét nevycerpatelnym zdrojem prosperity
firmy je clovek, lidskd pracovni sila. Zacaly vznikat personalni utvary, v nichz
se formovala persondlni politika organizace. Persondlni prace se stala zaleZitosti

. . o 4
specialisti. >

Nejnoveéjsi koncepcei personalni prace je Fizeni lidskych zdroji. Tato koncepce
vyjadiuje vyznam clovéka, vyznam lidské pracovni sily jako jednoho z nejdilezitéjsich
vyrobnich vstupi a jako hnaciho motoru ¢innosti organizace. Ma strategicky pfistup,
zamétuje se na dlouhodobou perspektivu a dopady rozhodnuti v oblasti personalni prace.
Orientuje se na vn¢jSi faktory formovani a fungovani pracovni sily, tedy na vyvoj
populace, vyvoj ekonomickych podminek, vyvoj trhu prace, na Zzivotni zpusob
a hodnotovou orientaci lidi, na Zivotni prostfedi, legislativu apod. Personélni prace je nyni
nejen zaleZitosti specialistl, ale také soucasti kazdodenni prace vedoucich pracovniki.

Ma propojeni se strategiemi a plany organizace. Klade diiraz na rozvoj lidskych zdroj,

42 Koubek, J., Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2010, s. 13, ISBN 978-80-7261-168-3
* tamtez, s. 14
* tamtéz, s. 14
* tamtéz, s. 15
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spokojenost pracovnikll a kvalitu pracovniho zivota. Snazi se také o spoluticast na fizeni

. , g v , v , o . 46
organizace. Ma zajem o vytvoreni dobré zaméstnavatelské povésti organizace.

Nejobecnéjsim utkolem personalniho utvaru je napoméhat tomu, aby organizace
byla vykonna. Pii zvazovani piedpokladii k plnéni ukolii organizace souvisejicich
S lidskymi zdroji vedouci pracovnici spolupracuji s personalnim utvarem, nebot’ prave
ten soustfed’uje informace o stavu, pohybu a potenciadlu pracovnikil, analyzuje vyvojové
zakonitosti v oblasti lidskych zdroji v organizaci. Analyzuje také vnéjsi trh prace, udrzuje
kontakt s Utady prace, vzdélavacimi a dalimi institucemi. Miize tedy dobie odpovédét
na otazku, jak moc bude mozné pocitat s pfijimanim novych pracovniki z vnéjsich zdroju.
Personalni utvar tak slouzi jako zdroj informaci pro efektivni praci vedoucich pracovnikt

V procesu planovani a pokryti potiebnych pracovnich sil.¥

Personélni utvar hraje roli organizitora a koordinatora procesu personalniho
planovani, vyviji zde rozhodujici iniciativu. Jde o specifikaci a vytvaieni pracovnich mist,
planovani potteby pracovnikil tak, aby byly splnény ukoly organizace. Planovani pokryti
potieby pracovnikl vychazi z analyz a prognoz pracovni sily Vv organizaci i1 na trhu prace

amize mit vliv na restrukturalizaci a redesign pracovnich mist.*

Personalni ttvar se dale zabyva ziskdvanim a pfijimdnim pracovnikd,
propousténim, dichodovou agendou. Provadi persondlni administrativu, pofizuje
auchovava osobni dokumenty, zajistuje, aby fungoval aktualni personalni informacni

systém, zpracovava riizné statistiky a anal;'/zy.“'9

Redesign, ktery zahrnuje analyzu a aktualnéjsi popis pracovniho mista, je nastrojem
hledani vnitfnich rezerv pracovnich sil, které mohou tvofit pracovnici uspofeni diisledkem
technického rozvoje, pouzitim nové¢jsi technologie, zlepSenim organizace prace nebo

ukoncenim urcité ¢innosti a organiza¢nimi zménami. Mohou to byt také pracovnici, ktefi

4 Koubek, J., Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2010, s. 15-16, ISBN 978-80-7261-168-3
7 tamtéz, s. 124

8 tamtez, s. 125

49Gladkij, I. a kol., Management ve zdravotnictvi. Brno: Computer Press, 2003, s. 225, ISBN 80-7226-996-8



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii, s.r.o. 28

dozrali k vykonu slozitéjsi prace nez doposud, nebo pracovnici, kteti maji sami zdjem

v ; P TR X 50
pfejit na nové pracovni misto v jiném utvaru zaméstnavatele.

Vyhodou ziskéni pracovnikli z vnitinich zdrojii je navratnost investic, které
jiz organizace vlozila do pracovnikili. UchazeC o misto jiZ zna organizaci a také organizace
zna silné 1 slabé stranky tohoto uchazece. Pracovnik ma nad¢ji na lep$i misto nebo jiné
misto po zruSeni puvodniho pracovniho mista, a tak se zvySuje motivovanost a moralka

1. 51
pracovnika.

Lze samoziejmé ziskavat pracovniky z wvné&jSich zdrojii, jako jsou studenti,
nezaméstnani, pracovnici jinych organizaci, zeny v domacnosti, pracovnici ze zahranici
¢i dichodci. Zde muze byt vyhodou vneseni novych nazord pohledi, zkusenosti z venku.
Adaptace téchto pracovniki je vSak delSi. Dosavadni pracovnici organizace se mohou citit

PR g : . f g 52
obejiti, a€ se citi opravnéni a kvalifikovani na obsazované misto.

Predpokladem, pro spravné ziskdvani pracovniki na dand mista je znalost
jednotlivych pracovnich mist, jejich povahy, specifikace. Musime rozhodnout, jaké
charakteristiky mista jsou dilezité, aby bylo jasné, co se na pracovnim misté déla, jaké
pozadavky mame my na pracovnika, aby byl zplsobily vykonavat praci na tomto miste.
Uchaze¢i se mohou nabizet sami, je potieba je selektovat. Doporuceni na nového
pracovnika muze také dat soucasny pracovnik organizace. Ten vSak musi byt informovan
0 povaze pracovniho mista. Takto doporuceni pracovnici byvaji vhodni jak odborné
tak i charakterové, nebot soucasny pracovnik nedoporu¢i nékoho, kdo by mu pokazil
povést u jeho zaméstnavatele. Lze také oslovit vyhlédnutého jedince, ktery ndm vyhovuje
odborné 1 svym osobnostnim profilem, u jiné organizace. VyuZivdna byva inzerce
ve sdélovacich prostiedcich, letaky vkladané do schranek, vyvésky v organizaci i mimo ni.
Tento zpusob je finan¢né nakladngjsi, informace se dostanou ovsem rychle do rukou
adresati. Pfi vybéru pracovnikll nelze ani opomenout spolupraci se vzdélavacimi
institucemi, s Utady prace a zprostiedkovatelskymi agenturami. V soucasnosti je také

vyuzivan internet, kde organizace umist'uji nabidky na volna pracovni mista. Tato metoda

50 Koubek, J., Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2010, s. 129, ISBN 978-80-7261-168-3
*! famtéz, 5. 130
> tamtéz, 5. 131
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je operativni, s nizkou cenou, ale okruh uzivateli nemusi zahrnovat vSechny pracovni

kategorie. Vzdy je tedy vhodné kombinovat vice metod k ziskani vhodného zaméstnance.”®

2.2 Personalni marketing

., Personalni marketing predstavuje pouziti marketingového pristupu v personalni
oblasti, zejména v usili o zformovani a udrzeni potiebné pracovni sily organizace, které
se opira o vytvareni dobré zaméstnavatelské poveésti organizace a vyzkum trhu prace.

Jde tedy o upoutdni pozornosti na zaméstnavatelské kvality organizace. “>*

Pti ziskdvani pracovnikii se zatim vyuzivd nabidky vy$$si mzdy nebo platu,
pracovniky prilaka také nabidka nékterych zaméstnaneckych vyhod. Pak je ovsem potieba
si polozit otazku, zda tato opatieni, ktera se zdaji byt efektivni pfi ziskavani zaméstnanct,
jsou stejné¢ tak efektivnim nastrojem stabilizace zaméstnanci v organizaci. Mnohé
organizace precefuji vyznam penéz a materialnich vyhod. Ale nutno fict, ze i vétSina
jedincti se zaméfuje na financéni ocenéni a vyhody, ale zdhy zjisti, ze pokud se citi
vV zamé&stnani nespokojeni, tak finanéni vyhody jim dostate¢né tuto nespokojenost

nedokazou vyvazit.

Nelze tedy podceniovat faktory, které utvafeji dobou povést zameéstnavatele
apritahujyi pracovniky do zaméstnani. Je potfeba se soustiedovat na zvySovani
spokojenosti pracovnikl, zlepSovani kvality pracovniho Zivota, zvySovani uspokojeni
pracovnikli s vykondvanou praci, zlepSovani pracovnich 1 interpersonalnich vztaht
na pracovisti,  zlepSovani  vztahi mezi  zaméstnavatelem a  zaméstnancem
a zaméstnavatelem a odbory, na vytvareni perspektivy persondlniho i1 socialniho rozvoje

pracovnikil. Ke zvyieni atraktivity organizace tedy mize piispét:*

> Péce o pracovni podminky — to znamena péce o pracovni prostiedi,
i 0 jeho estetickou stranku, péCe o bezpecnost prace, moznost individualni
pracovni doby a pracovniho rezimu (napf. pruzna pracovni doba, zkraceny

uvazek, distan¢ni prace, sdileni pracovniho mista - tzv. job sharing).

53 Koubek, J., Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2010, s. 160, ISBN 978-80-7261-168-3
54 .
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»> Péfe o socialné hygienické podminky prace — zlepSovani pohodli
pracovniki, napf. moznost stravovani, vhodné a v porddku udrzované Satny,
umyvarny, toalety, odpocivarny, existence parkovisté apod.

» Péce o socialni rozvoj — péfe o zivotni podminky jako bydleni
zameéstnancl, rekreace, zafizeni pro aktivity ve volném case, péce o déti
zameéstnanct, pajcky, podnikové penze apod.

> Péle o zlepSovani socialniho Kklimatu v organizaci, zlepSovani
interpersonalnich vztahi — velmi zavisi na stylu fizeni v organizaci. Stale
vice se prosazuje participativni styl fizeni, tj. ,,vedeni lidi* misto ,fizeni
lidi“, kde je vé&tsi prostor pro aktivni ucast zaméstnanci na fizeni,
samostatny pfistup k praci, samostatnost rozhodovani, vztah nadtizeny —
podiizeny se méni ve vedouci — spolupracovnik, nidzorim zaméstnance
je naslouchano, zaméstnanec je informovan o vSem podstatném d&jicim
se v organizaci. Dobry kolektiv na pracovisti, dobré mezilidské vztahy,
slusné zachazeni s pracovniky velmi ovliviiuji rozhodovani uchazect,
zda vstoupit do organizace. Je tfeba zdiraznit, Zze socialni klima
a mezilidské vztahy ovliviluje spravedlnost odménovani pracovnikd.
Ta patii k sluSnému zachdzeni s pracovniky, lidé jsou na ni velmi citlivi.

» Péce o personalni rozvoj — jaké jsou pracovni perspektivy, moznost
pracovniho postupu a kariéry v organizaci, moznost rozvoje pracovnich
schopnosti

> Péfe o vzdélavani pracovnikii — tim, Ze organizace didva moZznost
doskoleni novych zaméstnanct a Ze k pokryti zménéné potieby pracovnikl
vyuziva pieskolovani soucasnych pracovnikli, povzbuzuje organizace
uchazeCe bez dostate¢né odborné pfipravenosti k reakci na nabidku
zaméstnani a zaroven na druhé stran¢ davéa organizace najevo, zZe nabidne
svym pracovnikim perspektivu zaméstnani i v piipadé, Ze jiz nebudou
vyhovovat souCasnou kvalifikaci. Nabizi jim tak moZnost pfizpisobeni
se novym pozadavkim na naklady zaméstnavatele.

> Uspé&nost a vyznam organizace, jeji perspektivy — lidé necht&ji riskovat
své zaméstnani v netspéSné organizaci, Spatné¢ fizené, s nejasnymi
perspektivami, protoZze jim pifedem nenabizi zéaruku dlouhodobého

zaméstnani s bezproblémovym odménovanim.
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» Etika podnikani — sluSnost a seriéznost chovani organizace nejen ke svym
zaméstnanciim ale i navenek ovlivituje rozhodovani uchazect o zaméstnani,

zda v této organizaci pracovat.

Péce o zaméstnance je jednak povinna, dand zadkony a piredpisy, je také smluvena
Vv kolektivnich smlouvach konkrétni organizace, ale muze byt i dobrovolnou péci

o pracovniky, kdy je vyrazem personalni politiky zam&stnavatele.®

V oblasti pé&e o pracovniky jsou stanoveny cile:>’

» individualni — cile a zajmy ¢loveéka, které vedou k uspokojeni jeho potieb;

» celospolecenské — cile a zajmy, které se tykaji obCanskych prav, zdravi,
prosperity a stability spolec¢nosti, socialniho smiru;

» pozadavky Evropské unie na personalni politiku — jejich plnéni je v praxi
uplatiiovdno pomoci smérnic. Zde jsou pozadovany napi. stejné mzdy
pro muze a zeny za tutéz praci, stejna prava muzii a zen v socidlnich
zalezitostech, ochrana zaméstnancii v piipad¢ insolvence zameéstnavatele,
stejné zachazeni se vSemi zaméstnanci, zdkaz diskriminace, ochrana prav
zen v souvislosti s matefstvim, opatfeni na podporu zlepSovani ochrany
zdravi a bezpecnosti na pracovisti, ochrana prav zameéstnanct pii prevodu

a slutovani podniku, pfi kolektivni nadbytecnosti apod.>®

Potfeba a ziskavani pracovniki zavisi také na jejich fluktuaci. A tak ziskavani
pracovniki a jejich stabilizace v organizaci jsou spojité nadoby, které ovliviiuji vytvareni
pracovni sily organizace. Personalni marketing je nastrojem personalni prace. Vyhledava
a ziskava vhodné pracovniky, snazi se o jejich stabilizaci v organizaci. Jde mu o posilovani

jejich sounalezitosti s touto organizaci. M4 vSak vyznamny motivacni efekt.>®

% Gladkij, . a kol., Management ve zdravotnictvi. Brno: Computer Press, 2003, s. 223, ISBN 80-7226-996-8
* tamtéz, 5. 223

8 Armstrong, M., Persondlni management. Praha: Grada, 2000, s. 60-61, ISBN 80-7169-614-5

% Koubek, J., Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2010, s. 160, ISBN 978-80-7261-168-3
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2.3 Motivacni strategie

Motivacni strategie vychazi z toho, ze pokud prace pracovnika uspokojuje, je sama
o sob¢ nejlepsim motivatorem. Pracovnik, ktery povazuje svoji praci za vyznamnoOu,
je s ni spokojen, ma ji rad, je motivovan k tomu, aby ji vykonaval co nejlépe. Chce-li mit
zaméstnavatel vysoce motivované pracovniky, je motivacni pfistup k vytvafeni pracovnich

mist a ukoll uzite¢ny a vede k pfiznivym V}'/sledkﬁm.ﬁo

Clovék je soutdzivy tvor, potfebuje aspoii v nétem vyniknout. Kdyz jedname
s ¢lovékem podle toho, jaky je, zlstane takovy. Jestlize s nim jedndme podle toho, jaky
by mohl byt, stane se pravé takovym. Kazdy ¢lovék ma sva vnitini méfitka a kazdy

je motivovatelny.®*

Metody motivace jsou V podstaté dv€. Prvni je zpétna vazba, kdy zpétné mame
nahled na to, co se jiz stalo, provadime hodnoceni. Druhou metodou je pohled zaméteny

s v O] .- v v v 7 62
na budoucnost, na cile pied nami, na to, co si jak zaméstnavatel, tak zaméstnanec prejl.6

Motivacni piistup je Casto zalozen na Herzbergové dvoufaktorové teorii motivace.
Ta zkoumé pii¢iny spokojenosti a nespokojenosti s praci. Rikd, Ze spokojenost
a nespokojenost nejsou protiklady, ale dva rtzné faktory. Za faktory spokojenosti
pracovnikli lze povazovat metivatory. Jejich pfitomnost vede ke spokojenosti,
ale neptitomnost nutné nevede k nespokojenosti. Motivatory, jako napf. tspéch, uznani,
prace sama, pravomoc a odpovédnost, jsou vnitinimi faktory prace. Oproti tomu
nepiitomnosti pfiznivéjSich vnéjsich faktord - hygienickych faktora (dissatisfaktori),
jako napt. mzda/plat, pracovni podminky, vztahy s kolegy a nadfizenymi, podnikova
politika apod., jsou pracovnici demotivovani. Zafadime-li do prace a pracovnich tkoll
motivatory, miizeme zvysit motivaci, ale hygienické faktory mohou motivaci udrzet nebo

snizit, ale nikdy ne zvyéit.63

Komplexnéjs$i podobu motiva¢niho piistupu k vytvaieni pracovnich mist a ukola

predstavuje Hackmantiv a Oldhamiiv model charakteristik prace. Rikd nam, Ze motivaéni

60 Koubek, J., Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2010, s. 59, ISBN 978-80-7261-168-3
o1 Hronik, F., ManaZerskd integrita. Brno: Motiv Press, 2008, s. 126, ISBN 978-80-904133-0-6

%2 tamtéz, 5. 127

63 Koubek, J., Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2010, s. 59, ISBN 978-80-7261-168-3
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potencial determinuji ur¢ité vyznamné charakteristiky prace. Tyto charakteristiky vedou

K prozivani uspokojivych duSevnich stavii pracovniky. Tyto pfiznivé stavy vedou

k dobrym pracovnim vysledkim.®*

Graf 1. Hackmanuv a Oldhamtiv model charakteristik prace (apravy: W. F. Cascio)
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Rozmanitost prace, identita prace a vyznamnost ukolu vede k tomu, Ze pracovnik
prozivd pocity smysluplnosti své prace, Ze jeho prace ma vysledky uzite¢né
pro n¢j samotného, pro jeho zaméstnavatele 1 pro vetejnost. Dostatecné autonomni prace
vede Kkpocitu, Ze je pracovnik osobné¢ odpovédny za vysledky své prace. A tam,
kde je zpétna vazba na praci pracovnika, zna pracovnik skuteéné vysledky svého usili,
vi, jak se na jeho praci divaji nadiizeni popt. vefejnost. Tyto dusevni stavy mohou vést
ke zvySeni motivace, ke kvantitativnimu i kvalitativnimu zvySeni pracovniho vykonu,
ke zvySeni miry spokojenosti spraci a mohou pozitivné ovlivnit urovenn absence

a fluktuace zamé&stnancii v organizaci.®

Na pritomnost uvedenych vyznamnych charakteristik rizni lidé reaguji razng.
Zdatyto vyznamné charakteristiky prace povedou skuteéné k proZivani ptiznivych

v ’ o PV ;o I s 17 .y s +.66
dusevnich stavi, to ovliviiyji tzv. tlumici faktory. Zavisi na tom, jaké maji pracovnici:

» znalosti a dovednosti — ¢im ma c¢lovék vyssi znalosti a dovednosti,
tim ma vétsi potfebu rozmanité, autonomni a vyznamné prace, takova prace
ho uspokojuje a motivuje, pokud pracovnik potiebné znalosti a dovednosti
nema, bude spiSe frustrovany neZ motivovany;

» potiebu osobniho ristu — ¢im méa pracovnik vyssi potfebu osobniho ristu,
tim bude pravdépodobné motivovdn zminénymi  vyznamnymi
charakteristikami prace, ale pracovnik s nedostatecnou potiebou osobniho
ristu bude vnimat préci jako obtiznou misto stimulujici;

» ajsou spokojeni s kontextem prace — napt. se mzdou/platem, s nadiizenym,
se spolupracovniky, spokojeni pracovnici budou na odpovédnéjsi praci
nahliZet ptiznivéji, zato nespokojeni pracovnici to budou povazovat za dalsi

vykofistovani zaméstnavatelem.

Organizace musi vzdy vzit v uvahu troven znalosti a dovednosti pracovnikd, jejich
individualni potfebu osobniho riistu a jejich spokojenost s kontextem prace. Musi také
zjistit, jak zaméstnanci vnimaji klicové vyznamné charakteristiky prace a jaké zazivaji

uspokojeni z prace.

6 Koubek, J., Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2010, s. 60, ISBN 978-80-7261-168-3
% tamtéz, s. 61-62
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2.4 Rozvoj a vzdélavani pracovnikii

Rozvoj a wvzdélavani pracovniki napomahaji realizaci plani budouciho
rozmistovani pracovnikii. Po dosazeni urcité urovné pracovnich schopnosti neni pracovnik
na stavajicim misté dostatecné vyuzit a pro lepsi vyuziti je dobré pro néj hledat vhodngjsi
pozici. Je potieba si takto zajisStovat vhodného naslednika ve funkci z vnitinich zdroju.
Plany rozvoje a vzdélavani mohou byt jakousi pobidkou ke vzd¢lavani pracovnikd. Mohou
nam pomoci feSit problém nedostatku ¢i nadbyteCnosti pracovniki urcité kategorie

v s 1o X seer o sy ’ 7
a vyhnout se obtiZznému procesu vybéru, pfijiméani a adaptace pracovnika.®

Zakladem uspé$nosti organizace je pripravenost na zmény a flexibilita, kterou
ovSem vytvaii prizpisobivi lidé pfipraveni na zménu i akceptujici zménu. Znalosti
a dovednosti Clovéka se v soudobé spole¢nosti neustdle méni. Aby byl jedinec
zameéstnatelny, musi své znalosti a dovednosti neustale rozsSifovat, rozvijet, prohlubovat.
Uz davno ¢lovek nevystaci s tim, co se naucil béhem piipravy na své povolani. Vzdélavani

se stalo v moderni spoleénosti celozivotnim procesem.

Nesta¢i uz tradi¢ni zpisob vzdélavani pracovnikll jako je doSkolovani, zacvik,
ale je potieba se zaméfit na formovani §irSich znalosti a dovednosti, ale také na formovani
osobnosti pracovnikll, jejich hodnotovou orientaci a ptizptsobovani se kultuie firmy.
Takové rozvojové aktivity tvaruji flexibilitu pracovnikii a pfipravenost pracovnikl
na zmeény, nebot’ se stale objevuji nové poznatky, zavadéji se nové techniky a technologie,
méni se povaha prace, méni se organizace a zpusoby fizeni, rozviji se informacni
technologie a jejich pouziti v organizaci, zvySuje se orientace na kvalitu zbozi a sluzeb,
nutnosti je snizovani ndkladl, méni se podnikatelské prostiedi, prostiedi se globalizuje

a internalizuje.®®

Vzdélavani pracovniki je tedy personalni ¢innosti, ktera zahrnuje ptizpisobovani,
tj. prohlubovani, schopnosti pracovniki ménicim se pozadavkim na konkrétnim
pracovnim misté, tedy longitudindlni flexibilita. Stejné tak dilezité je rozSifovani
pracovnich schopnosti pfi¢nég, transverzalné, kdy jde o zvladani znalosti a dovednosti

najinych pracovnich mistech. Vzdélavani zahrnuje také rekvalifikaéni procesy

o7 Koubek, J., Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2010, s. 249, ISBN 978-80-7261-168-3
%8 tamtéz, 5. 252
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pro pracovniky s povolanim, které organizace nepotiebuje, na povolani pro organizaci

zadouci. Zaméfuje se také na formovani osobnosti pracovnika, plisobi na jeho védomi,

na jeho postoje, hodnoty, potieby a zajmy a tim na jeho motivaci. Nebot’ vSe se odrazi

ve vztazich na pracovisti, na formovani pracovnich tym a na pracovnim vykonu.

Vzdélavani tak ovliviiuje rysy pracovniki pro budoucnost organizace, budoucnost

S p: 69
spole¢nosti.

v ar ey P
Rozlisuji se tfi oblasti vzdélavani:

>

0

Oblast vSeobecného vzdélavani — ta formuje zakladni a v§eobecné znalosti
a dovednosti. Je pfevazné orientovana na socialni rozvoj osobnosti jedince,
na zadkladé niz mize jedinec ziskévat a rozvijet odborné a specializované
schopnosti 1 dalsi vlastnosti. Tato oblast je kontrolovédna statem.

Oblast odborného vzdélavani — neboli oblast profesni ptipravy (training).
Uskuteciiuje se v procesu piipravy na povolani, ktery formuje specificke,
na konkrétni zaméstndni zaméfené znalosti a dovednosti, na jejich
pfizpisobovani ménicim se poZadavkiim daného pracovniho mista. Patii
sem:"!

e zakladni pfiprava na povolani — uskuteciiuje se vétSinou mimo
organizaci, mimo systém vzdélavani pracovnikd, napf. piiprava
na delnické povolani v u¢novském zafizeni,

e orientace — neboli adaptace nového pracovnika na organizaci, praci
i kolektiv zprostiedkovanim informaci, znalosti a dovednosti
potiebnych pro vykon prace,

e doskolovani — prohlubovani kvalifikace, pokraCovani vzdélavani
VvV oboru, ve kterém cClovek pracuje, nebo pfizplisobovani se novym
pozadavkliim na soucasné pracovni misto, které vyvolaly zmény
techniky ¢i technologie, rozvoj novych metod fizeni apod.
Je povazovano za vyznamny zpusob zvySovani pracovniho vykonu

a prosperity organizace, Vv nékterych zemich (napf. Francie,

69 Koubek, J., Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2010, s. 253-254, ISBN 978-80-7261-168-3
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Némecko, Svédsko) dokonce za povinnost organizace zakotvenou
Vv kolektivnich smlouvach,

e preskolovani — rekvalifikace, osvojovani si nového povolani
odlisného od dosavadniho, rekvalifikace miize byt plna nebo
¢astec¢na,

e profesni rehabilitace — je zvlaStnim druhem pteSkolovani, slouZzi
K opétovnému zafazeni jedinct, jejichz soucasny zdravotni stav
jim zabranuje vykonavat zaméstnani odpovidajici jejich profesi.

» Oblast rozvoje — iniciovana a realizovana organizaci, ziskavani vétsi Site
znalosti a dovednosti nez jsou potiebné pro vykon souc¢asného zaméstnani,
jde o komplexni pochopeni problému, které mohou piekracovat meze
oboru, zamétuje se vice na osobni rozvoj a kariéru pracovnika nez na jeho
momentalné vykondvanou préci, zvySuje Sanci jedince na jeho uplatnéni
Vv organizaci inavnéj§im pracovnim trhu, tvaruje osobnost jedince tak,
aby pfispival lépe k plnéni cili firmy a ke zlepSovani interpersonalnich

vztaht v organizaci.

Objevuje se i novy pojem rozvoj lidskych zdroji, ktery predstavuje novy nahled
anovou koncepci rozvoje a vzdélavani v organizaci. Zamétuje se na rozvoj pracovnich
schopnosti celé organizace, na rozvoj schopnosti tymi, na vytvareni dynamické struktury

. ; , < vty 1z . 72
pracovnich znalosti a dovednosti, aby doslo k zvySeni vykonnosti celé organizace.

K uceni probihajici v organizaci dochdzi pfevazné spontanné v kontextu interakci
avztahi uvnitf organizace vytvafenim, preddvanim a piejimanim znalosti, postupl
a metod, sami pracovnici organizace se chovaji tak, ze to vede kjejich uceni. Zato
ufici se organizace vytvari klima pro povzbuzeni rozvoje a vzdélavani pracovniku.
Strategie rozvoje a vzdelavani lidskych zdrojti je hlavnim bodem politiky organizace,

s s N g v ) 17w v . 7
na jejimz zéklade¢ se uskutecituje proces neustalé pfemény organizace. 3

Vzdélavanim zaméstnanct se zabyva oddéleni vzdélavani pracovnikii jednotlivych

persondlnich utvarii, ale také vSichni vedouci pracovnici, odbory ¢i jina sdruzeni. Uzce

& Koubek, J., Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2010, s. 257, ISBN 978-80-7261-168-3
" tamtéz, 5. 258
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se spolupracuje s externimi odborniky a specializovanymi vzdé¢lavacimi institucemi.
Systematické vzdelavani zacina zjisténim potieby vzdélavani pracovnikl, nésleduje fazi
planovani vzdélavani a pak samotnym procesem vzdélavani a jeho vyhodnocenim.
Ptednosti je soustavna specializovand piiprava pracovnikl, formovani jejich pracovnich
schopnosti podle potieb organizace, formovani jejich osobnosti, pfispiva ke zlepSeni
vykonu, kvality a produktivity prace. Umoznuje tak realizovat koncepci fizeni pracovniho
vykonu. ZlepSuje vztahy pracovnikli organizace, jejich motivaci, celkové pracovni klima.
ZvySuje na trhu préace atraktivitu organizace. ZvySuje také socidlni jistoty pracovniki,

jejich kvalitu a trzni hodnotu a potencionalni $anci na trhu prace uvnitt organizace i mimo

ni.

Jelikoz vzdélavani pracovnikli formuje jejich osobnost, pfiznivé tak mulze
ovliviiovat vztahy na pracovisti. Tim, Ze se pracovnik vzdélava, zvysuje to jeho Sanci mezi
ostatnimi spolupracovniky, a tim vzdélavani pfispiva k socidlnimu smiru v organizaci,

k dobrym vztahim s odbory.

Vedouci pracovnici vyrazné participuji pfi  planovani vzdélavani svych
podfizenych. Musi neustdle sledovat chovani a pracovni vykon podfizenych a také to,
zda vyhovuji kvalifikaénimu pozadavku na dané pracovni misto. Pravé oni identifikuji
potiebu vzdélavani, rozhoduji o tom, kdo a v jaké oblasti by mél byt vzdélavan. Je s nimi

r 71X . wivr w1z 7 s T
konzultovan vybér nejvhodnéjSich metod vzdélavani. >

I Koubek, J., Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2010, s. 259-260, ISBN 978-80-7261-168-3
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3 FIREMNI KULTURA A RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

V nejobecnéj$im pojeti ma fizeni lidskych zdroji za ukol vykonavat cCinnosti
k tomu, aby organizace byla vykonna a jeji vykon se necustale zlepSoval. Tento ukol
je mozno zabezpecdit lepSim vyuzivanim materialnich, finan¢nich, informacnich a lidskych

zdroj.

Krom¢ zlepSovani vyuzivani zdroji je potfeba neustale rozvijet pracovni schopnosti
lidskych zdroji 1 umoZznit osobni rozvoj jednotlivych pracovniki, nebot’ bez nalezité péce
0 socialni a persondlni rozvoj pracovniki nelze optimaln¢ vyuzivat pracovni sily

organizace Vv souladu a pro dosazeni stanovenych cild firmy.

V nasledujici kapitole se budeme zabyvat lidskymi zdroji a dulezitou tlohou jejich
fizeni pro prosperitu organizace. V této souvislosti je jist¢ vyznamné objasnéni si pojmu
ucici se organizace. Zaméiime se i na zménu firemni kultury, na to, co a proc

nam na zménu pisobi.

3.1 Lidské zdroje, podstata Fizeni v organizaci

Firemni kultura v organizaci je ur€ovdna managementem firmy. Organizace ovSem
funguje jen tehdy, jestlize se podafi propojit a vyuZivat nejen materidlni, financni
a informacni zdroje, ale také lidské zdroje. Ty jsou motorem, ktery udrZzuje organizaci
V chodu. OvSem kazdy motor potfebuje pohonné hmoty, témi jsou informacéni zdroje —
znalosti, dovednosti a schopnosti, za pomoci nichz lidé uvedou do pohybu zdroje

materialni a finan¢ni.

, Rizeni lidskych zdrojii Ize definovat jako proces dosahovani podnikovych cilii
prostrednictvim ziskavani, stabilizovani, propousténi, rozvoje a optimalniho vyuzivani
lidskych zdrojii v organizaci. Dosahovani cilu je hlavnim ukolem jakékoliv oblasti rizeni.

. C . Coa . o T6
Pokud nejsou vytycené cile pravidelné plnény, organizace zanika.

Dobré fizeni lidskych zdrojii manazerim umozinuje zaméfit se na strategii rozvoje

firmy. ,, ...cilem Fizeni lidskych zdrojii je jak zabezpeceni kvantitativni stranky lidskych

76 Donelly, J. H., Gibson, J. H., Ivanicevich, J. M., Management. Praha: Grada, 1997, s. 543, ISBN 80-7169-422-3
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zdrojit (pocet, vékova a profesni struktura a formalni kvalifikace), tak rovnéz kvalitativni

stranky (vpkonnost, tvorivost, motivace a identifikace s cili firmy) ...«

Kvalitni lidské zdroje ptredstavuji tedy jedinou oblast, ve které¢ muze firma ziskat
konkuren¢ni vyhodu. Firmy si mohou finan¢ni kapital ptjcit, mohou zakoupit techniku
I technologii, ale lidské zdroje musi mit. Kvalifikovanych a ktomu dostatecné
motivovanych pracovnikid je nedostatek. Jejich piiprava pro urcité pracovni misto
je naro¢na na Cas i naklady. Je potieba si uvédomit vyznam a hodnotu lidskych zdroja.
Je tfeba si uvédomit i to, Ze jejich fizeni je vyznamnym faktorem, ktery rozhoduje,
zda firma bude usp&na ¢ nikoliv. Clovék musi byt chapan jako zdroj intelektualni,
fyzické i emociondlni energie. Moderni firma se musi snazit o rozvoj lidské energie,
0 rozvoj energie mozkd, svalt i srdci, nebot’ nejvétsi bohatstvi ma firma pravé v lidech,

ktefi u ni pracuji, kteti jsou schopni myslet, tvofit a byt loajalni s touto firmou.
Na fizeni lidskych zdrojt maji vliv faktory:™

> Velikost a profil firmy — u malych firem je fizeni lidskych zdroji spojeno
s fizenim firmy, u velkych firem je fizeni pomoci odbornikli personalnich
utvard.

» Finan¢ni podminky — nedostatek financ¢nich prostfedk ovliviiuje misto
personalniho utvaru ve struktufe firmy.

» Strategie — urCuje sméry a nastroje rozvoje firmy, urCuje tak i misto
personalniho utvaru ve firmé. Strategie fizeni lidskych zdrojii se naopak
zaméfuje na personalni zajiSténi firemni strategie.

» Technologie — ovliviluje persondlni management, co se tyka poctu
zaméstnanc, jejich profese a kvalifikace.

» Firemni kultura — je to sila, ktera vede k rozvoji osobnosti zaméstnanc,
k dosazeni cilti firmy.

» Styl Fizeni — uvadi do praxe kulturu firmy, firemni normy a hodnoty.

Ma vliv na oblast personalniho fizeni.

7 Kleibl, J., Dvorakova, Z., Subrt, B., Rizeni lidskych zdrojii. Praha : C.H. Beck, 2001. s. 56, ISBN 80-7179-389-2. 264 s.
78sigut, Z., Firemni kultura a lidské zdroje. Praha: Aspi, 2004. s. 54-56, ISBN 80-7357-046-7
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Persondlni  management aplikuje pravni, sociologické, psychologické
a pedagogické aspekty na fizeni lidi a pracovnich vztahi mezi nimi. Zahrnuje manazerské
funkce v fizeni lidskych zdroji, personalistiku a personalni politiku. Firemni kulturu
nejdiive povazuje persondlni management za , soubor urcitych metod, procedur,
dovednosti, jez se rozvijeji na podkladeé praxe a jimz se moralné inteligentni clovek miize
naucit.“’® V soutasné dobé& firemni kultura zahrnuje ,, postojové, osobnostni a hodnotové
schopnosti, jimz se neda naucit kniznim zpiisobem. “80 Clovek tedy jiz neni jen pracovni
silou, ale ¢lenem organizace, kdy jsou na néj kladeny naroky, nese svou zodpovédnost

a riziko za uspéchy ¢i neuspechy.

3.2 Ucici se organizace

Kazda firma hleda cestu ke svému zlepSeni, k zvySeni vykonu. U¢ici se organizace

muze byt feSenim.

wZakladni myslenka ucici se organizace je pomérné jednoducha. Vyjadruje
skutecnost, Ze vSechny podoby uceni maji v podniku védomou podporu vlastnikii,
managementu i zaméstnancu. V podniku jsou vytvoreny podminky, jez umoznuji ,,vhodnou

e e o, . . 8l
kombinaci* uceni a rizeni, uceni posilovani konkurence a uceni a spoluprdace v podniku

4

Zakladem budovani ucici se organizace je mysleni, které zahrnuje strategii firmy
jako uici se organizace a participativni firemni politiku. Casto zahrnuje také vyuZivani
informacnich technologii v fizeni firmy. Proces piechodu firmy ke konceptu ucici
se organizace je transformaci, kdy se pretvafi to, co organizace ziskava z okoli jako vstup,

na to, co z organizace vychazi vysledné¢.

Pé&t disciplin ucici se organizace:82
> systémové mysleni — vidét vse komplexné, ve vzajemnych vazbach;
» o0sobni zdokonalovani — byt sam sebou, fidit sam sebe;

» mentalni modely — uvédoméni si perspektiv a predpokladi;

& Jirasek, J., Transformacni fizeni. Praha: Grada, 1993. s. 94, ISBN 80-85623-71-4
8 tamtéz, s. 95
8 Sigut, Z., Firemni kultura a lidské zdroje. Praha: Aspi, 2004. s. 57, ISBN 80-7357-046-7

8 Senge, P., The Fifth Discipline. The Art and Practice of the Learning Organization. New York: Double day Currency, 1990. s. 12,
ISSN 0385472560
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» sdilena vize — vrcholovy management rozhodne o vizi a strategii organizace
a tuto opatrn¢ sdéluje svym zaméstnanctm,

» tymové uceni — dialog a spoluprace mezi pracovniky.

Kubr a Prokopenko se vyjadiuji, ze ,, ... ucici se organizace vyzaduji vic,
nez je programové vzdélavani..., vyzaduji na vzdélavatelich znalosti a dovednosti, které
by jim pomohly identifikovat prekazky v uceni a zmény, které mohou byt jak v jejich

. . . , o 83
kulture, tak v informacnich systémech, jichz pouzivaji.

Ja . . ~r 7 . . r 84
Dle Evropské unie jsou ucici se organizace charakterizovany takto:

» ucici se pristup ke strategii — védomé vytvareni politiky a strategie jako
ucici se proces, vysvétleni, jak je strategie formulovéna, strategie
se neustale vyviji;

» participativni tvorba politiky — tyka se Sirokého okruhu pracovniki, ktefi
jsou opravnéni a maji tu moznost UCastnit se a podilet se na utvareni
politiky;

» vyuziti informaci — ty Se vyuzivaji na urovni automatizace procesu
a postupi (napf. pii zpracovani vyplat, prehledu zasob apod.); déale jsou
informace dostupné vSem zameéstnancim, nejen specializovanym
odborniktim, aby je mohli vyuzit, kdykoliv potiebuji, pro vlastni iniciativu,
ktera vede ke zlepSeni postupti a procest; a kone¢né mohou byt informace
také vyuzivany jako integrujici systém, ktery umozniuje spolupraci na dalku
(napft. video-konference);

» formativni Ucetnictvi a kontrola — informace tykajici se toku financi,
na jedné urovni jsou informace vc€as a snadno pfistupné, na druhé trovni
rozpoCty a ucetnictvi maji pomdhat pracovnikiim naucit se zodpoveédnosti

za fizeni vlastnich penéz;

8 Kubr, M., Prokopenko, J., Vzdélavani a rozvoj manaZerii. Praha: Grada, 1996. s. 416, ISBN 80-7169-250-6
8 Sigut, Z., Firemni kultura a lidské zdroje. Praha: Aspi, 2004. s. 59-61, ISBN 80-7357-046-7
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>

vnitini vyména — pracovni tymy V organizaci vnimaji samy sebe jako
soucast fetézce dodavatelti a zdkaznikd, spolupracuji spolu, aby 1épe splnily
vzajemné potieby;

pruznost odménovani — pracovni nasazeni a vétsi ucast na fizeni vytvareji
potfebu  pruznéjsiho a  tvofivého odménovani jak  penézniho,
tak nepenézniho, které odrazi vykon jednotlivce i uspé$nost celého tymu,
dokonce 1 ohodnoceni vysledkii spoluprace s dalsimi nositeli opravnéného
zdjmu;

,2umoznujici® struktury — struktura organizace se flexibilné meéni, pokud
to pfinasi zlepsSeni efektivnosti a u¢innosti, tymy pracuji samostatné, fidi
se samy, kK sobé navzajem se chovaji jako zakaznik a dodavatel;

zaméstnanci  jako ,snimace* prostiedi organizace — sledovani
vn¢ organizace, toho, co se déje na trhu;

uceni mezi spolecnostmi — pomoci spoleénych akci, sdilenim napadd,
srovnavanim vzorl, ke kterému dochazi, jestlize se z firem stavaji aliance
nebo dlouhodobi partneti;

atmosféra podporujici ueni — uceni na pracovisti 1 mimo pracovisté
zaméiené na zlepSeni postupl, tato atmosféra motivuje lidi na vSech
urovnich k hledani zlepSeni, experimentovani, praci na pilotnich projektech;
moznost osobniho rozvoje pro vSechny — plany osobniho rozvoje
zaméstnancll v riznych oblastech, které nesouvisi s potfebami jejich

pracovniho zafazeni, tak, aby si zaméstnanci zvykli se neustale v ¢emkoliv

vzdélavat a tento navyk si donesli na pracoviste.

Uceni se tak stava novou formou organizace prace. Pracovnik v ucici se organizaci

se uci, aby mohl kvalifikované¢ pracovat, a touto praci se zase zpétn€ uci. Stava

se subjektem vzdélani, ke kterému pottebuje mit volny piistup, ale soucasné musi

mit dohled a kontrolu nad svym osobnostnim i1 profesnim rozvojem. Zajem a snaha

vzdélavat se musi vychazet od samotného pracovnika. Cely koncept lze vztahnout nejen

na pracovnika, ale i na celou firmu, spole¢nost i cely svét.®

8 palan, Z., Sociologicko-ekonomické zikiady vzdélavéni dospélych. Olomouc: Andragoge, 2000. s. 39 - 40
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Aby pracovnik s volnym pfistupem ke svému vzdélavani byl v souladu s kulturou
ucici se organizace, musi mit nad svym vzdéldvanim kontrolu. Tu mu usnadiiuje zpétna
vazba napf. ve form¢ hodnoceni, motivaéniho pohovoru, supervize apod. Poznatky maji
implicitni povahu, jsou vysledkem motivace, osobniho zaujeti, nazori, emoci a vztahu.
Takovéto uceni je mozné, kdyz probihd za atmosféry divéry, kdy se firma zajima o rozvoj

zam@stnanci a pii uéeni dochézi k identifikaci a sdileni hodnot a kultury firmy.®®

Rozvoj pracovnikii je jednim ze zékladnich kamend wucici se organizace.
Je vymezen ve strategii firmy zpracované v koncepci a systému fizeni lidskych zdroja.
Aby bylo dosazeno cili udici se organizace, jevi se velmi dulezity systém prace
S manazery na vSech urovnich a kliCovymi specialisty firmy. Vychazi se ze zjistovani
potteb pro rozvoj pracovniki, at’ odbornych ¢i osobnostnich, v souvislosti se zdméry firmy.
Ukolem je odstranit védomostni a dovednostni deficit a rozvijet tak pracovniky riiznymi
aktivitami, které se planuji, realizuji a pak vyhodnocuji. Dochazi k aktualizaci kvalifikace,
ktera se uskutectiuje napi. v disledku zmén v ptedpisech, pozadavcich apod., nebo
jde 0 vzdélavani zaméfené systémové jako napf. systémové vzdélavani manazert,

tak aby se stali hlavnim ¢lankem v posilovani firemni kultury.
Posilovani kultury uc€icich se organizaci probiha pies tyto &innosti:®’

Ja 4 r

> vybér novych zaméstnanci dle jistych Kritérii — pracovnici jsou pfijimani
dle kompatibility s existujici firemni kulturou, coz byva dokonce
dilezitéjSim kritériem neZz jejich kompetence v oboru; tim dochazi
k dalsimu upevnovani této kultury firmy;

> stanoveni Kritérii pro povySeni/propousténi pracovniki — firemni kultura
je posilovana povySovanim pracovnikii upevnujicich stavajici firemni
kulturu a naopak pii propousténi se firma zbavuje nejprve zaméstnancd,
kteti se od firemni kultury odchyluji nejvice;

> oznafeni jevii vcentru pozornosti manaZeri -— firemni Kkultura

je posilovana tim, ¢emu vénuji pozornost manazeti, co kontroluji;

8 Sigut, Z., Firemni kultura a lidské zdroje. Praha: Aspi, 2004. s. 63, ISBN 80-7357-046-7
¥ tamiéz, s. 66-68
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» chovani manaZert béhem pracovnich situaci — firemni kulturu posiluje
chovani vedoucich pracovnikil jako vzor chovani pro ostatni pracovniky;

» chovani manaZeru v Krizové situaci — kvalita manazera se projevi nejvice
za mimotadné, krizové situace, kdy se jeho chovani ptiklada vétsi vaznost
nez v kazdodennich situacich;

» stanoveni Kritérii pro odménovani — odménovani je silnym posilovanim
firemni kultury, to, co je odménovano udava smér pii volbé vzorcl chovani;

» dodrZovani organiza¢nich rituala — ritudly jsou posilovaéi firemni
kultury, poméhaji také firemni kulturu ménit;

» prohlubovani komunikace — na komunikaci zavisi uspésnost dosahovani
cild firmy, dochazi pifi ni kpfenosu informaci od nadfizenych
K podtizenym, tyto informace jsou potiebné ke spravnému vykonu prace,
azéaroven  proudi informace od  podfizenych  k nadfizenym,
ti jsou pak informovani o problémech pii praci podfizenych, bez téchto

informaci by se nadfizeni nemohli spravné rozhodovat pfi fizeni organizace.

Vzdélavani jedince a formovani jeho pracovnich schopnosti, rozvijeni jeho znalosti
a dovednosti se stava v soucasnosti celozivotnim procesem. Je tfeba zajistit rozvoj
pracovnich schopnosti v piedstihu pfed organizatnim a technickym rozvojem, aby firma
mohla pruzné reagovat na moznosti a pozadavky trhu a potieby zdokonalovani systému

tizeni.®

3.3 Zména firemni kultury

Podnikatelské prostiedi se neustdle meéni a vrcholovy management musi stle
pfemyslet nad tim, jak svou firmu uspésné fidit v takto se ménicich podminkach. Musi
ménit své strategie nebo dokonce vytvaret naprosto nové strategie fizeni dané firmy. Musi

byt flexibilni a musi dokézat fidit proces zmén, proces, ktery zméni firemni kulturu.

Pro zménu firemni kultury je potfebné kulturu detailné analyzovat a pochopit ji,

aby projekt zmény mohl byt vhodné zaméfen a ve vysledku uspésné realizovan. Projekt

8 Gregar, A., Rizeni lidskych zdrojii. Bmo: IMS, 2008. s. 67
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nemuze byt, pokud nevezmeme v uvahu firemni kulturu, uspésné dokoncen ani pies

sebelepsi naplanovani a realizaci.

Jak uvadi Pfeifer a Umlaufova, o zméné firemni kultury se uvazuje, kdyZ:89

» dojde ke zménam podminek prostiedi a kultura tomu jiz neodpovida;

» dojde ke zméné vize, strategii a vzita kultura je v rozporu s kulturou
strategicky pottebnou;

» prechazi firma z jedné etapy vyvoje do druhé;

» dojde k fuzi nebo pievzeti podniku;

» dojde k vyznamné zmén¢ velikosti podniku;

» zméni se postaveni firmy na trhu;

» zméni se predmét podnikani;

» dojde ke zméné prostiedi, technologie sice nezasahnou vyrazné do strategie,

ale zména ve firmé se ocekava.

NeZ se zahdji proces zmény, je tedy nezbytné analyzovat a identifikovat stavajici
kulturu firmy. Stanovit, jaka by méla, dle nové strategie, byt zménéna kultura. A nasledné
porovnat vZitou kulturu se strategicky potfebnou, zménénou kulturou. Snazit se odhadnout

mozna rizika zmény a také stanovit rozsah zmény, jeji podstatu a V}'lznam.90

Zména firemni Kultury je ptechod od vychoziho stavu, stavajici firemni kultury,
ke stavu cilovému, strategicky potiebné kultufe, kdy ptvodni ptedstavy, hodnoty, ptistupy
zaméstnancll se méni a ztotoziuji s predstavami, hodnotami a pfistupy, o které usiluje
management firmy v ramci dosazeni budouci prosperity firmy. Dosazeni cilového stavu
projektu zmény kultury firmy neni kone¢nym cilem, nybrz nésleduje neustaly rozvoj
a péstovani kultury véetné ptipadnych dalsich zmén. ™

Pfi zméné firemni kultury je potieba se zamétovat na klicové prvky, které kulturu
ovliviyji, jako napt. minulost firmy, zda jde o firmu s dlouholetou tradici ¢i firma vznikla

akvizici ¢i fuzi. Vnimat také oblast plsobeni firmy, zda pusobi v misté, regionu nebo

8 prfeifer, L., Umlaufovd, M., Firemni kultura. Praha: Grada, 1993, s. 63 - 64, ISBN 80-7169-018-X
% amtéz, 5. 65- 66
% tamtéz, 5. 69 - 70
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je ptsobnost narodni ¢i dokonce celosvétova. Zda jde o vetejny podnik, osobni spole¢nost,
kapitdlovou spolecnost, druzstvo ¢i rodinny podnik. Uvédomit si, jaci lidé pracuji
Vv organizaci, zda d¢€lnici, lékafi, ufednici, obchodni zastupci, absolventi, zaméstnanci
riznych nérodnosti apod. Ujasnit si, zda jde firmé o zisk, rast, kvalitu, charitu
¢i vzajemnou diveéru. Vnimat styl vedeni, jestli je styl paternalisticky, benevolentni,

despoticky, zda se zapojuji zaméstnanci do vedeni, jak silné je kontrola.*

Pokud tedy se zaméfime na klicové prvky, abychom si ujasnili, jaka kultura
je v organizaci, ziskdme podporu na vSech urovnich, miizeme naplanovat zménu, vytvorit
strukturu, kterd zménu umozni uskutecnit. Je potieba také piimét lidi, aby zménou kultury
firmy zili. Podminkou uspéchu je dobry sponzor, ktery vefi ve zménu, ma moznost
Ji prosadit. Je zapotiebi dosadit spravné lidi, kteti maji poZzadované dovednosti, na spravna
mista, aby se zména mohla realizovat. Je nutné zaméfit se na lidi, kteti zménu nejvice
odmitaji. Snazit se, aby se zména realizovala v souladu s firemni kulturou, s tim, na¢ jsou
lidé zvykli, aby nepiisobila 7adné dalsi potize.”

Zmeéna firemni kultury je velmi obtizna, ¢im dale se postupuje, tim je obtizné&jsi.
Zména kultury musi mit néco spolecného se stavajici firemni kulturou, o to Iépe
se ji pravdépodobné podati Gspésné realizovat. Lidé ji musi véfit a usilovat o ni. Dulezita

pii procesu zmény je komunikace.

Zmeéna firemni kultury mlZe probihat shora doli ale také zdola nahoru. Pfi pfistupu
shora doli mohou zamé&stnanci mit pocit, ze se s nimi manipuluje, coz mize byt pii¢inou
nasledné nedostatecné spoluprace, vystupovani proti vyty¢enym cilim a hodnotam. Muize
také dojit k zneuziti podnikové kultury béhem jeji pfemény, kdy se v ramci rostouci
autonomie mnohdy usiluje o rozsifeni kontroly a pole plisobnosti manazera. Pii ptistupu
zdola nahoru probiha proces pfirozené a dynamicky iniciativou ad hoc z okraje smérem
k jadru organizace. Zaméstnanci jSOu postaveni do novych roli a k nim vztazenych
souvislosti, tim vznikaji nové vzory chovani, z novych zkusenosti se utvaii nové piistupy,

postoje ahodnoty. Hrozi zde ale, Ze nova firemni kultura nebude zcela v souladu

%2 Russel-Jones,N., Managament zmény. Praha: Portal, 2006. s. 47, ISBN 80-7367-142-5
% tamtéz, s. 30-31
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se strategickymi zaméry organizace. Dokonce miize dojit k vynucenému odchodu vedeni

firmy, nebot’ novéa podnikova kultura zvtsi vzdalenost vedeni od jadra organizace.**

Zména firemni kultury je dlouhodobym procesem. Pii zméné shora doli miize
byt problém dostat se k nejnizsi urovni v hierarchii organizace. Je tfeba vytvofit vhodné
Klima pro uskute¢néni zmény, jasné stanovit hodnoty a cilovy stav, poukazovat na tspéchy
I neuspéchy, soustfedit se na podporu vSech Grovni v organizaci tak, aby se vybudovala
vlastni odpovédnost kazdého v procesu zmény firemni kultury. Management musi
vynalozit zna¢né usili, aby zménil své chovani a jasné¢ prezentoval zménu svym
podiizenym i okoli. Musi zménit zpiisob vedeni a fizeni, systém odmeénovani, informacni
systémy, ptredavani zprav, zkusenosti a dovednosti. Je zde zapotiebi vzdélavani manazeru.
Vhodné byva vyuziti externich konzultantd. Také nové ptichozi lidé do firmy mohou

pfindSet nové kulturni vzory, védomosti a dovednosti.

Véznou prekazkou pti prosazovani zmény firemni kultury byva postoj pracovniki,
jichz se zména tyka. Casto vnimaji zménu jako ohroZeni, pfijimaji ji s nechuti, trvaji
na zakotvenych navycich a metodadch. Zména pak muze probihat jako traumaticky proces,
kdy se zamé&stnanci musi ucit vyrovnavat s dosud neznamym zplisobem fizeni, nebo zména
probihd pomoci pozitivniho posilovani, kdy se UspéSné pfistupy a pozitivni zkuSenosti
pomalu zakotvuji a stavaji se soudasti firemni kultury. Rizena zména kultury organizace,

ktera se utvarela mnoho let a je nyni v organizaci zakotvend, neni snadna.*

Aby byla zména Uspé&sna, tak ,, ... musi byt prestrizeno pomysliné tkanivo a musi byt
nastolen vzdelavaci proces, ktery prerusi naakumulované minulé zkuSenosti a nastoli
novou strukturu, jez bude nejenom proklamovina, ale demonstrovina ciny. Musi

byt vytvoreny nové povidky, nové rituadly, nové procesy namisto starych. «90

Zména ma vzdy dopad na fungovani spolecnosti. Pokud existuji néjaké piekazky,
které brani zméné, je potieba je potlacit, snazit se ziskat lidi na svou stranu a piekonat
tak bariéry. Coz znamena pochopit kulturu firmy, byt pfipraven na zménu a mit podporu

zaméstnancl. Lidé mohou reagovat na zménu rizné, zavisi na okolnostech, na pochopeni

% Sigut, Z., Firemni kultura a lidské zdroje. Praha: Aspi, 2004. s. 47, ISBN 80-7357-046-7
% tamtéz, . 48
% Hendry, J., Hope, V., Cultural Change and Competetive Performace. European Management Journal, 4/2004. s. 15, ISSN 0263-2373
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celého procesu zmény, na osobnosti kazdého jedince. Negativni reakce mlze nastat, pokud

zaméstnanci nevidi smysl zmény, jsou piili§ zaneprazdnéni, maji pocit, ze jsou zménou

ohroZeni nebo jsou realn¢ opravdu zménou ohrozeni, také jsou-li odpiirci zmény nebo

existuji-li kulturni problémy. Mohou vSak byt i1 pozitivni reakce, a to piedevSim

U manazerl, zamé&stnancu, kteti byli pfevedeni na dany projekt, novych zaméstnanct, kteti

roox . r v Loy o ’ sr o S 97
prave ziskali nové zaméstnani apod. Pozitivni reakce maji rizné faze:

>

>

neinformovany optimismus — lidé jsou pozitivné naladéni na zménu, jsou
plni sebedtvery;

informovany pesimismus — =zacinaji se projevovat negativni reakce
na zmeénu, nastava ztrata sebeduvéry;

optimisticky realismus — lidé jiz vidi dosaZitelnost zmény, roste sebedlivéra;
informovany optimismus - navraceni sebedlvéry, lidé se vénuji projektu
naplino;

dokonceni - lidé vyzatuji sebedtivéru, pomahaji zbytku spolecnosti.

Nastrojem zmény firemni kultury je tymova prace. I maly tym pracovniki, ktefi

jsou pro zménu nadSeni a snazi se ji UspéSné realizovat, mize mit vliv na ostatni

pracovniky organizace. Vybrat vhodné ¢leny do tymu je zcela zésadni, nebot” tymova prace

je nezbytna naptiklad z davodu:®

>

K rozd€leni nastrojii zmény v slozitosti soucasného prostiedi je vyhodné
mit silny tym ve vedeni firmy, nebot’ samotny jedinec by byl zraniteln&;si;
zapojeni mysleni vice lidi zvySuje pravdépodobnost nalezeni efektivniho,
spravného feSeni;

spravné organizovany celek je vice nez soucet vSech jeho Casti;

tymova prace je krokem k demokratizaci, otevird skryty potenciél
uplatnitelny v dneSnim prostfedi konkurence;

V sou¢asném ekonomickém prostiedi je nutné vSe zaklddat na tymu

vychdzejicim z d€lby pravomoci i odpovédnosti;

%" Russel-Jones, N., Managament zmény. Praha: Portal, 2006. s. 56-61, ISBN 80-7367-142-5
% Mobhyla, I., Tymova prdce jako ndstroj pro zménu podnikové kultury. Moderni fizeni, 9/1995. s. 21, ISSN 0026-8720
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» zéasadnim omylem reziml minulosti bylo podcenovani lidi a piesvédceni

0 tom, ze lidé chté&ji autoritu, kterd bude za né myslet a rozhodovat.

Zmeénu firemni kultury neni mozné uskuteciiovat rychle a najednou. V kratkodobé
roviné se musi vychdzet z kulturné inzenyrského pftistupu, kdy k zasadnim zménam
firemniho vykonu jsou nutné okamzité a razantni zasahy do prostfedkd firemni kultury,
jako jsou symboly, loga, ceremonidly, status a vize. Ve stifednédobém horizontu jsou
zmény prenaSeny do zékladi kultury pomoci nastrojii v oblasti mezilidskych vztahd,
tj. do individualnich hodnotovych vzorci. V dlouhodobé perspektivé je nutné sladit nové
podoby prostiedkli firemni kultury s novymi individudlnimi hodnotovymi vzorci a tyto
souvislosti stabilizovat pomoci spravného a efektivniho vedeni lidi proskolenym stfednim

Sy 99
a nizsim managementem.

Formovéni firemni kultury je dlouhodobym procesem socidlniho uceni. Muze
probihat jako ,trauma®, kdy se zaméstnanci organizace u¢i vyrovnavat s neznamou
kulturou jako s neznamym ohrozenim. Toto uceni miize ov§em probihat také jako pozitivni
posilovani, kdy se Uspé$né piistupy a kladné zkuSenosti pomalu usazuji, az se stanou

soucasti kultury firmy.

% Holy, F., K pojeti podnikové kultury. Moderni tizeni, 12/1996. s. 26, ISSN 0026-8720
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II. PRAKTICKA CAST
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4 VYZKUM FIREMNIi KULTURY

Prakticka c¢ast se zaméfuje na vyzkum ve zdravotnickém zafizeni, konkrétné
ve Fakultni nemocnici Brno. Uvodni kapitola ndm toto zafizeni ptedstavi, dalsi kapitoly

se zaméti na vize, cile, hodnoty, systém fizeni kvality a firemni kulturu.

Soucasti praktické casti bude také vyzkum, ktery byl proveden pomoci dotazniku
distribuovaného zaméstnancum této organizace dle jednotlivych pracovnich kategorii.
Otazky v dotazniku byly pro jednotlivé kategorie adekvatné upraveny. Dotaznik slouzi

k ovéteni pfedem stanovenych hypotéz.

4.1 Predstaveni organizace

Fakultni nemocnice Brno (FN Brno) je nejvétsim zdravotnickym zafizenim
na Moraveé. Poskytuje specializovanou a superspecializovanou pé¢i pacientim vsech
veékovych skupin a to ve vSech oborech mediciny. VyuZzivad dostupné poznatky soucasné
Iékaiské védy. Uzce spolupracuje na védecko-vyzkumné roving s Masarykovou

univerzitou v Brn¢. Je jednim z nejvétSich zaméstnavateltl v Kraji.

Fakultni nemocnice Brno je drzitelem certifikatu 1ISO 9001:2008. Od roku 2011
je prvnim zdravotnickym zafizenim v Evropé, kterému se podafilo obhajit certifikat
NIAHOSM. To spojuje pozadavky normy ISO 9001 na fizeni kvality s pravidly agentury
spravujici statni zdravotni a socidlni programy, agentury CMS, pro nemocnice, které
participuji v USA na federalni uhrad€¢ zdravotnické péce, Conditions of Participation.
Akreditani standard klade pfedev§im dtraz na fizeni rizik, coz zahrnuje hlavné
bezpecnost pacientil, ochranu Zivotniho prostfedi, bezpe¢nost a ochranu zdravi pfi praci

a zabezpeceni informaci.*®

FN Brno je pfispévkovou organizaci, zfizovatelem je Ministerstvo zdravotnictvi

Ceské republiky. Zdrojem financovani jsou pfevazné pijmy od zdravotnich pojistoven,

100 g Brno usiluje o americkou akreditaci [online] ©2015 [cit 2015-01-16] Dostupné z: http://www.vitalia.cz/clanky/fn-brno-usiluje-o-
americkou-akreditaci/
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ziskanych za poskytovanou lécebnou péci. Dalsim zdrojem piijmul jsou trzby za prodané

P i L . : . 101
zbozi, ptijmy za lécebnou péci nehrazenou zdravotnimi pojistovnami, provozni dotace.

4.1.1 Systém Fizeni kvality

Fakultni nemocnice Brno je drzitelem nejen certifikatu ISO 9001:2008,
ale i certifikatu ISO 14001:2004, akreditace NJAHOSM/DIAS. Vsechny laboratofe splnily
podminky pro akreditaci klinickych laboratofi dle ISO 15189 a maji certifikat

akreditovanych laboratofi.

Dle normy ISO 9001:2008 mé samostatné certifikovany jednotlivé Gtvary a od roku
2007 je certifikovana jako celek. Na to navazala vroce 2011 ziskanim akreditace
NIAHOSM (National integrated acreditacion for healthcare organisation). Dale od roku
2013 probiha akreditace dle DIAS (Det Norske Veritas Akreditation Standart), ktery ptijala
Evropska unie, organizace ISQua Standards, jako mezinarodni standart pro zdravotnicka
luzkova zafizeni v Evropé. Standardy kladou daraz na fizeni rizik, a to v oblasti
bezpe¢nosti pacientli, fyzické bezpecnosti, bezpeCnosti a ochrany dravi pfi praci

a bezpecnosti informaci.'%

Fakultni nemocnice Brno se tedy soustfed’uje na bezpecnost pacientli, zaméestnancii
1 navStévnikd nemocnice, na ochranu zivotniho prostfedi, bezpeCnost informaci,

na udrzovani a rozvoj stavajicich systémd.

Politiku kvality FN Brno, vychazejici z vizi o rozvoji a fungovani FN Brno,
zpracovava vedeni nemocnice na zakladé analytického materialu Strategie FN Brno
na nasledujici obdobi, nyni na obdobi 2014 — 2019. Strategické vize navazuji na vysledky
dosaZené v predchozim obdobi a zaroven se v nich odrazi nové vstupy Vv oblasti zdravotni
péce, nové moznosti realizace nejnovéjSich poznatkli rozvoje mediciny, progndzy na vyvoj
poptavky po lécebné a preventivni péci. Politika kvality definuje globdlni program rozvoje
FN Brno voblasti fizeni kvality produkti a poskytovanych sluzeb a je sepsana
v dokumentu Cile kvality FN Brno pro pfislusny rok. Konkrétni zplsoby napliiovani

Politiky kvality a Cilt kvality jsou uvedeny ve Strategii FN Brno ve formé strategickych

101 EN Brmo [online] ©2015 [cit. 2015-01-16] Dostupné z: http://www.fnbrno.cz/nemocnice-v-datech/t3869?page=5
102 7 4kon 372/2011 Sb. o zdravotnich sluzbach a podminkach jejich poskytovani v platném znéni
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operaci. Fakultni nemocnice Brno se zavazuje plnit vSechny pozadavky vyplyvajici

z normy CSN EN ISO 9001, Systémy managementu kvality.'®

Veskeré aktivity FN Brno se zaméfuji na poskytnuti optimalni preventivni,
diagnostické, 1écebné, oSetfovatelské, dispenzarni, paliativni, rehabilitani, lékarenské
a klinicko-farmaceutické péce s maximalnim vyuzitim disponibilnich zdroji a na realizaci
védecko-vyzkumné a vyukové ¢innosti v odpovidajici kvalité a rozsahu. Nedilnou soucasti
komplexnich sluzeb je poskytovani socidlni sluzby, to znamené poskytovani poradenstvi

a pomoci klientim p#i feSeni jejich konkrétni socialni situace.

Tento nepfetrzity proces analyzy, politiky a cili kvality a strategického planovani
vytvaii podminky, aby se neustale zlepSoval systém fizeni kvality a dochazelo k realizaci

harmonického rozvoje nemocnice.

Finanéni prosttedky jsou zabezpeceny smluvnimi vztahy se zdravotnimi
pojistovnami, popiipadé obchodnimi partnery u hospodaiskych cinnosti. K realizovani
stanovenych zamért se vyuziva alokace dostupnych zdrojt, restrukturalizace a sjednoceni
procest jak v medicinskych, tak v nemedicinskych tutvarech dle analyzy poptavky sluzeb

a také dle vyvoje medicinskych poznatki.

ZlepSovani kvality produktii a sluzeb poskytovanych klientim FN Brno je ur¢ovano
zavaznymi pravidly pro poskytovani zdroji na rozvoj technického zazemi a infrastruktury,
zavadénim novych poznatkli védy a techniky a také stanovenim podminek uspokojovani

potieb zaméstnanc.

Systém fizeni kvality ddvd managementu vSech Urovni fizeni do ruky néstroj
pro ziskani informaci, analyzu a hodnoceni efektivnosti fizeni Gtvaru a nasledné zavadéni

preventivnich a napravnych opatieni. Zde jsou vyuzivany predevsim interni audity kvality.

108 Strategie FN Brno pro obdobi 2014 - 2016
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4.1.2 Zasady systému Fizeni kvality

Fakultni nemocnice je integrovanym komplexem pracovist mediciny dosp€lého
veku, détské mediciny a reprodukéni mediciny. Pii poskytovani zdravotni péce dospelym

i détem se budou nadale vSechna pracovisté orientovat na:**

> otevienost;
» medicinu podloZzenou dikazy;
> oSetfovatelstvi a medicinu s méfitelnou a trvale hodnocenou kvalitou

zdravotni péce.

Zasadou pii péc¢i o pacienty je respektovani Charty prav nemocného, Charty prav
dité¢te, Charty prav umirajicich, zakona ¢. 101/2000 Sb., o ochran¢ osobnich udaji,
Vv platném znéni, zdkona ¢. 373/2011 Sb., zdkona o specifickych zdravotnich sluzbach,
v platném znéni. Pacient je vzdy partnerem Iékate a také vSech zdravotnickych
zaméstnancl. Zakladem komunikace je lidsky pristup veskerého personalu nemocnice.
Zameéstnanci FN Brno se fidi Etickym kodexem zaméstnance FN Brno a zavazuji se Cinit
veskerd protikorupéni opatieni k eliminaci tohoto nezddouciho jevu. Snazi se zvySovat
uroven nabidky sluzeb klientim a komunikace s nimi. Pribézné se ovéfuje spokojenost
klient pomoci sofistikovaného systému zpétnych vazeb. Soucasti péce o nemocného
jepouceni o jeho zdravotnim stavu, form& a zpusobu 1écby srozumitelnou formou
pro pacienta a zaznamenani tohoto pouceni do zdravotnické dokumentace. Pokud nebrani
hygienicko-epidemiologické a dal§i bezpeCnostni a provozni piedpisy, je akceptovana
pfitomnost rodic¢l ¢i jinych rodinnych pfislusniki pfi vySetfeni, zdravotnich vykonech
a hospitalizaci. Nemocnice se snazi vytvafet podminky pro ochranu zdravi klienth

Vv priibéhu zdravotnich sluzeb.!%

Zasadou ve snaze o vyrovnané ekonomické vysledky hospodateni je spoluprace
vedeni nemocnice se vSemi zaméstnanci. Pfi spolupraci se hledaji cesty feSeni rozporu

mezi omezenymi ekonomickymi zdroji a teoretickymi moZnostmi mediciny. Je snaha

10% politika kvality FN Brno pro obdobi 2013 - 2016
105 plitika kvality FN Brno pro obdobi 2013 - 2016
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0 optimalni vyuzivani moznosti dotacnich programit apod. s cilem modernizace a obnovy

technického, pfistrojového a provozniho vybaveni.

Zasadou managementu nemocnice je vytvaret podminky pro kvalifikacni rast
zamestnancl, jejich osobni rozvoj tak, aby byly dodrzeny zasady rovného zachéazeni
se zaméstnanci. Za ucelem stabilizovani pracovnich tymu sleduje vedeni nemocnice

spokojenost zaméstnanct.

Zasadou je také vytvafeni pfiznivych pracovnich podminek pro praci vsech
zaméstnancl. Vedouci pracovnici se zamé&fuji na prevenci aktivnim usilim o identifikaci
moznych rizik poskozeni zdravi a pfijimaji opatieni nezbytnd k jejich odstraiiovani.
FN Brno se také snazi predchazet negativnim dopadiim na zivotni prostredi, zlepSovat své

procesy s ohledem na prevenci znecisténi a Setrné vyuzivani zdroju.

Rizeni FN Brno vychdzi zpozadavki ziizovatele, zplatné legislativy
a nejmodernégjSich poznatkl teorie fizeni. Jeho struktura je takova, ze zdsadni rozhodnuti
provadi vrcholovy management FN Brno za spoluucasti poradnich organd, tedy strategické
komise, odborné komise a pracovniho tymu pro danou problematiku. Nasledné jsou

kompetence fizeni delegovany na niZsi stupné fizeni a pracovni tymy.

Neustaly rozvoj Nemocni¢niho informacniho systému, informacniho systému
Navision Attain, vnitiniho komunikac¢niho a informacniho systému Lotus Notes prohlubuje
komunikaci vedeni nemocnice se vSemi Clanky fizeni, prohlubuje se stabilita provozu,

bezpecnost a priichodnost informaci.

Hospodatsko-technicka sprava zajistuje provozni a technické podminky pro ¢innost
nemocnice, klade diraz na telekomunikacni sluzby, plynulou doddvku médii, stravovani
pacientll 1 zamé&stnanci, prani a CiSténi veSkerého pradla, zajiSténi dopravy v ramci celé
FN Brno, zabezpeCeni spravy majetku, hospoddrné vyuzivani zdroji a zajiSténi

bezpetnosti a pozarni ochrany. %

106 N Brno [online] ©2015 [cit. 2015-01-16] Dostupné z: http://www.fnbrno.cz/kvalita-a-iso/t2790?page=5
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4.1.3 Fond kulturnich a socialnich potieb

Spokojenost zaméstnanct je pravideln¢ 1x ro¢né zjiStovana pomoci dotaznikd,

je vyhodnocovana a vedenim nemocnice jsou pfijimana opatieni.

Vedeni nemocnice po dohodé s odborovou organizaci vytvaii Fond kulturnich

a socialnich potteb, ktery mohou zaméstnanci vyuzivat ve prospéch rozvoje svych aktivit.

Pro rok 2015 vedeni nemocnice spolecné s odborovou organizaci vzhledem
Kk aspornym opatienim odsouhlasilo omezeni nékterych benefiti, které byly poskytovany

dle nize uvedeného pichledu v roce 2014.

Benefity poskytované zaméstnancim FN Brno

Tabulka 1. Benefity pro volny ¢as

Naze_v pro koho je uréen charakteristika benefit
benefitu
zaméstnavatel FN Brno
nebo jeden ze
zaméstnavatel(, min.
vysSe smluvniho uvazku
0,3, doporuceni
vedouciho utvaru, " «
A . Prispévek na vSechny
délka pracovniho o
. . formy rekreace, véetné
poméru min. 3 roky, - 7 .
S rehabilitace v tuzemsku i
nenalezi - p
o . N . zahranici. Na tuzemské a
Prispévek na | zaméstnanctim, kterym ix : - .
. s . A zahranicni rekreace a prispévek max. 3 000 K¢
rekreaci jiz vznikl nebo v daném .
fo s zajezdy lze poskytnout
kalendarnim roce v PR
. . zaméstnanci pfispévek
vznikne narok na ouze 1x v kalendarnim
starobni dichod, bez P roce
ohledu na skute¢nost, '
zda pozadali o jeho
pfiznani a je jim
vyplacen, nenalezi
zaméstnanctim na MD
a RD
Zaméstnanciim a jejich
rodinnym
Rekreacni prislusnikum, Chata Bé&la pod e
zarizeni - zaméstnancim na + . - a) dospéli - prispévek 120
s v . . . Pradédem je rekreaéni e
chata Béla mateiské a rodi¢ovské e Ké/lizko/noc a 60
. o i zarizeni FN Brno o e
pod dovolené, ktefi vyuziji N Ké/pristylka/noc
- L s celoroénim provozem.
Pradédem pobytu na rekreacni
chaté FN Brno — Béla
pod Pradédem.
b) prispévek pro déti (3-26 let)
140 Ké/lizko/noc a 70
Ké/pristylka/noc; (u ditéte od 15
do 26 let musi byt dolozeno
potvrzeni o studiu)
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c) byvalym zaméstnancim -
dichodciim (jejichz posledni
zaméstnavatel je FN Brno)
prispévek 120 Ké/lizko/noc a 60
Ké/pristylka/noc

Sportovni
vyziti ve FN
Brno

pro zaméstnance FN
Brno

Provozovani
pohybovych kurzii pro
zaméstnance f. Martina

Konecna; pohybové
kurzy (cvi€eni aerobiku
a pilates) v pronajatych

prostorach PK

zvyhodnény pronajem prostor
FN Brno

Sportovni
vyziti ve FN
Brno

pro zaméstnance FN
Brno

Akce "Do prace na kole"
- kazdoroéni akce
poradana Nadaci

Partnerstvi - propagace

zdravého zivotniho
stylu, jizdy do prace na
kole, kolobézce,
cyklokole

uhrada registracniho poplatku za
ucastniky akce (zaméstnance FN
Brno) dle aktualni nabidky pro
dany kalendaini rok

Zdroj: Zasady pro pouzivani FKSP, FN Brno
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Tabulka 2. Socialni benefity

b'(‘els:?i\t,u pro koho je uréen charakteristika benefit
z fondu Ize poskytnout
jednorazovou socialni
vypomoc Jednorazova socialni
zaméstnancim, vypomoc v mimoradné i .
. . e T . o socialni vypomoc ve vysi:
Jednorazova popfipadé jejich zavaznych pfipadech a oL L .
R o v N . v ¥ o . a) muze byt v jednotlivych
socialni nejblizS§im pozuistalym, pii feSeni slozitych, A
p T s . pfipadech poskytnuta max.
vypomoc v mimofradné neocekavanych

zavaznych pripadech a
pfi feSeni slozitych,
neocekavanych
socialnich situaci

socialnich situaci.
Vypomoc je nenavratna.

do 5000 K¢&

b) ve zvlast’ zavaznych
pripadech max. do vyse
15 000 K&

Zdroj: Zasady pro pouzivani FKSP, FN Brno
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Tabulka 3. Finanéni benefity

Nazev benefitu

pro koho je uréen

charakteristika

benefit

Penzijni
pripojisténi/zivotni
soukromé
pojisténi

a) Doba trvani
pracovniho poméru u
FN Brno min. 5 let v
roce zahajeni
poskytovani
pFispévku
b) Min. vyse
pracovniho Gvazku u
FN Brno 0,5 a nebo
min. vyse
primérného
mésicniho pfijmu
10.000,- Ké v
uplynulém
kalendafnim roce. U
zaméstnancu na
rodicovské dovolené
a nastupujicich po
rodicovské dovolené
je rozhodujici vydélek
Ci uvazek v
kalendarnim roce, ve
kterém nastupovali na
rodi¢ovskou, resp.
materskou
dovolenou.

c) Ulozka
zaméstnance hrazena
formou srazek z platu
provadénych FN Brno
d) Realizace vesSkeré
agendy vcetné zmén
tykajicich se vyse
ulozky na penzijni
pripojisténi a
soukromého
zivotniho pojisténi
provadét
prostiednictvim
pojistovaciho
makléfre vybraného
FN Brno ve
spolupraci s
odborovymi
organizacemi.

e) Prispévky se tykaji
i zaméstnanctl na
materskych a
rodicovskych
dovolenych, a dale
zaméstnancu, ktefi
ukongili pracovni
pomér a
bezprostredné
uzavieli novy
pracovni pomér ve FN
Brno.

f) Prispévek nenalezi
zaméstnancim,
kterym jiz vznikl
narok na starobni
diichod, bez ohledu

Penzijni pfipojisténi pfi UloZce:

200,- K& zaméstnancem je piispévek FN Brno 100 - K&
300,- K& zaméstnancem je pfispévek FN Brno 200 - K¢
400.- a vice zaméstnancem je pfispévek FN Brno 300,- K&

Soukromé Zivotni pojisténi pfi GloZee:

300,- K& zaméstnancem je pfispévek FN Brno 100 - K¢
400,- K& zaméstnancem je pfispévek FN Brno 200 - K¢
600.- a vice zaméstnancem je pfispévek FN Brno 300,- K&

FN Brno pfispiva z FKSP
svym zaméstnancim ¢ast
na penzijni pfipojisténi
nebo na soukromé zivotni
pojisténi s tim, ze
pojistovaciho maklére pro
realizaci agendy spojené s
penzijnim pfipojisténim a
soukromym Zivotnim
pojisténim vybira FN Brno
ve spolupraci s odborovymi
organizacemi.
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na skutec¢nost, zda
pozadali o jeho
priznani a je jim
vyplacen. Pokud
nebyl ukonéen
pracovni pomér, bude
posledni prispévek
poskytnut za mésic,
kdy vznikl narok na
dachod.

g) V pripadé ukonéeni
pracovniho poméru
bude posledni
prispévek poskytnut
za mésic, kdy
pracovni pomér trval
do posledniho dne.

ZFP akademie, a.
S.

pro zaméstnance FN
Brno majici zajem o
penzijni
pripojisténi/zivotni
soukromé pojisténi

konzultaéni ¢innost
finanéniho poradce ZFP
akademie

konzultaéni €innost fian¢niho
poradce a pfipadné uzavieni
penzijniho
pripojisténi/zivotniho
soukromého pojisténi

Penézni a vécné
dary
zaméstnancim pfi
Zivotnich a
pracovnich
vyroéich

pro zaméstnance FN
Brno

1) za mimoradnou
aktivitu ve prospéch
zaméstnanavatele; 2,3,4)
- dary; Dar dle bodt 2) -
4) |ze poskytnout jen v
kalendarnim roce, na
ktery pripada prislusné
vyroc€i; Podminkou daru
pfi pfiznani invalidniho
dachodu tretiho stupné,
predéasného dichodu a
vzniku naroku na
starobni diichod v daném
kalendainim roce a pfri
zivotnim vyroci je 5 let
pracovniho poméru ve
FN Brno. Poskytnuta
vyse daru bude kracena
dle vysSe pracovniho
uvazku.

1) Za mimoradnou aktivitu ve
prospéch zaméstnavatele, a
to zejména za:

a) ziskani Zlaté Janského
plakety za 40 odbérua krve. V
tomto pripadé nalezi
zaméstnanci prispévek FN
Brno ve vysi 10.000,- K¢ na
rekreaci dle vlastniho vybéru.
Faktura na rekreaci musi znit
na FN Brno s tim, Ze
zaméstnanec uhradi FN Brno
rozdil celkové ceny po
odecteni prispévku.

b) soustavnou dobrovolnou
praci s détmi v pribéhu roku
a za organizovani détskych
tabort pro déti zaméstnancu
FN Brno
c) soustavnou dobrovolnou
pecovatelskou ¢innost
zamérenou na starsi a
nemohouci spoluobcany
d) pomoc pfi pozarech,
zivelnych pohromach a
jinych mimoradnych
udalostech a pri
odstranovani nasledku.
Za aktivity uvedené v bodu 1
pismenech b, c, d), bude
zaméstnanci poskytnut
vécny dar dle vlastniho
vybéru az do hodnoty 5.000,-
KE.

2) Penézni dary budou
poskytovany za 20 let a
kazdych dalSich 5 let
odpracovanych pouze ve FN
Brno (pocitano od
posledniho nastupu).
Penézni dar je poskytnut do
vySe 200,- K¢ za rok
odpracovany ve FN Brno.
Penézni dary pfi pracovnim
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vyro€i nebudou vyplaceny
zaméstnanctm, kterym jiz
vznikl nebo v daném
kalendainim roce vznikne
narok na starobni dichod,
bez ohledu na skutec¢nost,
zda pozadali o jeho pfiznani a
je jim vyplacen. Vyse
penézniho daru bude kracena
dle vySe pracovniho Gvazku.

3) Penézni dary pfi pfiznani
invalidniho diichodu tretiho
stupné, pred€asného
ddachodu a vzniku naroku na
starobni dichod v daném
kalendainim roce, bez ohledu
na skute¢nost, zda pozadali o
jeho priznani a je jim
vyplacen, budou
poskytovany maximalné do
vySe stanové odpracovanou
dobou ve FN Brno, a to:

a) 5let — max.vyse
daru 2.850,- Ké
b) 6- 10 let — max.vySe daru
4.100,- Ké
c) 11 - 15 let — max. vysSe
daru 5.350,- Ké
d) 16 - 20 let — max.vySe daru
6.600.- Ké
e) 21 - 25 let — max. vySe
daru 7.850.- Ké
f) 26 - 30 let — max. vySe daru
9.100,- Ké
g) 31 - 35 let — max.vySe daru
10.100,- Ké
h) 36 let a vice— max.vyse
daru 11.250,- Ké

4) Penézni dary pfi
vyznamnych zZivotnich
vyrocich budou poskytovany
pfi dosazeni véku 50 let,
pri€emz jejich maximalni
vySe je stanovena dobou
odpracovanou ve FN Brno,

ato:

a) 5 let - max.vySe daru
5.000,- Ké

b) 6 -10 let - max.vySe daru
5.350,- Ké

c) 11 - 15 let - max.vySe daru
5.500,- K&

d) 16 - 20 let - max.vySe daru
5.750,- Ké

e) 21-25let - max.vySe daru
6.100,- Ké

f) 26 let a vice - max.vyse
daru 6.500,- Ké

Nabidka
finan¢nich
produkti a sluzeb
- Raiffeisen Bank

pro vSechny
zaméstnance FN Brno

Finanéni produkty
sluzby Raiffeisen pro
zaméstnance FN Brno -
zvyhodnéné sazby atd.

zvyhodnéné sazby pro
zaméstnance FN Brno

Zdroj: Zasady pro pouzivani FKSP, FN Brno
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Tabulka 4. Vzdélavani

br:ﬁ:fei‘t’u pro koho je uréen charakteristika benefit
Zvysovani pro vybrané péce FN Brno o
kvalifikace u zaméstnance FN odborny rozvoj oskvtnuti zaméstnanci pracovnich
vybranych Brno, pokud je zaméstnancu podle P il yt h sh b pracov
zaméstnancu | zvySeni kvalifikace v potieb, rozvoje a eva movtne' © zabezpeceni na
. - . . . zakladé uzaviené kvalifikaéni dohody
na naklady | souladu s potifebami | provoznich podminek
FN Brno FN Brno FN Brno
zaméstnancim FN
Brno jsou veskeré
sluzby Lékarské
. knihovny
Bezplatne oskytovany zdarma
vyuziti pro zaméstnance FN pP latk y luzb ’ bezuplatné vyuziti sluzeb Lékarské
Lékaiské Brno osct’apt:imyuz;vsa:]ezm% knihovny pro zaméstnance FN Brno
knihovny . . .
stanovuje cenik, ktery
je v aktualni podobé
umistén v databazi
EO ve VIS v LN.
FN Brno umoznuje
zaméstnancim a
Poskytovani i jejich rodinnym . . C s
informaci o pro studujici pFislusnikim vyuzivat beguplatne poskytovan_l _s]uzby pro
FN Brno pro zame_st_r_1ance F.N . | informace o FN Brno z%fnes'tn?nce FNvBrno aj?J'Ch,rf’d'Pn?
studijni Brno a jejich rodinné v souvislosti s jejich prislusniky (napf. dotaznikova Setreni
Gdely prislusniky zavére&nou zamérena na zaméstnance FN Brno)
diplomovou

(odbornou) praci

Zdroj: Zasady pro pouzivani FKSP, FN Brno
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Tabulka 5. Telekomunikaéni benefity

Nazev benefitu pro koho je uréen charakteristika benefit
Ramcova smlouva s
operatorem Vodafone
na mobilni
telekomunikaéni sluzby.
V ramci
zaméstnaneckého
programu si mize kazdy
Zameéstnanecky zaméstnanec objednat . o
program pro zaméstnance FN | pro sebe a jednu az Ctyfi zvyhodnéné tarify:

. s a) TARIF NABITO 119 - pausal
operatora Brno osoby blizké SIM karty 60 K&/mésic
Vodafone za zvyhodnénych

cenovych podminek, tj.
50% sleva az pro 5
telefonnich €isel pro 1
zaméstnance -
podminka: vSichni
ucastnici maji operatora
Vodafone
b) TARIF NABITO 350 - pausal
176 Ké/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
57 (volani a SMS s Kamarady)
221 (volani a SMS v siti +)
449 (volani a SMS do vsech siti)
pripojeni internetu pro mobil +
tablet a notebook
Sluzba umoznuje
zaméstnanctim FN Brno
vyuzivat
Soukromé prostiednictvim
telefonické pro zaméstnance FN predvolby v podobé zvyhodnény tarif pro volani z FN
hovory z pevné Brno jedineéného PIN kédu | Brno pro zaméstnance FN Brno
linky sluzebni pevnou linku
pro soukromé potieby
za zvyhodnénou sazbu
ve FN Brno
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WiFi zdarma

pro zaméstnance FN
Brno

Ve vySkovém traktu
PMDV a na utvarech
PDM je pro pacienty FN
Brno bezuplatné k
dispozici WiFi pfipojeni
k internetu - wlan:
Pacient.FNBrno (pro LT)
a wlan:ahojskola (pro
PDM). Tuto sit’ mohou
vyuzit bezuplatné i
zaméstnanci FN Brno
(pFistup neni omezen)

bezuplatné vyuzivani sité WIFI

Zdroj: Zasady pro pouzivani FKSP, FN Brno
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Tabulka 6. Stravovani

pritomnost v praci
trvala alespon 3
hodiny

maximalné 50%
hodnoty surovin, ze
kterych byla
pfipravena strava.
Castka je stanovena
na 13,50 K¢.

br:;lzfei‘t’u pro koho je uréen charakteristika benefit
Prispévek je tvoien
z ¢astky stanovené
dle vyhlasky MF ¢.
pro zaméstnance FN 430/2001 Sh. a
Brno (ne vSak z ¢astky stanovené T - e«
zamés(tnancﬂm jako p):"ispévek z prlspeve_!( ve vysi 13,50 Kc/prls'p_evek
Zavodni | pracujicim naDPC | FKSP. Suma muze n’;“s‘ll é‘:&g;:;';azz:msg:r‘::ﬁ o
stravovani | nebo na DPP), jejichz dosahnout

vyplaty na zakladé Dohody o srazkach
z platu.

Prispévek na

pro zaméstnance
zarazené do
nepretrzitého
provozu tak, ze

Zaméstnanec v
nepretrzitém provozu,
kterému zacatek
smény neumoziuje
prichod ¢i odchod do
zaméstnani v dobé,

1 hlavni jidlo zacatek smén kdv brobiha vvdei prispévek na jidlo formou kreditni
v Smeny dy probiha vyce) castky, jejichz vySe se rovna nasobku
P neumoznuje obédud, ma prispévek < \ .
nepretrzitém - - . poctu smén, které vykonal
zaméstnanci prichod na 1 hlavni jidlo . . N
provozu - &i odchod do formou kreditni zaméstnanec v daném kalendarnim
kreditni P . i < mésici a ¢astky 13,50 K¢
castka zaméstnani v dobé, castky - moznost
kdy probiha vydej odbéru potravin ve
obédu na nékterém z | vysi kreditni astky
pracovist’ ve vybranych
kantynach FN Brno
na €ip. kartu
Nab""‘? pro zaméstnance FN Nablcvlka produk!u a zvyhodnéné ceny produktd +
Stravovaciho sluzeb studené a . s R .
Brno - < poskytnuta sluzba teplé kuchyné
provozu teplé kuchyné

Zdroj: Zasady pro pouzivani FKSP, FN Brno
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Tabulka 7. Zdravotni péce

Nazev benefitu

pro koho je uréen

charakteristika

benefit

Prednostni
osetreni

pro zaméstnance FN
Brno

Zaméstnavatel
zajistuje prednostni
oSetreni
zaméstnanct FN
Brno v dobé od 14.00
do 15.00 hod. na
v§ech ambulancich
FN Brno véetné
pfipadné
hospitalizace, pokud
se zaméstnanec
nedohodne s
osetrujicim Iékafem
jinak.

prednostni oSetreni

Prednosti vydej
lékt v
Nemocnicni
lékarné

Zaméstnavatel zajisti
pro zaméstnance
prednostni vydej Iékt
v lékarné FN Brno,
pokud se jedna o
sluzbu v pfimé
souvislosti s
lééebnou péci

prednostni vydej Iéku

Zaméstnanecké
akce
Nemocnicni
lékarny

pro zaméstnance FN
Brno

Nemocniéni Iékarna
poskytuje slevy
zaméstnanctim FN
Brno na vybrané
vyrobky, zajistuje
promoakce
kosmetickych
vyrobk atd.

slevy na produkty NL, promoakce

Preventivni péce

pro zaméstnance
urgentniho pfijmu,
KICH a KDIN, ktefi
jsou v kontaktu s
kapénkami
dychacich cest:

- u akutné
pfijimanych
nemocnych s
rozpoznanou i
nerozpoznanou
diagnézou
- pfi oSetrovani
pacientl ve stadiu
infekénosti
- pfi zpracovani a
kultivaci
biologického
materialu

ockovani proti
meningokokovym
infekcim

poskytnuti prispévku na vakcinu s

ohledem na celkovou ¢astku

stanovenou v rozpoctu FKSP na
prislusny kalendaini rok na tuto

preventivni péci

Vyuziti
nadstandardniho
pokoje pri
hospitalizaci

pro zaméstnance FN
Brno

Zaméstnavatel
poskytne
zaméstnanclim v
pripadé jejich
hospitalizace ve FN
Brno, bude-li to
provozné mozné,
bezuplatné vyuziti

bezuplatné vyuzivani
nadstandardniho pokoje
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nadstandardniho
pokoje. Zaméstnanec
je vSak povinen
uhradit regulaéni
poplatky.

Bezuplatny
doprovod déti
zaméstnanct FN

Brno pfi
hospitalizaci

pro zaméstnance FN
Brno

Zaméstnavatel
umoznuje (pokud to
umozni provozni
moznosti)
zaméstnanctim FN
Brno (v pripadé, kdy
neni pobyt priivodce
ditéte hrazen
pojistovnou)
bezuplatny doprovod
svych déti pfi jejich
hospitalizaci ve FN
Brno

bezuplatné vyuzivani nemocnicniho
pokoje jako doprovod ditéte pfri jeho
hospitalizaci

Benefit v oblasti
stomatologie

pro zaméstnance FN

Brno (zaméstnanec
se prokazuje

identifika€ni kartou)

Spoleénost Ornides,
S T. 0. - zajist'uje
stomatologickou péci
na PDM, Ambulance
zubni, pavilon H, 1.
n.p. MUDr. Lucie
Kovacechova -
poskytnuti
stomatologickych
vykont se slevou pro
zaméstnance FN
Brno

zvyhodnéné tarify stomatologickych
vykonu

Centrum
asistované
reprodukce,
Obilni trh 11

pro pary, z nichz
min. jeden je
zaméstnancem FN
Brno (nemusi se
jednat o manzele),
benefit neni casové
omezen, zajemce o
néj ustné sdéluje
informaci, ze je
zaméstnancem FN
Brno, neni
rozhodujici druh
pracovnépravniho
vztahu (pracovni
pomér, DPC, DPP)

CAR nabizi benefity
pro zaméstnance FN
Brno na vybrané
vykony a vykony za
vyhodnou cenu

a) sleva 10 % z laboratornich
vykontll nehrazenych pojist'ovnou
b) provedeni embryotransferu s
médiem EmbryoGlue - 50 % sleva
c) provedeni trasferu embryi s
médiem EmbryoGlue za vyhodnou
cenu 910 K¢é
d) nad 6 oocytl provedeni oplozeni
vajicek metodou ICSI zdarma

Zdroj: Zasady pro pouzivani FKSP, FN Brno
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Tabulka 8. Ostatni benefity

Nazev . . — .
benefitu pro koho je uréen charakteristika benefit
Ubytovna Netroufalky
. je uréena
pro zaméstnance FN -
AP k poskytovani . L .
Ubytovny Brno i cizi zajemce M < zvyhodnéna cena pokoje pro
o A pfrechodného . .
pro (napf. rodinné L zaméstnance FN Brno (a,b,c):
. oe o w ubytovani . o . . .
zaméstnance prislusniky - o . a) jednoltzkovy pokoj - 2 610
L zaméstnancu FN M A
FN Brno ubytovani za plnou - . Ké/pokoj/mésic
Brno, ktefi nemaji
cenu) e "
bydlisté v misté
pracovisté.
b) dvouliizkovy pokoj - 2 150
Ké/lizko/mésic
c) 2x dvoultizkovy pokoj - 1 920
Ké/lizko/mésic
FN Brno umoznuje
svym zaméstnanciim | zvyhodnény poplatek za parkovani pro
Parkovani dle aktualni volné zaméstnance FN Brno:
o pro zaméstnance FN kapacity (PMDV a) parkovani v arealech - motocykl -
zaméztnance Brno, ktefi maji _Netroufalky - 150 100 Ké/mésic
v arealu FN pracovni ivazek min. | mist, PMDV - 446/15 b) parkovani v arealech - automobil -
Brno ve vysi 0,5 a vice (15 motocykl), PDM - 200 Ké/mésic
146, PRM - 39) c) parkovani na parkovisti H1 (byvalé
parkovat ve svych park. €. 24) - 400 Ké/mésic
arealech.
Bezhotovostni odbér
pro zaméstnance FN
Zvyhodnény Brno za
- - zvyhodnénych cen pri
odbér pro zaméstnance FN * .- . . L . .
. odbéru na éipové zvyhodnény odbér pohonnych hmot
pohonnych Brno .
karty. Uhrada faktury
hmot ey
1x mésicné
zaméstnancem. F.
_Semerad
Uschova kol
Uschova kol | P® zaméstnance FN zamestnan(’:u ve bezuplatné vyuzivani prostor FN Brno
Brno vyhrazenych
prostorach
Moznost zverejnéni
soukromé inzerce
pro zaméstnance FN nabidek prodeje, . . S
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zaméstnancum FN
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Cedoka.s. | P Brno zvyhodnéné nabidka zajezdd + slevy z nabidky
tuzemské i zahranicni
zajezdy vcetné slev z
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Zdroj: Zasady pro pouzivani FKSP, FN Brno




UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii, s.r.o. 70

, . 107
Jednorazové akce

Nabidky wellnes, zdjezdd, solnych jeskyni, vyukovych kurzl, hlidani déti atd. —

zvetejiiované v Novinkach tydne nebo prostfednictvim Lotus Notes.

4.1.4 Firemni kultura FN Brno

Mottem Fakultni nemocnice Brno je: ,,Zijeme pro vase zdravi.*

Vize a smér Fakultni nemocnice Brno vytyCuje strategie zpravidla na 3 az 5 let.
Poskytuje 1ékaiskou a oSetfovatelskou péci v celém rozsahu dneSni mediciny. Pti plnéni

{ikoldi se ¥idi hodnotami:'®

» pacient je vZdy na prvnim misté;
» zaméstnanec FN Brno svou ¢innost vykonava s ohledem na dobré jméno
a z4jmy nemocnice i pacienta;

» zamé&stnanec FN Brno kona v souladu s obecné uznavanymi mravnimi

principy.

Cilem firemni kultury je komplexni jednota Fakultni nemocnice Brno
a to jak formalni, tak pfedev§im obsahova. Coz neni aktem rozhodnuti, ale je to proces

vyvoje, budovani a nakonec jednoty.

Vné¢j$i podoba organizace se fidi pravidly stanovenymi Grafickym manualem
FN Brno, ktery upravuje prezentacni a informacni plochy (napt. népisy, poutace, orientacni
tabule, stitky, jmenovky apod.). Také vSechny tisténé a elektronické produkty FN Brno
(napt. hlavickovy papir, obalky, vizitky, smlouvy, reklamy, inzeraty, letaky, katalogy,
ro¢enky, Sablony emailu, PowerPoint prezentace, intranetové a internetové stranky) se fidi

Grafickym manualem a nesou odznaky FN Brno.'%°

Odpovédnost za fizeni firemni kultury nese vrcholovy management FN Brno,
odpovédnost za Sifeni firemni kultury nese tiskova mluvéi FN Brno, ovSem nositelem

firemni kultury je bez vyjimky kazdy zaméstnanec organizace.

107 Zasady pro pouzivani FKSP, FN Brno
108 Strategie FN Brno pro obdobi 2014 - 2016
109 Graficky manual FN Brno
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Obecnou zasadou je, 7e zaméstnanec vykonava svou praci v souladu s Ustavou CR,
zakony a dal$imi pravnimi ptfedpisy. Svou odbornou Urovein se snazi neustale prohlubovat.
Ke svému okoli pfistupuje se slusnosti, ochotou, bez ptredsudkii, bez diskriminace
na zéklad¢ genderového nebo etnického pltivodu. Snazi se vytvaiet vztahy vzajemného

respektu, divéry, zodpoveédnost a spolehlivosti.

Zamgstnanec ¢ini rozhodnuti vzdy na zdkladé objektivnich faktd, jedna
bez zbyte¢nych priutahi. Prosazuje opravnéné zajmy obcani i organizace, predevsim
opravnéné zajmy pacienta, tak aby nedochéazelo k jmé& jakéhokoliv subjektu. Zdravotnicti
pracovnici jednaji dle nejnovéjSich poznatk lékatské védy a dle zdravotniho stavu
pacienta. Zaméstnanec také nedopusti stiet zajml soukromych se z4jmy pracovnimi,
neucastni se Cinnosti, které se neslucuji s tfddnym vykonem pracovnich povinnosti.
Nezneuzivd vyhody plynouci zjeho pracovniho postaveni ani informace ziskané
pii vykonu prace pro svij soukromy zajem. Nepfijima za svou praci zadné dary, laskavosti
¢i jind zvyhodnéni, kterd by mohla ovlivnit jeho rozhodovani a profesionalni pfistup.
Vynaklad4d veskeré usili, aby zajistil efektivni a ekonomické vyuZivani finan¢nich
a personalnich zdroja. V piipadé, zjisti-li zaméstnanec ztratu ¢i Gjmu na majetku FN Brno,

podvodné ¢i korup¢ni jednani, ozndmi tuto skute¢nost nadiizenému zaméstnanci.

Zaméstnanec nemocnice jedna dle Etického kodexu zaméstnance FN Brno, ktery
stanovuje standarty chovani zaméstnancii FN Brno, a timto je o standartach informovana
vetfejnost. Zamestnanec spravuje své pracovni prostiedi i sebe samého tak, aby dbal

dobrého jména Fakultni nemocnice Brno.™*°

110 Eticky kodex zaméstnance FN Brno
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4.2 Vymezeni cile vyzkumu

Cilem vyzkumu je pomoci sociologického vyzkumu, a to formou dotazniku, zjistit
spokojenost zaméstnancu v organizaci Fakultni nemocnice Brno. Ve stredu zajmu je zjistit,
zda je zaméstnanciim dobre objasnéna firemni kultura organizace, jeji vize, cile a hodnoty.
Identifikovat, zda se zaméstnanci ztotozinuji s témito hodnotami, zda maji zajem pracovat
naddle v této organizaci, ¢i hodlaji organizaci opustit a pro¢. Snahou bude i porovnani

vysledkii v jednotlivych pracovnich kategoriich.

Hlavni myslenkou praktické c¢asti je zjistit, do jaké miry jsou zaméstnanci
informovani o cilech, zdjmech a strategii organizace, jak tuto strategii pfijimaji a jak se tato
strategie odrazi na jejich spokojenosti v zaméstndni. Pfedchozi ¢ast nas obeznamovala
se zakladnimi informacemi o Fakultni nemocnici Brno. Pfedstavovala nam firemni kulturu,

zasady a fizeni jakosti.

Otazky pouzité v dotazniku se zamétuji na zjisténi informaci tykajici se firemni
kultury a strategie. Zabyvaji se také spokojenosti v zaméstnani. Pokud je zamé&stnanec
ve svém zaméstnani spokojen, informuje 1 dal§i potenciondlni uchazefe o zaméstnani
v dané organizaci a dle své spokojenosti ¢i nespokojenosti tuto organizaci svym znadmym
doporuci ¢i ne. Pokud se firma stard o své zaméstnance a jedna-li dobfe i vici svym

partnerim a okoli, vytvaii si tak dobré jméno nejen uvnitt firmy, ale i navenek. Stava

se tak Zadanym zaméstnavatelem. I o takové zjiSténi jde v dotaznikovém Setieni.

Jelikoz je stanoven vyzkum Kkvantitativni, je potfeba ovérit, tedy verifikovat
¢i falzifikovat, hypotézy:
H1.  Vice nez 60% respondenti je seznameno se strategii a kulturou ve FN Brno.
H2.  Minimalné¢ 75% respondentt je spokojeno v pracovnim kolektivu ve FN Brno.
H3.  Vice nez polovina respondentil by doporucilo zaméstnani ve FN Brno.

H4.  Minimalné 60% respondenti hodla nadale setrvat v zaméstnani ve FN Brno.
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4.3 Stanoveni metod vyzkumu

Pro vyzkum byla zvolena kvantitativni metoda dotazniku. Tato metoda je jednou
Z nejpouzivangjsich pro obsahly sbér dat. Vyhodou dotazniku je moznost rychlého ziskani
velkého mnozstvi dat. Vyplnéni dotazniku je jednoduché a ma nizké néaklady oproti
ostatnim metodam, je i Casové nenarocné. Pokud je u odpovédi stanovena stupnice
odpovédi od kladnych k zapornym ¢i jsou nabidnuty jisté moznosti pro odpoveéd’, skyta
nam pak dotaznik snadné a rychlé vyhodnoceni. Je potieba si také uvédomit nedostatky
dotazniku, kdy respondenti nemusi spravné pochopit, na co se dotaz pta, samotni
respondenti mohou uvadét nepravdivé udaje, pfi dotazniku nelze zachytit nonverbalni

komunikaci. Byva také obtiznéjsi ziskavani respondentii.

Dotaznik byl poloZzen pracovnikiim dle jednotlivych pracovnich kategorii
ve Fakultni nemocnici Brno. Bylo polozeno 15 otdzek pro lékare a jiné odborné
vysokoskolské pracovniky (JOP VS), 13 otazek pro nelékaiské zdravotni pracovniky
(NLZP) a technickohospodaiské pracovniky (THP). Otazky pro jednotlivé kategorie byly
odsouhlaseny l1ékafskymi naméstky a naméstkem pro nelékatské zdravotnické pracovniky.
Odpoveédi na otazky byly uzaviené a byly zaznamenany do tabulky v programu Microsoft
Excel 2007, ziskana data byla podrobena analyze. Vysledky byly pievedeny na procenta

a zobrazeny do graft.
Pribéh vyzkumu

V mésici kvétnu 2014 byla provedena pilotni studie s 20 respondenty, kde byla
posouzena srozumitelnost otazek a moznosti odpovédi a vhodnost zvoleného potadi.
Na vypracovani dotazniku jsem pracovala v ramci tymu Odd¢€leni organizace a fizeni,
které se zabyva, mimo jiné, vypracovavanim dotaznikli pro potiebu zpétné vazby

zamestnavatele.

Samotna dotaznikova akce prob&hla v mésici fijnu 2014. Celkem bylo osloveno
951 respondenti s pfedem stanovenych oddéleni dle pozadavkli vedeni nemocnice.
Respondentim byly distribuovany dotazniky na jednotliva oddéleni jak v tisténé podobé,
tak rozeslany na emailovou adresu, na oddélenich byly umistény schranky pro sbér

vyplnénych dotaznikti tak, aby byla zachovana anonymita. Do projektu byli zapojeni 1ékati
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a jini odborni vysokoskolSti pracovnici, vSeobecné sestry a technickohospodarsti

pracovnici.

Respondenti byli instruovani, jak dotaznik vyplnit a kam jej vyplnény umistit.
Sebrana data byla posléze vyhodnocena a zapsana do tabulek a pfevedena do grafil.

Vysledky dotaznikového Setieni byly predlozeny vrcholovému managementu nemocnice.
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4.4 Analyza a interpretace vysledkii

Obecné informace o respondentech

Pro vyzkum bylo osloveno 951 respondentti z pfedem stanovenych oddéleni

dle pozadavki vedeni nemocnice. Byly to respondenti ze 7 medicinskych utvarQ

a 2 nemedicinskych ttvart, a to z:

YV V.V V V V V V VY

Détské interni kliniky;
Diagnosticko-terapeutického centra;
Gynekologicko-porodnické kliniky;

Interni hemato-onkologické kliniky;

Kliniky anesteziologie, resuscitace a intenzivni mediciny;

Kliniky Grazové chirurgie;

Kliniky tstni, ¢elistni a oblicejové chirurgie;

Odboru ekonomickych a technickych véci;

Odboru organizacnich, pravnich véci a personalistiky.

Graf ¢. 2 Piistup do ankety (vlastni zpracovani)

B Ankety se nezucastnilo v
kategorii Lékati a JOP VS,
174 respondenti = 64%

B Ankety se zucastnilo v
kategorii Lékati a JOP VS,
100 respondenti = 36%

B Ankety se nezucastnilo v
kategorii NLZP, 282
respondentti = 49%

B Ankety se zicCastnilo v
kategorii NLZP, 295
respondentll = 51%

Ankety se nezucatnilo v
kategorii THP, 28
respondenttl = 28%

B Ankety se zicastnilo v
kategorii THP, 72
respondenttl = 72%
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Pro vyplnéni dotazniku z celkového poctu 951 respondentli bylo osloveno 274
1¢kaiG a vysokoskolskych pracovnikil, z toho se ankety zucastnilo 100 téchto respondentt,
coz ¢ini 36% zucastnénych. Nelékarskych zdravotnickych pracovnikl bylo osloveno 577,
zGcCastnilo se z toho 295 respondenttl, a to ¢ini 51% zGc¢astnénych. THP pracovnikl bylo

osloveno 100 a z tohoto poctu se zicastnilo 72 respondentd, tj. 72%.

Z celkové oslovenych 951 respondentt dotaznik vyplnilo 467 respondentti, coz ¢ini

z celkového poctu respondentti 49%.
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Interpretace ziskanych dat

Byly vypracovany otdzky pro jednotlivé kategorie zaméstnancu, tedy lékaie
aJOP VS, sestry (NLZP) a THP pracovniky, nebot’ ve vykonu jejich profese jsou
odli$nosti. Odpovédi byly pak zpracovany formou grafii, kdy jednotlivé odpovédi jsou
znazornény procentem odpovidajicim dle ziskanych hlasi. Cilem bylo potvrzeni

¢i vyvraceni stanovenych hypotéz.

Odpovédi na jednotlivé otazky dotazniku:
Lékari a JOP VS

1. Myslim, Ze vedeni FN Brno udiava nemocnici spravny smér

Graf ¢. 3 Odpovédi na otdzku &. 1 1ékat a JOP VS (vlastni zpracovani)

H rozhodné ano, 9
respondentti = 9%

B spiSe ano, 51 respondentl
=51%

M spise ne, 34 respondenttl =
34%

® rozhodné ne, 6
respondentl = 6%

Pozitivni hodnoceni (rozhodné ano, spiSe ano) ¢ini 60%, negativni 40%. Ptevazuje
tedy pozitivni hodnoceni, kdy lékafi maji predstavu o tom, kam nemocnice

smétuje, jaké cile a hodnoty vyznéava a tyto hodnoty a cile vidi pozitivné.
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2. O strategii vedeni nemocnice jsem informovan(-a)

Graf ¢. 4 Odpovédi na otdzku &. 2 1ékat a JOP VS (vlastni zpracovéni)

B v¢as, s dostateCnym
predstihem, 21
respondenti = 21%

B sice vcas ale na posledni
chvili, 15 respondentd =
15%

B spiSe opozdéng, 21
respondentt = 21%

B zpravidla opozdéné nebo
vibec, 43 respondentl =
43%

Zde respondenti nejsou moc spokojeni s informovanosti od vedeni nemocnice.
Udavaji az v 64%, ze informace dostanou opozdéné nebo na posledni chvili.

Zde by se mél zptisob informovani zlepsit ¢i dokonce zménit.

3. Informace o smérovani FN Brno a o diilezitych krocich vedeni FN Brno

dostavam

Graf &. 5 Odpovédi na otazku ¢&. 3 1ékat a JOP VS (vlastni
zpracovani)

M naprosto v dostatecné
mite, 14 respondentt =
14%

B gpiSe v dostateéné mife,
ale mam pocit, Zze mi
nékteré chybéji, 21
respondentti = 21%

B mnozstvi informaci
povazuji za spiSe mensi
nez bych ocekaval, 34
respondenttl = 34%

B v nedostate¢né mife, 31
respondentl = 31%

S ptedchozi odpovédi souvisi 1 negativni hodnoceni této otazky, respondenti nejsou
spokojeni s mirou informaci o dulezitych krocich. Az v 65% uvadi, ze informace

jsou v nedostatecné mite ¢i mensi, nez by ocekavali.
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4. Domnivam se, Ze FN Brno ma mezi pacienty jako zdravotnické zarizeni

»dobré jméno*

Graf &. 6 Odpovédi na otazku &. 4 1ékat a JOP VS (vlastni zpracovéni)

B urcité ano, 23 respondentl
=23%

M spise ano, 51 respondentd
=51%

B spiSe ne, 24 respondentl =
24%

B urdité ne, 2 respondentti =
2%

Zde 1ékatfi a odborni vysokoskolsti pracovnici hodnoti dobré jméno Fakultni
nemocnice Brno pozitivné a to az v 74%. Pfi své praci vnimaji, Ze pacienti

se do nemocnice vraceji s duvérou a uznanim jejich prace.

5. Moje schopnosti jsou ve FN Brno vyuZzivany

Graf ¢. 7 Odpovédi na otdzku &. 5 1ékat a JOP VS (vlastni zpracovéni)

By plné mife, 41
respondentti = 41%

B tém¢&f naplno, 38
respondentti = 38%

B fada mych schopnosti neni
vyuzivana, 20 respondentQ
=20%

® citim se nevyuzit/a, 1
respondent = 1%

79% respondentl se v praci v nemocnici realizuje, maji dojem, Ze jejich schopnosti
je naplno nebo téméf naplno vyuzivano, coz jim pfinasi uspokojeni z prace, kterou

vykonavaji.
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6. Principy odménovani ve FN Brno

Graf ¢. 8 Odpovédi na otdzku &. 6 1ékat a JOP VS (vlastni zpracovéni)

B pin¢ akceptuji, 9
respondentl = 9%

B 7 velké ¢asti je akceptuyji,
39 respondentli = 39%

B znaénou ¢ast jich nemohu
akceptovat, 28
respondentt = 28%

H nesouhlasim s nimi,
nemohu je akceptovat, 24
respondentt = 24%

52% respondentl se vSak citi nespokojeno s principy odméenovani nebo je ve velké
mife nemohou akceptovat. Mozna by bylo otadzkou, jaky princip odménovani

by sami navrhovali? A s jakou vysi odménovani by byli spokojeni?

7. Domnivam se, Ze pravidla pro kariérni postup jsou na nasi klinice dodrZovana

Graf ¢. 9 Odpovédi na otdzku &. 7 1ékat a JOP VS (vlastni zpracovani)

B uréité ano, 26 respondentlt
=26%

B spiSe ano, 39 respondentl
=39%

B spise ne, 30 respondentd =
30%

B urcite ne, 5 respondentd =
5%

Respondenti se domnivaji v 65%, Ze pokud vyborné plni své pracovni povinnosti

a dobfe se tak na svém pracovisti ,,zapisi, bude jim umoznén kariérni postup.
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8. Obratim-li se na vedeni svého ttvaru s problémem, reaguje

Graf ¢.10 Odpovédi na otazku ¢&. 8 1ékat a JOP VS (vlastni
zpracovani)

W pozitivné (snazi se
problém fesit a feseni je
dasledné), 32 respondentt
=32%

B spiSe pozitivné (snazi se
problém fesit, ale feSeni
nebyva dasledné), 42
respondentl = 42%

B spiSe negativné (feSeni je
liknavé nebo se odklada),
22 respondentt = 22%

B negativné (problém se
netesi), 4 respondenti =
4%

Pokud se respondenti obrati na své vedouci pracovniky s problémem, ti se snazi
problém ftesit. Takto pozitivné to hodnoti 74% respondentl. Zda se problém podaii
vyfesit, zavisi na mnoha dalSich okolnostech a moZnostech a schopnosti vedouciho

pracovnika.

9. Soudim, Ze v oblasti dal§iho vzdélavani vedeni mého utvaru

Graf ¢. 11 Odpovédi na otazku ¢. 9 1ékai a JOP VS (vlastni
zpracovani)

B m4 zdjem na zvySovani
kvalifikace svych
zamg&stnancii a samo je
podporuje, 73 respondentt
=73%

B dalsi vzdélavani je urceno
jen pro uréité zaméstnance
(je vyrazem jejich
zvyhodnovani), 22
respondentt = 22%

® nepodporuje iniciativy
svych zaméstnancti
Vv oblasti profesniho
rozvoje, 5 respondentl =
5%

Respondenti soudi v 73%, Ze vedeni jejich Utvaru md zijem na zvySovani

kvalifikace svych zaméstnanci a dokonce je i podporuje. U lékait a jinych
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odbornych pracovnikil je zvySovani kvalifikace a prohlubovani odbornosti velmi
dilezité pro jejich cinnost, kdy jsou schopni vyuzivat pfi své praci novych

poznatkt védy.

10. Ve srovnani s jinymi zdravotnickymi zarizenimi hodnotim pracovni prostiedi

ve FN Brno obecné jako

Graf &. 12 Odpovédi na otazku &. 10 Iékat a JOP VS (vlastni
zpracovani)

B Jepsi, 19 respondentd =
19%

B stejné, 49 respondentli =
49%

B horsi, 32 respondenti =
32%

Pracovni prostfedi ve FN Brno hodnoti respondenti jako stejné, 1 lepsi, a to v 68%.

Negativné se vyjadiilo 32%.

11. Zaméstnanecké vyhody (FKSP) poskytované FN Brno, jsou podle mne

dostacujici

Graf ¢. 13 Odpovédi na otazku &. 11 1ékat a JOP VS (vlastni
zpracovani)

B urcité ano, 11 respondentli
=11%

B spiSe ano, 31 respondentl
=31%

® spise ne, 23 respondentll =
23%

®urcité ne, 20 respondentti
=20%

® nevyuzivam je, 14
respondentt = 14%

Pozitivné vyhody FKSP hodnoti 42% respondentd, negativné 43%, coz je témet

v rovnovaze. Téchto vyhod nevyuziva 14% a 1% respondenti na otazku
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neodpovédelo. Nevyuzivani vyhod FKSP lze v podstaté chapat jako negativum,
nebot’ tyto vyhody ziejmé 14% neoslovi do t¢ miry, aby je chtéli vyzit. Stalo

by za zamysleni nabidnout jiny okruh vyhod.

12. Zaméstnani ve FN Brno bych doporudil(-a) jiné osobé

Graf ¢. 14 Odpovédi na otazku ¢. 12 1ékat a JOP VS (vlastni
zpracovani)

® uréité ano, 14 respondentli
=14%

B spiSe ano, 41 respondentl
=41%

B spise ne, 35 respondentd =
35%

m uréité ne, 9 respondentt =
9%

® neodpovédélo, |
respondent = 1%

Pozitivné odpovédélo 55% respondentli a negativné 44%. Neodpoveédélo 1%
respondentli. Zde bych ocekavala vyssi pozitivni hodnoceni. Pak se nabizi otazka,
zda respondenti chtéji v pracovnim poméru ve FN Brno setrvat, ¢i se ohlizeji

po jiném zamé&stnani.

13. Ve FN Brno pracuji

Graf ¢. 15 Odpovédi na otazku &. 13 1ékat a JOP VS (vlastni
zpracovani)

B méné nez 1 rok, 12
respondent = 12%

m1-5 roka, 37
respondenttl = 37%

H6— 15 roku, 31
respondenttl = 31%

H vice nez 15 roka, 20
respondentt = 20%

Zde je informace o délce pracovniho poméru respondentii ve FN Brno.
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14. Posledni dobou jsem uvazZoval(-a) 0 ukonceni pracovniho poméru

Graf ¢. 16 Odpovédi na otazku ¢. 14 1ékat a JOP VS (vlastni
zpracovani)

B urcité ne, 36 respondenttl
=36%

B spiSe ne, 24 respondentd =
24%

M spise ano, zvazuji vyhody
a nevyhody, 34
respondentl = 34%

.\!

60% respondentli neuvazuje o ukonceni pracovniho poméru ve FN Brno, 39%

B urcité ano, 5 respondentt
=5%

B neodpovédélo, 1
respondent = 1%

respondentli by chtélo pracovni pomér v budoucnu ukoncit. 1% respondentt

neodpovédelo.

15. Hlavnim diivodem pro odchod z FN Brno by pro mne bylo

Graf ¢. 17 Odpovédi na otazku ¢&. 15 lékat a JOP VS (vlastni
zpracovani)

W nedostate¢né finanéni
ohodnoceni, 49
respondentt = 49%

® neshody se

spolupracovniky, 1
respondent = 1%

® neshody s vedoucim
zameéstnancem, 13
respondentli = 13%
velka stresova zatéz, 21
respondent = 21%

®jiné, 15 respondentli =

15%

B neodpovedelo, 1
respondent = 1%
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Dutivody pro odchod z FN Brno jsou v tomto potadi:
49% nedostatecné finan¢ni ohodnoceni

21% velka stresova zatéz

15% jiné diivody blize nespecifikované

13% neshody s vedoucim zaméstnancem

1% neshody se spolupracovniky

1% neodpovédélo na otazku

Nelékarsti zdravotnicti pracovnici (NLZP)

1. O zamérech vedeni mého utvaru jsem informovan(-a)

Graf ¢. 18 Odpovédi na otazku ¢. 1 NLZP v % (vlastni zpracovani)

B v¢as, s dostate¢nym
ptredstihem, 70
respondett = 23,7%

B sice vcas, ale zpravidla na
posledni chvili, 109
respondentti = 36,9%
spise opozdéng, 68
respondentt = 23,1%

zpravidla opozdéné nebo
vibec, 48 respondentl =
16,3%

60,6% respondenti se domniva, Ze je o zdmérech vedoucich informovana vcas

nebo aspon na posledni chvili, negativné¢ v€asnost informovéani hodnoti 39,4%

respondentt.
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2. Informace o sméfovani FN Brno a o diilezitych krocich vedeni dostavam

Graf €.19 Odpovedi na otazku €. 2 NLZP v % (vlastni zpracovani)

M naprosto v dostatecné
mite, 31 respondentl =
10,5%

B spiSe v dostateéné mife,
ale mam pocit, Zze mi
_ nékteré chybgji, 99
respondenttl = 33,6%
mnozstvi informaci
povazuji za spiSe mensi
~ nez bych ocekaval, 95

respondentll = 32,2%

v nedostate¢né mire, 70
respondenttl = 23,7%

O sméfovani FN Brno se stfedni zdravotni persondl citi byt informovan
nedostate¢né, nebo v mensi mnozstvi, nez by ocekaval. Odpovédelo tak 55,9%

respondentll.

3. Komunikaci s pfimym nadfizenym (stani¢ni sestrou, usekovym laborantem

apod.) hodnotim

Graf ¢. 20 Odpovedi na otazku €. 3 NLZP v % (vlastni zpracovani)

B pozitivné, 177
respondenttl = 60%

B spiSe pozitivng, 96
respondentt = 32,6%
spiSe negativng, 19
respondentti = 6,4%
negativné, 2 respondenti
=0,7%

® neodpovédelo, 1
respondent = 0,3%

Komunikaci se svym pifimym nadfizenym hodnoti velmi pozitivné, 92,6%

respondenttl je s komunikaci spokojeno.
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4. Své pracovni podminky povaZuji za vyhovujici

Graf ¢. 21 Odpovédi na otazku ¢. 4 NLZP v % (vlastni zpracovani)

m yréité ano, 36
respondentl = 12,2%

W spise ano,
153respondentt = 51,9%

spise ne, 79 respondentti
=26,8%

urcité ne, 26 respondentil
=8,8%

B neodpovedelo, 1
respondent = 0,3%

Pracovni podminky stfedniho zdravotnického personalu povazuje za pozitivni
64,1% téchto respondenti, 35,6% je vnima negativn¢ a odpovédet nechtélo 0,3%

respondentll.

5. V pracovnim kolektivu jsem

Graf ¢. 22 Odpovéedi na otazku €. 5 NLZP v % (vlastni zpracovani)

m spokojen(-a), 151
respondentt = 51,2%

B spise spokojen(-a), 127
respondentl = 43%
spise nespokojen(-a), 14
respondentt = 4,8%
nespokojen(-a), 2
respondenti = 0,7%

B neodpovédélo, 1
respondent = 0,3%

V pracovnim kolektivu je spokojeno 94,2% respondenttl, jen 5,5% respondenti

je nespokojeno a 0,3% neodpovédelo.
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6. Principy odménovani

Graf ¢. 23 Odpovédi na otazku ¢. 6 NLZP v % (vlastni zpracovani)

M plné akceptuiji, 37
respondentl = 12,6%

M z velké Casti je akceptuji,

142 respondentl = 48,1%
znacnou ¢ast jich
nemohu akceptovat, 72
respondentl = 24,4%
nesouhlasim s nimi,
nemohu je akceptovat,

43 respondent(ll = 14,6%

W neodpovédélo, 1
respondent = 0,3%

60,7% respondenti této skupiny je vcelku spokojeno s principy odménovani, tyto

principy nemutize akceptovat 39% a 0,3% na otazku neodpovédélo.

7. Domnivam se, Ze naroky na mne kladené jsou pfimérené mému pracovnimu

zarazeni

Graf ¢. 24 Odpovédi na otazku ¢. 7 NLZP v % (vlastni zpracovani)

W yrcité ano, 111
respondenttl = 37,6%

M spiSe ano, 118
respondentt = 40%
spise ne, 48 respondentl
=16,3%
urcité ne, 17%
respondentti = 5,8%

B neodpovédelo, 1
respondent = 0,3%

77,6% respondentt si mysli, ze naroky na n¢ kladen¢ jsou pifimétené, tyto naroky

ocekavaji.
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8. Soudim, Ze v oblasti dalSiho vzdélavani vedeni mého utvaru

Graf ¢. 25 na otazku ¢. 8 NLZP v % (vlastni zpracovani)

B ma zajem na zvySovani
kvalifikace svych
zaméstnancll a samo je
podporuje, 205
respondentt = 69,5%
dalsi vzde€lavani je ur¢eno
jen pro urcité zamestnance
(je vyrazem jejich
zvyhodnovani), 51
respondentt = 17,3%
nepodporuje iniciativy
svych zaméstnanct
Vv oblasti profesniho
rozvoje, 38% respondentti
=12,9%

B neodpoveédelo, 1
respondent = 0,3%

69,5% respondentti soudi, vedeni jejich itvaru ma zajem na zvysSovani kvalifikace
svych zaméstnanct. 30,2% respondentil si mysli, Ze je ur¢eno jen pro ,,vyvolené*
zamé&stnance nebo vedeni o iniciativy svych zaméstnancii nemé zajem. 0,3%

respondentli neodpovédélo.
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9. Zaméstnanecké vyhody (FKSP), poskytované FN Brno jsou podle mne

dostacujici

Graf ¢. 26 Odpovédi na otazku ¢. 9 NLZP v % (vlastni zpracovani)

W yrcité ano, 55
respondentt =18,6%

M spiSe ano, 128
respondentll = 43,4%
spise ne, 64 respondentl
=21,7%
urcité ne, 30 respondenti
=10,2%
nevyuzivam je, 17
respondentt = 5,8%

® neodpovédélo, 1
respondent = 0,3%

Zamé&stnanecké vyhody FKSP pozitivné hodnoti 62% respondentl, negativné
jehodnoti 31,9% a 5,8% téhto vyhod nevyuziva. 0,3% respondentd

neodpovédelo.

10. Zaméstnani ve FN Brno bych doporucil(-a) jiné osobé

Graf ¢. 27 Odpovédi na otazku €. 10 NLZP v % (vlastni zpracovani)

H yrcité ano, 38
respondentti = 12,9%

B spiSe ano, 142
respondentl = 48,2%
spise ne, 82 respondentt
=27,8%
urcité ne, 32 respondentl
=10,8%

B neodpovédélo, 1
respondent = 0,3%

Zaméstnani ve FN Brno by doporuéilo 61,1% respondentt, 38,6% by tak

neucinilo, 0,3% respondentl neopovedélo.
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11. Ve FN Brno pracuji

Graf ¢. 28 Odpovédi na otazku €. 11 NLZP v % (vlastni zpracovani)

® mén€ nez 1 rok, 27
respondentl = 9,2%

m1-5 roki, 88
respondentt = 29,8%

M6 — 15 rokd, 103
respondentti = 34,9%

M vice nez 15 roku, 77
respondentt = 26,1%

Zde je informace o délce zaméstnani ve FN Brno.

12.V posledni dobé jsem uvaZoval(-a) o ukonceni pracovniho poméru

Graf ¢. 29 Odpovédi na otazku €. 12 NLZP v % (vlastni zpracovani)

\

®yuréité ne, 117
respondentti = 39,7%

W spise ne, 77 respondenti
=26,1%

spiSe ano, zvazuji vyhody
a nevyhody, 85
respondentt = 28,8%

ur¢ité€ ano, 15
respondentti = 5,1%

B neodpoveédelo, 1
respondent = 0,3%

O ukonceni pracovniho poméru neuvazuje 65,8% respondentll této kategorie.
33,9% respondenti nad touto myslenkou uvazovalo a opét 0,3% respondentii
na otazku neodpovédélo. Tyto odpovédi jsou ponékud v rozporu se skutecnosti,

ze je nedostatek NLZP pracovniki, nebot’ je v této kategorii velka fluktuace.
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13. Hlavnim diivodem pro odchod z FN Brno by pro mne bylo

Graf ¢. 30 Odpovédi na otazku €. 13 NLZP v % (vlastni zpracovani)

H nedostate¢né finanéni
ohodnoceni, 107
respondentt = 36,3%

m neshody se
spolupracovniky, 28
respondentl = 9,5%

® neshody s vedoucim
zaméstnancem, 10
respondentl = 3,4%

B neshody s piimym
nadfizenym, 10
respondentl = 3,4%
Casté rozpisy smeén -
nedostatek personalu, 33
respondentt = 11,2%

velka stresova zatéz, 56
rspondentti = 19%

B jiné, 50 respondentt =
16,9%

B neodpovédélo, 1
respondent = 0,3%

Duivody pro ochod z FN Brno jsou v tomto poradi:

36,3% nedostate¢né finan¢ni ohodnoceni

18,9% velka stresova zatéz

16,9% jiné blize nespecifikované divody

11,3% casté rozpisy smén z dlivodu nedostatku personalu

9,5% neshody se spolupracovniky

3,4% neshody s pfimym nadfizenym (stani¢ni sestrou, tisekovym laborantem atd.)
3,4% neshody s pfimym nadfizenym (vrchni sestrou)

0,3% neodpovédelo na otazku
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Technickohospodarsti pracovnici

1. O zamérech vedeni mého utvaru jsem informovan(-a)

Graf ¢. 31 Odpovédi na otazku ¢.1 THP v % (vlastni zpracovani)

B vcas, 27 respondentt =
37,5%

sice vCas ale na posledni
chvili, 21 respondentti =
29,2%

spiSe opozdéng, 14
respondentt = 19,4%

¥ zpravidla opozdéné nebo
viibec, 10 respondentl =
13,9%

66,7% respondentti hodnoti pozitivné, Ze jsou o strategii vedeni nemocnice vcas

informovéni, jen 33,3% se domniva, Ze je informovano opozdén¢.

2. Informace o sméiovani FN Brno a o dilezitych krocich vedeni dostaivam

Graf ¢. 32 Odpovédi na otazku ¢. 2 THP v % (vlastni zpracovani)

H naprosto v dostate¢né
mife, 15 respondentd =
20,8%

spiSe v dostate¢né mife,
ale mam pocit, Ze mi
n¢které chybéji, 22

respondentti = 30,6%
mnozstvi informaci
povazuji za spise mensi

nez bych ocekéval, 26
respondentti = 36,1%

B v nedostate¢né mire, 9
respondentt =12,5%

Informace o krocich vedeni povazuji tito respondenti v51,4% za vcelku
dostatecné, i kdyz maji pocit, Ze jim nékteré informace chybi. 48,6% je hodnoti

jako nedostatecné.
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3. Obratim-li se na vedeni svého titvaru s problémem, reaguje
Graf ¢. 33 Odpovédi na otazku ¢. 3 THP v % (vlastni zpracovani)

M pozitivné (snazi se
problém dusledné fesit),
32 respondentt = 44,4%

spise pozitivné (snazi se,
ale feSeni nebyva
dasledné), 29 respondentt
=40,3%

spiSe negativné (fesSeni je
liknavé nebo se odklada),
9 respondentd = 12,5%

=
e

Pti problému je 84,7% respondentli spokojeno s jeho feSenim ze strany vedouciho

M negativné (problém se
netesi), 2 respondenti =
2,8%

utvaru, nespokojenost je v 15,3%.

4. V pracovnim kolektivu jsem

Graf ¢. 34 Odpovédi na otazku ¢. 4 THP % (vlastni zpracovani)

® spokojen(-a), 30
respondentt = 41,7%
— spise spokojen(-a), 26
| respondentt = 36,1%
spise nespokojen(-a), 15
respondentt = 20,8%

® na otazku neodpovédélo,
1 respondent = 1,4%

V pracovnim kolektivu je spokojeno 77,8% respondentti této kategorie,

nespokojeno je 20,8% a na tuto otazku nechtélo odpovédét 1,4%.
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5. Principy odménovani

Graf ¢. 35 Odpovédi na otazku ¢. 5 THP v % (vlastni zpracovani)

B plné akceptuji, 16
respondentt = 22,2%

z velké casti je akceptuji,
34 respondentt = 47,2%

znac¢nou c¢ast jich nemohu
akceptovat, 16
respondentll = 22,2%

M nesouhlasim s nimi,
nemohu je akceptovat, 5
respondentt = 7%

W na otazku neodpovédélo,
1 respondent = 1,4%

Odménovani akceptuje 69,4% respondentll, s principy odménovani nesouhlasi

29,2% a 1,4% neodpovédélo.

6. Mé pracovni schopnosti jsou dostate¢né vyuzity

Graf ¢. 36 Odpovédi na otazku ¢. 6 THP % (vlastni zpracovani)

H yréité ano, 34
respondentll = 47,2%

spise ano, 25 respondentti
=34,7%

spiSe ne, 11 respondentti
=15,3%

®urcité ne, 1 respondent =
1,4%

W na otazku neodpovédélo,
1 respondent = 1,4%

—

81,9% respondenti se citi dostatecné¢ vyuZzito po strance svych pracovnich

schopnosti, 16,7% se citi pracovné nevyuzito a 1,4% neodpovédé€lo na otdzku.
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7. Domnivam se, Ze naroky na mne kladené jsou pfiméfené mému pracovnimu

Graf ¢. 37 Odpovédi na otazku ¢. 7 THP v % (vlastni zpracovani)

H yréité ano, 35
respondentll = 48,6%

spise ano, 30 respondentti

=41,7%
spiSe ne, 5 respondentd =
6,9%

B urcité ne, 1 respondent =
1,4%

W na otazku neodpovédélo,
1 respondent = 1,4%

90,3% respondentti se domnivd, Ze naroky na né kladené odpovidaji jejich

pracovnimu zafazeni, s tim nesouhlasi 8,3% respondenti a 1,4% respondentti

neodpovédélo.

8. Soudim, Ze v oblasti dalSiho vzdélavani vedeni mého tutvaru

Graf ¢. 38 Odpovédi na tazku ¢. 8 THP v % (vlastni zpracovani)

B m4 zdjem na zvySovani
kvalifikace svych
zamgéstnancil a samo je
podporuje, 47
respondentt = 65,3%
dalsi vzdé€lavani je uréeno
jen pro urcité
zaméstnance (je vyrazem
jejich zvyhodnovani), 19
respondentl = 26,4%

® nepodporuje iniciativy
svych zaméstnanct
V oblasti profesniho
rozvoje, 5 respondentl =
6,9%

M na otazku neodpovédélo,
1 respondent = 1,4%
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O dalsi vzdélavani se dle 65,3% respondentii vedeni utvaru zajima, 33,3%
respondentt si mysli, ze je dalsi vzdélavani urceno pro ,,vyvolené” zaméstnance

nebo se viibec nepodporuje. 1,4% se hodnoceni neztcastnilo.

9. Zaméstnanecké vyhody (FKSP), poskytované FN Brno, jsou podle mne

dostacujici
Graf ¢. 39 Odpovédi na otazku €. 9 THP v % (vlastni zpracovani)

Hyrcité ano, 29
respondentt = 40,3%
spiSe ano, 34 respondentil
=47,2%
spiSe ne, 2 respondenti =
2,7%

B urdité ne, 4 respondenti =
5,6%

H nevyuzivam je, 2
respondenti = 2,8%

W na otazku neodpovédélo,
1 respondent = 1,4%

Zaméstnanecké vyhody povazuje 87,5% =za dostacujici, 8,3% respondentli
s nabidkou FKSP neni spokojeno, 1,4% neodpovédélo a 2,8% tuto nabidku

nevyuziva.

10. Zaméstnani ve FN Brno bych doporucdil(-a) jiné osobé.

Graf ¢. 40 Odpovéedi na otazku €. 10 THP v % (vlatni zpracovani)

B urcité ano, 11
respondentt = 15,3%
spiSe ano, 42 respondentli
I ~ o

spise ne, 14 respondentt
=19,4%

B uréité ne, 4 respondenti =
5,6%

W na otazku neodpovédélo,
1 respondent = 1,4%
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Az 73,6% respondentll by doporucilo zaméstnani ve FN Brno, 25% nikoliv

a 1,4% neodpovédélo na otazku.

11. Ve FN Brno pracuji:

Graf ¢. 41 Odpovédi na otazku ¢. 11 THP v % (vlastni zpracovani)

B méné nez 1 rok, 3
respondenti = 4,2%

m1-5 roku, 27
respondentl = 37,5%

M6 —15rokuy, 31
respondentt = 43,1%

B vice nez 15 rokd, 11
respondentt = 15,3%

Zde je informace o délce zaméstnani ve FN Brno.

12. Posledni dobou jsem uvaZoval(-a) o ukonceni pracovniho poméru?

Graf ¢. 42 Odpovédi na otazku ¢. 12 THP v % (vlastni zpracovani)

¥ urcité ne, 34 respondentt
=47,2%

i spiSe ne, 20 respondentil
=27,8%

¥ spiSe ano, zvazuji vyhody
a nevyhody, respondenti
=20,8%

B urcité ano, 2 respondenti
=2,8%

W na otazku neodpovédélo,
1 respondent = 1,4%

75% respondentli neuvazuje o odchodu z FN Brno, o této varianté uvazuje 23,6%

a 1,4% respondentti neodpovéedélo.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii, s.r.o.

99

13. Hlavnim divodem pro odchod z FN Brno by pro mne bylo:

Graf ¢. 42 Odpovédi na otazku €. 12 THP v % (vlastni zpracovani)

B urcité ne, 34 respondenttl
=47,2%

spiSe ne, 20 respondentti
=27,8%

spiSe ano, zvazuji vyhody
a nevyhody, respondenti
=20,8%

B urcité ano, 2 respondenti
=2,8%

W na otazku neodpovédélo,
1 respondent = 1,4%

Duivody pro ochod z FN Brno jsou v tomto pofadi:
38,9% nedostate¢né finanéni ohodnoceni

26,4% jiné blize nespecifikované divody

18,1% velka stresova zatéz

8,2% neshody se spolupracovniky

6,9% neshody s vedoucim zaméstnancem

1,4% neodpovédélo na otazku
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4.5 Zavér vyzkumu

V Gvodu praktické ¢asti byly stanoveny &tyfi vyzkumné hypotézy, K jejichz
verifikaci ¢i falzifikaci sméfoval kvantitativni vyzkum prostiednictvim uzavienych
odpovédi na otazky dotazniku u respondentii z Fakultni nemocnice Brno, ktefi odpovidali
na otazky dle pracovnich kategorii, kterymi byla kategorie 1€kaiti a jinych odbornych
vysokoskolskych pracovnikii, dale kategorie nelékaiskych zdravotnickych pracovnikl

a kategorie technickohospodarskych pracovniki.

H1: Vice nez 60% respondenti je seznameno Se strategii a kulturou

ve FN Brno.

Hypotézu H1 se nam nepodafilo potvrdit. Na zaklad¢ vysledku na otdzku ohledné
strategie a sméfovani FN Brno odpovédelo jen 43,25% respondentli z celkového poctu
zucastnénych respondenti, ze je dostate¢né informovdno o sméfovani FN Brno
a dulezitych krocich vedeni. 56,31% téchto respondentti se domniva, Ze jsou informovani
veelku véas. Dle pracovnich kategorii se citi byt nejméné informovani lékati a JOP VS
pracovnici, a to jen v 35% z celkového poétu lékatii a JOP VS. V porovnani se stfednim
zdravotnickym persondlem ve vySi 44,1% a THP ve vysi 51,4% je takto nizka
informovanost o smétovani FN Brno zardzejici. Domnivam se, Ze je to zptisobeno vyssimi

pozadavky 1ékaiti a JOP VS na mnozstvi a kvalitu informaci.

H2: Minimalné 75% respondentii je spokojeno Vv pracovnim Kkolektivu

ve FN Brno.

Hypotéza H2 se potvrdila. V pracovnim kolektivu je spokojeno 77,94%
respondentll  z celkového poctu zOcastnénych respondentti. VSechny kategorie
zde odpovidaji témef ve shodném mnozstvi procent. Respondenti také pozitivné hodnoti
reakci svych vedoucich na predkladany problém, a to v 87,36%. Nejvice je spokojen
S feSenim problému stiedni zdravotnicky personal (NLZP), a to v 92,5%. 69,59%
zuCastnénych respondentll se domniva, Ze vedeni jejich Gtvaru méd zdjem na dal§im
vzdelavani svych zaméstnanct. Fakultni nemocnici Brno zalezi na tom, aby méla neustale
dostate¢né kvalifikovany personal, ktery vyuziva nejnovéjSich poznatk védy a techniky.
Principy odménovani akceptuje 59,31% respondentl. Zaméstnanecké vyhody

jsou dostacujici pro 61,67 % respondentl. Od ledna 2015 byly ovSem tyto zaméstnanecké
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vyhody omezeny, d4 se tedy ptredpokladat, ze nyni by jiz takto vysoké procento

s nabidkou zaméstnaneckych vyhod spokojeno nebylo.

H3: Vice neZ polovina respondenti by doporucilo zaméstnani ve FN Brno.

Hypotéza H3 byla potvrzena, nebot’ zaméstnani by doporucilo 61,67% respondentil.
Dle kategorii by zamé&stnani doporuéilo 55% lékaiti a JOP VS, stfedni zdravotni personal
(NLZP) by doporucil zaméstndni v 70% a THP pracovnici by doporucili zaméstnani

73,6%.

H4: Minimalné 60% respondentii hodla nadile setrvat v zaméstnani

ve FN Brno.

Hypotéza H4 se potvrdila. 65,95% respondentii v posledni dobé neuvazovalo o tom,
ze by ukoncilo pracovni pomér ve Fakultni nemocnici Brno. Setrvat v zaméstnani
ve FN Brno tak chce 75% THP pracovnikii a 65,8% nelékarskych zdravotnickych
pracovniki (NLZP). Jen 60% lékaiti a JOP VS neuvazuje o odchodu z této nemocnice.
Pokud bychom se zaméfili na divody ptipadného odchodu ze zaméstnani ve FN Brno,
tak nejcastéj$im divodem by bylo nedostate¢né finan¢ni ohodnoceni. Domnivam se,
ze by respondenti méli zvazit porovnani s jinymi nabidkami prace dané kategorie na trhu
prace v Ceské republice a pak by vysledky mohly doznat zmény. Ne kazdy ma piehled
0 nabidce na trhu prace a jen ma sviij subjektivni pocit, ze by mél byt ohodnocen Iépe.
Dalsim divodem se pak ukdzala velkd stresovd zatéz pracovnikli ve zdravotnictvi
a soucasné i divodem byly jiné blize nespecifikované divody. Teprve aZ poté nasleduji
neshody se spolupracovniky ¢i vedoucim zaméstnancem jako diivod mozného odchodu

Ze zameéstnani.

Zavérem lze tedy fici, Ze se pomoci dotazniku podatilo zjistit, ze vétSina
zamé&stnancl je v zaméstnani ve Fakultni nemocnici Brno spokojena a mé nadale zajem
V této organizaci pracovat. Je nutné se ale zamyslet nad divody, kvili kterym

by respondenti uvazovali o odchodu z FN Brno.

Pokud se zamétime na jednotlivé pracovni kategorie, neunikne ndm, ze nejméné
jsou se zaméstnanim ve FN Brno spokojeni 1ékaii a JOP VS. Tato kategorie méa dojem,

ze je nedostatecné informovana o strategii vedeni nemocnice a o celkovém sméfovani
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FN Brno. Domnivam se, ze je to zpusobeno vys$Simi ndroky a pozadavky na piesnost,

mnozstvi a kvalitu informaci.

Dle pozadavku vedeni nemocnice se dotaznikové Setfeni nezabyvalo zjistovanim
spokojenosti v kategorii délnik. I tato kategorie je pro zajisténi chodu nemocnice potiebna.

Domnivam se, Ze by se tedy neméla z dotaznikového Setfeni vypoustét.

Zaznit by zde mohlo i doporuceni, aby se vedeni Fakultni nemocnice zaméfilo,
jak vyplyva z vysledkt odpovédi na hypotézu H1, na informovani a nasledné dostatecné
objasnéni strategie, cil a firemni kultury, aby kazdému zaméstnanci bylo objasnéno,

kam Fakultni nemocnice sméfuje.
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ZAVER
Na kazdého zaméstnance organizace pusobi kultura firmy. Kazdy ji ovSem vnima

jinak a ne vzdy si kazdy pracovnik uvédomuje, do jaké miry je firemni kulturou

ovliviiovan.

Cilem této diplomové prace bylo zamysleni nad firemni kulturou, nad strategii
firmy, nad roli personalniho Utvaru. Prace se vénovala i rozvoji a vzdélavani pracovniku.

Také se zabyvala tizenim lidskych zdrojt.

Teoreticka ¢ast objasiiovala zékladni pojmy, jako firemni kultura a jeji etika, jeji
determinanty a zakladni prvky. Ukazovala, jaké si vnaSime do firmy ptedstavy, hodnoty,
ptistup k praci. Zabyvala se fizenim v organizaci, ukoly a cili fizeni lidskych zdroj,
faktory majicimi vliv na fizeni lidskych zdroji. Velkd pozornost byla vénovéana
personalnimu managementu, zamétfovala se na roli persondlniho utvaru, na personalni
marketing, ktery se zabyva péci o pracovniky, socidlnimi podminkami a socialnim
rozvojem, klimatem v organizaci, motivaci a vzdélavanim pracovniki. Prace nam ukazala
oblast jak vSeobecného vzdélavani, odborného vzdélavani, tak 1 oblast rozvoje.
Objasiiovala pojem ucici se organizace. Posledni kapitola se zabyvala zménou firemni

kultury.

Praktickd c¢ast se vénovala vyzkumu ve vybrané organizaci, kterou je muj
zameéstnavatel, Fakultni nemocnice Brno. Po ptfedstaveni spole¢nosti byly popsany vize
a uznavané hodnoty organizace. Podrobnéji se pak praktickd ¢ast zabyvala systémem fizeni
a firemni kulturou uplatiiovanou v organizaci. Souc¢asti byl kvantitativni vyzkum pomoci
dotazniku, ktery probihal v naSi organizaci a ktery byl zaméfen na spokojenost
zaméstnancu dle zafazeni v jednotlivych pracovnich kategoriich. Vysledky vyzkumu daly

zpétnou vazbu zaméstnavateli.

Cilem vyzkumu tedy bylo pomoci dotazniku zjistit spokojenost zaméstnanct
ve Fakultni nemocnici Brno, zjistit, zda je zaméstnanciim dobie objasnéna firemni kultura
organizace, jeji vize, cile a hodnoty. Identifikovat, zda zaméstnanci maji z4jem pracovat
V této organizaci nadale, ¢i hodlaji organizaci opustit a pro¢. Na dotaznik odpovidali 1ékafi
a jini odborni vysokoskolsti pracovnici, nelékai$ti zdravotniti pracovnici
a technickohospodaisti pracovnici. Vyzkum ovétoval predem stanovené hypotézy, které

byly, az na hypotézu H1, verifikovany.
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Firemni kultura je nedilnou soucasti kazdé organizace. Management firmy vSech
urovni firemni kulturu utvari. Svymi rozhodnutimi od samého zalozeni firmy management
udava vize acile firmy, jeji hodnoty a poslani, udava tedy firemni kulturu. Vytvari

tak image dané spole¢nosti.

Stara-li se firma o své zaméstnance a jedna-li dobfe i vic¢i svym partnerim a okoli,

vytvafi si tak dobré jméno své spolecnosti nejen uvnitt firmy, ale i navenek.
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Piiloha P I: Dotaznik spokojenosti zaméstnanci v kategorii léka¥, JOP VS

1. Myslim, ze vedeni FN Brno udéava nemocnici spravny smeér

- rozhodn¢ ano

- spiSe ano

- spiSe ne

- rozhodn¢ ne

2. O strategii vedeni nemocnice jsem informovan(-a)

- vcas, s dostateCnym piedstihem

- sice vcas, ale zpravidla na posledni chvili

- spiSe opozdeéne

- zpravidla opozdéné nebo viibec

3. Informace o sméfovani FN Brno a o dileZzitych krocich vedeni FN Brno

dostavam

-V naprosto dostate¢né miie

- spiSe v dostatecné mife, ale mam pocit, ze mi nékteré chybéji

- mnozstvi informaci povazuji spiSe za mensi, nez bych o¢ekaval(-a)

-V nedostate¢né mife

4. Domnivam se, Ze FN Brno ma mezi pacienty jako zdravotnické zatfizeni ,,dobré

jméno*

- urcité ano

- spiSe ano

- spiSe ne

- urCité ne

5. Moje schopnosti jsou ve FN Brno vyuZivany

-V plné mife

- téméf naplno

- fada mych schopnosti neni vyuZivana

- citim se nevyuzit(-a)

6. Principy odménovani ve FN Brno

- plné akceptuji

-z velké ¢asti je akceptuji

- znacnou ¢ast jich nemohu akceptovat

- nesouhlasim s nimi, nemohu je akceptovat

7. Domnivam se, Ze pravidla pro kariérni postup jsou na nasi klinice dodrzovana

- urcité ano — pii vyborném plnéni pracovnich povinnosti je zvazovan kariérni postup

- spiSe ano — pii vyborném plnéni pracovnich povinnosti je sice zvazovan kariérni
postup, ale ne vzdy je to rozhodujici kritérium

- spiSe ne — i pfi vyborném plnéni pracovnich povinnosti bude s velkou
pravdépodobnosti upfednostnén jiny zaméstnanec

- urcité ne — 1 kdyby se jedinec snazil(-a) sebevic, nebude mu pravdépodobné
umoznén kariérni postup

8. Obratim-li se na vedeni svého ttvaru s problémem, reaguje

- pozitivné (snazi se problém fesit a fesi problému je disledné)

- spiSe pozitivné (snazi se problém fesit, ale feSeni nebyva dusledné)

- spiSe negativné (feSeni je spiSe liknavé, nebo se odklada)

- negativné (problém se nefesi)



9.

Soudim, ze v oblasti dalSiho vzd€lavani vedeni mého Utvaru
ma zajem na zvySovani kvalifikace svych zaméstnancli a samo je podporuje
dalsi vzdélavani je urceno jen pro urcité zaméestnance (je vyrazem jejich
zvyhodnovani)
nepodporuje iniciativy svych zaméstnancti v oblasti profesniho rozvoje
Ve srovnani s jinymi zdravotnickymi zatizenimi hodnotim pracovni prostiedi
ve FN Brno obecné jako
lepsi nez v jinych zdravotnickych zafizenich
stejné jako jinych zdravotnickych zafizenich
horsi nez v jinych zdravotnickych zatizenich
Zamé&stnanecké vyhody (FKSP) poskytované FN Brno, jsou podle mne
dostacujici
urcité ano
spise ano
spiSe ne
urcité ne
nevyuzivam je
Zameéstnani ve FN Brno bych doporucil(-a) jiné osobé
urcité ano
spise ano
spiSe ne
urcité ne
Ve FN Brno pracuji
méné nez 1 rok
1 -5 rokt
6 -15 rokd
vice nez 15 rokl
Posledni dobou jsem uvazoval(-a) o ukonceni pracovniho poméru
urcité ne
spise ne
spiSe ano, zvazuji vyhody a nevyhody
urcité ano
Hlavnim divodem pro odchod z FN Brno by pro mne bylo
nedostate¢né finan¢ni ohodnocent
neshody se spolupracovniky
neshody s vedoucim zaméstnancem
velkd stresova zatéz
jiné



Ptiloha P II: Dotaznik spokojenosti zaméstnancu v kategorii NZLP

1. O zamérech vedeni mého ttvaru jsem informovan(-a)

- vcas, s dostatecnym piedstihem

- sice vcas, ale zpravidla na posledni chvili

- spisSe opozdeéne

- zpravidla opozdéné nebo viibec

2. Informace o sméfovani FN Brno a o dilezitych krocich vedeni dostavam

-V naprosto dostatecné mife

- spiSe v dostate¢né mife, ale mam pocit, Ze mi nékteré chybéji

- mnozstvi informaci povazuji spiSe za mensi, nez bych oc¢ekaval(-a)

-V nedostate¢né mife

3. Komunikaci s pfimym nadfizenym (stani¢ni sestrou, isekovym laborantem

apod.) hodnotim

- pozitivné

- spise pozitivné

- spiSe negativné

- negativné

4. Své pracovni podminky povazuji za vyhovujici

- urcité ano

- spiSe ano

- spiSe ne

- urCité ne

S. V pracovnim kolektivu jsem

- spokojen(-a)

- spiSe spokojen(-a)

- spise nespokojen(-a)

- nespokojen(-a)

6. Principy odménovani

- plné akceptuji

-z velké ¢asti je akceptuji

- znacnou ¢ast jich nemohu akceptovat

- nesouhlasim s nimi, nemohu je akceptovat

7. Domnivam se, Ze naroky na mne kladené jsou pfiméfené mému pracovnimu

zafazeni

- urcité ano

- spiSe ano

- spiSe ne

- ur€ité ne

8. Soudim, ze v oblasti dalsiho vzdélavani vedeni mého ttvaru

- ma z4jem na zvySovani kvalifikace svych zaméstnanct a samo je podporuje

- dalsi vzdélavani je urceno jen pro urcité zaméstnance (je vyrazem jejich
zvyhodiovani)

- nepodporuje iniciativy svych zaméstnancii v oblasti profesniho rozvoje



Zamgéstnanecké vyhody (FKSP), poskytované FN Brno jsou podle mne

dostacujici
urcité ano
spise ano
spiSe ne
urcité ne
nevyuzivam je
Zameéstnani ve FN Brno bych doporucil(-a) jiné osobé
urcité ano
spiSe ano
spiSe ne
urcité ne
Ve FN Brno pracuji
méné nez 1 rok
1-5 rokua
6 — 15 roku
vice nez 15 roka
V posledni dobé jsem uvazoval(-a) o ukonceni pracovniho poméru
urcité ne
spiSe ne
spiSe ano, zvazuji vyhody a nevyhody
urcité ano
Hlavnim divodem pro odchod z FN Brno by pro mne bylo
nedostate¢né financni ohodnoceni
neshody se spolupracovniky
neshody s vrchni sestrou

neshody s pfimym nadfizenym (stani¢ni sestrou, isekovym laborantem atd.)

velka stresova zatéz
Casté rozpisy smén — nedostatek personalu
jiné



Ptiloha P Ill: Dotaznik spokojenosti zaméstnanca v kategorii THP

1. O strategii vedeni nemocnice jsem informovan(-a)

- vcas, s dostateCnym predstihem

- sice vcas, ale zpravidla na posledni chvili

- spiSe opozdéné

- zpravidla opozdéné€ nebo vitbec

2. Informace o smétovani FN Brno a o dilezitych krocich vedeni dostavam

-V naprosto dostate¢né mife

- spiSe v dostate¢né mife, ale mam pocit, Ze mi n¢které chybé&ji

- mnozstvi informaci povazuji spiSe za mensi, nez bych oc¢ekaval(-a)

-V nedostate¢né mife

3. Obratim-1i se na vedeni svého utvaru s problémem, reaguje

- pozitivné (snazi se problém fesit a feSeni problému je disledné)

- spiSe pozitivné (snazi se problém fesit, ale feSeni nebyva disledné)

- spise negativn¢ (feseni je spise liknavé, nebo se odklada)

- negativné (problém se netesi)

4. V pracovnim kolektivu jsem

- spokojen(-a)

- spise spokojen(-a)

- spiSe nespokojen(-a)

- nespokojen(-a)

5. Principy odménovani

- plné akceptuji

-z velké ¢asti je akceptuji

- znacnou ¢ast jich nemohu akceptovat

- nesouhlasim s nimi, nemohu je akceptovat

6. Mg¢ pracovni schopnosti jsou dostate¢né vyuZity

- urcité ano

- spiSe ano

- spiSe ne

- urcité ne

7. Domnivam se, Ze naroky na mne kladené jsou pfiméfené mému pracovnimu

zafazeni

- urcité ano

- spiSe ano

- spiSe ne

- ur€ité ne

8. Soudim, ze v oblasti dalsiho vzdélavani vedeni mého ttvaru

- ma z4jem na zvySovani kvalifikace svych zaméstnanct a samo je podporuje

- dalsi vzdélavani je urceno jen pro urcité zameéstnance (je vyrazem jejich
zvyhodiovani)

- nepodporuje iniciativy svych zaméstnancii v oblasti profesniho rozvoje



Zaméstnanecké vyhody (FKSP), poskytované FN Brno, jsou podle mne

dostacujici
urcité ano
spise ano
spiSe ne
urcité ne
nevyuzivam je
Zameéstnani ve FN Brno bych doporucil(-a) jiné osobé.
urcité ano
spiSe ano
spiSe ne
urcité ne
Ve FN Brno pracuiji:
méné nez 1 rok
1-5 rokua
6 — 15 roku
vice nez 15 roka
Posledni dobou jsem uvazoval(-a) o ukonceni pracovniho poméru?
urcité ne
spiSe ne
spiSe ano, zvazuji vyhody a nevyhody
urcité ano
Hlavnim divodem pro odchod z FN Brno by pro mne bylo:
nedostate¢né financni ohodnoceni
neshody se spolupracovniky
neshody s vedoucim zaméstnancem
velka stresova zatéz
jiné



