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ABSTRAKT

Diplomové prace se zabyva zlepsenim spokojenosti zaméstnancti v Nemocnici Sternberk.
Krom¢ pracovni spokojenosti se prace zmiiuje také o pracovni motivaci. Prace je pojata
ze strategického hlediska vzhledem k faktu, Ze nemocnice je soucasti skupiny AGEL.
Soucésti diplomové prace je kvantitativni endogenni vyzkum, ktery je proveden formou
dotaznikového Setfeni. Na zaklad¢ vyzkumu bylo zjisténo, ze pracovni spokojenost je ve
zkoumané instituci na dobré urovni. Vysledkem prace je navrh zmény organizacni
struktury, kde je z hlediska soucasného vné¢jsiho a vnitiniho prostiedi instituce doporucen
navrh na vytvotfeni samostatného personalniho utvaru. Vzhledem k pracovni spokojenosti
a motivaci je podan navrh na zlepSeni komunikacnich vlastnosti vedoucich oddé€leni

nemocnice a moznost vyuZziti koucovani jako metody nedirektivniho vedeni lidi.

Kli¢ova slova: analyza SLEPT, analyza SWOT, analyza 7S, motivace, personalistika, per-

sonalni strategie, pracovni spokojenost, firemni strategie.

ABSTRACT

The diploma thesis discusses about improving the satisfaction of employees at the Stern-
berk Hospital. Outside of job satisfaction, it also mentions job motivation. The thesis is
conceived from a strategic point of view, that the hospital is part of the AGEL group. The
part of the thesis is quantitative endogenous research, which is done by the form of a ques-
tionnaire survey. The research has shown that the job satisfaction of the employees in this
institution is at the good level. The result of this thesis is a suggestion for an organisatinal
structure changes, where in case of the current external and internal environment of the
institution is recommended a proposal for creating the separate personal department. Due
to job satisfaction and motivation, a suggestion is being made to improve the communi-
cation capabilities of the head of hospital departments and the possibility of using coaching

as a method of leading people in non-directive way.

Keywords: SLEPT analysis, SWOT analysis, 7S analysis, motivation, human resources,

personnel strategy, work satisfaction, corporate strategy
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UvVOD

Pracovni spokojenost (a samoziejmé také motivace) je v soucasnosti velmi aktudlni téma.
Ne tedy, ze by nékdy nebyla, ale soudasny stav v Ceské republice odrazi nedostatek za-
méstnancti skoro ve vSech profesich, zdravotnicky personal nevyjimaje. Je nutné zminit,
ze obvykle spokojeny a motivovany zaméstnanec podava odpovidajici vykon. Pravé spo-
kojeni a motivovani zaméstnanci piedstavuji konkurencni vyhodu instituce, protoze lidé
jsou dtilezitou soucasti kazdé organizace a to jak vyrobni tak také nevyrobni, kterd posky-
tuje na rozdil od prvné jmenované sluzby (nehmotny vyrobek). Jeden z diivodd nutnosti
motivace k podani odpovidajici pracovniho vykonu, ktery souvisi strhem pracovni sil
(trhem prace). Pokud je nedostatek vhodnych zaméstnanct na trhu préce, tak se organizace
snazi své zaméstnance udrzet a motivovat je uréitymi pobidkami a to obzvlasté tehdy, po-
kud jsou pro organizaci kli¢ovi (nepostradatelni). S tim souvisi zcela jist¢ vySe zminéna
pracovni spokojenost. Pokud je na trhu prace naopak piebytek pracovnich sil, tak v tom
ptipadé€ organizace nemusi tak vyrazné¢ motivovat zaméstnance, protoze je najde v piipadé
potieby na trhu prace. Je nutné zhlediska organizaci uvaZovat strategicky, tedy
z dlouhodobého hlediska a pracovni spokojenost nepodceiniovat, protoze se zminéné pod-
cenéni miize v budoucnu kdykoli vymstit a zaméstnanec odejde kvili lepsi motivaci (ob-

vykle finan¢ni) ke konkurenci.

Cilem diplomové prace je analyza spokojenosti zamé&stnancii v Nemocnici ve Sternberku
v kontextu vnitiniho a vnéjSiho prostiedi a personalni strategie a navrzeni projektu na zlep-
Seni spokojenosti zaméstnancii. Diplomova prace je rozdélena na pét zakladnich kapitol.
Prvni kapitolou je ivod obsahujici zakladni iidaje ve vztahu ke zminované diplomové pra-
ci. Déle se jedna o kapitolu, kde bude vysvétlena metodologie, tedy také vlastni vyzkumné
aktivity. Nasleduje teoreticko-metodologicka ¢ast, ktera mé charakter literarni reSerSe sou-

visejici s tématem, tedy s pracovni spokojenosti a motivaci.

Dalsi, velmi dilezitou kapitolou je analyticka, kde je pfedstavena zkoumana organizace,
kdy se jedna o realnou organizaci, kterou je Nemocnice ve Sternberku. Jak jiz vyplyva
z nazvu, jedna se o zdravotnickou instituci. Soucasti této kapitoly je vyzkum pracovni spo-
kojenosti. Zaverecna kapitola ptedpoklada shrnuti celé prace.

Dlvodem vybéru organizace je ur€itd znalost jejiho vnitiniho prostfedi, ale pfedevS§im
moznost provedeni zde (vlastniho) vyzkumu. Dal§im velmi dalezitym faktorem je zamést-

nani v této organizaci. Je vhodné uvést, Ze ne kazda organizace je takovym vyzkumnych
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aktivitdm pfistupnd, protoze v ptipad¢ pracovni spokojenosti a motivace se jedna o citlivé

téma souvisejici s finanénim ohodnocenim jako takovym.

Pracovni spokojenosti, motivaci a ostatn¢ personalnim managementem se zabyvalo a sa-
moziejme jesteé také zabyva mnoho autorii a to jak domacich, tak také zahrani¢nich. Prave
problematika pracovni spokojenosti a motivace v pracovni ¢innosti se tyké nejen manazer-
skych, ale také psychologickych disciplin. Ovsem nejen tyto zminéné discipliny maji vliv
na pozitivni zaméstnanecké vztahy, ale také na konkrétni pracovisté. Pracovisté obecné
maji sviyj urcity fad, usporadani predmétl, fyzikalni podminky (hluk, svétlo, chlad, ergo-
nomické uzptusobeni nabytku apod.). V praci se jednad o bézné zdravotnické prostory a ni-
koli o pracovisté ve vyrobnich halach apod. I pracovisté¢ miize mit motivacni stimul
k podéni vykonu, i kdyz to samoziejm¢ neni mozné vzhledem ke specifickym podminkdm
mnohdy dodrZet. Diplomova prace je orientovana na zdravotnickd pracovisté. V podstaté
nelze také vyloucit konflikty na pracovistich nejen mezi samotnymi zaméstnanci, ale také
v ramci nadfizenosti a podfizenosti. Z téchto obvykle dlouhotrvajicich konflikti mizou
vzniknout akutni stresové stavy a z dlouhodobého pohledu také frustrace. Témito zalezi-
tostmi se prace nebude podrobné zabyvat, ale je mozné povazovat zminku o téchto poten-

cialnich jevech za velmi potitebnou.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Predkladana diplomova prace si neklade za cil definovani novych zakonitosti, ale piede-
v§im analyzovat soucasny stav v konkrétni organizaci z hlediska pracovni spokojenosti
a navrhnout nasledné feseni zlepSeni spokojenosti zaméstnancti. Je mozné popsat otazku
praveé existence nejen motivacniho programu, pracovni spokojenosti a také komunikaci

mezi zdravotnickym personalem.

Hlavnim cilem diplomové prace je analyza spokojenosti zameéstnancti v Nemocnici
ve Sternberku v kontextu vnitiniho a vnéjsiho prostfedi a persondlni strategie a navrh pro-
jektu na zlepSeni. V ramci naplnéni hlavniho cile je nutné uvést jednotlivé diléi cile (po-

stup k naplnéni hlavniho), coz je mozné formulovat nasledovné:
e provedeni literarni reSerSe adekvatni tématu diplomové prace,

e provedeni vlastni analyzy (rozbor) soucasného stavu — existence personal-

ni strategie, jeji formulace, soucasny stav motivace apod.,

e provedeni konkrétnich (zvolenych) analyz vné&jSiho a vnitiniho prostiedi in-

stituce za vyuziti adekvatnich metod,

e provedeni (vlastniho) vyzkumu, ktery je pojat jako dotaznikové Setieni
(kvantitativni endogenni) zaméfeného na spokojenost zaméstnanct a s tim

souvisejici zalezitosti (oCekavani zaméstnancti, uroven komunikace apod.),

e navrh na podporu zlepSeni spokojenosti zaméstnancii ve zkoumané instituci
(vhodnéd forma motivace, vzdélavacich aktivit apod.) v ramci persondlni

strategie s ohledem na vn¢&j$i a vnitini prostiedi instituce.

V diplomové praci jsou pouzity konkrétni analytické metody: SLEPT analyzu, analyzu 7S
a souhrnnou SWOT analyzu). Z hlediska vnitini analyzy je v praci vyuZito (jako metoda)
zjednodusSené zucastnéné pozorovani. Podle miry standardizace mizeme fict, Ze jde o ne-
standardizované pozorovani, kdy je urcen cil a ostatni aspekty pozorovani budou pribézné

dopliovany.

V teoretické ¢asti prace jsou definovany zékladni pojmy a problematika spojend se spoko-
jenosti a ¢astecné také motivaci zaméstnancl. Jsou popsany z teoretického pohledu analy-

tické metody, které jsou nasledné vyuzité v praktické (analytické Casti).
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Posloupnost prace z hlediska teoreticko-metodologické ¢asti je kladen diiraz nejen na za-
kladni pojmy vzhledem k pracovni spokojenosti a motivaci, ale také k personalistice obec-
n¢, personalni strategii nevyjimaje. Persondlni strategie jako soucast strategie instituce
je jeji nedilnou soucasti a pravé pracovni spokojenost by mél byt jiz na této urovni néja-

kym zptisobem fesSena, protoze se jedna o dlouhodobou strategii instituce.

V prakticko-analytické casti je nejprve predstavena instituce, kde probihaly vyzkumné
aktivity, kterd bude stru¢né popsana z hlediska struktury organizace na zaklad¢ internich
dokumenti NS. Jak bylo uvedeno, tak jako vyzkumnéa metoda byl zvolen kvantitativni en-
dogenni vyzkum formou dotaznikového Setfeni. Jedna o realizaci dotaznikového Setfeni
s cilem zjistit a rozebrat nazory a postoje respondentii (zaméstnancll) v oblasti pracovni
spokojenosti v instituci NS. Vyzkum byl realizovan ve vymezeném &asovém obdobi 1. 10.
az 31. 12. 2017, pticemz vzorek respondentl byl ziskan nahodilym vybérem. Pfed samot-
nou realizaci dotaznikového Setfeni bylo provedeno pilotni Setfeni na malém poctu respon-
dentl (celkem 5) s cilem minimalizace rizika nespravného vnimani dotazniku, reakci re-
spondentl a odstranéni piipadnych nedostatkil jesté pred vlastnim zahdjenim dotaznikové-
ho Setfeni. Velikost vzorku byla stanovena na 50 respondentli. Dotaznik tvotilo 25 otazek
(jedna se o uzaviené otazky, kdy je tfeba zvolit jednu z danych variant odpovédi). Predpo-
kladem vyzkumu je jeho grafické a navazujici slovni vyhodnoceni. V ptipad€ zacastnéné-

ho pozorovani byl sty¢nou osobou ve zkoumané instituci personalni manazer.
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I. TEORETICKA CAST
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1 PERSONALISTIKA VE VZTAHU K PRACOVNI SPOKOJENOSTI

1.1 Personalistika a jeji postaveni v organizaci

Neexistuje zadny postup, ktery by zarucil organizacim Uspéch na trhu, co se vyrobkl nebo
sluzeb tyka, protoze vzdy dojde Casem k jejich napodobovani apod. Organizace jsou tedy
nuceny inovovat své vyrobky nebo sluzby. Vyse zminéné plati samoziejmé s urcitym ome-

zenim také pro zdravotnické instituce.

1.2 Typické personalni ¢innosti

Z hlediska terminologie se uvadi (Armstrong, 2007, s. 39), ze rozdily mezi personalnim
Fizenim a TFizenim lidskych zdrojii jsou spise v uhlu pohledu, diirazu a pristupu nez

z rozdilu, coz je v podstaté synonymum z hlediska vnimani obou termind.

Rizeni lidskych zdrojii byva obvykle spojeno s personalni praci, kdy je nutna spoluprace
se vSemi Urovnémi managementu v organizacni hierarchii (Styblo, Urban, Vysokajova,
2011, s. 67). Liniovy management od personalistiky o¢ekava odbornou a organiza¢ni po-
moc (nadbor, vybér zaméstnanct, persondlni administrativa — analyza prace, popis a profi-
ly pracovnich pozic, apod.). OvSem také zaméstnanci ocekavaji podporu (pracovni smlou-

vy, vzdélavani, osobni problémy, inovacni aktivity, kreativitu apod.).

Vyse uvedené se nasledné prolind do kazdodennich Cinnosti personalnich utvart (pokud
v organizaci existuji) nebo jinych utvari zodpovédnych za personalistiku (Koubek, 2010,

s. 30-31):
1. vykonavani stanovené personalni strategie a politiky organizace,
2. vytvafeni a analyza pracovnich mist,
3. personalni planovani (na zakladé kvantitativnich a kvalitativnich cila),
4. ziskavani zaméstnanci (inzerce, personélni agentury, UP, apod.),
5. vybér zaméstnancli na ur¢enou pozici (z vngjSich nebo vnitinich zdroja),
6. pfijimani a orientace zamé&stnanct (vybérové fizeni, pohovor, apod.),
7. hodnoceni (podle dosahovani vysledku, apod.),
8. rozmist'ovani, propousténi a penzionovani zameéstnanci,

9. wvzdé¢lavani a rozvoj zaméstnancl za vyuziti konkrétnich metod,
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10. odménovani zaméstnanct (na zékladé vykonu, motivace apod.),
11. péce o zaméstnance (BOZP, rizikova pracoviste, apod.)

12. vytvareni a udrzovani personalniho informac¢niho systému.

Kazda organizace je obvykle otevienym systémem a jeho prvky jsou lidé, coz je (specific-
ky) lidsky kapital. Lidsky kapital je definovan (Dvotrakova, 2007, s. 377) jako znalosti,
ktere si zaméstnanci vezmou sebou, kdyz opoustéji organizaci. Lidé tedy mohou byt nosite-
li klicovych schopnosti, které jsou organizacemi vyuzivany k jejich dlouhodobé prosperité

a tim i konkurenceschopnosti.

1.3 Tradicni versus nové role personalistiky

Soucasné trhy jsou turbulentni. S timto turbulentnim trZznim prostiedim jsou spojovana

samoziejme urcita rizika, kterd musi organizace brat v potaz.

1.3.1 Potieba vytvareni synergie v personalistice

Smyslem podnikani (a také lidské ¢innosti) je dosahovani synergie. Synergie spociva
ve skutecnosti, zZe celek je vic nez klasicky soucet jeho cdsti, protozZe i vztahy mezi jednotli-
vymi castmi jsou samy o sobé také soucasti celku (Petiikova, 2008, s. 14). Synergie piinasi
systému nadhodnotu. Synergii Ize také vyjadiit matematickym zapisem (Plaminek, 2000, s.
51), kdy neplati matematické rovnice 2 + 2 = 4, ale synergicka, kdy 2 +2 =4 + v, kde

,»V* je nadhodnota pfidana samotnym synergickym prostfedim.

Zminéné synergické efekty maji své limity, coZ znamend, Ze synergii jako takovou nelze
dosahovat donekone¢na (musi byt provedeny zmény). Je mozné se zminit také o tzv. pra-
vidle 80/20, které zjednodusené sdéluje, Ze v jakékoli oblasti nebo cinnosti 80 % jednotliv-
cui dosahuje pouze 20 % vysledkit a naopak 20 % jednotlivcii dosahuje 80 % vysledkii
(Koch, 2008, s. 183). Jedna se o paretovské pravidlo s ur¢itou univerzalni platnosti a
s moznosti dosahovani kladné synergie a s vyuzitim také v persondlnim fizeni. V ptipadé

vyuziti v personalistice je mozné tedy uvést nasledujici ptiklady:
e 20 % zaméstnancu firmy se podili na Gspéchu firmy z 80 %,

e 20 % dennich aktivit pfinasi jedinci 80 % vysledk, apod.
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Vyse uvedené pravidlo je mozné vyuzit v tom smyslu, ze napt. vrcholovy management
organizaci vykazuje kompetence v piipadé strategickych zalezitosti organizace, coz je 80
% své ¢innosti a ve zbyvajicich 20 % vykazuje kompetence v ptipadé operativnich zélezi-

tosti, ale je zde tieba uvazovat s velikosti organizace.

1.3.2 Tradi¢ni versus nové role personalistiky na irovni organizace

Cinnosti uvedené v podkapitole 1.2 jsou obvykle vykonavany skrze personalni utvary.
Ovsem kazda organizace nema samostatny personalni ttvar, protoze se jedna o malou or-
ganizaci, specificky pfedmét podnikéani, maly rodinny podnik apod. Pokud personalni utvar
neni z n¢jakého diivodu vytvoren tak vySe uvedené ¢innosti jsou plné€ v kompetenci vrcho-
lového vedeni organizace. Miize tedy dojit ke kumulaci funkci apod. Obvykle kazda orga-
nizace ma stanovenou (formulovanou) strategii (business strategii) jejiz soucasti je takeé
persondlni strategie. Strategické persondlni rizeni je pristup postupujici v souladu se zd-
meéry organizace a jejiho budouciho smérovani, které chce nastoupit (Armstrong, 2007,
116). Personalni fizeni musi respektovat situaci organizace jak uvnitt, tak také vné. Vrcho-
lové vedeni odpovida za persondlni strategii a stanoveni zasad persondlni politiky
(Armstrong, 2007, s. 17). Vrcholové vedeni organizaci se tedy zucastni, kromé& jiného,
na tvorbé persondlni strategie, kterd je tvorena zpravidla péti zdkladnimi body (Urban,

2008):

dlouhodoba persondlni vize organizace (vice nez 1 rok),

e stanoveni personalnich pfedpokladi pro naplnéni strategickych cilii organi-

zace (s moznosti jejich redefinice),
e zmapovani soucasného personalniho stavu za pomoci adekvatnich metod,

e formulace konkrétnich personalnich cilii podniku (opatieni pro dosazeni ci-

lii),

e takticky plan, stanovujici dil¢i tikoly a odpovédnosti za jejich splnéni.

Vyse uvedené je nutné vzit ve vztahu k velikosti organizace, predmétu podnikéni apod. a
tak obvykle persondlni strategie jako soucast firemni strategie je vykovana personalnim

utvarem, v Cele kterého stoji persondlni manazer (personalista apod.), ktery je obvykle ¢le-
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nem vrcholového vedeni, ale nemusi tomu tak byt vzdy. Jeho role v kontextu s vyse uve-

denym jsou potom (zjednodusen¢) nasledujici (Armstrong, 2007, s. 79-84):
e poskytovani sluzeb v rdmci organizace (svisle a horizontaln¢),
e vedeni, usmériovani a poskytovani rad zainteresovanym stranam,
e role partnera v podnikani (dosahovani synergického efektu celé organizace),
e role stratéga z hlediska formulace a napliiovani strategickych cili,
e role inovatora a ¢initele zmény (organizacni kultura apod.),
¢ role interniho konzultanta (pro v§echny zainteresované),
e monitorovaci role, pfi zohlediovani trendd vné i uvnitt organizace,

e role strdzce hodnot (lidsky kapitdl) uvnitt organizace.

Nésledné se musi respektovat vliv vrcholového vedeni organizaci, které maji samoziejmée

co do ¢inéni s personalistikou.

1.3.3 Role vrcholového vedeni z hlediska personalistiky

Role vrcholového vedeni ma tedy piedevsim strategickou funkci a z tohoto diivodu je tieba
ujasnit pojem strategie, kterou lze chapat jako mnozZinu strategickych cilii a cest k jejich
naplnéni (Hanzelkova, 2013, s. 5). Vrcholové vedeni organizace v ptipadé persondlniho

fizeni urcuje (Belohlavek, Kost'an, Sulét, 2001, s. 359-361):

e jaké pocty zaméstnancti budou pottebné v jednotlivych utvarech,

jak bude organizace ziskavat zaméstnance s potfebnou kvalifikaci,

jakych kritérii bude pouzito v ptipadé uvolnovani zameéstnancii,

jak bude organizace postupovat v ptipad¢ vzdélavani zaméstnancil,

A4

jak bude organizace motivovat zaméstnance ke stabilité a vySSimu usili,

popt. jaké socialni vyhody jim budou poskytovany, apod.

Bylo by (subjektivné) chybou, kdyby se v pfipad€ personalniho fizeni v organizacich ,,cas

zastavil“. V podstaté kazda organizace je z hlediska svého vyvoje progresivni a nikoli de-
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gresivni. V piipad¢€, ze by se nevyvijela, tedy by vykazovala degresivni znaky, potom se
muze soudit, ze by nebyla konkurenceschopnou. Diky vyvoji v persondlnim fizeni je
mozné vysledovat urCity progresivni vyvoj, ktery nutné¢ musi zohlednit jak vnitini, tak také
vnéjsi prostiedi organizaci. Zde se muze sledovat vyvoj v nésledujicich oblastech perso-

nalniho fizeni (Urban, 2011):

e motivovat a inspirovat zamestnance,
e delegovat zaméstnancim rostouci pravomoci i narocnéjsi ukoly,
e podporovat zaméstnance v plnéni jejich ukolt,

e trvale rozvijet jejich schopnosti.

Soucasny vyvoj fizeni lidi v rdmci systému personalistiky vyZaduje od persondlnich utvart
také personalni poradenstvi, které je mozné vykonavat na tfech urovnich (Kocianova,

2010, s. 199):
e expertni — jednorazovy pienos od experta ke klientovi,
e procesni — poskytnuti znalosti a dovednosti ke splnéni ukold,

e krizové — spolupréce experta a klienta k feSeni podstaty problému, apod.

K trvalému rozvoji personalniho fizeni je nutné pfistupovat jako k nikdy nekoncicimu pro-
cesu a to predevsim z hlediska konkurenceschopnosti organizaci. S tim souvisi také proces
neustalého uceni se, nikoli ve $kolni lavici, ale v rdmci pracovniho procesu. Zminény pro-
ces uceni je prakticky také nikdy nekoncicim déjem v kazdém vé€ku a v organizacich pro-

biha obecné na tiech urovnich (Hronik, 2007, s. 34):

e individudlni Groven, tzn. kazdy zaméstnanec bez ohledu na pracovni zara-

zeni,
e skupinova Groven, tj. kazdy tutvar, dilna, provoz apod.,

e Uroven organizace, tj. napf. dcefind firma i matef'ské4 firma apod.

Z uvedeného plynou soucasné zakladni role v oblasti personalniho fizeni jakoZto pfispévek

organizace k vyS$$i konkurenceschopnosti (Ulrich, 2009, s. 45):
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e strategické persondlni fizeni - propojeni persondlni strategie a postupli

s firemni (business) strategii,

e fizeni firemni infrastruktury — neustalé zkoumani a zlepSovani personalnich

procest a ¢innosti souvisejicich s personalistikou,

e fizeni piinosu zaméstnanci — pfinos nadhodnoty tim, Ze se nebude jednat

o pasivni roli, ale naopak aktivni s naslouchanim potiebam apod.,

e fizeni transformace a zmény — zabezpecovani schopnosti k provedeni zmén.

Je tieba se zaméfit nikoliv na ¢innosti nebo préci persondlniho utvaru, ale na definovani
toho, co jeho prace pfinasi.
1.3.4 Obsahové vymezeni personalni strategie

Vrcholové vedeni organizaci se tedy zac¢astni, kromé jiného, na tvorb¢ persondlni strategie,

ktera je tvorena zpravidla nasledujicimi zakladnimi body (Bartak, 2011, s. 150):
e nutnost udrzeni organizace s dynamikou zmén,
e zvladnout vnéjsi tlaky pfi omezenych vnitinich zdrojich,
e minimalizovat obavy a nejistotu lidi (zamé&stnanct),
e dosazeni sdileni zmény se zaméstnanci organizace,

e zhodnotit stdvajici troven zpisobilosti zaméstnanci vzhledem k jejich

mozné konkurenéni vyhodé¢,

e rozvoj tymové spoluprace a dosahovani synergii, apod.

Vsichni zaméstnanci prispivaji k dosazeni cilti organizace. Tyto cile jsou obvykle planova-
ny vramci dlouhodobého planovéani jako strategie organizace, kdy se v podstaté jedna
o nikdy nekon¢ici proces v ramci konkurenceschopnosti, mapovani okolniho prostiedi or-
ganizace apod., na jehoz zaklad€ je potom strategie definovana. Zminéné cile organizace
(a prakticky 1 firemni strategie) by z hlediska své definice mély spliiovat tzv. podminku
SMART, coz je v podstaté akronym, kdy znamenéd (Hanzelkova a kol., 2013, s. 54): S =

specificky, M = méfitelny, A = akceptovatelny, R = redlny, T = terminovany a pfitom
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by neméla byt opomenuta zpétna vazba. Obsahové vymezeni personalni strategie mize byt
(nejednd se o dogma) nasledujici (Hanzelkova, 2013, s. 54): podnikova kultura, BOZP,
motivace, mzdovy vyvoj, péce o pracovniky, kvalifikacni struktura, produktivita a mzdy,
apod. Je zfejmé, ze strategie muze obsahovat také pracovni spokojenost jako takovou a to

ramci zminéného obsahového vymezeni.
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2 VYMEZENI POJMU PRACOVNI SPOKOJENOSTI

Definice pracovni spokojenosti sdéluje (Kollarik, 1986, in Spirudova, 2015, s. 45), Ze je
specificka tim, Ze jejim zdrojem je odména za pracovni vykon a uspokojeni z vykonu samé-
ho, nebot je to projev pracovni kompetence a to je zdrojem pozitivniho sebehodnoceni.
Jako dalsi vhodna definici je mozné uvést tu (Nakonecny, 2005, s. 112 in gpirudové, 2015,
s. 45), ktera tvrdi, ze uspokojeni z prace je prijemny nebo pozitivni emocionalni stav, rezul-

tujici z ocenéni vlastni prace nebo pracovnich zkusenosti.

2.1 Vztah motivace a pracovni spokojenosti

Jak tvrdi (Armstrong, 2007, s. 219), ze lidi jsou motivovani za predpokladu, Ze dosahnou
urc¢itého cile ¢i hodnotné odmény a z tohoto divodu je pracovni motivace cilové oriento-
vané chovant lidi, které vede k uspokojovani jejich potreb. Motivace k praci (Dvotakova
akol., 2012, s. 224) vyjadtuje pfistup jedince k praci a ke své pracovni pozici a dale jeho
ochotu danou pracovni ¢innost vykonavat. Déle se uvadi, Ze motivace pracovniho jednani
organizuje fyzickou i psychickou aktivitu ¢lovéka, kterd sméfuje k urcitému cili. Jak
se dale uvadi, kazdy pracovnik si vytvaii ke své praci urcity vztah, at’ jiz kladny nebo nao-

pak zaporny, ktery se projevuje pfistupem k danym ukoliim.

Uvadi se (Bedrnova, Novy a kol., 2007, s. 365), Ze motivace lidského jednani vyjadiuje
skutecnost, Ze na lidskou psychiku pusobi tzv. vnitini hybné sily, tzv. pohnutky ¢i motivy,
které pobizeji clovéka k tomu, aby néco konal. Pojem motivace pochazi (Nakonecny, 2014,
s. 16) z latinského oznaceni ,,moveo®, coz znamend pohyb. Tento pohyb vyjadifuje stav
jednani a chovéni jedince vychézejiciho z vnitiniho psychického stavu, ktery reaguje na
vnitini a vnéj$i zmeény zvané téZ jako motivy a stimuly. Déle se uvadi (Vyrost, Slaménik,
2008, s. 147), ze v lidské psychice plsobi urc¢ité vnitini hybné sily psychologického ptivo-
du, které uvadéji v pohyb chovani lidi a jejich ¢innosti s jistou intenzitou a uritym sme-

rem.

Neni dobré od sebe oddé€lovat pracovni motivace a pracovni spokojenost, protoZze oba dva

pojmy k sobé patfi.
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2.2 Pojeti pracovni spokojenosti v kontextu typickych personalnich ¢in-

nosti

Podle dostupnych informaci (Toth, 2010, s. 389) povazuje za nejprogresivnéjsi systéem
personalniho 7izeni v organizacich tzv. persondlni Fizeni podle kompetenci, kde jadrem
Jsou klicove profesni kompetence pro organizaci, ale tyto by mély byt sdileny vsemi cleny

organizace, protoze zajistuji jeji budouci i soucasny uspéch.

V ptipadé vrcholového vedeni organizaci je odpovédnost za vytvoteni a udrzovani pozitiv-
ni atmosféry zaméstnaneckych vztahli. Tento vyznam je podstatny, protoze atmosféra je
obvykle siln¢ ovlivnéna chovdnim liniovych manazert, vedoucich tymu a utvara (viz ta-

bulka ¢. 1), tzn., Ze persondlni strategiec musi byt vykondvana vSemi zainteresovanymi

v organizaci a na vSech urovnich (se zodpovédnosti vrcholového vedenti).

Personalni management Strategicky personalni management
Technické/profesionalni hodnoty Podnikatelské schopnosti
Hrubé aktivity: Jemné aktivity:
e nabor, e zména firemni kultury,
e odménovani, e tvorba tymové prace,
e vzdélavani, apod. e  design pracovnich pozic, apod.

Tabulka 1 — Posun schopnosti a hodnot od personalniho managementu ke strategickému (Zdroj:

Bajzikova a kol, 2013, s. 23)

ZastteSujici pojem z hlediska rozliSovani pojmt vedeni (leadership) a fizeni (management)
a timto je personalistika. Personalistika je oblast Fizeni organizace, kterd se zabyva rize-
nim a vedenim lidi (Sikyt, 2012, s. 16). V dal§im textu je tfeba zohlednit rozdil mezi fize-

nim a vedenim (leadership).

2.3 Personalni strategie organizace a pracovni spokojenost

Z hlediska Casu je nutné pfistupovat k personalni strategii a v podstaté k celému personal-
nimu fizeni dynamicky a nikoli staticky, protoze (Bartdk, 2011, s. 155) kon¢i doba admi-
nistrativniho zvladani persondlnich Cinnosti, ale je nutné rozvijet talenty, pecovat o za-

meéstnance, dosahovat synergii apod.
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2.3.1 Pracovni spokojenost z hlediska Fizeni/vedeni

Uvadi se, Zze vyvojové mladsi je s nejveétsi pravdépodobnosti vedeni (leadership), které
posuzujeme z hlediska zmény urcitych (dosavadnich) navykt (Covey, 2004, s. 47), kdy

se pod navykem rozumi prunik znalosti, schopnosti a tuzeb.

Jak uvadi (Armstrong, Stephens, 2008, s. 17) rizeni se tvkda dosahovani vysledkit pomoci

efektivniho ziskavani, rozdélovani, vyuzivani a kontrolovani vsech potrebnych zdrojii, tedy

vvvvv

a je to proces vytvareni budoucnosti, motivovani lidi a ziskavani jejich angaZovanosti a

oddanosti. Touto definici bylo v podstaté feceno vSe v piipad¢ rozdilu obou pojmd.

Vedeni (leadership) je uplatnovan lidry (vidci) a fizeni (management) manazery. Musime
si v§imat toho, co se d¢je v pracovnim procesu v piipad€ vedeni a také fizeni, kdy se jedna

o nasledujici (Pacovsky, 2006, s. 142):

e Co se d¢je pii vedeni? Urcovani sméri, stanoveni strategickych cill, tvorba

vize, poslani, koncepce, formulace strategie, apod.

e Co se d¢je pfi fizeni? Zména navyki, prozivani skutecnosti, operativni roz-

hodovani, feSeni problému, kazdodenni tvotiva prace, apod.

Je nutné se zaméfit nikoliv na ¢innosti nebo praci personalniho utvaru, ale na definovani
toho, co jeho prace pfinasi. Z hlediska personalni strategie je tedy v soucasnosti doporuco-

vano tzv. viildcovstvi (leadership), kdy se jedna o nasledujici urovné (Collins, 2008, s. 36):
1. uroven — velmi schopny jedinec majici znalosti, talent apod.,

2. uroven — pfispivajici ¢len tymu s individualnimi schopnostmi pro dobro

celku,
3. uroven — obvykle kompetentni manaZzer,
4. Ttroven — efektivni viidce s piesvédcivou vizi apod.,

5. uroven — vedouci 5. trovné, ktery nejenze dokaze myslet paretovsky

podle pravidla 80/20, ale také v synergiich.

Pravé posledni, tedy pata troven jiz v sobé zahrnuje to soucasné a podstatné, kdy je mozné

vzit v ivahu znalostni management nebo management zmén.
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3 TEORETICKE PRISTUPY K PRACOVNI SPOKOJENOSTI

V nejjednodussim pojeti se jednd (Svobodova, 2015, s. 40) o typ socialniho procesu probi-
hajici mezi pracovni skupinou a jedincem, mezi pracovnimi skupinami apod. S pracovnim
procesem souvisi pracovni c¢innost (Armstrong, 2007, s. 185), coz je cinnost cilevédoma,

zamernée systematicky vykonavana, tedy cinnost motivovand.

Pracovni vykon (Pauknerova, 2006, s. 166), je vysledek pracovni cinnosti vykonané
v urcitém case a za urcitych podminek a v poslednim ptipad¢ definujme motivaci a pra-
covni motivaci. Obecné motivace zahrnuje psychologické diivody urcitého chovani, kdy
pracovni motivace poskytuje odpoved na otazku, z jakych ditvodii lidé pracuji (Nakonecny,

2005, s. 120).

Z hlediska vztahu vSech uvedenych pojmu je jasné , Ze zde existuje jejich zavislost na stylu

fizeni v organizaci (Urban, 2008, s. 49):
e zameéstnanci se obvykle chovaji takovym zplisobem, co jejich nadfizeni
o¢ekavaji a tedy odménuji,
¢ k dosaZeni lepSiho vykonu slouzi 1épe pozitivni pobidky nez negativni,

e motivace je do urcité miry individudlni, protoZe co motivuje jednoho za-

meéstnance, nemusi motivovat ostatni pracovniky, apod.

Na cloveéka doléhaji v pracovnim procesu (i samoziejm& mimo néj) rizné podnéty
z vnéjsiho svéta (i vztahy vné€ a uvnitt riznych instituci) a tyto maji pro kazdého jednotliv-

ce (osobnost) riznou vahu, ktera je jim pfikladana.

motivy

@
O o
Z
N
stimuly —

Obrazek 1 — Schematicky rozdil mezi stimulaci a motivaci (Zdroj: Plaminek 2010, s. 14)
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Nékteré z téchto podnéth jsou lidmi pfijimany, jiné zase aktivné odmitany anebo jim neni
vénovana prakticky zadnd pozornost apod. V manazerské praxi se nutné védét, ze ulohy
jsou plnény bud’ pod vlivem vnéjSich podnétt (stimullt), nebo pod vlivem vnitinich pohnu-
tek (motivil), pficemz oboji miize ptsobit spolecné (Plaminek, 2010, s. 14). Rozdil je uve-

den na obr. ¢. 1.

3.1 Nejznaméjsi motivacni teorie souvisejici s pracovni spokojenosti

Vychodiskem procesu motivace je vlastné neuspokojena potieba, ktera u jednotlivce zpt-
sobuje napéti (psychické nebo fyzické), které vede k jejimu uspokojovani. Veskeré nej-

znamgéj$i teorie motivace mohou byt roz¢lenény do dvou skupin (Tureckiova, 2009, s. 20):

1) teorie motivace vymezujici typy a strukturu (obvykle hierarchizovanou) po-
treb — napt. Maslowova pyramida potieb, Herzbergova teorie dvou faktora,

apod., coz jsou v podstaté koncepce realizujiciho se ¢lovéka,

2) teorie motivace zameérené na analyzu a popis procesu motivace — Vroomova
expektacni teorie, Adamsova teorie spravedlnosti apod., coz jsou v podstaté

teorie komplexniho ¢loveka.

V dalSim textu (oddily 3.1.1-3.1.3) jsou uvedeny pouze nejzndméjsi teorie pracovni spoko-

jenosti

3.1.1 Maslowova teorie

Na zakladé¢ teoretickych poznatkii od nejvyznamnéjsiho predstavitele humanistické psy-
chologie Abrhama Maslowa definovana (Nakonecny, 2014, s. 165) tzv. hierarchicka teorie
potieb, jez vyjadiuje poradi naléhavosti proZivanych potreb. Zminéna teorie rozliSuje dva
druhy potieb na potieby niz$i, spojeny s pocitem bezpeci a jistoty a déle vyssi potieby,
seberealizace a socidlni vztahy ¢lov€ka. Uvadi se (Armstrong, 2007, s. 225), Ze podle A.
Maslowa a jeho teorie, je motivace utvafena z hlediska struktury potfeb uspofadanych
od zakladnich, fyziologickych, az po nejvyssi pottebu riistu. Zaroven se uvadi (Bedrnova,
Novy a kol., 2007, s. 382), ze ne kazdy jedinec v zZivoté projde vSechny urovné potieb
az k té nejvyssi, jelikoz motivaci ¢loveéka a jeji troven determinuji jeho vlastni dominantni

potieby (dominantni motivy).
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.....

o nasledujici (Plaminek, 2015, s. 88):

o fyziologické potfeby musi byt uspokojeny nejprve, jelikoz se jedna o sa-

motné preziti cloveka, jako je potieby potravy, kysliku, vody;

e jistota a bezpe¢i znamend, podniknout takové kroky, aby jedinec ptedesel

piipadnému nebezpeci a ohrozeni zakladnich potieb;

e spoleenské potieby jsou potieby pratelstvi, milovani, pfijeti druhymi.
V pracovnim procesu se tedy jedné o sounalezitost kolektivu nebo naptiklad

o spolecenské postaveni;

e potieba uznani a ucty vychazi z ucty k sobé samému, dale vysoké hodnoceni

jedince nebo uznani a ocenéni ostatnich;

e potieba sebe-aktualizace je vrcholna potfeba jednotlivce, znamend, rozvijet
svij potencial a dovednosti a moznost ovliviiovat vytvafeni vlastniho Zivota.
Jedna o nejvyssi zapojeni v pracovnim procesu, jelikoz jedinec ma pottebu
se uplatit, podavat rizné navrhy, dale ma naptiklad potfebu moci nebo chce

doséhnout povyseni.

Teorie (pyramida) potieb je graficky znazornéna nize v obrazku 1 s tim, Ze nejprve musi
byt uspokojeny potieby tvofici zakladnu pyramidy, tady biologické a potom nasledné vyssi

potieby.

3.1.2 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Za druhou nejpouzivangjsi teorii (podle Bedrnova, Novy a kol., 2007, s. 385) je dvou fak-
torova teorie autora Fredericka Herzberga, kterd byva oznafovana také jako motivaéné
hygienicka teorie, ktera se zabyva dvéma protikladnymi potfebami ¢loveka. Teorie zminu-
je dvé odlisné skupiny faktorti, plisobici na pracovni motivaci, které jsou (Dvotakova

a kol., 2007, s. 172):

e vnéjsi faktory hygienické — dissatisfaktory, tykajici se celkovych okolnosti
prace a pracovniho zafazeni, které piisobi na spokojenost a nespokojenost

(napt. odména za praci, bezpecnost prace apod.);
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e vnitini faktory, motivatory — satisfaktory se odvozujici se od vztahu pracov-
nika k vykonané praci, neptiznivy ucinek pusobi nemotivacné (napft. zaji-

mavost prace, dosahovany vykon, obsah prace apod.).

Vzhledem k vyse uvedené teorii se hovoti (Bedrnova, Novy a kol., 2007, s. 387) o diskuta-
bilnim piifazovani jednotlivych skutecnosti, jelikoz jsou v této teorii malo respektovany
vnitini charakteristiky pracovnika. Jedné se v podstaté o fakt, Zze spokojenost zaméstnance

nemusi nutn¢ znamenat jeho motivaci.

3.1.3 DalSi teorie pracovni spokojenosti

Dalsi motivacni teorie jsou autora McGregora. Jedna se pfedevS§im o dvé znamé teorie, tzv.
teorie X a Y, kdy teorie X zjednodusené tvrdi (Horska, 2011, s. 25-26), ze clovek je od pri-
rody tvor liny a k tomu, aby podaval patricny vykon, je treba ho nutit, a to jak financnimi
pohnutkami, tak tFreba naopak i postihy. Pokud tento styl chybi, tak clovék bude uspokojo-
vat pouze své potieby a sve viastni cile, které mohou byt i neslucitelné s cili a zajmy firmy.
Teorie Y zase tvrdi, Ze c¢lovek (nikoli vsichni lidé) je od prirody tvor zvidavy, hleda nezavis-

lost, seberealizaci a tvorivou praci, ale musi k tomu mit vytvoreny odpovidajici podminky.

Uvedené teorie jsou z hlediska tématu této prace dileZité, protoZze na nich je mozné de-
monstrovat a nasledné také si uvédomit naznak toho, Ze ne vSichni manaZefi jsou stejni,
co se motivace podiizenych tyka, ale Ze existuje mezi nimi rozdil. Nikoli rozdilnost osob-
nostniho rdzu, jako je napt. znamy fakt, Ze z psychologického hlediska existuji napt. extro-
vertni a introvertni osobnosti (Jifincova, 2011, s. 29-35) apod., ale je moZné zde rozdélit
obecné feceno vedouci pracovniky na manazery a lidry (vidce). K uvedenému doplnim
(Bedrnova, Novy, a kol., 2007, s. 389), ze vétsi procento populace spiSe odpovida teorii Y,
ktera se musi proto neustale ménit a pfizptisobovat, av§ak pfi vykonavani neoblibenych

aktivit je zapotfebi natlaku — teorie X.
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4 FAKTORY SOUVISEJICI S PRACOVNI SPOKOJENOSTI

Aby probihal pracovni proces je potieba urcité motivace a také komunikace mezi zamést-
nanci a také mezi nadfizenymi a podfizenymi. Paradoxné piesdhne- li motivovanost za-
meéstnance urcitou mez jeho vykonu tak klesd (Horvathova, 2016, s. 24). Existuji urcité
faktory spokojenosti (nebo nespokojenosti), které je mozné v nejobecnéjsi roviné rozdelit

na nasledujici (Plevova, 2012, s. 10):

e vnitini, které prokazatelné¢ ovliviiuji pracovni spokojenost a jsou to osob-
nostni charakteristiky jedince, které formuji jeho vztah a postoj k praci (typo-

logie osobnosti, charakterové vlastnosti apod.),

e vn&jsi, které jsou nezdvislé na zaméstnanci.

V dal$im textu budou vyjmenovany nékteré (vnéjsi) faktory, ale je tieba si uvédomit,

ze miiZe jit jak o negativni vliv faktoru, tak také o pozitivni.

4.1 Zvolené hlavni faktory pracovni spokojenosti

Nejcastéji se jedna o nasledujici obecné skute¢nosti (Pauknerova, 2012, s. 181): obsah
a charakter prace, mzdové ohodnoceni, pracovni perspektivy, vliv vedouciho pracovnika,

spolupracovnici, organizace prdace, fyzické podminky prace a uroven péce o zaméstnance.

Z uvedeného vyctu je mozné urcit dale konkrétni faktory posilujici pracovni spokojenost
jako je napt. (Kocianova, 2010, s. 36): pruhledna personalni politika, riuznoroda prdce,
financni ohodnoceni, mezilidské vztahy apod. Kromé toho existuji také faktory zeslabujici,
ke kterym patii napt. (Kocianova, 2010, s. 36): casovy stres, pracovni zadtez, nedostatek

casu na rodinu apod.

Se spokojenosti souvisi nejen hmotné uspokojeni potieb pracovnika (mzda), ale také spo-
lecenské uznani, postaveni, moznost odborného rastu apod., ale zde je nutné sdélit (Wag-
nerova, 2008, s. 18), Ze nebyla prokazéana silna zavislost mezi vykonem a spokojenosti, jak

by se mohlo jevit.

Jednim z €initell ovliviiujicich firemni kulturu a management ve firmach obecné, je fizeni
a vedeni (leadership). Souc€asny stav problematiky tykajici se managementu v podstaté nuti
vyse uvedené pojmy rozlisit, pficemz je tfeba mit na védomi, ze diive se zpravidla vyuzi-

val pouze pojem fizeni, ktery je pfekladem slova management. Oba pojmy jsou v literatuie
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hojné diskutovany a byva uvadén vystizny nazor, kdy (Hanzelkova, 2013, s. 24) manazeri
delaji veci spravné, a lidri délaji spravné véci. Z tohoto vyplyva, ze manazeti fidi a lidii
vedou. Ryzi vedeni nebo fizeni neni zpravidla mozné a je tfeba potom hovofit o urcité pie-
vaze stylu. Obecné je doporucovan (Algahtani, 2014, s. 81) urCity mix vySe uvedenych

obou stylt.

Vyse uvedené definice v podstaté opomijeji jeden dulezity fakt, se kterym je mozné
se v soucasnosti stale vice setkavat, a tim je fizeni sama sebe, protoze stdle vétsi pocet za-
méstnancu disponujicich predevsim znalostmi musi 7idit sama sebe (Drucker, 2000,
s. 155). Soucasny Cloveék a tim tedy i zaméstnanec nebo manazer neni schopen pojmout
vSechny vydobytky védy, nové technologie, vyrobni metody apod. V piipadé manazera

vvvvvv

zeneé.

4.1.1 Loajalita k organizaci

Dulezita je také loajalita zaméstnanct, ktera nevznikéd automaticky a loajalita a spokojenost
zaméstnancl spolu souvisi (Tomek, 2014, s. 18). Zamé&stnanecka loajalita se projevi (Jira,
2009): zvySenim produktivity a efektivity, zvySenim kvality nabizenych produktl a sluzeb,
snizenim fluktuace, pfimym pozitivhim vlivem na budovani firemni kultury a vztahu
se zdkazniky apod. V podstaté se jedna o organiza¢ni moralku (Rue, Byars, 2009, s. 275),

ktera mize byt vnimana zameéstnanci jak pozitivné, tak také negativng.

Loajalitu zaméstnance je mozné charakterizovat nasledujici faktory (Tomek, Vavrova,
2009, s. 213): trvald vérnost firmé& vysoka angazovanost pro firmu, identifikace

s podnikovymi cili a strategiemi a prosazovani dobrého jména na vetejnosti.

Souslednost loajality zakaznika (v tomto pfipad¢ pacienta) a zaméstnance neni ndhodna,
ale pouze obé mohou spolu vytvofit synergické prostiedi. Jak jiz bylo uvedeno, tak spoko-

jeny zékaznik ma vliv na loajalitu zaméstnanct firmy.

4.1.2 Komunikace

Uvadi se (Vybiral, 2005, s. 27), ze lidska komunikace je proces vytvareni vyznamu mezi
dvema nebo vice lidmi. Komunikace je jednou z (hlavnich) manazerskych funkei, kdy je
mozné vyuzit (subjektivné vhodné) nasledujici rozdéleni (Sajdlerovd, Koneény, 2007,

s. 11-12):
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zékladni funkce (planovani, organizovani, operativni fizeni, kontrola),

prabézné funkce (rozhodovani, koordinovani, regulovani, vedeni lidi a mo-

tivovani, komunikovani),

zabezpecovaci funkce (zabezpeceni informacemi a persondlem).

V ptipadé¢ vlastniho procesu komunikace a obecné (tedy i v rdmci managementu) Ize tvrdit,

ze zminény proces je posloupnosti n¢kolika dulezitych nasledujicich bodli (Bélohlavek,

2001, s. 467):

vznik myslenky, ktera ma pro ptivodce urcity vyznam,

kédovani myslenky do jazyka, ktery je srozumitelny pifijemci a tim nemusi
byt jen jazyk mluveny nebo psany, ale také vySe uvedena gesta, pohyby
nebo symboly,

vysilani zakddované zpravy (napft. fe¢, odeslani dopisu),
ptenos prostiednictvim komunika¢niho kandlu,

pfijem zpravy piijemcem,

dekddovani zpravy piijemcem,

pochopeni myslenky ve vyznamu, ktery ji ptiklada piijemce.

Vyse uvedeny piehled predpoklada také zpétnou vazbu, kterd mize byt tzv. dvojita, ¢imz

se oznacuje jeji vyuZzivani z ditvodu zavadéni ziskanych poznatkil (z vazby) do praxe vy-

plyvajicich z jednoduché zpétné vazby (Janda, 2004, s. 12).

Zameéstnanci, a v podstaté vSichni lidé, potfebuji ke svému béZnému (a samoziejmé 1 pra-

covnimu) zivotu informace. Informace jsou v managementu zakladnim prostfedkem racio-

nalniho rozhodovaciho procesu (Keckovsky, Drdla, 2003, s. 33). Informace je podmnoZina

poznatkii, ktera je nékym pouZita v konkrétni situaci k vyreseni probléemu (Sklendk, 2001,

s. 5-6). Informace je na rozdil od poznatka ¢asoveé pomijiva a mé sviij subjektivni charakter

hodnoty, ale v sou€asnosti je nepopiratelnym faktem, ze prosperita firem zavisi na uméni

vybirat spravné informace.
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V organizacich obvykle existuje formalni a neformalni komunikaéni sit’, pricemz formalni
ma vertikdlni pfevahu a neformalni mize byt emocné zabarvend a dokonce muze byt
a jeji nezvladnuti vede k ur¢itym stresovym situacim, kdy na pracovistich je mozné vypo-
zorovat postupnou ztratu vykont, pokles sebedivéry zaméstnanct, lhostejnost, zanedbava-

ni povinnosti, syndrom vyhoteni apod.

Bez informaci a komunikace by neprobihal pracovni proces. K tomu, aby probihal pracov-
ni proces je potieba urcité komunikace mezi zaméstnanci a to predevsim mezi nadiizenymi
a podfizenymi. Pracovniho vykon viceméné souvisi s hodnocenim a tento je obvykle
ovlivnén okolnostmi prostredi, jako jsou napf. motivacni podnéty, mezilidské vztahy
na pracovisti apod. a dale osobnostnimi predpoklady, coz je napt. (Mikulastik, 2007,

s. 270-271): zdravotni stav, t€lesné a dusevni schopnosti, odborna pfipravenost apod.

Konflikty jsou prakticky soucasti bézného zivota vSech jedinct a obvykle se jim neni moz-
né vyhnout. Ve své nejobecnéjsi roviné je mozné konflikt definovat jako faktor, ktery ohro-

Zuje nebo porusuje rovnovahu ci stabilitu systému (Plaminek, 2012, s. 15).

Je nutné si vS§imat dasledka konfliktd a to pravé a predevsim z hlediska pracovniho proce-
su. Zde muze byt jako problematickd interpretace vibec konfliktu nebo jeho ignorovani
¢1 popirani existence konfliktu a s tim spojena vSeobecna pasivita zainteresovanych stran,
coz prakticky nefesi v podstaté nic a naopak muize dojit ke krizovym staviim, protoze jen
minimum konflikti mize byt feSeno Uplnou pasivitou. Naopak pasivita zvySuje tlak na

strany a Casto vede k eskalaci konfliktu (Atkinsova, 2014, s. 10).

Také firemni kultura redukuje konflikty uvnitf organizace, harmonizuje organizaci a zajis-
tuje zadouci chovani a disciplinu zaméstnanct, coz je velmi diilezité, protoze silna a rele-

vantni firemni kultura mizZe byt konkuren¢ni vyhodou (Urban, 2013, s. 215).

Spravnad komunikace jednozna¢né napomdhd dosahovéani firemnich vysledkl. Spravna
komunikace pomaha odstranovat frustraci, zmatek, napéti a nediivéru na pracovisti. Ve-
doucim pracovnikiim usnadiiuje zivot tim, Ze pracuji efektivnéji, zamestnancim umoznuje
va-Bockova, 2016, s. 193). Nefungujici vnitrofiremni komunikace se vyznacuje (Hol4,
2006, s. 14): nedostatkem informaci, neuplnymi informacemi, nejednoznaénymi informa-

cemi apod., které¢ potom vedou nasledn¢ k demotivaci, fluktuaci apod.
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Jedna se o komunikac¢ni bariéry, coz jsou fyzické nebo psychologické faktory branici efek-
tivni komunikaci (DeVito, 2008, s. 469). Mezi komunikacni bariéry na pracovisti patii
predevsim (Vymétal, 2008, s. 37): nespravné a nekompletni informace, nevhodny slovnik,
rozdily v postaveni a mezi lidmi, selhdni zpétné vazby, nenaslouchani, fyzické nepohodli,
manipulace, konflikty apod. S konflikty souvisi také nejen nadfizeni, ale také spolupracov-
nici, coz ma také nepochybné velky vliv na pracovni spokojenost (Schermerhorn, 2011,

5. 348).
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5 MERENI PRACOVNI SPOKOJENOSTI

Existuji ¢tyfi rtizné metody meéfeni spokojenosti v praci. Témito metodami jsou
(Armstrong, 2007, s. 229-230): dotazniky, strukturované rozhory, kombinace dotaznika a

rozhovort a vyuziti diskusnich skupin.

5.1 Dotazniky

V soucasnosti se nejvice uplatituji metody méteni zaméiené na celkovou pracovni spoko-
jenost a na spokojenost s jednotlivymi faktory spokojenosti. Pfi jejich pouzivani je tfeba
respektovat také zasady prace s psychologickymi metodami (napt. stavba dotaznikil, jeho
vyhodnoceni), protoze jde o metody, které maji poskytnout jednak tidaje o psychickém
prozivani jedince, tak hlavné udaje o pracovni spokojenosti v rdmci néjakého celku. Za-

kladni ¢tyti faktory dotaznikl jsou nésledujici (Kollarik, Sollarova, 2004, s. 204):

o dotazniky maji byt i ukazateli celkové spokojenosti,
e aplikovatelné na riizna povolani,
e citlivé na variace v postojich jedince,

e maji poskytovat spolehlivy a stru¢ny ukazatel spokojenosti.

V podstatd se jedna (VUPSV, 2018) o audity klimatu organizaci, dotazniky spokojenosti

zameéstnancl apod.

5.2 Rozhovory

MiizZe jit o rozhovory pouZzivajici otazky s otevienym koncem nebo je mozné volné disku-
tovat, nebo lze rozhovory pfisné strukturovat. Rozhovorim se dava ptednost, protoze
pravdépodobné nejvice odhali skutecnost, bohuZzel jsou ale vice narocné na vyhodnoceni

a analyzovani. Nelze je také provadét ve vétSim mnozstvi pracovnikd.

5.3 Kombinace rozhovorua a dotaznika

Toto je nejlepsi varianta pro zjisténi spokojenosti pracovnikil. Vyuzivaji se kvantitativni
informace z dotaznikl a kvalitativni informace z rozhovort. Nanestésti je tato metoda cCa-

sové dosti naro¢na.
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5.4 Diskusni skupiny

Diskusni skupiny jsou vétSinou zamétrené vice na jednotlivé zalezitosti, nez na obraz cel-
kové pracovni spokojenosti. Byvaji vice strukturované a vétSinou nejdou tzv. do hloubky

problému.
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6 ANALYTICKE METODY

V dalsim textu jsou uvedeny metody, které jsou v této diplomové praci prakticky vyuzité.

6.1 SLEPT analyza

Provedeni SWOT matice ale pfedchazi zkoumani prostiedi a provedeni urcitych analyz
pravé vnéjsiho a vnitiniho prostiedi. Jako prvni z teoretického hlediska je tfeba se zminit
o tzv. SLEPT analyze, kterd je pojata jako analyza vnéjSiho prostiedi s vSeobecnou plat-
nosti a tedy pouzitelnosti tam, kdy v uvahu pfichazeji spolecenské trendy v nasledujicich
oblastech (Mallya, 2007, s. 35): socidlnich (spolecenskych), legislativnich, ekonomickych,
politickych a technologickych (akronym SLEPT). Tato analyza (Hanzelkova a kol., 2009,

s. 129-131 a 143) muze byt sumarizovana riznymi metodami.

Nyni je potiebné se také zminit o konkrétnich analytickych metodach pouzivanych
pfi tvorbé personalni strategie. VéEtSina uvadénych autord (Bartdk, Bélohlavek a kol., Han-
zelkova a kol., Dvotakova apod.) doporucuji jako vhodnou metodu SLEPT a jeji odnoZe
(PESTLE apod.). Co se tyka vlastni analyzy SLEPT tak se obvykle udava cil jejiho pouziti,
ktery slouzi ke strategické analyze vnéjsiho prostiedi, které by mohlo znamenat prileZitosti
nebo hrozby pro hodnocenou firmu (Grasseova, a kol., 2010, s. 178). Obycejn¢ se tedy
provadi dualezity rozbor a analyza aktudlnich podminek, omezeni a trendy v nasledujicich
oblastech (Hanzelkova, a kol., 2013): socialnich (spolecenskych), legislativnich, ekono-
mickych, politickych a technologickych, coz je prakticky akronym SLEPT (popft. jeji vySe
uvedené varianty nebo odnoze). Naskyta se tedy otdzka, zda je mozné metodu vyuzit uni-
verzalng v ptipadé¢ persondlni strategie. K ncékterym vné&jsim podminkam hodnoticim

se obecné v ramci SLEPT analyzy patfi mimo jiné napi. (Kocianova, 2011, s. 14):
e konkurence na soucasnych trzich a mobilita momentalni pracovni sily,
e socialni, kulturni, demografické a jiné vlivy,
e vladni politika a legislativa (zdravotni, socialni, Skolska politika apod.),
e zohlednéni trhu pracovnich sil (stagnace, piebytek, nedostatek apod.),
e konkurenceschopnost vyrobkil nebo sluzeb,
e tlak konkurence a jeji vliv na hodnocené firmy (podniky),

e nezaméstnanost, rozlozeni pracovni sily apod. (demografické vlivy),



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 36

e internacionalizace trhu prace (globalizace, migrace apod.), a dalsi.

SLEPT analyzu je tedy dle vySe uveden¢ho mozné povazovat za velmi vhodnou z hlediska

tématu této diplomové prace.

6.2 Interni analyza dle modelu 7S

Jedna o analyzu vnitiniho (interniho) prostfedi spolecnosti a jako klicové faktory uspéchu
je mozné oznacit (Papula, Papulova, 2009, s. 120-123):
1) strategie — strategicky koncept, informovanost o strategii, apod.,
2) struktura — organiza¢ni struktura, sdileni informaci, komunikace
v organizac¢ni struktufe, organiza¢ni zmény, apod.,
3) systémy fizeni — prostfedky slouzici k podpofe strategie (management ja-
kosti), apod.,
4) styl manazerské prace — prevaha fizeni nebo vedeni, pfistup managementu
k problémim, kompetence, apod.,
5) spolupracovnici — vztahy lidi na pracovistich, motivace, tymova prace, kli-
¢ovi zaméstnanci, apod.,
6) schopnosti — profesionalni zdatnost kolektivu, inovaéni schopnosti, schop-
nost vytvaret netradi¢ni feSeni, apod.,

7) sdilené hodnoty — principy respektované pracovniky (firemni mise a vize),

hodnotova orientace, apod.

Vzhledem k univerzalnimu pouziti zminované analyzy je mozné také jeji pouziti v této

diplomové praci.

6.3 SWOT analyza

Vpiipadé SWOT analyzy se jednd snejvétsi pravdépodobnosti o jednu
z nejvyznamnéjSich a univerzalnich analyz. Cilem SWOT analyzy (viz tabulka ¢. 2) je
identifikovat do jaké miry je navrhovana strategie firmy a jeji specificka silna a slaba mis-

ta relevantni a schopnd se vyrovnat se zménami, které nastavaji v prostredi (Jakubikova,
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2008, s. 103). Dulezité ovSem je, ze se nemusi jednat pouze o strategii, ale o dalsi firemni

procesy.
SILNE STRANKY SLABE STRANKY
(STRENGHTS) (WEAKNESSES)
o Sl . o W1 ...,
o S o W2
I , atd o W3 .. , atd
PRILEZITOSTI HROZBY
(OPPORTUNITIES) (THREATS)
o Ol ., o Tl .o,
o O2 o T2
o O3 . , atd. o T3 . , atd

Tabulka 2 — Ptiklad tvorby SWOT analyzy (Zdroj: vlastni iprava podle Grasseova, 2010, s. 299)

Vse k provedeni SWOT analyzy je znazorn€no na obr. €. 1 s tim védomim, Ze jeji univer-

zalita vyuZiti neni podminéna na obrazku uvedenymi analyzami.

| Zkoumani prostfedi |

Y Y

I Interni analyza | | Externi analyza |

¥ ¥

| Silne stranky | | Slabé stranky I | Prile&itasti | I Hrozby |

"\\j rp-"'

Obrazek 2 - Schéma obecné tvorby (sumarni) SWOT matice (Zdroj: Blazkova, 2007, s. 155)

Provedeni souhrnu formou tzv. SWOT analyzy je tim nejidealnéjSim zplisobem, protoze
jsou charakterizovany silné a slabé stranky instituce ve vztahu k jejim pfileZitostem
a ohrozenim na trhu, ale také viici zaméstnancim apod. Obr. ¢. 1 udava vyuziti SWOT
matice pro formulaci firemnich strategii, takZe pro ptipad této semindrni prace je mozné

vnitini a vnéjsi prostiedi analyzovat pouze velmi zjednodusSeng.
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Co se tyka vyhod a nevyhod SWOT analyzy je tfeba k problematice ptistupovat subjektiv-
né, protoze vétSina dostupnych zdroju tuto analyzu viceméné doporucuje, protoze se veétsi-
nou jde obvykle o kombinaci s jinymi analyzami (SLEPT, Porter apod.). Na zéklad¢ vyse
uvedeného by tedy nebylo vhodné se zde nezminit z hlediska uplnosti o urcitych vyhra-

dach, kter¢ jsou (Jirasek, 2008, s. 47):

e je statickd a vaze se na to, co jiz bylo, jeji strategicka hodnota je tim padem

pfedem oslabena,

e je subjektivni, proto to, co je silné nebo slabé, a co je piilezitost nebo riziko,

protoze lidé mivaji v institucich (firméch apod.) rizny usudek,

e uvazuje jen s tim, co se v instituci jiZ provozuje, vyrabi nebo prodava, nena-

vozuje tedy vétsi mozné a vhodné premény.

Z hlediska tématu této prace je mozné vySe uvedené vyhrady opomenout a to z jednoho
prostého divodu, kterym je jeji soucasné hojné vyuzivani a doporucovani a také to, ze se
jedna o personalni ¢innosti v malé organizaci. V podstaté v souc¢asnosti neexistuje (subjek-

tivn€) jind vhodna analyza, nez je pravé SWOT.
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7 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

V uvodu teoretické Casti jsou vymezeny zakladni pojmy vztahujici se k problematice pra-
covni spokojenosti jako je personalistika a motivace a jejich pojeti v kontextu personalni
strategie celé organizace. V ndvaznosti k personalni strategii a pracovnimu procesu jsou
definovany nejznam¢;jsi motivacni teorie souvisejici s pracovni spokojenosti, ktera je zaro-
ven ovliviiovana velkym poc¢tem faktorti (vnéjSich a vnitinich, posilujici pracovni spokoje-
nost a oslabujici pracovni spokojenost). Tyto faktory se vazi na cely pracovni proces, jsou
ovlivitovany okolnim pracovnim prostfedim a jsou individudlni (napf. komunikace, obsah
a charakter prace, mzdové ohodnoceni, pracovni perspektivy, vliv vedouciho pracovnika,
spolupracovnici, organizace prace, fyzické podminky prace a Groven péce o zaméstnance

atd.).

Jako dal$i byly v teoretické Casti prace uvedeny metody meéfeni pracovni spokojenosti
v organizacich, pficemz nejvétsi diraz byl kladen na dotaznikové Setfeni, které dava moz-
nost ziskat informace o spokojenosti zaméstnancli a zdroven i o problémech, se kterymi
se zamé&stnanci potykaji v pracovnim procesu. Dotaznikové Setfeni je soucasti vyzkumu

této diplomové prace.

V zavéru teoretické Casti byly pifedstaveny tii analytické metody, které jsou nasledné
v praktické ¢asti pouZity. Jedna se o SWOT analyzu, ktera je zde pojata jako sumarni. Déle
se jedna o SLEPT analyzu, ktera je fazena mezi analyzy vnéj$iho prostfedi organizaci. Ja-
ko posledni zde byla uvedena analyza 7S, kterou je moZné povaZovat za analyzu vnitiniho
prostiedi instituci. O vSech zminénych analyzach bylo v teoretické ¢asti pojednano obecné,

tzn. z teoretického pohledu.
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II. PRAKTICKA CAST



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 41

8 CHARAKTERISTIKA INSTITUCE — NEMOCNICE STERNBERK

Jak bylo uvedeno, tak jako zkoumana instituce byla zvolena (z divodu zaméstnani autor-

ky) Nemocnice Sternberk (NS).

8.1 Strucna obecna charakteristika instituce

Obchodni firma: Stredomoravskd nemocnicni a. s. (dale jen SMN)
Datum zépisu: 12. dubna 2007 u Krajského soudu v Brné, oddil B, vlozka 5810
Sidlo: Mathonova 291/1, Krasice, 796 04 Prost¢jov

Identifikaéni ¢islo: 277 97 660
Prévni forma: Akciova spole¢nost
Predmét podnikani:

e vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3 Zivnostenské-

ho zakona,
e hostinska ¢innost,
e masérské, rekondi¢ni a regeneracni sluzby,
¢ silni¢ni motorova doprava

e prodej kvasného lihu, konzumniho lihu a lihovin.

Pifedmét ¢innost:

e poskytovani zdravotnich sluzeb.

Zpusob jednani za spoleCnost: Za spole¢nost jednaji vzdy dva Clenové predstavenstva spo-
le¢né.
Jediny akcionaf: AGEL a. s.

ICO: 005 34111

Jungmannova 28/17, Nové M¢sto, 110 00 Praha 1
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Akcie: 7 ks kmenové akcie na jméno v listinné podobé ve
jmenovité hodnoté 300 000 K¢
Zakladni kapital: 2 100 000 K¢, splaceno: 100 %.

Stfedomoravska nemocnic¢ni a.s. (dale jen SMN) je souc¢asti nadnarodniho holdingu AGEL
jenz spravuje nejvetsi sit” zdravotnickych zatizeni ve sttedni Evropé. Dne 15. 6. 2007 byla
uzaviena smlouva o najmu mezi pronajimatelem — Nemocnice Olomouckého kraje, a. s.,
se sidlem: Jeremenkova 1191/40a, 779 00 Olomouc — Hodolany, identifika¢ni ¢islo: 268
73 346, a najjemcem — spolecnosti Stredomoravskd nemocnicni a. s., se sidlem: Ttinec,
Konska 453, PSC: 739 61, identifikagni ¢islo: 277 97 660, ohledné najmu podniku — slou-
zicich k provozovani zdravotnickych zatizeni, a to ozna¢ovanych jako Nemocnice Prosté-
jov, Nemocnice Pierov. Obchodni korporace se podfidila zdkonu jako celku postupem
podle §777 odst. 5 zékona ¢.90/2012 Sb. o obchodnich spole¢nostech. Sttedomoravska
nemocni¢ni a.s. se na zaklad¢ fadné smlouvy o nadjmu podniku, stala ndjemcem tfi nemoc-
nic (Prost&jov, Pierov, Sternberk) spoleénosti NOK a.s. a jejim jedinym akcionafem je
Olomoucky kraj. Smlouva byla uzaviena na 20 let za ucelem zabezpeCeni poskytovani
zdravotni péce ob¢anim Olomouckého kraje ve zdravotnickych zatfizenich nemocnice Pro-
stéjov (SBU2), Prerov (SBU3) a Sternberk (SBU1), ktera jsou predmétem provozovani
podniku. Podnik je tvofen souborem vesSkerych movitych véci, prav, pohledavek a jinych
majetkovych hodnot, zdvazkli a vztahli k zamé&stnancim tfi nemocnic. Pfedmétem vysSe
uvedené smlouvy o najmu podniku nejsou nemovitosti. Zdrojem piijmi spolecnosti je roc-
ni nagjemné ve vysi 52 mil. K&. Pronajimatel je zavazan, po celu dobu Gc¢innosti této smlou-
vy, proinvestovat zpét na obnovu majetku do pronajimaného podniku ro¢né ¢astku rovnaji-
ci se 92 % z Castky najemného. Smlouva obsahuje rozsah zdravotni péce, kterou je najem-
ce povinen zabezpecovat v souladu se zdkony o zdravotni péci a predpisy vydanymi k je-
jich provedeni. Obsahuje také kritéria kvality zdravotni péce. Smlouva obsahuje zavazek
najemce vynaloZit po dobu trvani smlouvy z vlastnich zdroji hmotné nebo finan¢ni inves-
tice, jejich hodnota vyjadiend v penézich bude ve vysi minimalné 100 mil. K¢&. Hlavni ¢in-
nost spole¢nosti Nemocnice Olomouckého kraje, a.s. po uzavieni smlouvy o ndjmu podni-
ku spociva ve spraveé majetku a péci o jeho obnovu a dale v kontrolni ¢innosti vii¢i najemci
pii provozovani zdravotnickych zatizeni a pfi poskytovani zdravotnich sluzeb. Sttedomo-
ravska nemocnicni a.s. tak pfevzala do prondjmu tfi velké nemocnice Olomouckého kraje s

kumulovanym poctem 1198 lizek, celkovym poctem zaméstnancti 1993 a ro¢nim celko-
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vym obratem 1.255 miliardy K¢. V dnesni dobé SMN a.s. poskytuje péci v Sirokém spektru
obortl a svou velikosti a kvalitou sluzeb plni funkci regionalni i nad-regionalni. V ptipadé
potieby super-specializované péce spolupracuje se Spickovymi pracovisti nemocnic skupi-
ny AGEL, a.s. nebo s Fakultni nemocnici v Olomouci. Nemocnice SNM maji bohatou his-
torii. V kazdé¢ z nich se o pacienty komplexn¢ staraji tymy erudovanych a zkusenych 1éka-
i a zdravotnickych pracovnikii. Cilem je spokojeny pacient, kterému poskytuje kvalitni
1éCebnou a osetrovatelskou péci. To vSe pii zachovani profitability, ktera umozni dalsi roz-

voj jak lidskych zdroja, tak i technického vybaveni nemocnic.

8.1.1 Historie instituce

V roce 1339 zalozil Stépan ze Sternberka $pital pro 12 Zen spolu se svou manzelkou Kate-
finou. Tento slouzil s pfestavkami nékolik set let do poloviny 18. stoleti, jeho staveni bylo
roku 1908 zbourdno. Za epidemii moru a tyfu v 17., 18. a 19. stoleti nemocni byli oSetio-
vani vétSinou doma. V dobé€ cholerové nédkazy 1831 - 1832 byla ztizena provizorni nemoc-
nice v byvalém augustinianském klastete. V 19. stoleti zaméstnavala Sternberska femesla
na tisic tovarySt a domdcnosti stejny pocet sluzebnych Zen a divek. Ve vaznych ptipadech
nemoci byli muzsti zaméstnanci prevazeni az do Prostéjova do nemocnice Milosrdnych
bratti, nemocné sluzky byly ponechdny na svych lizkach na ptidé nebo ve studenych, za-

tuchlych komorach.

V roce 1878 vénoval tovarnik Heeg s manzelkou méstu na zfizeni nemocnice diim na tzv.
Olomouckém predmésti a tkalcovské spolecenstvo ptispélo nadaci 10 tisic zlatych na jeji
vnitini vybaveni. Ve dvofe pfistavélo mésto jesté¢ budovu infekéniho oddéleni a zvysilo tak
kapacitu své nemocnice na 54 lizek. Pracoval zde jeden 1ékat, tfi fadové sestry a jeden
sanitar.

V ptipadé vystavby vlastni Nemocnice Sternberk bylo rozhodnuto v roce 1908 na zékladé
rozhodnuti méstské rady. K uplnému otevieni nemocnice doslo o pét let pozdéji, tzn. 25. 1.
1913. Nemocnice se tehdy skladala pouze ze Ctyt pavilonl: oddéleni chirurgicko-
porodnické, o¢ni, infek¢ni a interni. Na infek¢nim oddé€leni probihala piedevs§im 1écba pa-
cientli nakazenych plicni tuberkulézou. Nemocnice méla kapacitu 174 lizek a o nemocné
pecoval persondl sloZzeny nejen z 1ékarti, ale také z 14 fadovych sester a pomocného perso-
nalu nemocnice. Jesté pred zapocetim prvni svétové valky byla v nemocnici zfizena za-

chranna sluzba.
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V pribéhu prvni i druhé svétové valky poskytovala nemocnice své sluzby predevsim voja-
kiim. Jeji komplex byl sloZen ze ¢trnacti budov a po zbytku mésta byly zfizeny pomocné
Spitaly. Personal byl nasledujiciho slozeni: 6 1ékaft, 30 zdravotnich sester a dalSich 42

zameéstnancu nemocnice.

Okresni narodni vybor se chopil spravy nemocnice roku 1948. Probéhla vystavba détského
oddéleni a béhem roku 1952 bylo nové otevieno neurologické oddéleni. V té dob¢ jiz ne-

mocnice disponovala 330 luzky.

Po roce 1960 doslo k postupnému rozsifovani jednotlivych oddéleni. Velké saly se postup-
né preménily na mensi pokoje. Byla ziskana zdravotnickd budova pro ztizeni polikliniky,
coz byl jiz druhy zdravotnicky komplex ve Sternberku. Prob&hla vystavba resuscitaéniho
oddéleni a otevieni nové budovy porodnice. 1. 7. 2007 dostala nemocnici do pronajmu
Stfedomoravsk4 nemocni¢ni a.s. spadajici do skupiny AGEL. Doslo k centralizaci labora-
torniho provozu a oddéleni patologie do Prostéjova, coz se uskutecnilo z akredita¢nich
davodt. V dalsich letech bylo vystavéno oddéleni hemodialyzy, probéhla rekonstrukce
novorozeneckého oddéleni, oddé€leni Sestinedéli a gynekologie. Posledni uskute¢néné re-

konstrukce byla realizovana na oddéleni LDN (Historie NS, © 2018).

8.1.2 Organizacni struktura instituce

Z hlediska zkoumané instituce, tzn. Nemocnice Sternberk (SBU1 v ramci SMN) je mozné

oznaéit nasledujici oddéleni nemocnice (Nemocnice Sternberk, © 2018):

e Vedeni nemocnice

e Anesteziologicko-resuscitacni odd¢leni + JIP chirurgickych obort
e Chirurgicko-traumatologické oddéleni

e Détské oddéleni

¢ Gynekologicko — porodnické oddéleni

e Hemodialyza¢ni oddéleni

e Interni oddéleni

e [écebna dlouhodob& nemocnych

e Neurologické oddéleni

e (Odd¢leni rehabilitacni a fyzikalni mediciny
e Operacni saly a centralni sterilizace

e Radiodiagnostické odd¢€leni
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Organizacni schéma nemocnice z hlediska jejiho postaveni v ramci SMN je uvedeno na

obrazku ¢. 3.

[ VALNA HROMADA ]
]

LPI"!EDSTAVENSTVO SMNJ [ DOZORCi RADA J

Pfredseda predstavenstva
SMN

Clen pfedstavenstva pro
ekonomiku

Mistopfedseda
pFedstavenstva

Clen pfedstavenstva pro
Nemocnici Sternberk

Clen predstavenstva pro }
Hlavni informatik ]— 4[ Hlavni personalista

nelékafskou zdravotni péci

Asistentka predsedy Hlavni spravce ]
predstavenstva
( s z ( . 1] - . i 3
Referent pro korporatni ] Primafi klinickych obor(
zaleZitosti L Nemocnice Prostéjov
s e
ManaZer pro marketing a ] Primafri SVLS
propagaci J Nemocnice Prostéjov
A \

Obrazek 3 - Organizaéni schéma nemocnic sdruzenych v SMN (Zdroj: Nemocnice Sternberk, © 2018)

StéZejni ulohu ve Sternberské nemocnici ma hlavni sestra, které jsou pfimo podiizeny
vrchni sestry klinickych oborti, vedouci fyzioterapeut, vedouci radiologicky asistent, ve-

doucti zdravotni laboranti, zdravotné socidlni pracovnik a vedouci nutri¢ni terapeut.

Tato osoba nese zodpoveédnost za dodrzovani odborné osetfovatelské péce. Spolu s primafi
nemocnice koordinuje personalni obsazeni na optimalni troveit. Ma odpovédnost za orga-
nizaci, kvalitu a ucelnost poskytované oSetfovatelské péce. Je zodpovédna za dodrzovani
etickych pravidel na pracovistich, které jsou dany obecné zdvaznymi ptedpisy a stanove-

nymi normami nemocnice.
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8.2 Soucasna strategie instituce

Jedna se o matetrskou spolecnost SNM se sidlem v Prostéjové a dalsi dcefiné spole¢nosti
(jednotlivé nemocnice). Z tohoto diivodu je z metodologického hlediska mozné vyuzit hie-
rarchicky strategicky koncept. Podle tohoto konceptu stanoveni strategie za¢ind vymeze-
nim strategickych obchodnich jednotek (tzv. SBU - Strategic Business Unit), tzn., kazdou
nemocnici patfici do SNM je mozné brat jako SBU. Pravé SBU (Ketkovsky, Vykypél,
2006, s. 25) je dana ur¢enim skupiny zakaznikl (pacientl) a jejich potieb, které chce jed-
notlivd nemocnice uspokojovat. S ohledem na specifické podminky kazdé SBU je formu-
lovéna samostatna business strategie (pro jednotlivé SBU). Koncept predpoklada existenci
urcité hierarchické soustavy na sebe vzajemné navazujicich strategii, tzn., ze koncept je
tvofen korporatni (corporate - na Urovni matetské firmy, tedy SNM Prostéjov), obchodni
(business - na urovni jednotlivych SBU, tedy nemocnic SNM) a funkéni neboli diléi
(functional — jednotlivé tvary konkrétni SBU). Jako funkéni je tieba brat napt. marketin-
govou, persondlni, vyrobni, ndkupu apod. Je mozné doplnit (Hanzelkova a kol., 2013, s.
15; Konec¢ny, GreguSova, 2012, s. 113), Ze musi byt splnéna jak horizontalni ndvaznost,
tak také vertikdlni ndvaznost, to znamend, ze korporatni strategie je nadfazena business
strategiim a kazda business jednotlivym dil¢im. V ramci kazdé SBU musi byt horizontalni
souvztaznost mezi dil¢imi, co v tomto piipadé znamend, Ze napf. marketingova strategie
musi byt v souladu s persondlni apod. Jednotlivé business strategie kazdé SBU v ramci

holdingu musi byt také ve vertikalnim souladu.

VSe v podstaté zacind stanovenim strategickych cili idealné spliujicich podminku
SMART, coz znamena, Ze cile (Grasseova a kol, 2010, s. 64-65) musi byt S = specifické,
M = méfitelné, A = akceptovatelné, R = redlné a T = terminované. Vlastné business strate-
gie je cesta k jejich dosaZeni, kterd pfitom musi byt nadfazena jednotlivym funkénim stra-
tegiim (marketingova, persondlni apod.). Obsah této business strategie mize byt napt. vy-
mezen dle 7P (Hanzelkova a kol., 2013, s. 20): Produkt (Product) nebo sluzby, Price (Ce-
na), Place (Vymezeni trhu), Promotion (Propagace a distribu¢ni kanaly), People (Lidské
zdroje), Process (Procesy) a Planning (Planovani). Uvedené obsahové vymezeni neni nor-
movane, ale fakultativni a kazda SBU ze vSech tii, které jsou soucasti SMN si je mlze pfi-
zpiisobit svym podminkdm na zaklad¢ velikosti, pfedmétu podnikani apod. Z hlediska tpl-
nosti mizeme doplnit, ze v ptipadé, kdy neexistuje matetskd a dcefiné spolecnosti (firmy,
instituce apod.) je korporatni strategie rovna business. Nemocnici Sternberk, na kterou je

tato prace aplikovana, je mozné oznacit jako SBUI1 s tim, Ze je nutné nyni zkontrolovat,
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zda je v ramci (corporate strategie) spolecnosti SNM vymezena spravng. Z tohoto divodu

se daji vyuzit nasledujici provétujici otazky (podle Ketkovsky, Vykypél, 2006, s. 25):
e Ma vymezena SBUI své vlastni pacienty a konkuren¢ni nemocnice? ANO
e Da se pro vymezenou SBUI vypracovat vlastni business strategie? ANO

e Neprekryvaji se strategické cile a business strategie jednotlivych SBU

v ramci spolecnosti SNM? NE

e [ze kazdou nemocnici (SBU) v ramci spolec¢nosti SNM vybudovat nebo

zrusit bez dopadu na ostatni SBU? ANO

V ptipadé SBU1 tedy Nemocnice ve Sternberku je vymezena spravné, dalsi urovei tedy
funkéni aroveni v SBUI (NS) je funkéni strategie personalistiky (personalni strategie).
Timto je v kratkosti podan velmi struény prehled s tim védomim, ze doslo k ur¢itému zjed-
noduseni a modifikaci. Mizeme volit postup tak, jak jiz bylo naznaceno, protoze cilem této
prace je analyza spokojenosti zaméstnancti SBU1 tedy Nemocnice Sternberk a obsahové
vymezeni business strategiec SBU1 (NS) podle rozsiteného marketingového mixu (7P) je
velmi vhodné a tim padem je mozZzné také ocekavat synergicky efekt z hlediska analyzy ji
podtizené personalni. Jak samotna dil¢i personalni strategie, tak také ji nadfazend business
musi byt ,.kompatibilni“. O personalistice je nutné uvaZzovat uz pouze z jednoho jediného
ditvodu — dostatek nebo nedostatek zaméstnanct na trhu prace a jejich potieba pro SBUI.
Pokud by nebyl (zjednodusen¢) napt. dostatek zdravotnikti v SBU1, tak by nemél kdo 1é¢it
a tim padem by nebyly naplnéné strategické cile jak personalni, ani marketingové, tak také
ji cile nadfazené business a samoziejmé déale korporatni (v ramci SMN a AGEL). Analyza
persondlniho prostiedi je velmi diileZit4, protoze zohledni soucasny stav a napovi, zda sta-
noven¢ cile jak personalni strategie, tak také ji nadifazené bude tieba redefinovat nebo ni-
koli na stanovené Casové obdobi. K celé analyze je tfeba v praxi pfistupovat jako k nikdy

nekoncicimu procesu.
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8.3 Analyza soucasného stavu z hlediska rizeni lidskych zdroji, motiva-

ce a spokojenosti

Hlavni sestra koordinuje chod nemocnice a stard se o rozvoj vzdélani zaméstnanct a zis-
kavani odbornych dovednosti. Dale zajistuje ve spolupraci s manazerem kvality nemocni-

ce pripadné stiznosti ze strany pacientu.

Vrchni sestry a vedouci jednotlivych oddéleni zodpovidaji za sva odd€leni. Zodpovidaji za
kvalitu oSetfovatelské péce svych pracovniki, za jejich vzdélani, odbornost a personalni

obsazeni. Je jim podfizen nelékaisky zdravotnicky personal a personal pomocny.

Nemocnice Sternberk poskytuje v ramci svého socialniho programu spoustu zaméstnanec-
kych benefitl, které jsou vnimany jako efektivni néstroj k ziskavani novych zaméstnancti
nemocnice a samoziejme také ke stabilizaci a motivaci stdvajiciho personalu. Jejich smys-
lem je zvysit zajem zaméstnancl o rozvoj sebe sama a posilit jejich loajalitu k dané institu-
ci tak, aby byly dosazeny strategické cile instituce. Jsou to pozitky, aktivity nebo sluzby
po-kytované zaméstnavatelem a zahrnuji se do jeho nakladi. Tyto vyhody Cerpaji vSechny

nemocnice spadajici pod SNM. Jedna se o nasledujici benefity:

e hrazeni zivotniho pojiSténi zaméstnavatelem,

e poskytnuti zaméstnanci a jeho rodinnym pfislusnikiim nadstandardni pokoj,

e moznost ziskani bezro¢né pijcky,

e pfispévky na stravovani,

e prednostni oSetfeni v pripad¢ potieby,

e moznost zajiSténi vstupenek na kulturni a sportovni akce za zvyhodnénou
cenu,

e détské tabory pro déti zaméstnanci,

e poukazy do I€karny na voln¢ prodejné 1€ky a dopliky stravy,

e piispévky na lazenisky pobyt.

Zivotni pojiiténi je kompletné hrazené od roku 2013 zaméstnavatelem. Zaméstnanec ne-
musi zasilat Zadné vlastni ptispévky. Tento modernizovany typ Zivotniho pojiSténi byl na-

zvan Evoluce.

Nemocnice umoziiuje svym zamestnancim rozvijet jejich vzdélani, protoze je si védoma

toho, ze vzdelani plsobi na vykonnost, efektivitu odvadéné prace, uspéSnost a samoziejme
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také na spokojenost zaméstnance. Vzdélani je ¢ast osobniho rdstu a ptedstavuje pro za-
meéstnance socidlni jistoty. Neustaly rtst vzdélanosti a rist poctu kvalifikovaného persona-
lu ptispiva ke konkurenceschopnosti instituce. Spole¢nost AGEL obdrzela v roce 2012
celkem dvé ocenéni, ktera dokazuji jeji zdjem o tuto oblast a to ocenéni v kategorii Progre-
sivni zamé&stnavatel roku 2012 v CR a Zaméstnavatel roku 2012 v Olomouckém kraji. Vét-
Sina vzdélavacich akci probihd v pribéhu pracovni doby (on the job), zaméstnavatelé
umoziuji zaméestnancim uvolnéni z vykonu prace. Zameéstnavatel také pfispiva na regis-
tracni poplatky, proplaci cestovné, stravné, popiipadé dalsi nadklady se Skolicimi a vzdela-
vacimu akcemi spojené. V nemocnicich pisobicich v holdingu AGEL se rozlisuji dvé ka-

tegorie vzdelavani a to:

e vzdélani celozivotni, které je nutné po dobu vykonu prace v instituci,
e vzdélani specializacni, jehoz cilem je ziskat urCitou Groven dovednosti a
znalosti v oboru, které jsou nasledné ovéieny atestaci a zaméstnanec tak ma

moznost ziskat diplom o specializované zpusobilosti.

Rekondi¢ni pobyty byly zaclenény mezi zaméstnanecké vyhody jiz v roce 2011, tento be-
nefit vznikl na zékladé toho, Ze spolecnost AGEL uzaviela smlouvu s ur€itymi zdravotnimi
pojistovnami. Jedna se pfedevSim o Ctyfdenni pobyty v Laznich Teplice nad Be¢vou, Lu-
hacovicich, Rajeckych Teplicich a Laznich Jesenik. Jedna se o relaxacni a rekondi¢ni po-

byty (eliminace stresu apod.), coz je moZzné oznacit za preventivni faktor.

Nemocnice pravidelné potfada letni i zimni tabory pro déti a vnoucata zaméstnanci, firem-

ni hry a dalsi aktivity.

VSechny uvedené benefity jsou kli€¢ové pro potencionalni zaméstnance pii jejich vybéru
zaméstnavatele. Rozhodujicim faktorem muze byt nejen dobrd povést instituce a platové
podminky, které nabizi, ale pravé tyto zaméstnanecké vyhody, o kterych je mozné tvrdit,
ze maji vliv na konkurenceschopnost instituce, na jeji posileni image na trhu prace a zvy-
Suji jeji prestiz. Je to projev z4jmu instituce na tom, aby byl persondl motivovany a spoko-

jeny.
8.4 Aktivity v oblasti pracovnépravnich vztahu

Pracovnépravni vztahy jsou pravidelné diskutovany se zastupci sedmi odborovych organi-

zaci a oSetfeny Kolektivni smlouvou, kterd byla uzaviena na obdobi let 2014-2017 a nyni
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je nasledovana smlouvou na obdobi 2018-2021. Zaméstnancim spolecnosti je pfiznana
fada zaméstnaneckych vyhod nad rdmec zakonnych povinnosti, mezi néz patii 5. tyden
fadné dovolené, prispévek na penzijni ptipojisténi ¢i zivotni pojisténi, prispévek na pojis-
téni odpovédnosti zaméstnance pii Skod¢ zpiisobené zaméstnavateli, odménu pii zivotnim
jubileu a prvnim odchodu do starobniho ¢i invalidniho dichodu, proplaceni povinnych
poplatkti CLK pro 1ékafe, CLnK pro farmaceuty a thradu poplatku za registraci nelékat-
skych zdravotnickych pracovniki, 1 den pracovniho volna pro zaméstnance, kteti obdrzeli
zlatou Janského plaketu a fady 1-3. tfidy. V rdmci vzdélavani zaméstnancl je vénovana
vysoka pozornost k ziskani specializované zptisobilosti 1¢kaiti a nelékarskych zdravotnic-
kych pracovnikt. V roce 2015 ziskalo specializovanou zpiisobilost 15 1ékait napti¢ odbor-
nostmi a 23 nelékaiskych zdravotnickych pracovnikli. Zaméstnanci spole¢nosti jsou pravi-
delné proskolovéni také v oblasti bezpe€nosti prace, pozarni ochrany, KPR, nozokomial-

nich nakazach a ostatnich ptedpisii souvisejicich s provozem spole¢nosti.

8.5 Cile v oblasti Fizeni lidskych zdroji

Obecné cile v oblasti fizeni lidskych zdrojii jsou nasledovné (bez vyuziti podminky

SMART):

o stabilizace klicovych zaméstnancii vSech zdravotnickych obort, a to ptede-
v§im nelékaiskych zdravotnickych pracovniki, tj. vS§eobecnych sester, fyzi-
oterapeutli a radiologickych asistentl, dale 1¢kaiti kliCovych specializaci,
dosazeni mzdového rastu u zdravotnickych i nezdravotnickych pracovnikt

v urovni, ktera zajisti Konkurenceschopnost na trhu prace,
o disledné fizeni rozpoctu osobnich nakladd,

o zvySovani kvalifikace pracovnikli — k tomu maximalni mérou vyuZivat do-

tacnich programi na vzdé¢lavani zdravotnickych zaméstnanci.

Ze stanovenych cili plyne, Ze je tfeba vzit v tivahu jak vertikélni, tak také horizontalni
soulad vzajemné propojenych strategii. Domnivam se, ze by bylo chybou se zabyvat pouze
marketingovou strategii osamocené bez navaznosti na dalsi a ptedevSim na business strate-
gii. Také je zfejmé, Ze je potfebné vSe v této praci uvedené povazovat za nikdy nekoncici

proces a stanovené ¢asové obdobi — 2 roky neni mozné brat jako jediny bod, kdy se prove-
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de analyza a nésledn¢ pfipadna redefinice. Za tuto dobu je tfeba na zaklad¢ vnitiniho a také

vng&jsiho prostiedi zajistit ur€itou pravidelnost.

V soucasnosti NS na zakladd analyzy personalniho Gtvaru je tfeba zabezpeéit predevim
pécCi o pacienty. Z tohoto divodu byl v ramci vySe uvedené business strategie stanoven

strategicky cil (viz podkapitola 7.2)

e Lidské zdroje — do 2 roku 2018 stabilizovat nutny pocet stfedniho zdravot-

nického personalu na vybranych oddélenich (ARO apod.).

Z tohoto ditvodu byly stanoveny a nésledné také formulovany zjednodusSené strategické
cile (pfevzaty z nadfazené business strategie na uroveil dil¢i persondlni strategie) podle

vySe uvedené tzv. metodiky SMART:

e 7 hlediska kvalifika¢ni struktury pfijmout do konce mésice Cervna tohoto

roku zaméstnance nasledujicich profesi (viz tabulka ¢. 3) s cilem stabilizace

pracovniho kolektivu, apod.

Nazev profese

Sestra - ARO

Sestra - interna
Sestra - chirurgie
Laborant/laborantka
Stani¢ni sestra
CELKEM

0 = NN N

Tabulka 3 — Pocet navrhovanych chybéjicich zaméstnancti (Zdroj: vlastni zpracovani za vyuziti

upravenych zdroji NS)

Z tabulky ¢&. 3 je ziejmé, Ze personalni otazky v NS (neboli SBU1) jsou prvotadou zéleZi-

tosti.

8.6 Analyza vnéjSiho a vnitiniho prostredi

Pted tvorbou jakékoli koncepce organizace, at’ jiz persondlni nebo jiné, je tfeba posoudit
vSechny dilezité vlivy, které ovlivituji uspésnost jejiho pocinani. Pfedev§im by méla byt
snaha poznat a urc€it trendy ve vyvoji okolniho prostfedi, analyzovat trh z hlediska potenci-

alniho dostatku ¢i naopak nedostatku zaméstnanct, zhodnotit vlastni vnitini situaci. Sna-
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hou kazdé organizace by mélo byt dostat do souladu vlastni zdroje a cile s podminkami
vnéjsiho prostiedi. Prostiedi se pribézné v case méni, to znamend, ze existuje ur€itd mira
nejistoty, pii vybéru spravnych rozhodnuti. Proménlivost s sebou piinasi hrozby i ptilezi-

tosti, kazdopadné je tfeba provadét prevenci téchto zmeén.

Pacienti jsou jednou z nejdilezitéjSich zainteresovanych skupin z hlediska loajality
k instituci NS, ktera se na né obraci se svymi sluzbami. Pacient piijima vysledek &innosti
organizace. Pro zvoleni vhodného pfistupu k pacientim je potieba nejdiive analyzovat
cilovy trh, aby bylo ziskano maximum potifebnych informaci. Pacienti jsou ti, ktefi tvofi
cilovy trh. Pacienti jsou vlastné vefejnost jako urcitd skupina lidi, ktera ovliviiuje chovani

instituce, stanoveni jejich cilii a nasledné plnéni.

Konkurence, coz jsou instituce, které nabizeji na trhu podobné sluzby v ramci jednoho
odvétvi, tzn. zdravotnictvi a tvoii tzv. konkurenéni prostiedi. Konkurenéni prostiedi vytva-

i tlak na snizovani nakladi, inovace a zdokonalovani poskytovanych sluzeb.

Vnitini prostiedi se tyka instituce jako takové. Patii sem informace o celkové finan¢ni situ-
aci, mnozstvi penéznich prosttedkl ur€enych pro personalistiku, firemni kultura, motiva¢ni
pohnutky apod. V instituci musi byt také srozumitelnd a fungujici organizaéni struktura

oM

(uspotadani pravomoci, vymezeni odpovédnosti, fad).

8.6.1 Analyza SLEPT

Provedeni sumarni SWOT analyzy pifedchazi zkoumani prosttedi a provedeni urcitych ana-
1yz pravé vnéjsiho a vnitiniho prostiedi.

V piipadé spoletenskych trendi se v soudasnosti jedna v ramci celé CR o obecny nedosta-
tek zaméstnancti (CT, 2017), coZ s sebou pfinasi moZnost zvySovani plati apod. a to
v ramci motivace (loajalitu zaméstnance a zamé&stnavatele nevyjimaje) a poznatky z trhu
prace oviem naopak naznacuji, ze pokud jde o praci, za¢inaji byt Cesi z pohledu firem
»stafi" uz i po Ctyficitce (Svihel, 2017), coz se muze velmi brzy zménit, ale na druhou stra-
nu vzhledem ke zdravotnickému zaméfeni mtiZe jit o krizovy stav a to 1 piesto, Ze muze jit

0 pomocny personal a tedy o mén¢ vzdélané zaméstnance (Horacek, 2017).
Pravni normy pro obor zdravotnictvi

e zakon ¢. 20/1966 Sb. o péci o zdravi lidu,

e zakon €. 48/1997 Sb. o vefejném zdravotnim pojisténi,
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e zakon ¢.372/2011 Sb. Zakon o zdravotnich sluzbach a podminkach jejich po-

skytovani
e zakon ¢. 373/2011 Sb. Zékon o specifickych zdravotnich sluzbach
e zakon ¢. 551/2001 Sb., a ¢. 280/1992 Sb. o zdravotnich pojistovnach,
e zakon ¢. 160/1992 Sb. o nestatnich ZZ,

e vyhlaska o vécném a technickém vybaveni ¢. 95, 96/2004 Sb., vzdélavani a

kompetence
e vyznamné vyhlasky ,,0 oborech a ,,0 ¢innostech*, 424/2004 Sb.
e zakon €. 258/2000 Sb. o ochran¢ vetejného zdravi,
e zakon ¢. 378/2007 Sb., Zakon o 1é¢ivech,

e zakon ¢. 220/1992 Sb. ,,0 komorach®.

Z hlediska ekonomickych faktort je tieba vzit v Gvahu region, tzn. Olomoucky kraj, kde
se v soudasnosti nezaméstnanost pohybuje kolem 4,59 % (CSU, 2018). Priméméa mzda
v olomouckém kraji je 25 599,- K& (CSU, 2018), coz je tieba zohlednit a to jak ze strany

zameéstnanc, tak také pacientd.

V prepoctu na 1 obyvatele dosahl hruby doméci produkt v kraji hodnoty 314,5 tisic K¢,
coz bylo pouze 77,7 % praméru CR (404,8 tisic K&/obyv.). Vzhledem k tomu, Ze téméf
¢tvrtina HDP byla vytvotena v HI. m. Praze (24,3%), dochéazi k vyznamnému ovlivnéni
pramémé hodnoty HDP na 1 obyvatele za celou CR. Pii srovnani primérného HDP mimo-
prazskych kraji nal obyvatele s hodnotou Olomouckého kraje dosahl piepocet 90,5 %
primé&ru. Dosazena vySe HDP na 1 obyvatele v Olomouckém kraji byla po kraji Karlovar-
ském a Usteckém tieti nejnizsi v CR. V mezinarodnim piepoétu HDP na 1 obyvatele v PPS

(j. ve standardu kupni sily) dosdhl Olomoucky kraj 65,8 % praméru EU.

Socialni a demografické prosttedi. Podle vysledkli Vybéroveého Setfeni pracovnich sil zilo
v roce 2015 v Olomouckém kraji 539,7 tis. obyvatel ve véku 15 a vice let. Meziro¢n¢ je-
jich pocet poklesl o 0,3 %. Z dlouhodobého pohledu se pocet obyvatel v uvedené vékové
kategorii zvySoval az do roku 2008, od roku 2009 mlZeme pozorovat kazdoro¢ni sniZeni.
V ptipadé€ spolecenskych trendi je tieba si povSimnout faktu, Ze v pfipad¢ zdravotnictvi se

jedna o akutni nedostatek zdravotnich sester (Lamperova, 2017) a dle MZ je tieba je pftila-
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kat z Ukrajiny. V podstaté se jedna o fakt, kdy v CR je v soucasnosti nedostatek zamést-
nancl obecné. Vztah je zfejmy — pokud nebude mit kdo 1é€it, nebude naplnéna strategie,

jak celkova, tak také persondlni strategie.

Olomoucky kraj je osmym nejvétsim krajem Ceské republiky. K 31. 12. 2015 zaujimal
katastralni vyméru 5267 km? a tvofil 6,7 % z rozlohy statu. Od 1. 1. 2005, kdy se uzemi
kraje rozsitilo o obce Moravsky Beroun, Norber¢any a Huzova, se celkova rozloha kraje
prakticky nezménila. Z pohledu administrativniho se Olomoucky kraj ¢leni na 5 okrest, 13
spravnich obvodu obci s rozsifenou piisobnosti a 20 spravnich obvodl obci s povérenym
obecnim ufadem. V roce 2015 byl Olomoucky kraj vymezen katastralnim tzemim 399
obci, které se ¢lenily na 768 Casti. Z celkového poctu obci bylo 30 mést, z nichz Olomouc,
Pierov a Prostéjov jsou mésty statutdrnimi, 12 méstyst al vojensky tjezd. Sidlem kraje je
krajské mésto Olomouc. Na tizemi Olomouckého kraje Zilo 31. 12. 2015 ptesné 634 718
obyvatel. Jejich pocet se béhem jednoho roku snizil o témér tisic osob. Tticet procent oby-
vatel kraje bydli ve ¢tyfech nejvétSich méstech. Zatimco v krajském mésté Olomouci (100
154) se pocet obyvatel zvysil a po péti letech opét piekrocil stotisicovou hranici velkomés-
ta, mésta Pierov (43 994), Prost&jov (43 977) a Sumperk (26 478) v poétech obyvatel ztra-
tila. Celkem zilo ve 30 méstech Olomouckého kraje 357 389 obyvatel, tj. 56,3 % z celku.
Pocet obyvatel ve méstech se mezirocné snizil o 873 osob, coz potvrdilo dlouhodoby trend
vylidilovani mést. V Olomouckém kraji meziro¢né vysSiho poctu obyvatel dosédhl pouze
nejveétsi okres Olomouc. Dlouhodoby vyvoj naznacuje, ze Olomouc jedinym okresem v
kraji se stabilnim popula¢nim ristem. Zemftelych opét vice nez zivé narozenych. Pfirozeny
ptirtstek, ktery vyjadiuje rozdil mezi zivé narozenymi a zemfelymi, dosédhl v uplynulém
roce zaporné hodnoty 502 osob. Za hlavni pfi¢inu zdporného stavu lze oznacit dlouhodobé
nizkou porodnost, kterou v loiiském roce doprovodila i zvySena umrtnost. V celém kraji se
ziveé narodilo 6498 déti (mezirocné o1,5 % vice), naproti tomu presné 7000 osob zemielo
(mezirocné o 8,3 % vice). Pfevahu Zivé narozenych nad zemielymi zaznamenal pouze
okres Olomouc, u kterého je ptfirozeny pfirtistek vkladné poloze jiz od roku 2005. Opacny
d&j charakterizoval okresy Jesenik, Sumperk, Prost&jov i Prerov. Béhem let 20102015
dosahl pfirozeny ubytek Olomouckého kraje 1543. Poslednim rokem s pievahou Zivé naro-

zenych nad zemftelymi byl v kraji rok 2010.
V piipadé politického prostiedi je zfejmé, ze Ceska republika je parlamentni demokracii s
komplexni siti formalné stabilnich instituci. Tato formalni stabilita se opira o rigidni Usta-

vu CR. S touto a dalimi odvozenymi formalnimi charakteristikami do jisté miry koliduje
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skute¢na politicka situace a v souvislosti s tim i politickd kultura. Je zapotiebi dosdhnout
systémovych zmén, obnovit pfirozeny stfet zjmu a ideji, rozbit existujici vazby a posilit
piimou zodpovédnost politikti. V piipad¢ politickych trendl, je mozné doplnit, Ze nedavné
volby Poslanecké snémovny potvrdily piredpoklady vysledka (Info.cz, 2017) s vad¢i pozi-
ci ANO (29,64 %), ODS, (11,32 %), Pirati (10,79 %), SPD (10.64 %), KSCM (7,76 %),
(CSSD (7,27 %), dale KDU CSL (5,28 %) apod. Zde je mozné tvrdit, Ze politicka situace

nema vyrazny vliv na zkoumanou instituci.

V piipadé regionalni politiky v Ceské republice jsou parametry vztahi samosprav s organy
statni spravy a moci jsou definovany Ustavou CR. Stat miize do vykonu samospravnych
kompetenci krajti a obci zasahovat pouze prostiednictvim zédkona, a naopak svétuje krajim
a obcim v tzv. pfenesené pusobnosti ¢ast vykonu statni spravy (v disledku existence mode-
lu tzv. sloudené veiejné spravy). Pies toto vymezeni jsou ve vefejné spravé Ceské republi-
ky dlouhodobé patrné centraliza¢ni tendence. Ty se projevuji vzristajici regulaci vykonu
povinnosti kraji a obci ve sféfe jejich pfimé ptisobnosti, vedle toho rostouci zatézi samo-

sprav agendou statni spravy.

Z technologického hlediska je tfeba si povSimnout pifedev§im trendd jak d¢lat
v soucasnosti u¢inny marketing. Je ztejmé (Kuchat, 2015), ze trendem ve svété je obecné
,online®, ale je potrebné si uvédomit, Ze zdravotnictvi ma urcitd specifika a tvrzeni, Ze

zdravotnictvi marketing nepottebuje je zcela mylné, protoze je potiebné vzit v tvahu:

e sektor zdravotnictvi se nachazi na pomezi mezi ,,vefejnym* a ,, komerénim*,

e marketingovy management se nachéazi na rozhrani ekonomického a medi-
cinského,

e argument, ze zdravi neni zbozi,

e tvrzeni, ze do zdravotnictvi neni mozné zavést konkurenci,

e nedocenéni marketingu,

e ndzory, ze marketing ve zdravotnictvi je neeticky,

e dvouslozkovy cilovy trh,

e kvalita zavisi od dodavatelt sluzby.

Zvlasté vyznamnou slozku marketingového mixu tvoii lidé - poskytovatelé a nositelé zdra-

votnickych sluzeb a ostatnich produktt. Lidsky faktor je neodmyslitelny nastroj v oblasti
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marketingu zdravotnickych zafizeni, protoze lidé jsou nedilnou soucésti sluzeb, které zdra-

votnické zafizeni poskytuje. Lidsky faktor je zde chdpén trojim zptisobem:

e jako poskytovatel a nositel produktu a sluzby,

e jako produkt zdravotnického zatizeni (dobra povést 1ékare),

e jako marketingovy nastroj (napt. 1ékat se vyjadiuje v médiich k prevenci
onemocnéni).

e vystoupeni ¢i vyjadreni Iékaiti k relevantnim tématim (prevence, zdrava
vyziva, planovani rodi¢ovstvi, nové diagnostické a 1écebné postupy apod.)
mohou umocnit postoje a chovani cilovych skupin k t€émto témattim. Ptjde
nejen o odbornost, schopnost a zru¢nost 1¢kaiti, ale také o jejich osobni a
moralni vlastnosti a pfedpoklady, které podminuji charakter a intenzitu

vztahu mezi Iékafem a pacientem.

V ramci shrnuti je mozné tvrdit, Ze nejveétsi potencidlni krizovy vyvoj mlze nastat prave
v oblasti fizeni lidskych zdrojl (personalistiky). Shrnuti bude provedeno v ramci souhrnné

SWOT analyzy.

Z hlediska vné&jsi hrozby je tfeba z regiondlniho pohledu brat nésledujici zdravotnicka zafi-

zeni:

e Fakultni nemocnice Olomouc (FN Olomouc),
e OLU Paseka (odborny 1é&ebny tstav),
e Psychiatrick4 lé¢ebna Sternberk,

e Nemocnice Sumperk.

Prvni tfi zafizeni v podstaté nekonkuruji, protoze se jedna o zcela jinou poskytovanou péci.
Posledni jmenovany subjekt je mozné brat jako regionalniho konkurenta, ale velmi omeze-
n& vzhledem k bliz§i Olomouci. To oviem neznamen4, Ze management NS nemusi rozpo-
znavat silné a slabé stranky svych konkurentl a ptedvidat jejich chovani a ptipadnou reak-
ci na zmény v konkurenénim prostfedi. Nelze tvrdit, Ze vzhledem ke spddovym oblastem
se jedna v ptipadé NS o monopol, protoze lékarny a polikliniky jsou prakticky v kazdém
v&t§im mésté regionu (Uni¢ov apod.), ambulance také a NS neposkytuje pouze sluzby va-

zané na hospitalizaci. Pfimi konkurenti zde v podstaté tedy nejsou.
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Dalsi uvaha spoc¢iva v tom, ze na regiondlni trh nevstoupi z divodu zna¢nych bariér do
odvétvi zdravotnictvi zadny dalsi novy podnikatelsky subjekt, ktery by zajistoval tu samou
zdravotni péci v tom samém rozsahu. Jina je situace v oblasti 1ékaren a ambulantnich zafi-
zeni soukromych 1€katti specialistli, které vzniknout mohou. S tim souvisi i substituc¢ni
sluzby, kdy je mozné uvazovat pouze s rehabilita¢nimi a rekondi¢nimi sluzbami, které¢ mo-

hou samoziejmé také v regionu vzniknout (maséze apod.).

Z hlediska pacientt je zfejmé, ze negativni medialni zpravy by vdzn€ mohly narusit chod a
odliv pacientd. Z tohoto diivodu v NS existuje Program kvality zdravotni péée, kdy se o

kvalitu jedna v nésledujicich faktech:

e Cinnost veskerého personalu Nemocnice Sternberk je zaméfena na zajisténi
kvalitni a predevsim bezpecné zdravotni péce kazdému pacientovi.

e Kvalitu a bezpecnost poskytované zdravotni péce sleduje a vyhodnocuje
manazer kvality ve spolupraci s naméstkem 1é¢ebné preventivni péce, hlavni
sestrou a spravcem nemocnice.

e Usili o poskytovani kvalitni a bezpeéné zdravotni péée bylo odménéno v ro-
ce 2008 ziskanim akreditacniho certifikatu Spojené akredita¢ni komise Ces-
ké republiky (SAK CR) na dobu 3 let, ktery v roce 2011 i v roce 2014 a

2017 nemocnice obhajila.

ZvySovani kvality, kdy v rdmci programu zvySovani kvality je nutné sledovat, zda jsou
vSechny procesy a systémy v nemocnici dodrZzovany. DileZity je také sbér dat a jejich

srovnani v Case, aby bylo vidét, zda je vyvoj k lepSimu.

Eviduje, Setfi a analyzuje stiznosti a navrhuje napravna opatfeni vedouci ke zvysSeni kvality
péce. Sleduje spokojenost hospitalizovanych a ambulantnich pacienti formou: dotaznikd,
knih pod€kovani, pfipominek a stiznosti, které jsou umistény a k dispozici na kazdém liz-
kovém oddéleni a v ambulancich, na lizkovych oddé€lenich i v ambulancich jsou umistény
schranky, do kterych mohou pacienti 1 piibuzni vlozit své piipominky a zkuSenosti ziskané
navstévou nasi nemocnice. Navrhy, pfipominky nasledné fesi vedeni nemocnice. Sleduje a
analyzuje vyskyt nezadoucich udalosti v priitbéhu poskytovani péce. Zajistuje ve spolupra-
ci se sttednim managementem koordinaci procesu poskytovani zdravotnich sluzeb v sou-
ladu s rezortnimi bezpecnostnimi cili za uc€elem zvySeni bezpeci pacientli. Sleduje kvalitu

poskytovanych sluzeb prostiednictvim planované kontrolni a auditni ¢innosti.
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8.6.2 Shrnuti SLEPT analyzy

Z provedené SLEPT analyzy plyne fakt, kdy soucasnost je poznamenana obecnym nedo-
statkem zaméstnancii a to nejen ve zdravotnictvi. V piipadé NS miize v krajnim piipadé a
nefeSeni problému o kritické vyusténi situace. Nedostatek zdravotnického personalu je

v podstaté¢ celospoleCenskym problémem.

Dalsim faktorem plynouci z provedené analyzy je sledovani a nasledné plnéni nutnych
technickych norem a legislativy tykajici se zdravotnictvi obecné. Je ziejmé, ze legislativa
musi byt dodrzovana, protoze se primarné jednd o zdravi obcanti, coz se ve zkoumané in-

stituci prakticky déje. Soucasny stav nevyzaduje zmény.

Jako velmi dulezité se jevi stoupajici vyznam on-line komunikace a vlastné komunikace
jako takové a to nejen uvnitf instituce, ale také navenek. Pravé komunikace je svym zpiso-
bem odrazem zvysujiciho se tlaku na kvalitu poskytovani péce. Je ziejmé, Ze pacienti jsou
na kvalitu poskytované péce citlivi. Lze si jen velmi obtizné pfedstavit pacienta, ktery ve
zkoumané instituci je svédkem nevhodné (nebo absentujici komunikace) mezi zdravotnim

personalem nebo v krajnim ptipadé svédkem konfliktnich situaci.

Soucasnost je poznamenana velmi rychlym technickym pokrokem a moderni zatizeni se
stavaji soucasti instituce skoro neustale. Technické zélezitosti (moderni zafizeni apod.)

vyzaduji také komunikacni schopnosti a pfedavani informaci kolektiviim na pracovistich.

8.6.3 Analyza 7S

V ptipadé analyzy vnitiniho prostfedi NS bylo vyuzito zigastnéné pozorovani (pracovnice
zodpovédna za personalistiku na 2 s administrativou jako kli¢ova informatorka). Podle
miry standardizace se jednalo o nestandardizované pozorovani, kdy byl ur€en cil a ostatni

aspekty pozorovani byly prubézné doplinovany.

Je tedy mozné na zaklad¢ (zjednoduseného) zi¢astnéného pozorovani v ramci vyse uvede-

né metody 7S pro jednotlivé ,,S* odvodit:

1. Strategie: v soucasnosti existuje ¢astecné zformulovana business a personalni
strategie, ktera bere ohled na potencidlni nedostatek zaméstnancii na trhu pra-
ce, znamost strategie mezi zaméestnanci je ovSem spiSe miziva, ale na druhou
stranu je mozné hovofit o tom, ze vedouci 1€kati, vrchni sestra apod. ji znaji.
Je zfeymé, Ze jeji napliiovani ze strany zaméstnancl nelze vyrazné ocekavat,

1 kdyZ je promyslen4, ale neni jim sdélovana podiizenym. Na druhou stranu
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je zjevné, ze fadové zameéstnance strategie prosté nezajima a velmi dobie vé-

re¢
1

di, ze firma NS ,trpi nedostatkem zamé&stnancii. V podstaté na strategii se

podili predevsim ustfedi, tedy SMN a.s., a to hlavné z hlediska personalistiky.

2. Struktura (organizacni): personalni utvar (viz obr. ¢. 3) neni veden jako sa-
mostatny, coz neni velmi vyhodné z hlediska napliiovani persondlni strategie,
vramci komunikace pfevazuje vertikdlni komunikace seshora dolu.
V piipadé organizacni struktury je mozné tuto typologicky zatadit jako linio-
ve-Stabni. Déle je mozné tvrdit, Ze vedouci 1€kafi jednotlivych oddéleni jsou
do urCité miry pretézovani (stejné jako vrchni sestra) a to vzhledem

k odpovédnosti za veskeré zalezitosti, personalni nevyjimaje.

3. Styl manazerské prace: prevaha direktivniho pfistupu s vyraznéjSimi partici-
pativnimi prvky, kdy existuje urcitd snaha delegovat pravomoci na zamést-
nance. Firemni kulturu je mozné oznacit jako kulturu roli, kdy jednotlivé
osoby zastavaji jasné vymezené pozice vytvorené k vykonu urcitych pracov-
nich povinnosti, zde je typicka ptevaha rutinnich operaci a chovani jednotliv-

cl je stanoveno popisem prace ¢i normami, reakce na zmény jsou pomalejsi.

4. Systémy fizeni: jsou zavislé na jednotlivych oddélenich a zaméstnanci nejsou

prakticky motivovani k inova¢nim aktivitam, viz také oddil 7.4.1.

5. Spolupracovnici: z hlediska kvalifika¢ni struktury se jedna o vyraznou preva-
hu zdravotnickych profesi, kde je vyZadovana pozadovand specializace nebo
urcité vzdélani. Nedostatek zaméstnancii na trhu prace (viz analyza SLEPT a
strategické cile apod.) je vyrazny, ovSem nikoli kriticky. Produktivita prace se
jevi jako dobra. Naklady na vzd€lavani za rok 2017 byly v celkové hodnote
61 670 K&.

6. Schopnosti: jedna se o vyraznou nutnost zvladani profesnich zalezitosti a to
z hlediska zdravotnické instituce, ohroZzenim se jevi odchod zaméstnanct, coz

je eliminovano ¢aste¢n¢ ohodnocenim a motivaci (viz podkapitola 7.3).

7. Sdilené hodnoty (fungovani tymi a skupinové vztahy): sdileni hodnot jako je
mise a vize neni v podstaté vyZzadovano. Tymova prace je vzhledem ke zdra-

votnictvi nutnosti.
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Z analyzy 78S je zfejmé, Ze nejdulezitéjsi pro firmu NS je nejenze udrzeni kvantity zamést-

nancd, ale také jejich kvalita, coz pfinasi nutny synergicky efekt.

8.7 Vyzkum

V piipad¢ vyzkumu se jedna o primarni vyzkum, ktery byl proveden mezi zaméstnanci

v Nemocnici Sternberk

8.7.1 Cil primarniho vyzkumu, vyzkumné otazky a metodologie

Vse potiebné k vyzkumu, cil a dalsi je zpracovano ve formé tabulky ¢. 4 v nasledujicim

textu.

METODOLOGIE VYZKUMU - nemocnice Sternberk (souéast skupiny AGEL)

Piedmét vyzkumu: Vyzkum tykajici se pracovni spokojenosti zaméstnancii nemocnice

Vyzkumné otazky: 1. Zaméstnanci vykazuji v§eobecnou spokojenost se svym zamést-
nanim.

2. Zamgéstnanci nemocnice Sternberk jsou vhodné motivovani
k podavani adekvatniho pracovniho vykonu v rdmci svého pra-
covniho zarazeni

Typ: Kvantitativni/endogenni

Objekty: Zaméstnanci vSech oddéleni (50 respondentt z fad NZP)

Metoda: Dotaznikové Setfeni

Technika: Vyplnény dotaznik

Limity vyzkumu: Platnost pouze pro Nemocnici Sternberk

Tabulka 4 — Metodologie vyzkumu v Nemocnici Sternberk (Zdroj: vlastni zpracovani)

Vyzkumné otazky, tedy otdzky z dotazniku jsou uvedeny v ptiloze této diplomové prace.

Vyzkum byl provadén anonymné.

8.7.2 Vyzkumny vzorek

Vyzkum je pojaty jako endogenni a kvantitativni, kdy se jedna o realizaci dotaznikového
Setfeni s cilem zjistit a rozebrat ndzory a postoje respondentli (zaméstnancii) v oblasti je-
jich pracovni spokojenosti ve zkoumané instituci. Vyzkum byl realizovan ve vymezeném
casovém obdobi 1. 10. az 31. 12. 2017, pficemz vzorek respondentli nebyl ziskan nahodi-

lym vybérem, ale zicCastnilo se ho 50 zaméstnancl z fad nelékarského zdravotnického per-
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sonalu (NZP). Pied realizaci dotaznikového Setieni bylo provedeno pilotni Setfeni na ma-
1ém poctu respondentii (celkem 5) s cilem minimalizace rizika nespravného vnimani do-
tazniku, reakci respondentl a odstranéni pfipadnych nedostatkii. Velikost vzorku byla sta-
novena na 50 respondentl (viz tabulka ¢. 4). Dotaznik tvofilo 25 uzavienych otazek, kdy
bylo tfeba zvolit jednu z danych variant odpovédi. Pfedpokladem vyzkumu je jeho grafické

a navazujiciho slovni vyhodnoceni.

8.7.3 Identifika¢ni znaky

V piipadé vyzkumu bylo nutné nejdiive uvést pohlavi a vék respondentl v grafické forme
(demografické otazky). Na obrazku €. 4 je uvedeno pohlavi respondentd zastoupenych ve

vyzkumu a na obrazku ¢. 5 vékova kategorie respondentt.

Pohlavi respondentii

B Muzi

L] ieny

Obrazek 4 — Pohlavi respondentti ve vyzkumu (Zdroj: vlastni zpracovani)

Z grafu na obrazku €. 4 vyplyva, Ze z hlediska pohlavi ve vyzkumu mezi respondenty byla
vétSina Zen (36), coz je 72 %. Zbytek, tedy konkrétné 28 % tvorily muzi (14). Zde je tieba

doplnit, ze Zeny jakozto zaméstnankyné zkoumané instituce dlouhodob¢ prevazuji.

Vék respondentii

10% 6% 22% " 18-29 let

m30-39 let

28%

40-49 let
H50-59 let

=60 let a vice

Obrazek 5 — Grafické znazornéni rozdéleni veku respondentt (Zdroj: vlastni zpracovani)
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Z grafu na obrdzku €. 5 vyplyva, Ze nejveétsi zastoupeni mezi respondenty méla vékova
skupina od 30 do 39 let (17) tzn. 34 %. Déle se jednalo o skupinu respondentt (14) od 40
do 49 let, tzn. 28 % a v tésném zaveésu za ni byla skupina respondentt (11), ktefi méli 18 az

29 let a méné, tj. 22 %.

Vsem respondentim byl dédn dotaznik s otdzkami (viz pfiloha I), kterych bylo celkem 25.
Otazky se tykaly predevsim pracovnim spokojenosti. Byly stru¢né a respondent mél vzdy
uvést jednu moznost z nabidky (zaskrtnuti ptislusného okénka u odpovédi). Casovy limit
na vyplnéni dotazniku byl 40 minut. Vyhodnoceni je uvedeno grafickou a slovni formou

v nasledujicim oddile 8.7.4.

8.7.4 Shrnuti a prezentace dotaznikového Setieni (primarniho vyzkumu)

V ptipadé€ otazky €. 1 (viz obr. &. 14 v ptiloze II): ,,Mam dostatek informaci pro kvalitni
vwkon své prace” odpovédélo nejvice respondenti (42 %) spiSe ANO, coz spolu
s jednozna¢nou odpovédi ANO (22 %) odpovédelo souhrnné 64 %. Jedna se o nadpolovic-
ni vétSinu, jak je naznaceno na obr. ¢. 14 v piiloze II. Pouze 6 % odpovédélo zcela zapor-
né, coz je zanedbatelné. Z odpovédi plyne, ze zaméstnanci zkoumané instituce maji vSeo-

becné dostatek informaci ke své praci, cozZ je velmi pozitivni zjisténi.

V ptipadé otazky ¢. 2 (viz obr. €. 6): ,,Myslim, Ze oddéleni, na kterém pracuji, je dobre
Fizeno “, odpovédélo 50 % dotazanych spiSe ANO. Jednd se o piesnou polovinu. Také 20
% dotazanych odpovédélo zcela jednoznaéné ANO, z ¢ehoz je mozné vydedukovat, Ze
zamé&stnanci zkoumané instituce maji dostatek informaci ke své praci na svém oddéleni.
Jedna se o velmi pozitivni zjiSténi stejné, jak tomu bylo v pfipadé pfedchozi otazky (viz

obr. C. 14).

Myslim, Ze oddéleni, na kterém
pracuji, je dobie Fizeno
2% 0
28% > 20% 5 ANO
= Spise ANO
Spise NE
ENE

Obrazek 6 - Myslim, ze oddéleni, na kterém pracuji, je dobre rizeno (Zdroj: vlastni zpracovani)
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Jako dal$i byla polozena otadzka ¢. 3 (viz obr. ¢. 7): ,,Mohu se kdykoli obratit v pripadé
problémui na svého nadrizeného “, ktera se jevi z hlediska zaméstnanecké spokojenosti jako
velmi dilezita, protoze spokojenost souvisi samoziejmé s tim, ze respondent se muiize
v ptipad€ nejasnosti obratit na svého nadtizeného. Zde odpovedélo skoro stejné pocet re-
spondentl, kdy odpovéd’ ANO uvedlo 36 % a spise ANO 38 %. Jedna se souhrnné o nad-
polovicni vétsSinu (74 %), coz je velmi pozitivni zjiSténi, protoze respondenti nemaji divod

k nespokojenosti ve vztahu k nadfizenému/nadiizené.

Mohu se kdykoli obratit v pripadé
problémii na svého nadrizeného

4%

= ANO

22%

B Spise ANO
Spise NE

ENE

Obrazek 7 - Mohu se kdykoli obratit v pripadé problémit na svého nadrizeného (Zdroj: vlastni zpracovani)

V ptipad¢ otazky ¢ 4. (viz obr. €. 15 v ptiloze II): ,, Moji kolegové a spolupracovnici doka-
zou spolupracovat a odvést kvalitni praci* je z odpovédi ziejmé, Ze ve zkoumané instituct
existuje tymova prace, coz je velmi potéSujici. Kladné se zde vyjadiilo dohromady 90 %
dotdzanych z fad NZP. Zde je vhodné vzit v ivahu také stavajici firemni kulturu, ktera
byla v oddile 7.6.3 oznacena (formou zGc¢astnéného pozorovani) jako kultura roli, coz je
v tomto piipadé zdravotnické instituce ziejmé. Kazdy zaméstnance zde ma svoji roli, ale
pritom zde existuje také tymova préace, coz je pozitivni a je mozné o¢ekavat kladny syner-

gicky efekt v pfipadé zaméstnanecké spokojenosti.

Jako dal$i v potadi byla polozena otazka €. 5: ,, Moji nadrizeni vytvari prostor k tomu, aby
se podrizeni mohli kdykoliv vyjadrit k probléemum na pracovisti “. OvSem odpovéde€lo nej-
vice (44 %) spiSe NE. Odpovédi jsou znazornény na obr. ¢. 8. Odpovédi jsou v kontextu
s vySe uvedenou firemni kulturou, protoze zde pracuji specialisté a nejsou zde v podstate
vyuzivany rutinni operace. Zde nelze odpovédi posuzovat pouze zaporné, ale urcitd nedo-
statecnd komunikace ze strany nadiizenych je moznd. Celkovée se nejedna o vyrazné kladné

Zjisteni.
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Moji nadiizeni vytvari prostor
k tomu, aby se podfizeni mohli
kdykoliv vyjadfit k problémim na

pracovisti
18% 14% = ANO
449 24%, B Spise ANO
° Spise NE
= NE

Obrazek 8 - Moji nadrizeni vytvari prostor k tomu, aby se podrizeni mohli kdykoliv vyjadrit k problémiim na

pracovisti (Zdroj: vlastni zpracovani)

V ptipad¢ otazky €. 6 (viz obr. €. 9): ,, Nadrizeny se aktivné zajima o ndzory podrizenych a
vyuziva je* odpovédéla vétsSina respondentd (souhrnné 64 %) zaporné€, coz neni vyrazné
pozitivni zjisténi. Jednoznacné ANO, tzn. kladn€, odpovédelo pouze 10 %, coz sice neni
zanedbatelné, ale nejednd se o velké procento. Zde je tfeba vzit v uvahu rozdilnost jednot-
livych oddéleni nemocnice jako takové a nelze ji pfirovnavat napt. k vyrobni firmé, proto-
ze se jedna o néco zcela diametralné odlisného. Zjisténi je mozné povazovat za neutralni

az mirn¢ pozitivni v kontextu se zdravotnickou instituct.

Nadfizeny se aktivné zajima o nazory
podiizenych a vyuZiva je

8% 10%

®ANO

B Spise ANO
Spise NE

ENE

Obrazek 9 - Nadrizeny se aktivné zajima o nazory podrizenych a vyuziva je (Zdroj: vlastni zpracovani)

V ptipadé otazky ¢. 7: ,,Mdm dostatek prileZitosti k neustalému rozsirovani svych doved-
nosti “ jsou odpovédi uvedeny na obr. €. 16 v piiloze I, ze kterého plyne, Ze ponejvice od-
povedi bylo v dotaznicich oznaceno jako spiSe ANO (rovnych 50 %). Jednoznaéné¢ ANO
odpovédeélo 16 %, coz dohromady tvoii 66 %. Z odpovédi plyne, Ze zamé&stnanci maji do-
statek pfileZitosti k rozSifovani svych dovednosti, coz v pfipadé technologického pokroku
ve zdravotnictvi je velmi potéSujici, ale v podstaté jde o nutnost, ktera musi byt organizaci

podporovana.
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Jako velmi dulezita z hlediska pracovni spokojenosti byla polozena otazka ¢. 8 (viz obr. ¢.
17 v ptiloze IN): ,,Moje prace je podnétna a zajimava“, v piipad€ které se ponejvice re-
spondenti vyjadfovali kladné (souhrnné 80 %). Jedna se o velmi pozitivni zjisténi, protoze

pocit podnétné prace prispiva k pracovni spokojenosti.

Jako dalsi v poradi byla polozena otazka ¢. 9: ,, Mdam pocit, ze delam uzitecnou praci* se
pfimo dotykd podstaty zdravotnického zatfizeni jako takového. Zde odpovédéla (viz obr. €.
18 v ptiloze II) vétsina respondentl spiSe ANO (58 %) a jednoznaéné¢ ANO 30 %, souhrn-
né se jedna tedy o 88 %. Jednd se o velmi pozitivni zjiSténi, protoZe pocit uzite¢nosti je

v pripad¢ pracovni spokojenosti velmi potiebny.

V piipad¢ otazky €. 10 (viz obr. €. 19 v ptiloze 1I): ,, Povazuji odmérnovani v této organiza-
ci za odpovidajici“ byly odpovédi jiz rozdilnéjsi. Souhrnné kladné€ odpovédélo 52 % a sko-
ro stejné (48 %) respondentli odpoveédélo souhrnné negativné. Otazky tykajici se odméno-
vani jsou velmi citlivé a souvisi zcela jednozna¢né s pracovni spokojenosti, protoze moti-
vovany zameéstnanec je spokojeny zaméstnanec. Je ziejmé, ze systém odménovani nemize
vyhovovat vSem bez rozdilu, ale v tomto pfipad¢ se jednd spiSe o negativni zjiSténi ve

vztahu ke zkoumané instituci.

Jako dals$i byla polozena otazka ¢. 11 (viz obr. €. 20 v piiloze II): ,, Moje praci mi dodava
pocit osobniho uspechu®, ktera navazovala na ptedchozi otazku a také na otdzku €. 8. Zde
pfesna polovina dotazanych oznacila v dotazniku jako odpovéd’ spiSe ANO. Zcela kladné
se vyjadfilo 14 % respondentl, coz dohromady tvofti 64 %, tedy nadpolovi¢ni vétsinu. Jed-
na se o velmi pozitivni zjisténi piimo souvisejici s pracovni spokojenosti a také

s odpovédnosti ve zdravotnickych zatizenich. Pouze 14 % odpovédélo zcela zaporné.

V ptipadé otéazky &. 12 (viz obr. &. 21 v piiloze II): ,, Uroveri mezilidskych vztahii na praco-
visti je v souladu s mym ocekavanim “ odpovédélo nejvice dotazanych (42 %) spiSe ANO,
dale 26 % ANO, coz spolu tvoii 66 % a tedy nadpolovicni vétSinu. Vétsina respondentt je
se vztahy na pracovisti spokojena a pouze 14 % se vyjadiilo zcela zaporné. Nejde sice o
zanedbatelny pocet, ale jedna se obecné o velmi dobré zjisténi vzhledem k pracovni spoko-
jenosti. Mezilidské vztahy je mozné vzit v kontextu také s komunikaci na pracovistich jako

takovou (nadfizeni versus podfizeni). Vcelku neutralni zjisténi.

Pracovni spokojenost uzce souvisi také se zaméstnaneckymi vyhodami, coz obnasi otazka
¢. 13 (viz obr. €. 10): ,, Zaméstnanecké vyhody jsou v souladu s mymi pozadavky “, na kte-

rou odpovédélo (dohromady) 50 % respondentii kladng, co znadi, Ze zkoumana instituce
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ma nastaveny systém benefiti z hlediska zaméstnaneckych vyhod. Je v§ak zadouct, aby se

organizace zajimala o jaky charakter benefit je mezi zaméstnanci zajem.

Zaméstnanecké vyhody jsou
v souladu s mymi poZadavky

o,
8% 34% = ANO
H Spise ANO
42%
Spise NE
16% =NE

Obrazek 10 - Zamestnanecké vyhody jsou v souladu s mymi poZadavky (Zdroj: vlastni zpracovani)
V ptipad¢ otazky €. 14 (viz obr. €. 11): ,, Volil/a bych jiny systém zaméstnaneckych vyhod *
jde v podstaté o potvrzeni otazky predeslé. Zde odpovédelo nejvice respondentli (58 %)

spiSe ANO, co znaci, ze vyhody jsou nastavené, ale preference ma kazdy jiné.

Volil/a bych jiny systém
zaméstnaneckych vyhod

0,
14% 10%

= ANO

B Spise ANO
Spise NE

ENE

18%

Obrazek 11 - Volil/a bych jiny systém zaméstnaneckych vyhod (Zdroj: vlastni zpracovani)

Jako obecna a pritom dllezitd otdzka byla poloZena otazka €. 15 (viz obr. €. 22 v pfiloze
ID): ,,Jsem v zaméstnani spokojeny/a‘“ odpovédé€la vétSina (80 %) dotazanych kladné. Coz
je v podstaté odpoveéd na zakladni otazky celého vyzkumu v této zkoumané instituci. Od-
povédi je tfeba brat ovSem v kontextu s pracovni spokojenosti celkové a také celkovym
pocitem. Jednozna¢né pozitivni zjiSténi, kdy je zfejma pievaha pocitii spokojenosti nez

naopak.

Jako dalsi, tedy €. 16, byla poloZena otazka: ,,Jsem hrdy/d na to, Ze pracuji v této nemocni-
ci“ a odpovédi jsou uvedeny na obr. €. 12, za kterého plyne, Ze zde existuje mirna prevaha
zapornych odpovédi. O jednozna¢né hrdosti tedy nelze hovofit, ale na druhou stranu se

nejedna ale o vyrazné negativni zjiSténi.
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Jsem hrdy/a na to, Ze pracuji v této

nemocnici
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EANO
48% = SpiSe ANO
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Obrazek 12 - Jsem hrdy/a na to, Ze pracuji v této nemocnici (Zdroj: vlastni zpracovani)

V ptipadé€ otazky ¢. 17 (viz obr. €. 23 v ptiloze II): ,, Ve prospéch zaméstnavatele délam
vice, nez bych musel/a‘ se nejedna o jeji ndhodné uvedeni, ale o zdmér, kdy bylo cilem
zjistit pocit vykonu p, ktera neni odméiovana ze strany zaméstnavatele. Z hlediska cile
vyzkumu je velmi pozitivni, Ze 44 % respondenti odpoveédélo jednoznaéné NE. Spise NE
odpovédélo 38 % dotazanych v dotazniku a spole¢né tedy tvoti 82 %, coz je vyrazna vétsi-
na. Jedna se o velmi pozitivni zjisténi, které sice mize odpovidat nedostatku potencialnich

zaméstnancl na trhu préce, ale v kone¢ném dusledku jde o vyrazné kladné zjisténi.

V ptipad€ otazky €. 18 (viz obr. €. 24 v ptiloze 1l): ,, Zaméstnani v této organizaci mi
umoznuje se dobre vénovat rodine, pratelum, svym zalibam “ je ztejmé, Ze na zéklad¢ pre-
vazujicich kladnych odpovédi (dohromady 84 %) zde neexistuje ,,pracovni tlak* na piesca-

sy apod., coZ vlastn¢ odpovida predchozi otazce. Jde o velmi pozitivni zjisténi.

Jako dalsi byla polozena dllezitd otazka €. 19: ,, Myslim, Ze tato nemocnice je jako celek
dobre rizena*, kdy jsou odpovédi znazornény graficky na obr. ¢. 25 v ptiloze II a je zde
patrny naznak kladnych odpovédi (56 % spise ANO a 28 % ANO). Opét jde o velmi pozi-
tivni zjisténi, kterd prispiva k vSeobecné pracovni spokojenosti, o cemz svédc¢i nizka fluk-

tuace.

V ptipad¢ otazky ¢. 20 (viz obr. €. 26 v ptiloze 1I): ,, V soucasné dobé uvazuji o zmeéné za-
méstnani*“ je ziejmé, ze vyrazna vétsina (spole¢né 90 %) o tomto kroku neuvazuje. Jde o
pozitivni zjiSténi, ktera v podstaté potvrzuje vySe polozené otazky, protoze tento fakt,

svéd¢i o tom, zZe zamé&stnanci (z fad NZP) jsou spokojeni.
V ptipad¢ dalsi otazky €. 21 (viz obr. €. 27 v ptiloze II): ,, V nasem oddéleni je veétsinou
dostatek pracovnikii na zvladnuti poZadované prace* vyplyva, Ze instituce skoro vzdy

dokaze zajistit potfebny pocet zaméstnanct k napliiovani nejen strategie instituce, ale také
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k jeji bézné Cinnosti. Zde byly nejcastéjsi odpoveédi spise ANO (54 %) a ANO (26 %), coz
je velmi pozitivni zjisténi, protoze i tento fakt pfispiva k pracovni spokojenosti a vlastné

poznatek dopliluje piedchozi otazky.

V piipadé otazky €. 22 (viz obr. €. 28 v ptiloze II): ,, Moje prace je monotonni a jednotvar-
na‘* vyplynulo zjisténi, kdy respondenti tvrdili (spole¢né 76 %), ze jejich prace neni rutin-
ni, monotonni a jednotvarna, coz je ale v podstaté pro zdravotnické instituce typické na

rozdil od vyrobnich. Jednozna¢né pozitivni zjisténi.

Otéazka €. 23 (viz obr. €. 29 v ptiloze II): ,, Ve své praci musim pracovat pod tlakem termi-
nit* byla polozena z diivodu vyse polozenych otazek tak, aby je potvrdila nebo naopak
vyvratila. Zde respondenti jednozna¢né uvedli (20 %), ze NE. Spise NE uvedlo 58 % re-
spondentll, coZ spolu tvoti 78 % a lze tedy tvrdit, Ze v piipadé NZP nejsou tito nuceni pra-

ce pod tlakem. Pozitivni zji§téni vzhledem k tématu préce.

Jako predposledni v dotazku byla polozena otazka ¢. 24 (viz obr. €. 30 v ptiloze II): ,, Moje
prace je vycerpavajici “ odpoveédéla vyrazna vétsina dotazanych (92 %) zaporné, coz svéd-
¢i o tom, Ze zamé&stnanci instituce nepovazuji svoji praci za vy€erpavajici. Pouze mizivé 2
% se vyjadtilo kladné, tzn., Ze svoji praci povazuji za vyCerpavajici. Velmi pozitivni zjis-
téni.

V ptipadé€ posledni otdzky €. 25 (viz obr. €. 31 v ptiloze 11): ,, V této organizaci citim jistotu
zamestnani “ odpovédélo nejvice dotazanych (52 %) jednoznaéné ANO, coz je velmi pozi-
tivni zjisténi. SpiSe ANO odpovédélo 40 % dotazanych, coZ je dohromady 92 %. Jedna se
o velmi pozitivni zjiSténi, kdy zaméstnanci citi jistotu a tedy s tim souvisejici pracovni

spokojenost.

8.7.5 Souhrn vyzkumu

Na zakladé tabulky €. 5 jde zohlednit platnost pfed vyzkumem stanovenych vyzkumnych

otazek, které je mozné souhrnné zohlednit nasledovné:

1. Zaméstnanci vykazuji spokojenost se svym zaméstnanim — vyzkumnd otazka
je platna, protoze vétSina respondentt z fad NZP vykazuje spokojenost.

2. Zaméstnanci nemocnice Sternberk jsou vhodn& motivovani k podavani ade-
kvatniho pracovniho vykonu v rdmci svého pracovniho zafazeni — vyzkumna
otazka je platnd, protoze zaméstnanci z fad NZP se citi vhodné motivovani

k podani pracovniho vykonu.
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Pouze primarni vyzkum vsSak nestaci k podani popisu a rozboru souhrnného stavu a

z tohoto divodu je v dalsi podkapitole provedena sumarni SWOT analyza.

8.8 SWOT analyza

Cilem je vytvoftit vychozi souhrnnou SWOT matici, ktera se jevi tim nejidealnéjSim fese-
nim, protoze jsou zde charakterizovany silné a slabé stranky zkoumané SBU1 (nemocnice

ve Sternberku) ve vztahu k jejich p¥ileZitostem a ohroZenim.

Vysledek je nésledujici:
Silné stranky
e (lenstvi ve skupiné¢ AGEL,
e zdravotnické zatizeni rovné evropskych standardi,
e smlouvy se viemi pojistovnami v CR,
e nehrozi riziko nové nemocnice na regiondlni Grovni (bariéry vstupu),
e neustala modernizace nemocnice,
e vlastni 1ékarna,

e substitut prakticky existuje na regiondlni irovni pouze v ramci ambulantni péce

a lékaren,
e systém vzdélavani zaméstnancd,

e motivace zaméstnancll na piijatelné urovni, apod.

Slabé stranky
e komunikace na pracovistich jako takova,
e komunikacni schopnosti manazert,

e personalni prace je vykonavana pouze v roviné ZP a nezohlediiuje soucasné

trendy,

e nedostatek potifebnych a kvalifikovanych zaméstnanci,
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vrchni sestra je pietizena povinnostmi,

dichodovy vék erudovanych 1€kait,

prevaha absolventi mediciny bez nalezité praxe,

zjevna prevaha fizeni nad vedenim (leadershipem),

zvysujici se finan¢ni naro¢nost pacientii v ramci vydaje za 1éCiva,
oslabena interpersondlni komunikace (podcenovani personalnich cili),
nedostatecné vyuziti celé kapacity luzek,

zavislost na SMN z hlediska personalistiky, apod.

Prilezitosti

Hrozby

Siroké spektrum vzdélavacich kurzii pro zdokonaleni manazerskych dovednosti,
stoupajici vyznam on-line komunikace,

zvySujici se tlak na kvalitu poskytované péce a certifikace,

vyvoj novych 1ékt a rozvoj technologie,

tlak na zlepSeni poskytované zdravotni péce z fad vetejnosti,

prilezitost ziskavani novych informaci o nabidce nejnovéjsich 1€kii, o moder-

nich medicinskych postupech a jejich zavadéni do praxe,
pomérné velka spadova oblast,

substitut jako takovy v podstaté neexistuje, apod.

nefeSeni komunikacénich zaleZitosti na pracovistich a vznik potencidlnich kon-
fliktd,

odchod kvalifikovanych zaméstnancti ke konkurenci,

vyrazné zmény v legislative,

zvyseni cen za energie vyvolavajici riist provoznich nakladi
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e zmeény smluvnich podminek uzavienych se zdravotnimi pojistovnami,
e rust nédkladii na administrativu nemocnice (akreditace),
e rast ndkladd vSeobecné,

e nenalezeni vhodnych zaméstnanct na trhu prace, podcenéni konkurence, apod.

8.9 Zavéry vyplyvajici ze SWOT analyzy

Zaveéry je mozné vidét z hlediska ¢lenstvi ve skupiné AGEL, kdy na jedné strané se jedna
o urcité ,,zastfeSeni koncepénosti* ze strany matef'ské spolecnosti a na druhou stranu jde o
ptiliSnou zavislost, kterd funguje do jisté miry jako omezeni. Na Clenstvi ve skupiné nelze
ovSem nazirat negativné, ale naopak pozitivné o ¢emz svédc¢i primarni vyzkum provedeny

v podkapitole 7.8.

dujici zavéry:
e vytvofeni samostatného personalniho utvaru, ktery bude zohlednovat soucasné
trendy v personalistice,
e zlepSeni (zvySeni) komunikacnich schopnosti manaZerti, ¢imZ je mozZné zefek-
tivnit interni komunikace ve zkoumané instituci,

e nedostatek potencialnich kvalifikovanych zaméstnancti na trhu prace,

V ptipadé navrhli uvedenych v nésledujici kapitole (kapitola ¢. 9) je ziejmé, Ze klicovou
zalezitosti se jevi vytvoteni takového personalniho utvaru ve zkoumané instituci, ktery by
zohlednil nejen vnitini podminky instituce (v souladu s oddilem 1.3.2), ale také vnéjsi a
to jesté bez ohledu na to, Ze vyzkum prokéazal uspokojivou spokojenost zaméstnanct. Per-
sonalni utvar by mél vyvijet komplexni ¢innost v ramci NS a z toho plyne, Ze také zefek-

tivnéni komunikace v instituci bude jeho prvofadym ukolem.

Ke zjisténym zavérim mizeme doplnit, Ze se jedna vzhledem k SMN o hierarchii, kter se

nutn¢ tedy odrazi jak v pracovni spokojenosti, tak také v motivaci.
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9 PROJEKTOVE RESENIi VEDOUCI KE ZLEPSENI
SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU V NEMOCNICI STERNBERK

Projektové feseni je tieba pojmout jako dlouhodobé s cilem eliminace rizik a slabych stra-

nek vyplyvajicich ze SWOT analyzy za vyuziti ptilezitosti a silnych stranek nemocnice.

9.1.1 Navrh projektu v dané organizaci

Névrh nelze brat vyrazné oddélené¢ od SMN a.s, protoze SBUI je jeji soucasti. Vyzkum
prokazal, Ze zaméstnanci jsou sice spokojeni, ale to jeSt¢ neznamend, ze nemuze dojit ke
krizovému stavu tak, jak byl popsan v podkapitole 7.9. Je nutné vychazet z faktu, Ze orga-
nizace potiebuje nejen spokojené zaméstnance z divodu adekvatniho vykonu, ale také
vzdélavat své zaméstnance, ¢emu v podstat¢ odpovida také soucasny trend znalosti, no-
vych technologii apod., protoze se jedna o zdravi ob¢ant a vlastni poslani nemocnice jako
takové. Méli bychom zodpovédét nasledujici otazky, pfitom musime mit neustle na ziete-
li fakt, Ze jde o strategické planovani spokojenosti a motivace spolu se vzdélavanim a roz-
vojem zaméstnancl. Spokojenost jako takova by neméla byt osamocena, protoze jak uka-
zala teoretickd cast, souvisi s typickymi persondlnimi ¢innostmi v organizacich, SBU1

(tedy Nemocnici Sternberk) nevyjimaje. Otazky jsou nasledujici:
e (o je tfeba v instituci dé€lat a pro koho to bude instituce délat?
e Jakych (nejen persondlnich) cilti chee instituce dosdhnout?

e Jak budou fizeny aktivity, aby byly dosaZeny cile instituce?

Z hlediska realizace si musime uvédomit, Ze se jedna o zamé&stnance, tedy o vSe, co souvi-
si se vzdélavanim dospélych, kde je mozné uvazovat vice forem s ohledem na konkrétni
organizaci. Spokojeny zaméstnanec, je pouze motivovany zaméstnanec a ten musi byt
vzhledem k povaze instituce vzdélavan a rozvijen, protoze jinak by nemohla byt naplnéna
strategie instituce tak, jak zde byla popsana. Muze dojit ke stavu, kdy spokojeny zamé&stna-
nec bude ten, ktery se nebude muset (chtit) dale vzdélavat, to je mozné oznaclit za urcity

potencialni paradox.

Ke spokojenosti, motivaci, vzdélavani a rozvoji zaméstnancl je potieba piistupovat kom-
plexné. V obsahu vzdélavacich programl se musi nalézt zptlisob aplikace teorie do praxe a

pfitom se zamé&stnanec musi citit spokojeny. Instituce se nemiize vyhnout ani nutnosti do-
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kumentovat vysledky, vyhodnocovat apod., to pfinasi nelehkou, ale potfebnou zpétnou
vazbu. Svoji ulohu zde sehrava samoziejmée také motivace k dalSimu vzdélavani. Mozné

metody pro zkoumanou instituci jsou tedy nasledujici:
e na pracovisti (,,on the job*) — koucovani, sebevzdélavani, simulace apod.,

e mimo pracovisté (,,off the job*) — prednaska, seminaf, diskuze, hrani roli,

pripadové studie apod.

Nékteré metody nemusi byt vhodné, a neni nutné je blize rozvadét. Velmi vhodné se jevi
napf. koucovani, coz je (Horskd, 2009, s. 16) na rozdil od Skoleni a tréninku nedirektivni
zpiisob vedent lidi, ktery je protipolem prikazovani a kontroly. Je to specificka a dlouhodo-
ba péce o cloveka a jeho rist v profesnim i osobnim zivoté. KouCovani se zabyva piede-

v§im bezprostiedni realitou a to je jeden ze zakladnich potieb pro zkoumanou instituci.

Je zadouci urcit osobu odpovédnou koordinaci celé vzdelavaci akce, ktera bude komuniko-
vat s lektory, zajisti vhodné prostory, piipadné pozvanky apod. Dtlezitou soucasti je také
plan vzdélavacich aktivit stim, Ze bude zohlednéna periodicita apod. Jak jiz bylo
v predchozim textu uvedeno, tak by mél v organizacich panovat soulad mezi potifebou
vzdelavani a rozvojem zaméstnanct. Je diskutabilni vyuziti riznych ,,dotovanych* kurzd,
Skoleni apod., vznikajicich jen z diivodu, Ze organizace nemusi mit potiebné zdroje bez

vztahu k vyuZiti v pracovnim procesu v konkrétni organizaci.

Podstatu véci je tfeba spatfit ve faktu, Ze vzdélavani neni o uceni, ale o vysledcich a pravé

vysledkem by méla byt spokojenost zaméstnanct.

9.1.2 Zdivodnéni projektu

Na zéklad¢ vyzkumu bylo zjiSténo, Ze zaméstnanci jsou spokojeni, ale bude to stacit
z dlouhodobého hlediska? Bude to dostacujici za 2 nebo 5 let? Jiz nyni je mozné odpoveé-
dét, Ze s nejvetsi pravdépodobnosti nebude. Z tohoto ditvodu je nutné k navrhu ptistupovat

ze dvou hledisek nasledovné:

e dlouhodobé (strategické) hledisko — vytvofeni samostatného personalniho
utvaru v SBUI, stanoveni dil¢i personalni strategie SBU1 podfizené business

strategii SBU1 v ramci strategické hierarchie, apod.,
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e kratkodobé¢ az strednédobé hledisko — zvyseni komunikacnich schopnosti ma-
nazerd, vyuziti kouCovani, apod., kdy je vhodné, aby tyto navrhované ¢innosti
jiz tidil novy personalni manazer/manazerka nové ziizeného personélniho utva-
ru v NS (SBUI). Je tieba, aby personalistika v SBU1 byla provadéna na takové
urovni, aby zohlednila jak vnéjsi, tak také vnitini podminky instituce a stala se
spojovacim clankem (poradenskym utvarem) jak vrcholového vedeni, tak také

zaméstnancu.

MuZeme stanovit strategické cile v ramci obsahového vymezeni vhodného pro zkoumanou
instituci (a vyuzit zavérd ze SWOT), jelikoZ se nejedna o Z4dné dogma, ale o vhodnost
jednotlivych faktort. Je tieba formulovat personalni strategii (na funk¢ni urovni), kdy je
mozné definovat persondlni strategii pro nasledujici vhodné podoblasti na 2 roky, ktera

vyplyva z podkapitoly 7.5:

e motivace zaméstnancli — do konce roku 2018 zajistit ipravu motivacni pro-

gramu pro kmenové zaméstnance SBUI,

e péce o zamestnance — do konce roku 2018 zatadit do fakultativni nabidky

relaxacni, kulturni, sportovni a jiné nabidky oproti stdvajicim,

e vzdélavani zaméstnancli — do konce roku 2018 vedouci utvarli absolvuji
kurz manazerské komunikaci (rozvoj komunikac¢nich dovednosti), popf.

kurz koucovani,

e mzdovy vyvoj — do konce roku 2018 zajistit plosné navySeni mezd o 2,5 %

nad ramec inflace vzhledem k soucasnému stavu.

Uvedenou personalni strategii jako podmnozinu business strategie je tfeba, aby vykonaval
jiz zminény nové vytvoreny persondlni utvar SBU1 (nikoli hlavni sestra). V pfipad€ im-
plementace jde v podstaté o pokra¢ovani vyse uvedenych bodu, které jiz by mél vykonavat
nebo koordinovat nové vytvoreny personalni utvar samoziejmé za dodrZzeni vySe uvedené

podminky SMART:

1. vytvofeni samostatného personalniho ttvaru v ramci SBUI, kdy je tfeba
tento vytvofit do poloviny roku 2018 stim, Ze soucasné¢ bude vybrana
vhodna osobnost na misto vedouciho tohoto utvaru (externi nebo interni

zdroje).
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2. vybér zaméstnancli na urcené pozice (tabulka ¢. 7) z externich (vngjSich)
zdrojii, které zajisti vedouci nového personalniho tUtvaru do konce roku

2018,

3. Ttprava stavajiciho motivac¢niho programu zajisti novy vedouci personalisti-

ky tak, aby tento byl transparentni,

4. odménovani zaméstnanct na zakladé vykonu, hodnoceni nadfizenych tak,
aby byla zajisténa efektivita a transparentnost ve smyslu za co ziskat nad-

standardni odmény apod. (zlepSovaci navrh, inovace, uspora ¢asu apod.).

Navrhované feSeni odpovidd zméné organizacni struktury a to i piesto, ze souCasna je
funkéni. Jde o to, aby byla personalistice dana patficnd vaznost, ktera by zohlednovala pe-
riodicky soucasny stav na trhu prace a vnitini prostfedi instituce. Soucasna organizacni
struktura odpovida stavu, kdy existuje na trhu prace dostatek zaméstnancti, a SBU1 si mii-
ze vybirat. Nyni, jak vyplynulo ze SLEPT analyzy pomalu (ale jist¢) nastava nedostatek

kvalitnich zaméstnancu.

Z hlediska motiva¢niho programu je mozné v ramci benefiti, které nejsou finan¢niho razu
nevnucovat zaméstnanclim néco, o co nemaji zajem (napft. sportovni aktivity nemusi vyho-
vovat v§em apod.), ale spiSe fakultativné nabidnout moznosti a vybér. Nabizi urcita flexibi-
lita (ptispévky na sportovni a kulturni aktivity, stravenky apod.), a nemusi se jednat pfimo
o systém caffeteria, ktery by patrné pro zkoumanou instituci nemusel byt vhodny vzhledem
k investicim do tohoto systému a jeho obsluhy. Spise by bylo vhodné subjektivné doporu-
¢it anketu mezi zaméstnanci, o co by byl zdjem a je mozné predpokladat, Ze by mohla ,,zvi-

tézit* pouze finan¢ni forma odmén.

Na zaklad€ uvedeného je mozné doplnit stanovené strategické cile personalni strategie (viz

oddil 7.10.2) v ramci obsahového vymezeni za vyuziti navrh:

e kvalifikacni struktura — pfijmout v ramci SBU1 zaméstnance nedostatko-

vych profesi a to jako kmenové zaméstnance,

o do konce fijna 2018 zajistit transparentni vybér personalniho mana-
zera/manaZerky z externich, popf. internich zdroji a za vyuZiti spe-

cializované poradenské firmy,
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motivace zaméstnancl — do konce roku 2018 zajistit ipravu motivacni pro-

gramu pro kmenové zaméstnance SBU1,

o do konce roku 2018 rozsifeni nabidky stavajicich benefitli o mini-

maln¢ 2 varianty,

péce o zaméstnance — do konce roku 2018 zatradit do fakultativni nabidky

relaxacni, kulturni, sportovni a jiné nabidky oproti stavajicim,

vzdelavani zaméstnancli — do konce roku 2018 vedouci utvari absolvuji
kurz manazerské komunikaci (rozvoj komunikacnich dovednosti), popf.

kurz koucovani,

o do konce fijna 2018 vytipovani manazerd na kurz zvySeni komuni-

kac¢nich vlastnosti, popft. leadershipu,

o do konce roku 2018 vytipovat vhodného externiho kouce z fad re-

nomovanych firem pasobicich na trhu,

o do % roku 2019 zajistit zpétnou vazbu ufinnosti vzdélavacich kurzi

a koucovani,

firemni kultura - do 'z roku 2018 vytvofit samostatny personalni utvar, kte-

ry zajistni vSe potiebné z hlediska kvalitné fungujici personalistiky,

mzdovy vyvoj — do konce roku 2018 zajistit plosné navySeni mezd o 2,5 %

nad ramec inflace vzhledem k soucasnému stavu.

Z hlediska navrhu volim tfi strategické cile, které budou podrobnéji popsany v dal§im tex-

tu. Tyto strategické cile jsou nésledujici:

1. do konce fijna 2018 zajistit transparentni vybér personalniho manaze-

ra/manazerky z externich, popft. internich zdrojii a za vyuZiti specializované

poradenské firmy,

2. do konce fijna 2018 vytipovani manazerti na kurz zvySeni komunikacnich

vlastnosti, popt. leadershipu,

3. do konce roku 2018 rozsifeni nabidky stavajicich benefitii o miniméalné

2 nabidky.
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Zvolené strategické cile jsou ptizpisobené souc¢asnému stavu trhu pracovnich sil a nelze
tedy vyloucit jejich redefinici, pfi ndhlé zméné trhu prace, a praveé z tohoto ditvodu je jako

prioritni prvni strategicky cil.

V podstaté jde svym zpiisobem v ptipadé navrhu o projekt, se kterym z hlediska projekto-
vého managementu souvisi jedna ze zakladnich podminek, kterou je splnéni tzv. troj-
imperativu, coZ jsou: ¢as, naklady a kvalita (provedeni). Pod pojmem projekt se mysli do-
casne usili vynalozené na vytvoreni urciteho produktu, sluzby nebo urcitého vysledku
(Svozilova, 2011, s. 22). Z této definice je dulezité si v§imnout slovniho spojeni ,,doCasné
usili. Musime rozliSovat doCasné usili od bézné kazdodenni praxe neboli rutiny, protoze
projekt ma sviij pocatek a konec (plus zpétna vazba), coz jednoduse znamend, ze navrh je
vlastné svym zpisobem projekt, ktery bude zohlednén v nasledujicich podkapitolach

a oddilech.

9.2 Prvni navrhovany strategicky cil — personalista/personalistka

V ramci rozboru navrhu prvniho strategického cile je tfeba zohlednit jak souCasny stav ve
zkoumané instituci, kterou je NS. Jedna se o strategické hledisko SBUI, tedy strategii,
pocet zaméstnanci apod., trendy na trhu prace a hlavné predevsim osobnost vhodnou pro
fizeni lidskych zdroji a to nejen formaln€, ale tak, aby instituce neméla problém

s naplnénim strategickych cilli, tzn., aby nedochéazelo k vysoké fluktuaci,

9.2.1 Osobnost personalisty/personalistky

Jde o to, aby zaméstnanci byli motivovani a necitili potfebu odejit z instituce napt. ke kon-
kurenci. Zde se nabyzeji otazky typu: Jaké osobnostni pfedpoklady by méla takova osob-
nost mit? Najde se tato vhodna osobnost v instituci (z vnitinich zdroji)? Bude se muset
vhodné osobnost nalézt mimo instituci (z vnéjSich zdrojit)? Zvladne to SBU1 sama nebo
bude muset byt oslovena specializovana poradenska firma zabyvajici se hledanim a vybé&-
rem vhodnych osobnosti na manazerské posty? Bude se jednat o osobnost, ktera se orientu-
je vsoucasnych trendech jako je napf. agenturni zaméstnavani, nastup generace Y (lidé
narozeni po roce 1976) na trh pracovnich sil? Bude tato osobnost umét analyzovat pribéz-

né trh pracovnich sil? Apod.
V nejjednodussim piipadé lze zajistit vSe vySe potiebné skrze specializovanou personalni
agenturu orientujici se na vybeér osobnosti na manazerské posty (personalisty nevyjimaje)

ve zdravotnickych zafizenich, cozZ je také dano strategickym cilem. Vzhledem k navrhim
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je vhodné navrhnout osobnost z vnitinich nebo vnéjsich zdroja, ktera by méla byt uvedena
do funkce samostatného personéalniho utvaru. Existuje takova osobnost v instituci? Tato
osobnost musi spliiovat kritéria nejen diky svym osobnostnim ptfedpokladiim, ale musi
sledovat vyvoj v nasledujicich oblastech fizeni lidskych zdroji jako je motivace, podpora
zaméstnancu splnit strategické cile, trvale rozvijet schopnosti zaméstnancti apod. Je vhod-
né sestavit tabulku (tabulka €. 5) s uvedenim vhodnych vlastnosti osobnosti pro fizeni lid-
skych zdroji (persondlniho Gtvaru) ve zkoumané instituci. Tabulka je sestavena na zakladé
metodiky uvadéné Pilafovou (2008, s. 40) a jako takova je sestavena na zéklad¢ konkrét-

nich podminek v N§.

Vlastnost Uroveii dileZitosti vlastnosti

Komunikaéni vlastnosti K
Zdravé a ptiméfeni sebevédomi N

Umeéni prezentace sam (sama) sebe A%

Predpoklady pro tymovou spolupraci N

Kooperace se zainteresovanymi stranami K
Kreativita, empatie popf. inovacni potencial N

Flexibilita, zkuSenosti apod. AY

Otevienost a podpora pozitivnich zmén P

Vykonnost, rozhodnost a angazovanost A\

Samostatnost (extroverze apod.) N

Reseni problémi z pohledu lidskych zdroji K
ZkuSenosti s fizenim zdravotnictvi F

Odolnost vuci zatézi (stresu)
Znalosti IT a orientace v informacich \%
Ochota viéi celozivotnimu uceni se

Aktivni pfistup v rdmci personalni strategie

Schopnost motivovat, delegovat apod.

Adekvatni originalita v feSeni P

Osobnost bez patologickych jevi'

Znalosti (kou€ovani, fizeni znalosti apod.) \%
Vedeni lidi (leadership)

Strategické mySleni

Integrita osobnosti (celistvost mySleni apod.) A%
Loajalita k NS (popt. k SMN jako celku)

Zodpovédnost, pile, vytrvalost

Vedeni ptikladem (v dosazeni vize apod.)

22272z 22 Z Z Z 2z

Vysvétlivky: K — kli¢ové, N — nutné, V — vhodné, P — prakticky vyuzitelné, F - fakultativni

Tabulka 5 — Pehled hlavnich pozadovanych vlastnosti ve vztahu k NS (Zdroj: vlastni zpracovéni)

' Osobnost, kterd dokaze piiméfené zvladnout piipadné negativni rekce zaméstnancii, jako napk. stres, psy-
chogenni reakce apod. Vice viz RABOCH, J., ZVOLSKY, P, a kol. Psychiatrie. 1. vyd. Praha: Galén, 2001,
s. 330.
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V tabulce ¢. 5 jsou uvedeny vlastnosti spolu s jejich diilezitosti pro SBUI1 s tim védomim,
ze se jedna o zdravotnickou instituci a dale, Ze osobnost manazera/manazerky personalisti-
ky (lidskych zdroji) bude zastavat svoji profesi v ramci vrcholového vedeni SBU1 a bude

poradnim organem jak zminéného vrcholového vedeni, tak také zaméstnanct.

Z hlediska osobnostnich vlastnosti nové osobnosti mohou samoziejmé nastat v navrhova-

ném piipad¢ dv¢ alternativy:

1. Osobnost bude patiit ke generaci Y, tzn., Ze napt. vybavenost IT bude na
velmi dobré urovni, vzdélani také, coz v dusledku mtize pfinést nizsi nakla-
dy pro instituci na Skoleni apod. a d4 se ocekavat vysoka efektivita prace

(ovSem) pfi spokojenosti této osobnosti v zaméstnani.

2. Osobnost bude pfislusnikem generace X, kde budou v popfedi zkuSenosti,
praxe apod., ale vztah k novym technologiim apod. nemusi byt az tak zfe-

telny.

Zde nelze totiz odpovédét jednoznacné. V podstaté jde o dosazeni kladného synergického
efektu v rdmci této osobnosti a instituce, kdy osobnost by méla ptinést urcitou ,,nadhodno-

tu“ do instituce NS (SBU1) a to jak na strategické, tak také na operativni Girovni.

9.2.2 Implementace strategického cile

V piipadé navrhu pro instituci NS je ziejmé, Ze se jedna o osobnost, ktera by v idealnim
ptfipadé méla ,,byt sladéna*“ s firemni kulturou, coZ uptfednostiiuje vybér osobnosti z vniti-
nich zdroji a je zde vétsi pravdépodobnost piinosu kyZeného kladného synergického efek-
tu. OvSem nejedna se o nutnou podminku, protoze mize byt vhodna i jina osobnost z vnéj-
Sich zdroju.

Tento fakt (a samoziejmé i jiné) je nutné pii vybéru zohlednit a to nezohledni pouze pora-
denské firma, kterd se tfeba zaméfi na psychologii osobnosti, ale musi zde konecné slovo
dat vrcholovy management SBUI1, ktery by mél znat firemni kulturu ve své instituci. Po-
kud ne, tak potom by na nové osobnosti personalisty/personalistky prave tento fakt (zjisté-
ni firemni kultury) spocival, protoze firemni kultura ve své podstaté urcuje pfistup manaze-

ri k zaméstnanclim, zptsob feSeni konfliktl v instituci apod.

Pravé zde by mél mit kyZeny kladny synergicky efekt své opodstatnéni a tedy at’ jiz osob-

nost generace X nebo Y by méla byt pro instituci piinosem a to zohledni jak poradenska
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firma tak také vrcholové vedeni zkoumané instituce, protoze to bude s osobnosti manazera

lidskych zdrojt (personalistou/personalistkou) spolupracovat.

V piipadé implementace jde o to, jak budou strategické cile dosazeny a kdo bude za né

zodpovédny. Prakticky jde o vyuziti podminky SMART v kombinaci s tradi¢nimi perso-

nalnimi ¢innostmi. Takze konkrétni postup pro zkoumanou instituci je mozné navrhnout

nasledovné:

vytvofeni samostatného personalniho utvaru v rdmci SBU1, kdy vytvoteni toho-
to utvaru by mélo ptredchazet vSem navazujicim uvedenym strategickym ciltim.
Tento utvar je tteba z hlediska ¢asu vytvofit do tfi mésicii a pfedevSim vybrat
vhodnou osobnost na misto vedouciho tohoto utvaru. Zde je mozné doporucit
nechat provedeni vybéru na specializované poradenské firmé, kterd zajisti jak
pozadované vzdélani tak prfedevSim osobnost z patfi¢nych zdrojd, tzn., nezati-
Zenou vzijemnymi vazbami na kohokoliv v instituci a to jak v jednotlivych
SBU tak v samotné korporaci SMN. Je zifejmé, Ze tento krok, stejné jako vhod-
na osobnost musi byt akceptovana vrcholovym vedenim instituce. Zde je mozné
sdélit, ze tento krok bude pravdépodobné jednim z nejslozitéjSich a pocet za-

méstnancl tohoto utvaru je mozné navrhnout jako: vedouci + administrace (do-

savadni zaméstnanec, popf. jind osobnost),

v pfipadé, Ze jiZ je tato osobnost vybrana a personalni Gtvar na SBU1 je vytvo-
fen je tfeba ziskat potfebné zaméstnance (tabulka €. 3), coz zajisti novy vedouci
personalniho utvaru bud’ vlastnimi silami jako je napf. inzerce v dennim tisku
apod. V piipad¢ novych zaméstnanct (z tabulky ¢. 3) je také moZzné osloveni
cerstvych absolventl stfednich Skol. Zajisti: novy/a vedouci personalniho utva-

ru SBUI do poloviny roku 2018.

jako dalsi funkei se jevi hodnoceni, motivace a spokojenost zaméstnanct, kdy
je zde mozné doporucit motivacni systém zalozeny nejen na kvantitativnich vy-
sledcich prace (efektivita, produktivita apod.), ale také na kvalitativnich ukaza-
telich v ramci sebehodnoceni zaméstnancem, svymi osobnimi aspiracemi a na-
slednym hodnocenim pifimym nadiizenym za metodického vedeni vedoucim
persondlniho tutvaru — tedy motivacné-hodnotici pohovor v kombinaci
s kvantitativnimi vysledky. Zajisti do konce roku 2018 vSichni vedouci utvarii

SBU1 pod metodickym vedenim vedouciho nového persondlniho utvaru. Moti-
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vaéni program by jiz mél obsahovat ,,zdrodky* motivace klicovych zaméstnan-
ct disponujicich znalostmi apod. Novy/a personalni vedouci SBU1 do konce
roku 2018 vytipuje klicové zaméstnance disponujici znalostmi nezbytnymi pro

chod instituce (mozné povazovat za znalostni audit).

e odménovani zaméstnancli na zakladé vykonu, kolektivni smlouvy, hodnoceni
nadfizenych apod. zajisti efektivitu podle néasledujiciho vztahu: Vyhodnocovani
vyse uvedené efektivity zajisti v koordinaci s Gtvary nemocnice a pracovnikem
IT (novy) vedouci persondlniho utvaru do konce roku 2018, kdy k tomuto datu
bude pfedlozena zprava ohledné snizeni ¢i zvySeni pres€asi apod. Zpravu zajis-

ti a predlozi vrcholovému vedeni personélni vedouci k vyhodnoceni.

Ovsem jako nejslozitéjsi véc je mozné spatfovat v piipadné zméné firemni kultury a pre-
devS§im v piipadné¢ zméné direktivniho stylu fizeni vrdmci personalniho fizeni
k participativhimu stylu v pojeti zaméstnanci jako zdroji schopnych rozvoje. Zde se
ovSem na zaklad¢ vyzkumu nejednd o kritické faktory, diky nimZ by hrozila potencialni

krizova situace.

9.2.3 Rizika navrhovaného strategického cile
V réamci navrhovaného strategického cile vidét tyto hlavni (spiSe zésadni) rizika:

e neakceptace navrhovaného feSeni — vytvofeni samostatného personalniho

utvaru vrcholovym vedenim instituce,

e vybér nekompetentni osobnosti na pozici vedouciho/vedouci tGtvaru perso-

nalistiky,

e nenalezeni vhodnych a potiebnych zaméstnanci (viz tabulka €. 3) na trhu

prace.

Vyse uvedena rizika v podstaté zavrSuji vSe, co se tyka samostatného personalniho utvaru
a osobnosti, ktera bude stat v jeho cele. Od tohoto strategického cile se odviji dalsi dva
navazné strategické cile, které sice nejsou dle provedeného vyzkumu v této praci stézejni
aje mozné je provést jinou osobnosti nez persondlnim vedoucim/vedouci, ale jejich vy-
hodnoceni po kvantitativni a kvalitativni strance mlze byt problematické pro osobnost

nezabyvajici se personalistkou problematické.
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9.3 Druhy navrhovany strategicky cil - kurzy

Jak bylo uvedeno v pfedchozim textu, tak se jedna o cil, ktery sice neni z hlediska vysled-
kt vyzkum bezpodminecné nutny, ale je tfeba ho brat jako investici do budoucna ze strate-

gického hlediska. Jedna se o splnéni dvou cilti soucasné:

e do konce fijna 2018 vytipovani manazerti na kurz zvyseni komunikacnich

vlastnosti, popft. leadershipu,

e do konce roku 2018 vytipovat vhodného externiho kouce z fad renomova-

nych firem pulsobicich na trhu.

Jedna se o zvoleni vhodnych kurzli ze souc¢asné nabidky na trhu, popf. externiho kouce ze
znalosti prostiedi zdravotnické instituce. Nejde se o kritické strategické cile a je vhodné
doplnit, ze prvni strategicky cil (podkapitola 8.2) je ze strategického hlediska nutny, proto-
ze persondlni préci je tfeba dat ve zkoumané instituci moderni podobu, kterd zohledni trh

pracovnich sil a bude brat lidské zdroje jako potencidlni konkuren¢ni vyhodu.

9.3.1 Implementace strategického cile

Z Casového hlediska je termin splnéni dan pfimo z podminky SMART a pfitom neni nutné,
zda bude jeho splnénim povéfen novy personalista nebo personalistka. Vyzkum (podkapi-
tola 7.7) prokézal, Ze komunika¢ni schopnosti jsou urcitou slabinou vedoucich utvarli a

oddéleni ve zkoumané instituci.

V ptipad¢ zlepseni komunikacnich schopnosti se jedna v podstaté o vybér kurzli z nabidky
ruznych instituci, kde je tfeba vzit ohledy na cenu a kvalitu (napf. zkuSenosti s firmou, kte-
ra kurzy organizuje, spokojenost s lektory apod.). Kurz neni vhodné brat z hlediska SBU1
jako pouze nékladovou polozku, ale pfispévek k dlouhodobé strategii instituce a to nejen

personalni, ale také ji nadfazené business strategie a to 1 piesto, Ze se jedna o zdravotnictvi.

V ptipadé kouCovani jako strategického nejidealnéjsi by byl vedouci pracovnik jako kouc
a je mozné vychdzet ze zasady, kdy paradoxné jsou podle zkuSenosti nejlepSimi kouci
predevsim ti, ktefi si o sobé mysli, Ze to nesvedou (Dankova, 2015, s. 20). Je ovSem zfej-
mé, ze kouCe musi akceptovat vrcholové vedeni SBU1 a korporace SMN, protoze se jedna
o doposud nepouzivany rozvoj zaméstnanct apod., tzn., Ze s tim nejsou zkuSenosti. Idealni

volba by méla byt nasledujici (sestupné):
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1. vedouci pracovnik jako koué, kdy by se jednalo o mozné vyhody: znalost
zdravotnického prostiedi, znalost zdravotnickych materialti a technologie
apod., nevyhody: provéazanost se stavajicimi zaméstnanci, osobnost nadtize-

ného a zaméstnanci, apod.,

2. externi kouc, kdy by se jednalo o nasledujici vyhody: neutralita, diskrétnost

apod., nevyhody: neznalost zdravotnického (¢i jiného) prostredi apod.,

3. interni kou¢ (z firmy), kdy by se jednalo o vyhody: znalost zdravotnictvi ja-
ko takového, zdravotnickych materiali a technologie, apod., nevyhody:

vnimani jako direktivni zdsah seshora, apod.

V ptipad€ navrhu je tfeba vidét, Ze nejvhodnéj$im (subjektivné) feSenim je externi kouco-
vani, protoze ve zkoumané instituci s tim zatim nejsou zkuSenosti, coz samoziejmé neo-
hrozi stanoveny strategicky cil. Zde je mozné u externiho kouce subjektivné vyuzit metody
tzv., vnitini hry (Inner Game), protoze v podstaté kazdy clovek, tedy i zaméstnanec, hraje
svoji tzv. vnitini hru, at’ uz si to uvédomuje nebo ne. Jinak feceno, zatimco hrajeme tzv.
vnéjsi hry, kdy €loveék prekonava piekazky ve svété kolem ného ve snaze dosahnout exter-
nich cilt, ¢eli tim (a to vSichni bez rozdilu) vnitinim piekdzkam a bariéram, kterymi jsou
obavy, strach, pochyby o sob& samych, pocity marnosti, bolest, naruSeni pozornosti apod.
Tyto vnitini prekazky brani naplno se projevit v plném rozsahu a vyuzit tedy veskeré své
schopnosti a potencial, zakouSet co nejvétsi radost z toho, co ¢lovek déla, mit pocit dobie
straveného Casu. Zakladni predpoklad a vychodisko Vnitini hry — jeji principy, metody,
postupy a nastroje — jsou pfitom stale stejné: uspéch v zivoté zavisi na tom, jak se ndm
podafi vyvazit pozornost vénovanou obéma témto hram. Metodologie Vnitini hry vychazi

ze tii principt, které tvoii jeji zdklad (podle Gallwey, 2012, s. 19):
e nchodnotici vnimani;
e divéra v sebe sama;

e svobodna, védoma volba.

Kou¢ obvykle vychazi z predpokladu, Ze koucovany ma vse co potiebuje k vyfeseni pro-
blému jiz k dispozici pfedem za vyuziti metodiky G. R. O. W. (podle Crkalova, Riethof,
2007, s. 96):
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G (Goals) cile — Ceho chcete dosahnout? (jak v ramci setkani, tak také

v ramci dlouhodobych nebo kratkodobych cill),

e R (Reality) realita — Jaky je soucCasny stav? (zjisténi skutecného stavu véci —

provéteni reality)

¢ O (Options) moznosti — Co byste mohli udé€lat? (provéieni vSech moznosti,

postupt ¢innosti, feSeni problémil)

e W (Will) volba — Co udélate? (co se ma ud¢lat, kdy a kdo to ud¢€la a jaka je

viule kouc¢ovaného to ud¢lat).

Koucovani vychézi z reality a nejednd se o mentorovani, prednaSku apod. V piipadé¢ SBU1
je vhodnéjsi metoda GROW ovSem s tim, Ze by feSeni celé situace vychazelo nejen
z vedeni instituce, ale bylo podporovano také zaméstnanci na oddé€lenich. To predpoklada
vetsi kompetence ,,udélené” vedoucim oddéleni a utvarl, protoze neni mozné se zbavit
urcitého pocitu, Ze kazdé feseni, které by vySe uvedenymi metodami vzniklo, by mohlo byt

odsouzeno (v mysli zaméstnancil) jesté predtim, nez by skute¢né pieslo do praxe.

Vsechny procesy implementace potifebné k provedeni strategickych cilti probihaly podle
vyse uvedené metodiky tzv. SMART cilli, a konkrétni plan implementace jiZ nemusi pro-
bihat podle Kotterova modelu, protoZe se nejednd o organiza¢ni zménu, ale o navrh kurzi.
Neni nutné uplatiovat principy projektového managementu (troj-imperativ), protoZe je jen
tézko predstavitelné, ze kvtli navrhiim kurza bude ustanoven projektovy vedouci a projek-

tovy tym.

Musime zohlednit interni komunikaci, coz je komunikace uvnitf instituce. V podstaté
se jedna o vSechno, co ovliviiuje zaméstnance ajednd setedy nejen o komunikaci
ve smyslu slova (verbalni), ale patii sem také nasténky, porady, firemni bonusy (viz dalsi
strategicky cil v podkapitole 8.4). MiZeme ptredpokladat, Ze na zaklad¢ kurzi se zamést-
nanci ,,oprosti“ od ndzoru, Ze komunikace je také interni komunikace a tato neni pouze to,
co zaméstnanci vidi, sly$i nebo Ctou, ale je to obousmérny proces pfedavani a piijimani
informaci a zpétnych vazeb.

Je mozné vyloucit vnéj$i komutacni bariéry vznikajici napt. hlukem, zdpachem apod., pro-
toze se jednd o zdravotnickou instituci. Je mozné (subjektivné) vyloucit verbalni bariéry

(jazykovy styl, vady feci, slovni zasoba apod.), také neverbalni (multikulturni prosttedi,
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fyzické prekazky mezi ucastniky, apod.). Zbyvaji tedy pifedevsim interni bariéry a je moz-
né (subjektivné) vytipovat strach z neuspéchu, obavy ze zesmésnéni, neporozuméni obsa-
hu, stereotyp, nezajem o obsah, problémy s odbornosti, absence urcitych zivotnich zkuSe-

nosti apod.

Je zadouci s kazdym vybudovat vztah a to s sebou pfinasi potiebu psychické i fyzické kon-
dice. Patii to k praci. S tim souvisi dalsi krok, kdy je navrhnut miniméln¢ jednou za rok
provéfeni svého vnimani podfizenymi. Dobrym pocinem je nezapominat na podékovani

a uznani a také aktivni naslouchéni.

Vzhledem k pracovnimu procesu a komunikaci je tfeba vzit v ivahu nasledujici:
e podiizeny vi, co ma d¢lat a kdykoli mtze problémy komunikovat,
e podiizeny miiZze pracovat, protoZze ma podminky k tomu vytvofené,

e zajistit zdroje tak, aby podfizeni byli motivovani k praci.

Nejedna o kritické zalezitosti, ale jak vyplynulo z vyzkumu, je tfeba k tomuto strategické-
mu cili pfistupovat z dlouhodobého, tedy strategického hlediska — investice do budouc-
nosti.

9.3.2 Rizika navrhovaného strategického cile

V rdmci navrhovaného strategického cile vidét tyto hlavni (spiSe zasadni) rizika:

e vybér nekompetentni osobnosti na pozici kouce bez ohledu na fakt, zda pa-

jde o externi nebo interni koucovani,

e absolutorium nevhodného kurzu, kdy se jedna pouze o ndkladovou polozku

bez ohledu na dalsi aspekty koucovani a komunikace.

Vyse uvedena rizika v podstaté nesouvisi zcela se samostatnym persondlnim utvarem

a osobnosti, kterd bude stat v jeho cele.
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9.4 Treti navrhovany strategicky cil - benefity

Jak bylo uvedeno, tak se jedna o cil, ktery také (stejn¢ jako pfedchozi) sice neni z hlediska
vysledkil vyzkum bezpodminecné nutny, ale je tfeba ho brat jako investici do budoucna ze

strategického hlediska.

9.4.1 Implementace strategického cile

V piipadé implementace tohoto strategického cile miizeme fici, ze byl jiz uskute¢nén (nova
kolektivni smlouva na obdobi 2018-2021). Rozsifeni nabidky benefitli (viz podkapitola
7.3) o nasledujici:

e piispévek na penzijni ptipojisténi,

e 3 dny pracovniho (indispozi¢niho) volna navic.

U benefiti bylo dale zjisténo, ze zaméstnanci jsou spokojeni, ale rizné vékové skupiny
uptednostiuji rozdilné benefity (napf. ne kazdy chce jet lyzovat apod.) a tak by mély byt

schvéleny 1 jiné formy akceptovany celym spektrem zaméstnanci.

9.4.2 Rizika navrhovaného strategického cile

Jako riziko je mozné zminit pouze zneuZivani pracovniho volna navic a nedostatek zdrojl

instituce na piispévek penzijniho pfipojisténi.
9.5 Nakladova analyza celého projektu

S realizaci projektu je spojeny narust novych nékladi, které souvisi a ovlivni rozpocet celé
organizace, a proto je nakladové analyza nezbytnou soucasti projektu. Navrhovana analyza
jednak urc¢i druh ndkladu pro organizaci a soucasné organizace vznikly néklad promitne
do finan¢niho fizeni a planovani. Stanoveni novych ndklada je uvedeno za obdobi tfi mési-
cu, které jsou stanoveny, jako zkuSebni faze projektu. Vycisleni navrhovanych zmén, zahr-
nujicich pfimé i nepfimé ndklady, ve tfech strategickych cilech — personalistika, kurzy

a benefity, popsanych v podkapitolach 9.2, 9.3 a 9.4 uvadi nasledujici tabulka €. 6.
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Personalistika

Druh nakladu Castka v K&/3 mésice
Inzerce v tisku, letaky k vybérovému fizeni na nové- 20 000
ho zamé&stnance"), prizkum trhu
VyuzZiti sluzeb poradenské agentury k vybéru nového 30 000
zaméstnance
Hruba mzda nového zamé&stnance” 120 000
Navyseni hrubé mzdy administrativniho pracovnika 4 500
nového personalniho ttvaru®
Vybaveni kancelaiskymi potiebami a materialem® 75 000
Externi sluzby spojené se vstupnim Skolenim a Sko- 40 000
lenim pro dva nové zaméstnance
CELKEM 289 500

1) novy vedouct persondlniho utvaru

2) hrubd mzda vedouciho personalniho utvaru stanovend jako cena obvykla v misté a casu * 3 me-
sice

3) administrativni pracovnik vybran interné, k jeho soucasné mzde navyseni 1 500 Kc/mésicné

4)vybaveni kanceldre — tiskarna, dva stolni pocitace s prislusenstvim a programovym vybavenim,
kancelarsky bézny material jako papiry, psaci potreby atd.

S)povinna Skoleni novych zamestnancii (vedouct nového personalniho utvaru, administrativai pra-
covnik)zajistena externi firmou

Kurzy
Druh nikladu Castka v K&
Vyuziti sluzeb zkuSené poradenské agentury 25 000
k vybéru manazerského kurzu"
Registrace vybranych manazert ke $koleni” 90 000
Naklady na cestovné spojené s kurzem” 4 050
Sluzby externi firmy pro zpétnou vazbu od ucastniki 40 000
kurzu — dotazniky, prezentace*
CELKEM 159 050

1) priizkumem trhu vybrana poradenska sluzba provede nabidku k vyberu manazerského kurzu se
zvlastni specifikaci pro zdravotnické zarizeni

2) 9 vybranych zaméstnancii/manazeri; (dle poctu vedoucich oddéleni v NS)* 10 000 K¢ za tiidenni
kurz v trvani 24 hodin — zvySeni komunikacnich viastnosti ve specifickém prostredi

3) 9 zamestnancii * 150 K¢ (cestovné na den dle smeérnice zaméstnavatele) * 3 dny

4) specifické dotazniky a prezentace vytvorené externi firmou pro zpétnou vazbu smérem k zamést-
navateli — cena stanovena dle prizkumu trhu jako cena obvykla

Tabulka 6 — Nakladova analyza celého projektu (Zdroj: vlastni zpracovani)
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Benefity
Tento strategicky cil, rozsifeni nabidky benefitii pro zaméstnance o pfispévek na penzijni
pripojisténi a moznost v prubéhu roku Cerpat tii dny tzv. indispozi¢niho volna, se zacal jiz
realizovat v prubéhu diplomové prace a to konkrétné schvalenim kolektivni smlouvy na

obdobi 2018 — 2021. Nakladova analyza k této Casti projektu je tedy irelevantni.

Ve zkuSebni/pocatecni fazi projektu je potieba pro planovéani, monitorovani a kontrolu
nakladi souvisejicich s projektem, zafadit k hodnoceni projektu jako celku i1 prabézné
hodnoceni k odhadu nékladl stanovenych v pocatku. Stanovena zkuSebni faze projektu,

v ¢asovém horizontu tfi mésict, by méla byt dostatecna k provedeni hodnoceni a navazuji-

cich opatfeni, napt. navyseni nakladii, vyhodnoceni zpétnych vazeb atd.

9.6 Casova analyza celého projektu

V ptipad¢ Casové analyzy projektu je zfejmé, ze nelze nyni stanovit zcela presné terminy,

ale pouze terminy znamé z ptredeslého textu. Vse je uvedeno v tabulce ¢. 7

Casova analyza projektu — pribéh a zajisténi

CO KDY KDO

Vytipovani manaZeri na kurz 1.9.-1.11.2018 Vrcholové vedeni SBU1 (NS)
Vybér externiho kouce 1.10.-1.12.2018 Personalista SMN

Vybér osobnosti do ¢ela PU 1.9.-31.10.2018 Vrcholové vedeni NS + SMN
Vytvoreni PU 1. 11.-31. 12.2018 Vrcholové vedeni SBU1 (NS)

Zpétna vazba Od1.1.2019 Personalista NS (novy)

Vysvétlivky: NS — Nemocnice Sternberk

Tabulka 7 — Casova analyza projektu (Zdroj: vlastni zpracovani)

Z vyse uvedené¢ho je ziejmé, ze nelze jako osobu personalisty/personalistky zvolit vrchni

sestru z diivodu potencidlniho extrémniho pretiZeni.
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9.7 Rizikova (souhrnna) analyza celého projektu

Kazdy projekt pii své realizaci je spojen s urcitymi riziky, které mohou ohrozit dosazeni
daného cile.

-----

boli riziko je pravdépodobnost, ze vznikne neptizniva, mimoiadna udalost. Riziko v SBU1
(NS) souvisi s chaoti¢nosti tykajici se sou¢asnych turbulentnich trhil a zvladnuti rizika &i
naopak pravé jeho nezvladnuti miize vyustit v krizovou situaci odvijejici se od navrhova-
ného projektu. S uvedenou nestabilitou a chaoti¢nosti trhii souvisi nutnost eliminace rizi-
ka, kdy se uvadi napft. nésledujici potencidlni chyby, coz mize byt napt. propusténi talen-
tovanych zaméstnancii, upfednostiiovani hierarchii pted spolupraci, Setfeni na technologi-

ich a inovacich nebo také samoziejmé neakceptace tohoto navrhovaného projektu.

Cilem analyzy rizik je identifikovat mozny pocet hrozeb, posoudit je z hlediska pravdépo-
dobnosti jejich vyskytu a z hlediska dopadu na procesy organizace. Hrozby, které
se vyskytuji Casto, musi byt oSetfeny kontrolnimi mechanismy v ramci vnitiniho nastave-
ného kontrolniho systému. Jednim z rizik je nedostatecna podpora ze strany vedeni SMN.
Vzhledem k tomu, Ze projekt fesi téma spokojenosti zaméstnancii, mélo by riziko vzhle-

dem k tématu byt nizké s nizkou pravdépodobnosti vzniku.

DalSim rizikem je nedostatek finan¢nich zdroji. Zajisténi financi neni snadnou zaleZitosti a
mira rizika je stfedni, stejné tak pravdépodobnost vzniku. Eliminaci tohoto rizika Ize fesit

financovanim prostfednictvim dotaci nebo bankovniho uvéru.

Nelze predpokladat, Ze vSechny zainteresované osoby projevi zajem Ucastnit se zmén sou-
visejicich s projektem. Riziko nespoluprace hodnotim jako stfedni, jako i pravdépodobnost

vzniku. SniZeni tohoto rizika Ize fesit financni motivaci zainteresovanych osob.

Za dalsi riziko lze povaZovat je vybér nevhodné osoby do cela persondlniho utvaru. V tom-
to ptipadé mira rizika je vysoka a pravdépodobnost vzniku stfedni. Snizeni tohoto rizika

dosdhneme v ptipadé, nechame-li vybér vhodné osoby na nezavislé poradenské firme.

Stfedné vysokym rizikem a stfedné velkou pravdépodobnosti vzniku je nizk4 G¢innost na-
vrhovaného teSenim. Riziko je zdvislé na mnozstvi informaci a dobré komunikaci mezi
vedenim a zaméstnanci nemocnice. Posledni z rizik je neakceptace vyvoje na trhu préce.
Velikost rizika hodnotim jako velké a pravdépodobnost vzniku stfedni. Tomuto riziku pte-

dejdeme provadénim periodickych analyz prostiedi.
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V nasledujici tabulce (tabulka ¢. 9) jsou uvedené miry rizika a pravdépodobnost jejich

vzniku a na obr. ¢. 13 vSe vyse uvedené v maticové formé s kvantifikaci.

Oznaceni
rizika

ANALYZA RIZIK

Identifikace rizika

Mira rizika
1 nizka, 3 stiedni, 5 vysoka

Pravdépodobnost vzniku
1 nizka, 3 stfedni, 5 vysoka

Nedostate¢na podpora ze strany
vedeni SMN 1 1

Nedostatek finan¢nich zdroju

3 3
Nespoluprace zainteresovanych osob

3 3
Vybér nevhodné osoby do cela perso-
nalniho utvaru 5 3
Nizka Géinnost navrhovaného feseni

3 3
Neakceptace vyvoje na trhu prace

5 3

Tabulka 8 — Rizikova analyza projektu (Zdroj: vlastni zpracovani)

vysoka
D, F

stiedni . B, C, E
¥
z
E
" et

nizka stfedni vysoka

PRAVDEPODOBNOST VZNIKU RIZIKA

Obrazek 13 — Znazornéni pravdépodobnosti vzniku a miry rizika s kvantifikaci (Zdroj: vlastni zpracovani)
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Rizika jsou kazdodenni soucésti naseho zivota. Vznikaji tedy i v jakékoliv fazi Cinnosti
organizace a management se zajima o mozné problémy (rizika) v ¢innosti organizace, ak-
tivne je vyhledava, odhaluje a ptijima opatteni, ktera zamezi jejich vyskytu nebo opakova-
ni. K této ¢innosti ptijima postupy pro fizeni rizik.

Analyza rizik je kontrolni metoda, kterou jsou mozna rizika v€as rozpoznavana
a identifikovana, vyhodnocovéana (urceni stupné vyznamnosti rizika méfené¢ho podle moz-
nych nezadoucich dopadii a pravdépodobnosti zaptisobeni tohoto rizika) a podany o nich
informace k pfijeti rozhodnuti o tom, jak vyloucit nebo minimalizovat tato identifikovana
rizika nebo jejich nezadouci dopady.

Je vhodné s analyzou pracovat prubézné. Pfi realizaci projektu mtize tym odhalit dalsi rizi-

ka, ktera na poc¢atku projektu neptedpokladal.

9.8 Predpokliadané piinosy navrhovaného projektu

Realizace navrhovaného projektu znamena vynaloZeni usili, finan¢nich prostfedki a pod-

stoupeni rizik. V navaznosti organizace ocekdva urcité piinosy:

e posileni zpétné vazby pro zaméstnance
e zlepSeni pracovnich vztahi
e zvySeni atraktivity nemocnice a jejiho pracovniho prostredi
e posileni konkurence schopnosti na trhu
e stabilizace kolektivi
e prehledny systém benefitl, zajimavy pro vSechny kategorie zaméstnancti
e zvySeni kvalifika¢nich pfedpokladii a manaZerskych dovednosti vedoucich pracov-
nikd
Vsechny uvedené piinosy piisp€ji ke zlepSeni motivace a ndsledné spokojenosti stavajicich

zaméstnancl a pfidaji na atraktivité nemocnice z pohledu pracovni pfileZitosti.
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ZAVER
Cilem diplomové prace byl navrh na zlepsSeni spokojenosti zaméstnanci v Nemocnici ve

Sternberku v kontextu vnitiniho a vnéj§iho prostiedi a personélni strategie. V ramci napl-

néni hlavniho cile je tedy mozné zde v zavéru zohlednit dil¢i cile nasledovné:
e Dbyla provedena literarni reSerSe adekvatni tématu diplomové prace,

e Dbyla provedena vlastni analyzy (rozbor) soucasného stavu — existence per-
sondlni strategie, jeji formulace, souCasny stav motivace apod., s vysled-
kem, kdy neni samostatny persondlni titvar a personalni prace vykonavana

jako kumulovana funkce zavisla na metodickém vedeni SMN,

e byly provedeny konkrétni analyzy vné¢jSiho a vnitiniho prostfedi instituce,
kdy jako problematicka se ukazala situace na trhu pracovnich sil (nedosta-
tek vhodnych a kvalifikovanych zaméstnancti obecné v CR) komunikace

nadfizenych a podiizenych,

e byl proveden vyzkum formou dotaznikového Setfeni (kvantitativni endo-
genni) zaméfeného na spokojenost zaméstnanctu s vysledkem, kdy jako pro-
blematicka se ukazala komunikace nadfizenych a podfizenych, coZz muize
mit z dlouhodobého hlediska negativni vliv na personalni praci (a také per-

sondlni strategii),

e byl podan navrh na podporu zlepseni spokojenosti zaméstnancti ve zkou-
mané instituci v rdmci persondlni strategie s ohledem na vnéjSi a vnitini

prosttedi instituce.

Jako shrnuti diplomové préce jsou nasledujici tfi navrhy (projekt):

e zlepSeni komunikacnich schopnosti manazerii (vedoucich oddélen i, utvart
apod.) formou kurz1, skoleni apod., vhodna metoda ,,off the job*, kouovani
jakoZto mozné metoda (nejen osobniho) rozvoje, formou ,,on the job* (nut-
nost kouce se znalosti zdravotnického prostiedi),

e samostatny personalni utvar, ktery by zohlediioval vnéjsi podminky na trhu
prace a vnitini podminky v instituci, kdy se predpokldda vykon moderni

personalistiky.
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e rozsifeni spektra nabizenych benefiti pfijatelnych pro vSechny kategorie

zameéstnancu.

V zavéru diplomové prace se vracim k poslani zdravotnické instituce a je nutné zminit
eticky rozmér, ktery je dulezity ve vztahu k vefejnosti (pacientiim). Z hlediska zaméstnan-
cl muze byt situace ovSem jina, tim Ze je zvySovana jejich loajalita ktera napomaha
k utvéfeni piiznivého pracovniho klimatu a tedy ke spokojenosti. Prakticky jde o to, Ze
dosahovani vysokého standardu v jednani fidicich pracovnikli velmi pozitivné ovliviiuje
ostatni zaméstnance a tim je zabrafiovano nadfizenym, aby po podiizenych pozadovali
nespravné jednani, tzn., Ze etické principy by mély byt ,,zabudovany* v kultufe instituce a

to jak ve vztahu manazer — zaméstnanec, tak také zaméstnanec — pacient.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 94

SEZNAM POUZITE LITERATURY

ALGAHTANI, Ali, 2014. Leadership and management different? A review. Journal of
Management Policies and Practices. 2(3), 81 s.. ISSN 2333-6048.

ARMSTRONG, Michael, 2007. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy : 10.
vydani. Praha: Grada, 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3.

ARMSTRONG, Michael a Tina STEPHENS, 2008. Management a leadership. Praha:
Grada, 268 s. Expert (Grada). ISBN 978-80-247-2177-4.

ATKINSOVA, Lucie, 2014. Techniky vyjedndvani pii poskytovdni pravnich sluzeb. Brno:
Masarykova univerzita, 93 s. ISBN 978-80-210-6704-2.

BAJZIKOVA, Lubomira et al, 2011. Manazment ludskych zdrojov. Bratislava: UK, 216 s.
ISBN 978-80-223-2989-7.

BARTAK, Jan, 2011. Persondlni fizeni, soucasnost a trendy. Praha: Univerzita Jana Amo-

se Komenského, 272 s. ISBN 978-80-7452-020-4.

BEDRNOVA, Eva a Ivan NOVY, 2007. Psychologie a sociologie Fizeni. 3., r0z§. a dopl.
vyd. Praha: Management Press, 791 s. ISBN 978-80-7261-169-0.

BELOHLAVEK, Frantiek, Pavol KOSTAN a Oldtich SULER, 2001. Management. Olo-
mouc: Rubico, 642 s. ISBN 80-858-3945-8.

BLAZKOVA, Martina, 2007. Marketingové fizeni a planovini pro malé a stiedni firmy.
Praha: Grada, 278 s. ISBN 978-80-247-1535-3.

COLLINS, James C., 2008. Jak z dobré firmy udélat skvelou. Praha: Grada, 297 s. ISBN
978-80-247-2545-1.

COVEY, Stephen R., 2004. 7 navykii skutecné efektivnich lidi: zasady osobniho rozvoje,
které zmeéni vas Zivot. Praha: Management Press, 342 s. ISBN 978-80-7261-156-0.

CRKALOVA, Anna a Norbert RIETHOF, 2007. Jak zefektivnit prdci v tymu. Praha: Gra-
da, 200 s. Vedeni lidi v praxi. ISBN 978-80-247-1624-4.

DANKOVA, Michaela, 2008. Koucovani: kdy, jak a pro¢ : [rady pro vechny manaZery].
Praha: Grada, 112 s. Vedeni lidi v praxi. ISBN 978-80-247-2047-0.

DEVITO, Joseph A., 2008. Zdklady mezilidské komunikace: 6. vydani. Praha: Grada, 502
s. Expert (Grada). ISBN 978-80-247-2018-0.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 95

DUCHON, Bediich a Jana SAFRANKOVA, 2008. Management: integrace tvrdych a
mékkych prvki rizeni. Praha: C.H. Beck, 283 s. Beckovy ekonomické uc¢ebnice. ISBN 978-
80-7400-003-4.

DVORAKOVA, Zuzana, 2007. Management lidskych zdrojii. Praha: C.H. Beck, 485 s.
Beckovy ekonomické u¢ebnice. ISBN 978-80-7179-893-4.

GALLWEY, W. Timothy, Edward S. HANZELIK a John HORTON, 2012. Zvladnéte
stres metodou Inner Game!: jak se vyrovnat s nastrahami Zivota a dosahnout vnitrni stabi-

lity. Praha: Management Press, 244 s. ISBN 978-80-7261-243-7.

GRASSEOVA, Monika, Radek DUBEC a David REHAK, 2010. Analyza v rukou manaze-
ra: 33 nejpouzivanéjsSich metod strategického rizeni. Brno: Computer Press, 325 s. [ISBN

978-80-251-2621-9.

HANZELKOVA, Alena, 2013. Business strategie: krok za krokem. V Praze: C.H. Beck,
159 s. C.H. Beck pro praxi. ISBN 978-80-7400-455-1.

HANZELKOVA, Alena, 2009. Strategicky marketing: teorie pro praxi. Praha: C.H. Beck,
170 s. C.H. Beck pro praxi. ISBN 978-80-7400-120-8.

HANZELKOVA, Alena, Miloslav KERKOVSKY a Lubomir KOSTRON, 2013. Perso-
nalni strategie: krok za krokem. V Praze: C.H. Beck, 159 s. C.H. Beck pro praxi. ISBN
978-80-7179-564-3.

HRAZDILOVA BOCKOVA, Katefina, 2016. Projektovy management: ucebnice. Praha:
Martin Kolac¢ek — E-knihy jedou, 470 s. ISBN 978-80-7512-431-9.

HOLA, Jana, c2006. Interni komunikace ve firmé. Brno: Computer Press, 178 s. ISBN 80-
251-1250-0.

HORSKA, Viola, 2009. Koucovani ve $kolni praxi. Praha: Grada, 176 s. Pedagogika (Gra-
da). ISBN 978-80-247-2450-8.

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

HRONIK, Frantisek, 2007. Rozvoj a vzdéldvini pracovnikii. Praha: Grada, 233 s. Vedeni
lidi v praxi. ISBN 978-80-247-1457-8.

JAKUBIKOVA, Dagmar, 2008. Strategicky marketing. Praha: Grada, 269 s. Expert (Gra-
da). ISBN 978-80-247-2690-8.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 96

JANDA, Patrik, c2004. Vnitrofiremni komunikace: nastroje pro uspésné fungovani firmy.
Praha: Grada, 128 s. Poradce pro praxi. ISBN 80-247-0781-0.

JIRASEK, Jaroslav, 2008. Management budoucnosti: (Fizeni z prvniho sledu). Praha: Pro-
fessional Publishing, 204 s. ISBN 978-80-86946-82-5.

JIRINCOVA, Bozena, 2011. Efektivni komunikace pro manazery. Praha: Grada, 144 s.
Vedeni lidi v praxi. ISBN 978-80-247-1708-1.

KERKOVSKY, Miloslav a Oldich VYKYPEL, 2006. Strategické iizeni: teorie pro praxi.
Praha: C.H. Beck, 206 s. C.H. Beck pro praxi. ISBN 80-717-9578-X.

KERKOVSKY, Miloslav a Milo§ DRDLA, 2003. Strategické rizeni firemnich informaci:
teorie pro praxi. Praha: C.H. Beck, 187 s. C.H. Beck pro praxi. ISBN 80-717-9730-8.

KOCIANOVA, Renata, 2010. Persondini cinnosti a metody persondlni price. Praha: Gra-
da, 215 s. Psych¢ (Grada). ISBN 978-80-247-2497-3.

KOCH, Richard, 2008. Pravidlo 80/20: umeéni dosdhnout co nejlepsich vysledkit s co nej-
mensim usilim. 2., aktualiz. vyd. Praha: Management Press, 243 s. ISBN 978-80-7261-175-
1.

KOLLARIK, Teodor a Eva SOLLAROVA, 2004. Symphonies Nos. 38 "Prague” KV 504:
Metody socialnopsychologickej praxe. Bratislava: Ikar, 264 s. ISBN 0-551-0765-3.

KOUBEK, Josef, 2007. Rizeni lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky. 4., roz3. a
dopl. vyd. Praha: Management Press, 399 s. ISBN 978-80-7261-168-3.

MALLYA, Thaddeus, 2007. Zaklady strategického Fizeni a rozhodovani. Praha: Grada,
252 s. Expert (Grada). [ISBN 978-80-247-1911-5.

MIKULASTIK, Milan, 2007. Manazerskd psychologie. 2., aktualiz. a rozs. vyd. Praha:
Grada, 380 s. Manazer. ISBN 978-80-247-1349-6.

NAKONECNY, Milan, 2014. Motivace chovani. 3., pieprac. vyd. V Praze: Triton, 769 s.
ISBN 978-80-7387-830-6.

PACOVSKY, Petr, c2006. Clovék a cas: time management 1V. generace. Praha: Grada,
260 s. Cesty k osobni prosperité (Grada). ISBN 80-247-1701-8.

PAUKNEROVA, Daniela, 2007. Psychologie pro ekonomy a manazery. 2., pieprac. a ak-
tualiz. vyd. Praha: Grada, 254 s. ManaZzer. ISBN 80-247-1706-9.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 97

PETRIKOVA, RuiZena, 2008. Jakost a lidsky faktor. Ostrava: Vysoka $kola baiiska - Tech-
nicka univerzita. 104 s. ISBN 978-80-248-1735-4.

PILAROVA, Irena, 2008. Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvySovat jejich vykonnost.
Praha: Grada, 128 s. ISBN 0014-2751.

PLAMINEK, Jiti, 2000. Synergicky management: vedeni, spoluprdce a konflikty lidi ve
firmdch a tymech. Praha: Argo, 328 s. ISBN 80-720-3258-5.

PLAMINEK, Jifi, 2010. Tajemstvi motivace: jak zaridit, aby pro vds lidé radi pracovali.
2., dopl. vyd. Praha: Grada, 127 s. Poradce pro praxi. ISBN 978-80-247-3447-7.
PLAMINEK, Jii, 2012. Konflikty a vyjedndvdni: uméni vyhravat, aniz by nékdo prohrdl.
3., upr. a dopl. vyd. Praha: Grada, 134 s. Poradce pro praxi. ISBN 978-80-247-4485-8.

PLEVOVA, Ilona, 2012. Management v oSetrovatelstvi. Praha: Grada, 304 s. Sestra (Gra-
da). ISBN 978-80-247-3871-0.

RABOCH, Jifi a Petr ZVOLSKY, ¢2001. Psychiatrie. Praha: Galén, 622 s. ISBN 80-726-
2140-8.

RUE, Leslie W. a Lloyd L. BYARS, 2009. Management: skills and application. 13th ed.
New York: McGraw-Hill/Irwin, 512 s. ISBN 978-0-07-338150-3.

SCHERMERHORN, John R., 2011. Management. 4th ed. Hoboken, New Jersey: John
Wiley, 640 s. ISBN 978-04070-53051.

STYBLO, Jiti, Jan URBAN a Margerita VYSOKAJOVA, 2011. Meritum personalistiky.
4. vyd. Praha: Wolters Kluwer, 1008 s. ISBN 978-80-7357-627-1.

SVOBODOVA, Dagmar, 2015. Profesni poradenstvi: vybrané kapitoly. Praha: Grada, 160
s. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-5092-7.

SKLENAK, Vilém, 2001. Data, informace, znalosti a Internet. Praha: C.H. Beck, 507 s.
C.H. Beck pro praxi. ISBN 80-717-9409-0.

SVOZILOVA, Alena, 2011. Projektovy management. 2., aktualiz. a dopl. vyd. Praha: Gra-
da, 392 s. Expert (Grada). ISBN 978-80-247-3611-2.

SAJDLEROVA, Ivana a Miloslav KONECNY, 2008. Zdklady managementu. Ostrava:
Vysoka skola banska - Technicka univerzita, 179 s. ISBN 978-80-248-1520-6.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 98

SIKYR, Martin, 2012. Personalistika pro manazery a personalisty. Praha: Grada, 207 s.
ISBN 978-80-247-7914-0.

SPIRUDOVA, Lenka, 2015. Doprovizeni v oSetiovatelstvi II: doprovaizenti sester sestrami,
mentorovani, adaptacni proces, supervize. Praha: Grada Publishing, 144 s. Sestra (Grada).

ISBN 978-80-247-5711-7.

TOMEK, Gustav, 2014. Socialni odpovédnost a partnerstvi v mikroprostiedi. Marketing a
komunikace. Praha: CMS, 42 (3). ISSN 1211-5622.

TOMEK, Gustav a Véra VAVROVA, 2009. Jak zvysit konkurencni schopnost firmy. Pra-
ha: C.H. Beck, 240 s. C.H. Beck pro praxi. ISBN 978-80-7400-098-0.

TOTH, Daniel, 2010. Personalni management. Praha: Powerprint, 475 s. ISBN 978-80-
87415-05-4.

ULRICH, David, 2009. Mistrovské rizeni lidskych zdrojii: preklad bestselleru Human re-
source champions. Praha: Grada, 266 s. ISBN 978-80-247-3058-5.

URBAN, Jan, 2011. Rizeni lidi v organizaci: persondlni rozmér managementu. 2., 10Z3.
vyd. Praha: Wolters Kluwer Ceska republika, 276 s. Vzdélavani dospé&lych. ISBN 978-80-
7357-925-8.

VYBIRAL, Zbynék, 2005. Psychologie komunikace. Praha: Portal, 319 s. ISBN 80-717-
8998-4.

VYMETAL, Jan, 2008. Priivodce iispésnou komunikaci: efektivni komunikace v praxi.
Praha: Grada, 322 s. Manazer. ISBN 978-80-247-2614-4.

VYROST, Jozef a Ivan SLAMENIK, 2008. Socidlni psychologie. 2., pieprac. a rozs. vyd.
Praha: Grada, 293 s. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-1428-8.

WAGNEROVA, Trena, 2008. Hodnoceni a fizeni vykonnosti. Praha: Grada, 128 s. Vedeni
lidi v praxi. ISBN 978-80-247-2361-7.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 99

INTERNETOVE ZDROJE

Vyssi platy, roboti nebo cizinci. Rekordni nedostatek lidi nuti firmy bojovat o pracovniky,
¢1996-2018. In: CT24 - Ceskd televize [online]. Praha: Ceska televize [cit. 2017-10-10].
Dostupné z: http://www.ceskatelevize.cz/ct24/ekonomika/2268352-vyssi-platy-roboti-
nebo-cizinci-rekordni-nedostatek-lidi-nuti-firmy-bojovat-o

CSU v Olomouci, 2018. Cesky statisticky iirad [online]. Olomouc: CSU [cit. 2018-02-12].

Dostupné z: https://www.czso.cz/csu/xm

HANULAKOVA, Eva, c2009-2018. Marketing v zdravotnictve. In: Health Policy Institute
[online]. Bratislava: Health Policy Institute [cit. 2018-02-27]. Dostupné z:
http://www.hpi.sk/2013/12/marketing-v-zdravotnictve/

JIRA, Jan, c2013. Loajalita nemusi nutn& znamenat spokojenost. In: HR forum [online].
Praha: HR forum [cit. 2018-01-23]. Dostupné z: http://www.hrforum.cz/loajalita-nemusi-

nutne-znamenat-spokojenost/

LAMPEROVA, Kristina, ¢1997-2018. Nemocnicim chybi tisice sester. Studenti ve zdra-
votnictvi pracovat necht&ji, nemaji motivaci. In: Region Praha a stiedni Cechy [online].
Praha: Cesky rozhlas [cit. 2017-12-7]. Dostupné zZ:
http://www.rozhlas.cz/strednicechy/aktualne/ zprava/nemocnicim-chybi-tisice-sester-

studenti-ve-zdravotnictvi-pracovat-nechteji-nemaji-motivaci--1739926

Nemocnice Sternberk: Historie [online], c2018. Sternberk: AGEL [cit. 2018-02-10]. Do-

stupné z: https://nemocnicesternberk.agel.cz/o-nemocnici/historie.html

SVIHEL, Petr, c1996-2018. Staii za¢ina ve 40. Dosud neznama &isla o tom, co se déje v
praci, nelzou. In: Seznam zprdvy [online]. Seznam [cit. 2018-02-15]. Dostupné z: htt-
ps://www.seznam.cz/zpravy/clanek/stari-zacina-ve-40-dosud-neznama-cisla-o-tom-co-se-

deje-v-praci-nelzou-12176


https://www.czso.cz/csu/xm
http://www.hpi.sk/2013/12/marketing-v-zdravotnictve/
http://www.hrforum.cz/loajalita-nemusi-nutne-znamenat-spokojenost/
http://www.hrforum.cz/loajalita-nemusi-nutne-znamenat-spokojenost/
http://www.rozhlas.cz/strednicechy/aktualne/_zprava/nemocnicim-chybi-tisice-sester-studenti-ve-zdravotnictvi-pracovat-nechteji-nemaji-motivaci--1739926
http://www.rozhlas.cz/strednicechy/aktualne/_zprava/nemocnicim-chybi-tisice-sester-studenti-ve-zdravotnictvi-pracovat-nechteji-nemaji-motivaci--1739926
https://nemocnicesternberk.agel.cz/o-nemocnici/historie.html

UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 100

URBAN, Jan, c2018. Jak propojit personalni strategii s celkovou strategii podniku. In:
Mzdovd praxe [online]. Praha: Wolters Kluwer CR [cit. 2018-01-23]. Dostupné z:
http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-d3622v4949-jak-propojit-personalni-
strategii-s-celkovou-strategii-
pku/?search_query=$source=3%20sortkeyOmin:20080101%?20sortkeyOmax:20081231

Vyzkumny tistav prdce a socidlnich véci [online], 2018. Praha: VUPSV [cit. 2018-01-03].

Dostupné z: http://www.vupsv.cz/?p=index&site=default

Vysledky voleb do Poslanecké snémovny 2017, ¢2001-2018. In: Info.cz [online]. CZECH
NEWS CENTER [cit. 2018-0212]. Dostupné z: https://www.info.cz/volby-2017/vysledky-

voleb



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

101

SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK

ARO  Anesteziologicko-resuscitacni oddéleni
BOZP Bezpecnost a ochrana zdravi pii praci

CLK  Ceska lékaiska komora

ISO International organization for standardization
JIP Jednotka intenzivni péce
IT Informacni technologie

LDN  Lécebna dlouhodobé nemocnych
NOK  Nemocnice Olomouckého kraje, a.s.
NS Nemocnice Sternberk

NZP  Nelékatsky zdravotnicky pracovnik
SBU  Strategic business unit

SMN  Stfedomoravska nemocni¢ni, a.s.

UP Utad prace
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SEZNAM PRILOH

PI — Otazky z dotazniku

PII — Grafické vyhodnoceni vyzkumu



PRILOHA PI: OTAZKY Z DOTAZNIKU

Jako nejvhodnéjsi forma odpovédi na tvrzeni bylo vyzadovano: ANO, spisSe ANO, spise

NE a NE. Jednotliva tvrzeni v poctu 25 jsou nasledujici:
1. Mam dostatek informaci pro kvalitni vykon své prace.
2. Myslim, Ze oddéleni, na kterém pracuji, je dobfe fizeno.
3. Mohu se kdykoli obratit v ptipadé problému na svého nadiizeného.
4. Moji kolegové a spolupracovnici dokézou spolupracovat a odvést kvalitni praci.

5. Moji nadfizeni vytvari prostor k tomu, aby se podiizeni mohli kdykoliv vyjadrit

k problémim na pracovisti

6. Nadfizeny se aktivné zajima o nazory podfizenych a vyuziva je.

7. Maém dostatek piileZitosti k neustalému rozSitovani svych dovednosti.

8. Moje prace je podnétna a zajimava.

9. Mam pocit, ze délam uzite¢nou praci.

10. Povazuji odménovani v této organizaci za odpovidajici.

11. Moje praci mi dodava pocit osobniho uspéchu.

12. Uroven mezilidskych vztaht na pracovisti je v souladu s mym oéekavanim.

13. Zaméstnanecké vyhody jsou v souladu s mymi pozadavky.

14. Volil/a bych jiny systém zamé&stnaneckych vyhod.

15. Jsem v zamé&stnani spokojeny/a.

16. Jsem hrdy/a na to, Ze pracuji v této nemocnici.

17. Ve prospéch zaméstnavatele délam vice, nez bych musel/a.

18. Zamé&stnani v této organizaci mi umoziiuje se dobie vénovat roding, pratellim, svym
zalibam.

19. Myslim, Ze tato nemocnice je jako celek dobie fizena.

20. V soucasné dob¢ uvazuji o zmén¢ zameéstnani.

21. V nasem odd¢leni je vétSinou dostatek pracovnikil na zvladnuti pozadované prace.

22. Moje prace je monotonni a jednotvarna.



23. Ve své praci musim pracovat pod tlakem terminii.

24. Moje prace je vycerpavajici.

25. V této organizaci citim jistotu zamestnani.



PRILOHA P II: GRAFICKE VYHODNOCENI VYZKUMU

Mam dostatek informaci pro kvalitni
vykon své prace

6% 22% =ANO
30% u Spise ANO
= Spise NE
42% ENE

Obrazek 14 — Mam dostatek informaci pro kvalitni vykon své prace (Zdroj: vlastni zpracovani)

Moji kolegové a spolupracovnici
dokaZou spolupracovat a odvést
kvalitni praci
6% 4% m
0 4% 40% ANO
= Spise ANO
= Spise NE

50% NE

Obrazek 15 - Moji kolegové a spolupracovnici dokazZou spolupracovat a odvést kvalitni praci (Zdroj: vlastni

zpracovani)

Mam dostatek prileZitosti
k neustalému rozsifovani svych

dovednosti
289 6% 16% 5 ANO
B Spise ANO
= Spise NE
ENE

Obrazek 16 - Mam dostatek prilezitosti k neustdalému rozsirovani svych dovednosti (Zdroj: vlastni)

Moje prace je podnétna a zajimava

2%

=ANO

® Spise ANO
= Spise NE
ENE

Obrazek 17 - Moje prace je podnétna a zajimava (Zdroj: vlastni zpracovani)



Mam pocit, Ze délam uzZite¢nou praci

8% 4%

HANO

B Spise ANO
= Spise NE

= NE

Obrazek 18 - Mam pocit, ze delam uzitecnou praci (Zdroj: vlastni zpracovani)

PovaZuji odménovani v této
organizaci za odpovidajici

10% 18%

HANO

® Spise ANO
= Spise NE

= NE

Obrazek 19 - Povazuji odménovani v této organizaci za odpovidajici (Zdroj: vlastni zpracovani)

Moje praci mi dodava pocit osobniho
uspéchu

14% 14%
= ANO
= Spise ANO
= Spise NE
ENE

Obrazek 20 - Moje prdci mi dodadva pocit osobniho uspéchu (Zdroj: vlastni zpracovani)

Uroveii mezilidskych vztaht na
pracovisti je v souladu s mym
ocekavanim
14%

26% EANO
18% u Spise ANO
= Spise NE
42% ENE

Obrazek 21 - Uroveri mezilidskych vztahii na pracovisti je v souladu s mym ocekdvanim (Zdroj: vlastni zpra-

covani)



Jsem v zaméstnani spokojeny/a

8%

12%

HANO

m Spise ANO
= Spise NE

= NE

Obrazek 22 - Jsem v zaméstnani spokojeny/a (Zdroj: vlastni zpracovani)

Ve prospéch zaméstnavatele délam
vice, neZ bych musel/a

4% 14%

HANO
= Spise ANO
= Spise NE

ENE

Obrazek 23 - Ve prospéch zaméstnavatele delam vice, nez bych musel/a (Zdroj: vlastni zpracovani)

Zaméstnani v této organizaci mi
umoZiiuje se dobie vénovat rodiné,
prateliim, svym zalibam

14%__ 2% 269 5 ANO
B Spise ANO
u Spise NE
58% =NE

Obrazek 24 - Zaméstnani v této organizaci mi umoziuje se dobie vénovat rodiné, prateliim, svym zalibam

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Zaméstnani v této organizaci mi
umoZiiuje se dobie vénovat rodiné,
prateliim, svym zalibam

14%__ 2% 289 = ANO
B Spise ANO
= Spise NE

56% "NE

Obrazek 25 - Myslim, ze tato nemocnice je jako celek dobre rizena (Zdroj: vlastni zpracovani)



V soucasné dobé uvazuji o zméné

zaméstnani
4% 6%
=ANO
B Spise ANO
= Spise NE
ENE

Obrazek 26 - V soucasné dobé uvazuji o zmené zaméstnani (Zdroj: vlastni zpracovani)

V nasem oddéleni je vétSinou
dostatek pracovniki na zvladnuti
poZadované price

149, 6% 26% 2 ANO
® Spise ANO
= Spise NE
=NE

Obrazek 27 - V nasem oddéleni je vétsinou dostatek pracovnikit na zvladnuti pozadované prace (Zdroj:

vlastni zpracovani)

Moje prace je monoténni a

jednotvarna
10%
30% 14% = ANO
H Spise ANO
= Spise NE
ENE

Obrazek 28 - Moje prace je monotonni a jednotvarnd (Zdroj: vlastni zpracovani)

Ve své praci musim pracovat pod
tlakem termint

o
20% 0% 4y,

HANO

® Spise ANO
= Spise NE
ENE

Obrazek 29 - Ve své praci musim pracovat pod tlakem terminii (Zdroj: vlastni zpracovani)



Moje prace je vyCerpavajici
2% 6%

= ANO

B Spise ANO
= Spise NE
ENE

Obrazek 30 - Moje prdce je vycerpavajici (Zdroj: vlastni zpracovani)

V této organizaci citim jistotu
zaméstnani

6% 2%

= ANO
B Spise ANO
= Spise NE

ENE

Obrazek 31 - V této organizaci citim jistotu zaméstnani (Zdroj: vlastni zpracovani)



