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ABSTRAKT

Hlavnim cilem diplomové prace je vytvoieni projektu, ktery povede ke zlepSeni tymové
prace, komunikacni strategie a zmirnéni fluktuace zaméstnancti ve vybranych oddé€lenich
Fakultni nemocnice Hradec Kralové. Diplomova prace je rozdélena do dvou casti, kon-
krétn€ do ¢asti teoretické a praktické, jejiz soucasti je projektové feseni. Teoreticka Cast
prace se zamétuje na poznatky z problematiky tymu a tymové prace, komunikace a fluktu-
ace zaméstnancl. V praktické ¢asti prace je podrobné popsana Fakultni nemocnice Hradec
Kralové a analyza marketingového prostfedi pomoci analyzy makroprostiedi uzitim
SLEPT analyzy. Naopak analyza mikroprostfedi je charakterizovana prostfednictvim Por-
terova modelu péti konkurencnich sil a SWOT analyzy. Soucasti praktické ¢asti prace
je kvantitativni endogenni vyzkum, ktery byl proveden pomoci dotaznikového Setfeni.
Na zédklad¢ vysledkti analyz je navrzeno projektové fesSeni, vedouci ke zlepSeni tymové
spoluprace, komunikace mezi jednotlivymi ¢leny tymu a zmirnéni fluktuace zaméstnancti
ve vybranych oddélenich zkoumané organizace. Toto projektové feSeni je podrobeno Caso-

vé, nakladové a rizikové analyze.

Klicova slova:

Tym, Tymova prace, Komunikace, Fluktuace, SLEPT analyza, SWOT analyza



ABSTRACT

The main goal of the thesis is to create a project that will lead to improvement of team
work, communication and mitigation of employees' fluctuations at the Faculty Hospital
Hradec Kralove. The diploma thesis is divided into two parts, namely the theoretical and
practical part, which includes the project solution. The theoretical part focuses on the
knowledge of team and teamwork, communication and fluctuation of employees. The prac-
tical part of the thesis is described in detail by the Faculty Hospital Hradec Kralove and the
analysis of the marketing environment using macro-environment analysis using SLEPT
analysis. In contrast, the microenvironment analysis is described through the Porter Five
Competitive Strength and SWOT Analysis Model. Part of the practical part is quantitative
endogenous research, which was conducted by means of questionnaire survey. Based on
the results of the analyzes, a project solution designed to improve teamwork, communica-
tion between individual team members, and employee turnover fluctuation in selected de-
partments of the organization being investigated is proposed. This project solution is sub-

ject to time, cost and risk analysis.

Keywords:

Team, Teamwork, Communication, Motivation, Fluctuation, SLEPT analysis, SWOT

analysis



Dé¢kuji predevsim vedouci prace Ing. Jance Vydrové, Ph.D. za odborné vedeni diplo-
mové prace a za cenné rady, pripominky a podporu pfi jejim zpracovani. Soucas-
n¢ dékuji veskerému zdravotnickému personalu a respondentim za ochotu a spolupra-
ci prirealizaci vyzkumného Setfeni. Moje velké diky patii v neposledni fadé celé moji

roding, kterd mi byla vzdy oporou béhem studia i pii realizaci diplomové prace.

ProhlaSuji, ze odevzdana verze diplomové prace a verze elektronicka nahrana do IS/STAG

jsou totozné.



OBSAH

UVOD . iiceeecnrennrennnessanesssssssnessssssasessasssasessssssassssasssssessasssasessasssnsessasssassssasssnssssasssassssasss 11
CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE .......cuooeereerrerernrsssssessessessessessessssssssssassenes 13
| TEORETICKA CAST ..oouevreerererreeressesssessessssssssessessesssssssssssessessasssessessassasssessessasssessens 15
1 CHARAKTERISTIKA TYMU A PRACOVNI SKUPINY ..uuvuerereecrcrcneneecesens 16
1.1 POJETI A VYZNAM TYMU ..ooiiiiiiiiieeciiee ettt ettt e e eveeeeveeeeareeeearesenseeennns 16
LT TYMOVE TOLE .ttt ettt et eaaeenae e 18

1.1.2  Styly vedeni tymMU ......cc.ceeeuiieeiiieiiie ettt e e 19

1.2 PRACOVNI SKUPINA .....cttiiieeetiiie ettt ettt e et e e ettt e e e etae e e e e eaaeeeeeaaaeeeeenneeans 21

1.3 POROVNANI TYMU A PRACOVNI SKUPINY ...eviiieiiiieeeeiiiieeeeeieeeeeeeireeeeeeaveeeeeeaneeans 23

2 VYMEZENI POJMU TYMOVA PRACE .....ocueererreereerernesnesesessessessessessessessssseses 25
2.1 CHARAKTERISTIKA TYMOVE PRACE .....ccoiiuiiiiiiiiiie e 25
2.2 EFEKTIVNI TYMOVA PRACE .....uvviiiieiiiieeeeieeee et eeetee ettt e e eeaae e e 26
2.3 NEEFEKTIVNI TYMOVA PRACE .....cutiiiiciiiee e eeieee et e e et eeaaeeeeeeavaaeeeennnas 28

3 KOMUNIKACE V TYMU ...cureereeeenerssessessessessessessessesssssessssssessessessessessessessssssses 29
3.1 KOMUNIKACE VE ZDRAVOTNICTVI c..vvviiiiiiiiieecciiee et 29
3.2 PRINOS KOMUNIKACE ......uuiiiiiiuiiieeeeitieeeeeeieeeeeeetaeeeeeeaeeeeeeeaaeeeeeeaaeeeeeeanaeeeeenaneeens 31

4  FLUKTUACE ZAMESTNANCU ....cuoveerirenressescssessessssssssessessessssssessessessassaessenss 32
4.1 FLUKTUACE ZAMESTNANCU VE ZDRAVOTNICTVI ...coviuviiiieiiiiee e 32
4.2 PRICINY FLUKTUACE ZAMESTNANCU ....ccoiuviiiiiiiiieeeeiieeeeeecineeeeeeieeeeeeeveeeeeeenneens 34

5  ANALYTICKE METODY A METODA VYZKUMU .....coocevrerrerrerrersersessessesecses 35
5.1 SLEPT ANALYZA ..ottt eeee e eeee e et e e et e e eeaaee e e eetaaeeeeeanaeeeenn 35
S5.1.1  SoCIAINT fAKLOTY c..eouiiiiiiiiiiieieee e 35

5.1.2  Legislativind faktory ..ccc.eeeeiiieiiiiciieeeeeeeeeeee e e 36

5.1.3  Ekonomické faktory ........c.ccooeriiiiiiiniiiiiiiniicccceeee e 36

5.1.4  Politické a pravni faktory .......cceeveiieeiiieeiiecceceeeeeee e e 37

5.1.5  Technologické a technické faktory .........cccovveeviriiniininiiniinccee 37

5.2 PORTERUV MODEL PETI KONKURENCNICH SIL ....vvveeieiiiieeeeeireeeeeeireeeeeeveeeeeeenneenn 37
5.2.1  Novi konkurenti vstupujici do 0dVEtVI......ccevviviiriiniiiiiiiiiccice 38

5.2.2  SubStituCni VYTODKY ....ccooviiiiiiiiiiiciceieie et 38

5.2.3  Vyjednavaci sila odbératelll (zakaznikil) .........ccccooereeveriicniincniiinicenne 38

524  Vyjednavaci sila dodavatelll ...........ccccueeviieiiieiiiiiieiecccee e 39

5.2.5  Rivalita mezi soucasnymi konkurenty na trhu........c..ccoceeveveeniniinienennnne. 39

53 SWOT ANALYZA ..veiiitieeeiee ettt e et e et e et eeeteeestaeesaaaeesnraeesaseeesasesesasesesseeans 39
54  METODA VYZKUMU - DOTAZNIKOVE SETRENT ......ccoviiiiiiiiiiiieeeiie e 40
5.5 SHRNUTI TEORETICKE CASTI ...vviiiiiiieiiieeciteeeieeeeiteeeteeeeveeeeveeeeeveeeeaveeesaneseneneeens 41

I PRAKTICKA CAST .aueteerrrereressessessesssessessssessssssessesssssssssessessessssssessssasssessessessassasssens 43

6 PREDSTAVENI FAKULTNI NEMOCNICE HRADEC KRALOVE................ 44



6.1 CHARAKTERISTIKA NEMOCNICE ...ttt ettt eeeeeee e e eeeeeeeeeaeeeeeeeeeenanns 44

6.2 HISTORIE NEMOUCNICE .......cuuvtiiiieieeeieiiiiiieeeeeeeeeeeeintaeeeeeaeseeesssssseseeeeessesnnsssnsesaeens 45
6.3 SOUCASNE POSTAVENI NEMOCNICE ........cceiiiiiuiieeeeiitieeeeeeiteeeeeeisseeeeeeseeeeeeesseeeeans 47
6.4 ORGANIZACNI STRUKTURA NEMOCNICE ......ccceiiuviieeeeitiieeeeeiieeeeeeeieeeeeeeveeeeeeenneens 50
6.5 PERSONALNI ZAJISTENI NEMOCNICE .....ccccuiiieieitieieeeeciieeeeeeciteeeeeeireeeeeeveeeeeeenneeans 51
6.6 CERTIFIKATY A AKREDITACE NEMOCNICE ......cccvviiiieiiiieeeciieeeeeeireeeeeeveeeeeeenneeans 53
MARKETINGOVA ANALYZA ...ucoueererrerressessessessessessssssssessessessessessessessessessssasss 56
7.1 SLEPT ANALYZA ..ottt ettt e et e e et e e e eeaae e e e eaaaaeeeensaeaeenns 56
7.1.1  SOCIAINT fAKEOTY .oeeiiieeiieecee e e e 56
7.1.2  Legislativind faktory .....ccccoovieiiiiiiiiiecieeeee e 57
7.1.3  Ekonomicke faktory ........ccceeeeiiieiiiieiiceee e e 58
7.1.4  Politické a pravini faktory ........ccceeviiiiieniieiieeceeece e 60
7.1.5  Technologické a technické faktory ...........ccccoeviiiiiiiiniiie, 61
7.2 PORTERUV MODEL PETI KONKURENCNICH SIL ....vveeeieiiiieeeeeiieeeceeieeeeeeeveeeeeeenneen 61
7.2.1  Novi konkurenti vstupujici do 0dvEtVi........ccoeviiviiiiiiniiieeeeeeee, 61
7.2.2  SubStituCNT VYTODKY ...cviiiiiieiieciiieiiecieeieeee et 65
7.2.3  Vyjednavaci sila odbératelt (zakaznikll) ........cccoooeeeiieniiiiiiniiccee, 65
7.2.4  Vyjednavaci sila dodavatelll ...........ccccueeviiriieniiniieieee e 65
7.2.5  Rivalita mezi soucasnymi konkurenty na trhui...........coocoeiiiiiiiinicnnenee. 66
ANALYZA SOUCASNE UROVNE TYMOVE PRACE - VYZKUM................ 67
8.1 CHARAKTERISTIKA VYZKUMNEHO SOUBORU ......coccieiiiiieeeiiiieeeecieeeeeeeveeeeeeeaneenns 67
8.2 CILE VYZKUMU A VYZKUMNE OTAZKY ....uvviieeeiiriieeeeiieeeeeeiieeeeeeiireeeeeeiaeeeeeeeaneens 67
8.3 METODA SBERU DAT A POPIS REALIZACE VYZKUMU ....coeeeviurieeeecirieeeeeieeeeeeennenn 68
8.4 VYHODNOCENI VYSLEDKU DOTAZNIKOVEHO SETRENI ........ccoiviiiiiiiiieeeeirieeeennee, 69
8.5 SHRNUTI ANALYTICKE CASTI A VYZKUMU. ......ceiiiiiiuiiieeeeiieeeeeeireeeeeeireeeeeeeveeeeenns 81
8.6 SOUHRNNA SWOT ANALYZA....cccutieeiiieeciieeeciieeeiteeeiteeeaeeesveeesveeesaseeesasesensseeens 82
PROJEKT ZLEPSENI TYMOVE PRACE VE VYBRANYCH
ODDELENICH FAKULTNI NEMOCNICE HRADEC KRALOVEK..........c.... 85
9.1 ZDUVODNEN{ PROJEKTU A CILE PROJEKTU ....cccceviuiiieeeiirieeeeeiieeeeeeeneeeeeeenneeeeeennnes 85
9.2 REALIZACE PROJEKTU .....ouiviieiieeeeeeeeecireeeeeeeeeeeeeentaeeeeeseeeeesnsssseseeeseeeensnnssnseeeeens 86
9.3 PRVNI NAVRHOVANY CiL — TEAMBUILDINGOVE AKTIVITY ....ooceeeiuvieeeeinreeeeeennennn. 86
9.3.1  Implementace strategického cile 1 ........ccociriiiiniinieniiiiiiceccee 87
9.3.2  Rizika strate@ického cile 1 .......ccoooviieiiiieiiiiieeeeeeeee e, 89
9.4 DRUHY NAVRHOVANY CIL — KOMUNIKACNI STRATEGIE .......coeeeeeiiieeeeireeeeeennennn. 90
9.4.1 Implementace strategick€ho Cile 2 ........ccccuveeiiieeiiiieiieeeeee e, 91
9.4.2  Rizika strategick€ho Cile 2 ........ccoooiiiiiiiiiiiieeeeee e 93
9.5 TRETI NAVRHOVANY CiL — STABILIZACE ZAMESTNANCU ......ccovvieerieeereeenreeenen. 93
9.5.1 Implementace strategick€ho cile 3 ........cccooiiieiiiniiiiiiieeee e, 93
9.5.2  Rizika strategického cile 3 ........coooiieiiiieieeeeee e 95
9.6 ANALYZY PRO CELY PROJEKT .....uutiiiiiiiiieeeitieeeeeeitteeeeeeereeeeeeeseeeeeenreeeeesnsaseeennnnns 95
9.6.1  Casova analyza ProJeKIU ...........ooviueveeeeeeeeeeeeeeeee oo 95
9.6.2  Nékladova analyza projektu.........cccceevuieniiiriiiiiiiiiieeeeee e 96

9.6.3  Rizikova analyza projektu.........cccciieriiieiiieeiieeeieece e 97



SEZNAM POUZITE LITERATURY

........................................... 104
SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK .......ovvuerrerrrsressaessesssessasssesssssens 108
SEZNAM OBRAZKU .....ouevrrrrersrersressenssessssssssssssssssessssssssssssssssssssesssssssssasssssasssassssssens 109
SEZNAM TABULEK .....uuuiiiiniinsinnnnnsnesssnsssnssssnssssesssssssssssasssssssssssssssssssssssssssssssssssases 111

SEZNAM PRILOH 112




UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 11

UvVOD

Tymova prace a vzajemna spoluprace vsech ¢lenil tymu je zejména v oblasti zdravotnictvi
velmi daleZita. Jedna se o stale aktualni a diskutované téma. JiZ staii Rekové ugili, Ze ¢lo-
veék je tvor spoleCensky a kazdy z nds ma tendenci se seskupovat do spolecenstvi s jinymi
lidmi a to jak v osobnim, tak iv pracovnim zivoté. Zakladem jakékoliv tymové prace
je dobie sestaveny, uceln¢ a efektivné fungujici tym. Tento tym by mél mit pfedem jasné
definované a stanovené cile, aby v ném mobhla spravné fungovat vzajemna spoluprace jed-
notlivych ¢lenti. Pfi stanoveni cili je tfeba si uvédomit, co se od nich ocekava, kam mayji

smétovat a zda pomoci téchto cilii bude tymova prace fungovat efektivné a smysluplné.

Vysledky prace ¢i uspéSnost 1é€by u pacientli se odviji od plnéni pracovnich tkold nejen
jednotlived, ale predevSsim mensiho ¢i pocetné vétSiho tymu lidi. Pravé v organizaci jakou
je fakultni nemocnice, je téméf nutnosti, aby tym byl tvofen odliSnymi osobnostmi s jeste
odli$ngjsi pracovni zpusobilosti. Pro poskytovani ucelené péce o pacienta je zdkladem mit
dobfe sestaveny kvalitni tym odbornych zdravotnickych pracovniki, ktefi spolu tizce spo-
lupracuji, aby péfe o pacienta byla co moznd nejefektivnéjsi a vedla k uspésné 1écbé
¢i alespon ke zmirnéni pacientovych komplikaci. VSichni zdravotni¢ti pracovnici pracuji
pro své pacienty, vzajemné se doplnuji a pfinos kazdého pracovnika je odlisny a v rdmci

tymu mnohokrat nepostradatelny.

Autor Maxwell (2015) ve své knize uvadi zékladni motto: ,, Dobré tymy maji vSechny
své cleny na stejné strané*. Pro u¢innou a efektivni praci v tymu hraje vzdjemna souhra,
interakce a divéra klicovou roli. Jednim z velmi dtlezitych a organizacemi kladné vnima-
nym vyznamem tymové prace je, Ze zvySuje vykonnost vSech ¢lent tymu a také plisobi
na zamestnance motivaéné. A pravé motivace je k podani odpovidajiciho pracovniho vy-
konu jednotlivych pracovnikl velmi dilezitd a uzce téz souvisi s trhem pracovnich sil. Po-
kud je nedostatek vhodnych zaméstnanct na trhu prace, tak se jednotlivé organizace snazi
své zamé&stnance udrzet co nejdéle. Zaméstnanci jsou nasledné motivovani urcitymi benefi-
ty, aby postupné neodchézeli a plnili si i nadale svoji dosavadni ¢innost v organizaci. Pravé
s odchodem zaméstnancli Uzce souvisi pojem fluktuace, kdy zaméstnanci odchézeji
z organizace ke konkurenci ¢i Casto stfidaji rlizna zaméstnani. Proto je fada organizaci pie-
svédcena, ze zkuSeni pracovnici, ktefi maji patfi¢nou snahu, pili, znalosti a zkuSenosti jsou
zakladem pro splnéni stanovenych cili, planti i dil¢ich tkoli organizace a je potieba si tyto

pracovniky ve své organizaci udrzet a patii¢n¢ jejich praci ohodnotit.
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Cilem diplomové prace je navrzeni projektu zamétené¢ho na tymovou praci, komunikaéni
metody a stabilizaci zamé&stnanct, kterd nasledné povede ke zmirnéni fluktuace zamést-
nanct ve vybranych oddélenich Fakultni nemocnice Hradec Kralové. Teoretickd ¢ast di-
plomoveé prace je podkladem pro zmapovani obecnych pravidel fungovani tymu, porovnani
tymu a pracovni skupiny, kdy prave tyto dva pojmy by se mohly jevit jako témét shodné,
avSak nejsou zcela identické. Lze totiz obecné fici, ze skupinu tvoii minimalné tii lidé,
ktefi jsou ve vzajemné interakci. Oproti tomu tym piedstavuje maly pocet lidi, je-
jichz schopnosti se dopliuji a zodpovédné a oddané sdileji spolecny zamér ¢i vytyCené
cile. Ve druh¢ kapitole je definovéna tymova préce a jeji efektivita. Dalsi kapitola je zamé-
fena na komunikaci a jeji vyznam v tymu. Posledni kapitola je vénovana fluktuaci zamést-
nanctl a pfi¢indm jejiho vzniku. Teoretickd ¢ast prace ma charakter literarni reSerSe souvi-

sejici s tématem, tedy s tymovou praci, komunikaci a fluktuaci zaméstnancti.

Prakticka ¢ast diplomové prace je tvorena analytickou a projektovou ¢asti. Analyticka ¢ast
je zamétena na predstaveni Fakultni nemocnice Hradec Kralové a jeji podrobnou charakte-
ristiku. Hlavnim divodem vybéru této organizace byla urcitd znalost vnitiniho prostiedi
instituce a také moZznost provedeni v této organizaci (vlastni) vyzkum, coz lze povaZzovat
za velmi dilezity aspekt. Dalsi kapitola analytické ¢asti je tvofena marketingovou analyzou
prostiedi, kterd obsahuje SLEPT analyzu, Porteriiv model a jeji soucasti je také prezentace
vysledkl ziskanych primarnim vyzkumem pomoci dotaznikového Setieni ve vybranych
oddélenich Fakultni nemocnice Hradec Kralové. Tato organizace je velmi dynamickou a
stale se rozvijejici instituci, ve které je velmi zajimavé sledovat, jak funguje tymova prace
a jak spolu pracuji na riznych typech oddéleni jednotlivi zaméstnanci, kteti maji ¢asto od-
lisné povahové rysy, znalosti 1 kompetence. V zédvéru analytické Casti prace je uvedena
souhrnnda SWOT analyza. Na analytickou ¢ast prace navazuje Cast projektova, ve které je
vytvofen projekt vedouci ke zlepSeni tymové prace, komunikaéni strategie a zmirnéni fluk-
tuace zameéstnancii. Tento projekt je nasledné podroben ¢asové, ndkladové a rizikové ana-

lyze.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Zéakladem diplomové prace je definovat pojem tym, tymovou praci, komunikaci a fluktuaci
zaméstnancu. K vytvofeni teoretické Casti prace byla provedena literarni reserse, ktera od-
povidala tématu prace. Z hlediska teoreticko-metodologické ¢asti je kladen diraz nejen
na zdkladni pojmy vztahujici se k tymové praci, komunikaci a fluktuaci zaméstnanci,
ale 1 na dilezitost pravidelnych kazdodennich setkani jednotlivych ¢lenti tymu. Tato setka-
ni ¢i pravidelné teambuildingové akce vedou nasledné ke zlepSeni vztahti mezi zaméstnan-

ci, stmeleni pracovniho kolektivu a posileni vzajemné tymové spoluprace.

Cilem prace je pomoci zjisténych teoretickych poznatkli analyzovat marketingové prostie-
di organizace. Soucasti marketingové analyzy je SLEPT analyza pro analyzu makropro-
sttedi a pro analyzu mikroprostiedi byl pouzit Porteriv model péti konkurencnich sil

a souhrnna SWOT analyza, kterd popisuje silné a slabé stranky, prilezitosti a hrozby.

Hlavnim cilem diplomové prace je analyzovat soucasnou uroven tymové prace ve vybra-
nych odd¢lenich Fakultni nemocnice Hradec Kralové. Na zdkladé vymezeni hlavniho cile
se odviji dil¢i cile zamétené na zjisténi irovné komunikace mezi pracovniky a miru fluktu-
ace zaméstnancl ve zkoumané organizaci.

Prakticka ¢ast prace je tvofena analytickou a projektovou Casti. V analytické €asti prace
je charakterizovana zkoumand organizace tedy Fakultni nemocnice Hradec Kralové, jeji
historie a souc¢asné postaveni na trhu v€etné organizacni struktury a personalniho zajisténi
nemocnice. Soucasti analytické €asti prace je vyzkumné Setfeni, ve kterém byl pro ziskani
dat pouzit kvantitativni, endogenni vyzkum a to formou dotaznikového Setfeni zamétené¢ho
na tymovou praci, komunikaci a fluktuaci zaméstnancii. Pied realizaci dotaznikového Set-
feni bylo provedeno pilotni Setfeni na malém poctu respondentli (celkem 15 respondentil)
s cilem minimalizace rizika nespravného vnimani dotazniku a odstranéni ptipadnych nedo-
statkli. Dotaznikové soubory byly distribuovany respondentliim ve vymezeném casovém
obdobi od 1. 11. 2017 do 31. 1. 2018, pficemz s vyzkumnym Setfenim v daném ¢asovém
rozmezi souhlasilo celkem Sest oddéleni. Vyzkumné Setfeni probihalo na zéklad¢ ziskani
empirickych dat od respondentil, kterymi byli zaméstnanci Fakultni nemocnice Hradec
Kralové a to z fad nelékaiskych zdravotnickych pracovnikt (NLZP), celkem se jednalo

o 78 respondentl.

Dotaznikové Setfeni tvofilo 26 uzavienych otdzek, ve kterych bylo tfeba zvolit jednu

ze Ctyf moznych variant odpovédi. Vyplnéné dotazniky byly néasledné vkladany do papiro-
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vého boxu, ktery byl vzdy nakazdém oddé€leni piipraven. Po ukonceni sbéru dat
v prislusném oddéleni byl box s dotazniky zalepen a pfedan osobné studentce realizujici
vyzkumné Setieni. Vyhodnoceni vsSech dotaznikovych otazek je nasledné¢ uvedeno
v grafické podobé a doplnéno slovnim komentdiem. Anonymita dat byla zajiSténa tim,
ze zaméstnanci vlozili vyplnény dotaznik do pfedem piipraveného boxu a po provedeni

analyzy dat byly veskeré formulafe dotaznikt skartovany.

Na analytickou ¢ast prace navazuje cast projektova, ve které je vytvoren projekt vedouci
ke zlepSeni tymové prace, komunikace a fluktuace zaméstnanct ve vybranych oddé€lenich
Fakultni nemocnice Hradec Kralové. Tento projekt je nasledn¢ podroben casové, naklado-

vé a rizikové analyze.
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I. TEORETICKA CAST
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1 CHARAKTERISTIKA TYMU A PRACOVNI SKUPINY

Pro spravnou orientaci je tieba charakterizovat a umét odlisit pojmoslovi (co je skupina,
co je tym) a definovat jednotlivé prvky, které tvoii jddro tymového zivota. Tym predstavu-
je maly pocet lidi, ktefi se vzajemné doplituji svymi schopnostmi a svoji oddanosti sdileji
spole¢ny zamér, cile a postoje, ke kterym pfistupuji zcela zodpovédné. K dosazeni spolec-
ného vytyceného cile sméfuje tym (z anglického jazyka team), kdy hovoiime o seskupeni
vymezeného poctu lidi, ve kterém kazdy ¢len tymu ptispéje k tsili tymu svym charakteris-
tickym zptsobem. Nejlépe fungujici jsou ctyiclenné tymy, kdy i ve ctyfech lidech miize
tym disponovat se vSemi potfebnymi tymovymi rolemi. Skute¢ny tym v porovnani
s klasickou pracovni skupinou je tvoten lidmi, jejichZ zplsobilosti k pracovnim tkoniim se
vzajemné¢ dopliuji, davetuji si a jsou zainteresovani do spoleéného zdméru a cili, za které

nesou patti¢nou zodpovédnost (Belbin, 2013, s. 109-110).

1.1 Pojeti a vyznam tymu

Tymy a tymova prace predstavuje organizacni nastroj, ktery ma v sou¢asném managemen-
tu zdkladni roli a vyuZiva schopnosti nckolika lidi soucasné. V dne$ni dobé k tomu,
aby pracovnici zvladli obsahove slozité tikoly a pochopili urcité jejich souvislosti, je potie-
ba zejména v oblasti zdravotnictvi utvéret tymy a nésledné v nich pracovat. Tymy jsou
zalozeny na synergickém spoluptisobeni odlisnych lidi s odlisnymi schopnostmi a doved-

nostmi, jejichz organizacnim prvkem je spole¢ny cil (Kubatova, 2013, s. 201).

Ve zdravotnictvi je témé&f nutnosti utvaret kvalitni a efektivni tymy. Naslednou prosperitu
pracovisté ¢i oddéleni lze oc¢ekavat pouze v piipadé, Ze 1ékafi a ostatni personal chiapou
dilezitost tymu a tymové prace, spolupracuji radi a jejich osobnim zdjmem je udrzeni
vstticnych vztahll na pracovisti. K tomu aby na oddéleni fungovaly pozitivni vztahy, musi
byt jasné nastaveny pravidla ¢i tkoly a byt dodrZena jejich kontinuita. VSeobecnd sestra
preda lékafi pacienta s jeho kompletné zpracovanymi osobnimi udaji, lékat preda kolegovi
pacienta k dal$im vySetfenim dle domluveného postupu. Zavedena i nepsana pravidla ze-
fektivituji pracovni proces, a tim pfispivaji ke spokojenosti celého personalu 1 pacientd
(Slouka, 2017, s. 135).

Tym se vyviji postupné a jeho utvatfeni 1ze roz¢lenit do ¢tyt fazi, jakymi jsou formovani
tymu (v této fazi jsou Clenové tymu zavisli na vedoucim a cile jsou zatim nejasné). Druhou

fazi je krystalizace tymu, kterd je charakterizovana dominantnim chovanim jednotlivcil
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a naslednymi castymi konflikty. Tteti fazi je vytvareni norem tymu, kdy prace je jiz vice
organizovana, jednotlivi ¢lenové jsou zaujati pro feSeni ukolu. A posledni fazi je aktivni
prace tymu, kdy kazdy clen tymu ma jiz ptidélenou svoji roli. Zakladni podminkou
pro spravné fungovani tymu je rovnopravnost a vzajemna podpora jednotlivych ¢lent ty-
mu, ve kterém kazdy pracovnik nese plnou odpovédnost za cely vysledek prace. Je tedy
potieba si zvolit spravny a dostate¢ny pocet lidi do tymu, ktery by se mél pohybovat mezi
Ctyfmi az osmi Cleny, pficemzZ horni hranice tohoto omezeni vyzaduje, aby v tymu byli
lidé, ktefi jsou opravdu zkuSeni v praci s tymovymi procesy. Naopak nevyhodnym poctem

lidi v tymu jsou tfi nebo dokonce dva lidé (Kubatova, 2013, s. 216-218).

Do zékladnich znak( tymu ve zdravotnictvi patii:

e synergie — ¢imz Ize chapat dobie odvedenou praci pro klienta, kterd vznikéa na za-
kladé dobré spoluprace,

e vedouci — ¢lovek, ktery zodpovida za strategii celého tymu,

e kol cil —je zdkladnim poslanim ¢i hodnotami tymu,

e pozitivni vztahy na pracovisti,

e komunikacni procesy — pfispivaji k utuzovani vztahli na pracovisti, v tymu ¢i mezi
vedoucimi,

e ocenéni, podpora — predstavuje specificky tymovy prvek (Kubatova, 2013, s. 202).

Americky autor Maxwell (2015) ve své knize upfednostiiuje praci v tymu nad praci samo-
statnou ¢i praci v pracovni skupin€. Popisuje tymy jako seskupeni vice lidi, které poskytuje
vice zdrojii, napadii a energie nez samotni jednotlivci. Clenové tymu poté maximalizuji
potencidl lidra a na druhou stranu minimalizuji jeho slabiny. V tymu dokézi jednotlivi ¢le-
nové udélat mnohem vice prace nez samostatné a o nasledné uznani za mozna vitézstvi
¢1 naopak vinu za prohry se déli vzdjemné mezi sebou (Maxwell, 2015, s. 15-16).

Klicovym pozadavkem pievazné v manazerskych tymech organizace byva tymova spolu-
prace, pficemz vSechny ¢leny tymu nelze fidit stejné. Je tfeba si uvédomit, ze nékdo
z ¢lent tymu potiebuje pochvalit, jiny mé naopak rad hodné prostoru pro svilij rozvoj
a zodpovédnost. Na druhé strané jsou lidé, ktefi pfi vykonu své prace vylozené nechtéji,
abychom jim stali takzvané za zady. Lidé v tymu mohou byt tedy zcela odlisni nejen
z hlediska charakteru, ale i pohlavi ¢i vé€ku. Vykon jednotlivych ¢lenti tymu je pak ovliv-

nén tim, do jaké miry danou ¢innost pracovnici uméji a znaji, ale také zda jsou ke svému
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vykonu dostate¢né motivovani. Dilezitou roli pfi praci v tymu hraje i ochota zaméstnancii
ptijmout zodpovédnost za svoji praci v pozadované mite (Daikova, 2016, s. 39).

Celkem lze rozlisit tfi druhy tymi a to tymy vykonné (pracovni), fidici ¢i projektové. Lepsi
koordinaci ¢innosti, které vyzaduji tizkou spolupraci vice utvarii organizace najednou, ma-
ji za cil tymy fidici a projektové. Naopak vykonné ¢i pracovni tymy se od tymu fidicich
¢i projektovych lisi tim, Ze jsou trvalé a jejich ¢lenové jsou tak v neustalém kontaktu. Pod-
pora vzajemné spoluprace, spole¢na zainteresovanost a divéra je hlavnim cilem tymu vy-
konnych. Pokud hovofime o typech tymu, Ize tymy rozd¢lit dle osobnosti na dva typy
a to tymy heterogenni a monogenni. Lid¢, kteii se odliSuji osobnosti, profesnim zamére-
nim, vékem ¢i pohlavim patii do heterogennich (tedy smisenych) tymi. Tyto tymy jsou
postavené pfevdzné na myslence synergie odliSnosti, kterd pocitéd s tim, Ze kazdy ¢len tymu
do ného pfinese néco specialniho, co ostatni clenové tymu postradaji. Naopak monogenni
tymy se sestavuji z lidi s podobnou osobnosti, profesi, vékem, kde rozsah jejich zdroji

je omezeny (Urban, 2017, s. 97).

1.1.1 Tymové role

Profesor Meredith Belbin vénoval celou svou profesni kariéru hledani role c¢loveka
v tymové praci. V jeho dilech nadSené popisuje nové moznosti propojeni soucasnych fo-
rem komunikace, vzdélavani a vzajemného obohacovani riiznych kultur. Pfedev§im se za-
méfuje na tymové inovace a propojeni moderniho Zivotniho stylu s historickymi zkuSe-
nostmi. Tato osobnost pronikla zcela do svéta tymil a definovala tymové a pracovni role
s cilem urcit potencial tspésnosti tyma (Belbin, 2013, s. 2). Specifickou formu chovani
potiebnou k vykonani urcitého tkolu nebo skupiny ukoll v rdmci dané prace nazyvame
pojmem role. K tomu aby si zamé&stnanec plnil poZadavky své prace, existuje takzvana
pracovni role, kterd definuje pozadavky spiSe v podobé toho, jak se prace vykonava
nez v podob¢ ukolii samotnych. Skutecnost, ze lidé pfi praci hraji nezastupitelnou tlohu,
vyjadiuje pravé pojem role. Na zdklad¢ tohoto pojmu je dulezité si uvédomit vlastni vni-
mani a brat ohled na vztahy s ostatnimi lidmi pfi vykonu své prace (Koubek, 2015, s. 45).
Lidé casto posuzuji druhé dle urcitych viditelnych znakd, jakymi jsou pohlavi, veék ¢i né-
které jiné fyzické rysy. Nejjednodussi formou identifikace pracovni role je pravdépodobné
uniforma, na jejimz zéklad€ lze snadno poznat, jakou funkci dany €lov€k v organizaci za-

stava. Schopnost ¢loveéka navazovat pfi praci vztah s druhymi lidmi, podilet se na ¢innosti
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skupiny ¢i vztahu lidi chovat se urcitym charakteristickym zptsobem pii praci, 1ze oznacit

terminem tymova role (Bldha a kol., 2013, s. 26-27).

Lidé vétSinou sami vyciti jakych ¢innosti je v dané fazi potieba a na zaklad¢ toho se snazi
prizpusobit své jednani. Z ¢ehoz vyplyva, ze jednotlivec na sebe v priabéhu prace v tymu
muze vzit i nékolik roli souc¢asné. Snahou zkuseného tymového hrace je zvladat co mozna
nejvice tymovych roli soucasné. Za zakladatele teorie tymovych pozic nebo roli je vSeo-
becné povazovan Meredith Belbin, jez je zndmy jako tvirce dotazniku, ktery je sestaven
ze sedmi otazek, pfiCemz kazda z nich obsahuje osm tvrzeni. Na zakladé téchto tvrzeni
je definovano osm pfistupi chovani se v tymu, podle osmi Belbinovych roli: inovator,
tvlirce, pozorovatel, vyhledavac¢ zdroju, realizator, dokoncovatel, stmelova¢, koordinator.
Soucasti sebehodnoceni tymové pozice podle Belbinova dotazniku je podrobny popis pozi-

tivnich 1 méné pozitivnich charakteristik kazdé pozice (Belbin, 2013, s. 68-71).

Vzhledem k multidisciplindrnimu charakteru managementu ve zdravotnictvi nemusi
byt jednotlivi manazefi specialisty Upln¢ v kazdé discipling, ale méli by mit znalosti
v rozsahu, ktery potfebuji k fizeni objektu. Z hlediska face-validity (z anglického nazvu
validita na prvni pohled) jsou tymové role povazovany za zpiisob, jakym lidé spliuji néro-
ky pracovnich mist a tymt, nejednd se tedy o osobnostni rysy. Spole¢na fec¢, kterou Ize
popsat rizné vzorce individualniho chovéani v ramci tymu, nam poskytuje piistup zalozeny

na tymovych rolich (B&lohlavek, 2016, s. 100-101).

1.1.2  Styly vedeni tymu

K tomu aby mohl tym spravné fungovat je potieba tymovy koucink, coz znamena, Ze jed-
notlivi ¢lenové tymu samostatné piemysleji o tom, jak dosdhnout stanoveného cile a co vse
pro to musi udélat. K tomu v§emu je dilezitd vzajemna spoluprace a sdileni pottebnych
informaci s ostatnimi ¢leny tymu. Tymovy koucink je také jednim z hlavnich nastroji
k rozvoji skupin a tymi. Tento pojem lze chapat jako vysledkové orientovany proces, kte-
ry doprovazi skupinu ke konkrétnim krokim, které ji vedou k definovanému cili. Napoma-
ha téz tymlim na cesté ke Spickovému vykonu a spokojenosti. D4 se fici, ze tymovy kou-
¢ink je urcen pro tymy, které na sobé pracovné zavisi a pottebuji spolupracovat, aby tyto
tymy dosahly stanoveného cile. Dale je vhodny pro organizace, které¢ maji spolecny vyty-
¢eny cil ¢i vizi a dohromady vytvareji jednotny celek, jenz je v systému organizace ohrani-

¢en a ma svoji identitu (Mohauptova, 2013, s. 15-17).
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Autor Vronsky (2012) ve své knize popisuje, Ze manazerské ¢innost v organizaci se neza-
byva pouhou organizaci prace a pracovnich Cinnosti zaméstnancii. V moderni dobé
je fizeni lidi a organizace prace témei védeckou disciplinou, v niz jsou aplikovany rtizné
poznatky z mnoha oborti. Kazda organizace usiluje o dosazeni co nejvétsi vykonnosti, pro-
duktivity a racionality vyrobnich procest. Je tedy potieba kontinualné ovlivitovat své pra-
covniky, aby plnili dané pozadavky a stanovovat tiroven vykonnosti. Je nutné brat v potaz,
ze se vzdy jedna o vztah pozadavkli a moznosti, respektive osobnich ptredpokladi lidi pra-
cujicich v organizaci. Moderni styly vedeni tymu pracuji s mnozstvim psychologickych
poznatkt pfi praci s lidmi. Tyto poznatky lze ziskat pro potieby managementu jednak pro-
sttednictvim profesiografie jako metody pracujici s analyzou skutec¢nosti, tak i modelova-

nim vztahil na pracovisti, potazmo v organizaci (Vronsky, 2012, s. 20-22).

vvvvvv

véni, organizovani, vedeni a kontrola). Ukolem vedeni lidi je koordinace, usmériiovani
a stimulace ¢innosti jednotlivych pracovniki ¢i pracovnich kolektivi, ale také hodnocent,
odménovani ¢i péce o zaméstnance. Lze fici, Ze se jedna o védu a uméni, jak promyslené
fidit své pracovniky, kteti jsou soucasti lidského kapitalu spolecnosti. Celkovym cilem
procesu vedeni je findlni vztah manazerG k vykonnym pracovnikiim. Manazefi musi
pii vedeni lidi vyuZivat vSechny své schopnosti, komunika¢ni dovednosti a osobnostni
prvky vystupovani. Velmi dilezitym a hnacim impulsem v tomto procesu je motivace
a uméni manazerii své pracovniky stimulovat, aktivizovat a vést ke splnéni vyty€enych cilt

organizace (Castoral, 2013, s. 203).

Paklize hovofime o vedeni tymu, musi byt spravné nastaveny jednotlivé kroky:

e budovani tymu — nejedna se o jednordzovou €innost, ale o nekone¢ny proces,

e stanoveni role kazdému c¢lenu tymu — v dobte fungujicim tymu je hlavni charakte-
ristikou obsazeni jednotlivych tymovych roli,

e tymova komunikace,

e motivace a stimulace tymu,

e 10zvoj tymu a utuzovani vztaht v tymu (Hekelova, 2012, s. 48—49).
Manazer v kazdém odvétvi tedy i ve zdravotnictvi je zodpovédny za spravnou funkci
a uspéch svého tymu. Kazdy vedouci pracovnik vyuziva, aniz by si to uvédomoval, rizné

styly vedeni pii praci se svym tymem. Existuji celkem ¢tyii zédkladni styly vedeni podtize-
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nych. Vsechny tyto ¢tyii styly vedenti je tieba stfidaveé pouzivat a ke kazdému se vaze urci-

td metoda prace se svymi podiizenymi. Jedna se o vedeni:

e delegacni (zplnomocnujici) — podiizeni uméji a chtéji pracovat. Pti tomto stylu ve-
deni je nejvyssi vyspélost podiizenych,

e participacni (podporujici) — podfizeni uméji, ale nechtéji,

e transakéni (rozvijejici) — podiizeni neuméji, ale chtéji,

e piikazové (autoritativni) — podfizeni neuméji a ani nechtéji. Pfi tomto stylu vedeni

v

Kontrastni styly vedeni lze charakterizovat vzajemnym kontrastem naprosto odliSnych
styli vedeni. Do tohoto stylu vedeni lze zatadit takzvaného so6lového vidce, ktery vladne
v podstaté neomezené a ma naprostou volnost. Jeho alternativou je tymové vedeni, pfi-
¢emz podstata tohoto ptistupu spociva v tom, ze tymovy viildce umysIn€ neptijima moznost
absolutni vlady. Charakteristickym rysem u tymového viidce je pokora, kterd je na mno-
hem vys§i Grovni nez u so6lového vidce. Tymovy vidce je schopen si pro svllj tym vybrat
dostate¢n¢ nadané pracovniky, kterymi by kompenzoval piipadné osobni slabiny. To vSe
déla na ukor vyvazenosti tymu, nestoji tedy o obdivovatele a pochlebovace. Typickym
rysem tymového vidce je také respekt ke vSem ¢leniim svého tymu a proto Castéji vyuziva
delegovani pravomoci a odpoveédnosti (Cobb, 2012, s. 178). Na formovani kultury dané
organizace se téz vyrazné podili schopnost delegovani. V modelu situacniho vedeni
se soustfedime na delegovani jako na dovednost, kterou vyuZivaji manaZefi a na jejimz
zaklad¢é odevzdavaji rozhodovaci pravomoc 1 odpovédnost svym pracovnikiim. Obvyklym
divodem pro¢ manaZer nedeleguje, je nedostatek diivéry ve schopnosti a loajalitu svych

podiizenych (Kubatova, 2013, s. 82-83).

1.2 Pracovni skupina

Obecny nazev skupina (z anglického jazyka group) je urcen pro dany pocet lidi, kteti byli
seskupeni za n¢jakym spolecnym tucelem. Zakladnim charakteristickym rysem skupiny
je az piili§ vysoky pocet jejich ¢lent a tudiz v ni nemohou vzniknout vztahy, které by byly
zalozené na tymovych rolich. Cim vyssi je podet ¢lenti ve skuping, tim se sniZuje osobni
pfinos ¢i identita jednotlivcll a naopak je posilovan vliv a autorita skupinového vidce

(Belbin, 2013, s. 109).
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Autorka Mohauptova (2013) ve své knize uvadi, ze v pracovnich skupinach probihd dyna-
mika pomaleji a neni tak intenzivni. Pracovni skupinou se mysli oddé€leni firmy do poctu
patnacti lidi, top management firmy ¢i stiedni management mensi nebo stiedni firmy.
Pro skupiny jsou charakteristické tyto znaky: stanoveny cil je pribézny a je kontrolovany
v jednotlivych po sob¢ jdoucich obdobich a existence skupiny neni ¢asové omezena pro-
jektem. Ve skuping je ptirozend fluktuace, ktera miize zahrnovat i zmény na pozici vedou-
ciho. I pfesto, ze dojde ke zménam prace, pracovnich procesii ¢i organizace prace, jednot-
livi ¢lenové skupiny pokracuji v praci na dil¢ich projektech a fungovani skupiny trva nada-
le 1 mésice, roky ¢i desitky let. Ve skupiné neni tedy ¢asové omezeni spoluprace a vyvoj

je ovlivnén jejim fungovanim (Mohauptova, 2013, s. 131).

Clenové pracovni skupiny maji pocit, Ze jsou seskupeni z administrativnich p¥i¢in, pracuji
vétSinou nezavisle a Casto u nich mize dochézet k boji o pozice a k protichidnému pliso-
beni jednotlivych ¢lent skupiny. Prace ve skupinach vyzaduje urcité nastroje, které ptispi-
vaji k tomu, aby skupinova prace byla dostatecné efektivni. Pfi spolupraci ve skupinach
pusobi takzvané skupinové mechanismy, coz jsou jakési zdkonitosti rozlozeni vlivu a ener-
gie, které se v jednani dvou jedincii nemohou objevit. Je dulezité si uvédomit, Ze kazdy
Clovék je uzavienym a celistvym systémem se svymi typickymi vlastnostmi, nazory
¢i myslenkami a kazdy ¢lovék je originalitou. Clenové skupin maji sklon vénovat se pre-
vazné svym osobnim cilim a pouze v malé mife ¢i viibec se nepodileji na planovani cilt
skupiny. VétSinou je ¢lenim skupiny ptfikazovano, co maji délat a nikdo se jich nepté
na jejich navrhy nebo zlepSeni. Mezi kolegy panuje nedlvéra a jednotlivi ¢lenové nevédi,
kdo zastava jakou pozici ve skupiné. Ke skutecnému porozuméni mezi jednotlivymi ¢leny
skupiny ani nemuze dojit, protoZe vSichni jsou vétSinou velmi opatrni ve svych projevech

a nazorech (Kubatova, 2013 s. 105-106).

PakliZe se sejde vétsi pocet lidi s vy$§im postavenim, hovotime spiSe o pracovni skupiné
nez o tymu. V této skupin¢ hraje dilezitou roli pfi boji o moc tzv. decibel management,
na jehoz zaklad¢ se jeden z jeho vlivnych ¢lenl stane pfirozenym vidcem celé skupiny.
Ostatni ¢lenové skupiny k nému musi projevovat uctu a ptrirozeny respekt. Vyraz skupino-
vé mysleni (z anglického jazyka groupthink) vyjadiuje obecny charakter symptomi jednot-
livych nedostatki pracovni skupiny. Do téchto nedostatkli 1ze zatadit stereotypni pfistup
k ptislusnikiim jinych skupin, nadfazenost vlastni skupiny a zdani nezranitelnosti (Belbin,

2013, s. 14-15).
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1.3 Porovnani tymu a pracovni skupiny

Pro zachovani principt kvalitni tymové spoluprace ve zdravotnictvi je potieba umét sprav-
n¢ rozlisit pojmy tym a skupina. V poslednich letech velmi rychle klesa obliba vyrazu au-
tonomni pracovni skupina ¢i pouze pojem skupina a je nahrazovan moderné&jSim vyrazem
jakym je tymova spoluprace (z anglického jazyka teamwork). Termin tym si manazefi vy-
pujcili z oblasti sportu a tvrdi, ze zasady fungujici tymu ve sportu plati stejn¢ dobie
1 v oblasti managementu. Nejjednodussim rozliSenim pojma tym a skupina, je podle jejich
velikosti. Ve skupinéch je jakykoliv pocet lidi, pficemz ¢im vyssi je pocet ¢lent skupiny,
tim se snizuje identita a jejich osobni pfinos. Naopak tym je tvofen mensim poctem lidi,
ktery ma optimdlné Ctyfi az Sest ¢lend. Pokud ma tym vice ¢lent je vétSinou nevyrovnany
piinos jednotlivcl, coz mize vést k dominanci pouze jednoho z ¢lent tymu (Belbin, 2013,

s. 14).

Skupinové usporadani 1ze rozeznat tim, Ze jednotlivi ¢lenové skupiny vykonavaji podob-
nou préci, kterd na sob& neni pfili§ zavisla. Popsatelna hierarchie a zodpovédnost panuje
vétSinou ve skuping, ve které interni predpisy jasn€ vymezuji naplii prace. Do vyhod sku-
pinové prace lze zaradit rychlost, prace je zaméfena vice na samostatnost a kazdy c¢len
skupiny ma jasn¢ definovanou zodpovédnost. Naopak mezi nevyhody skupinového uspo-
radani lze zaradit slabsi podporu kreativity jednotlivych pracovnikii, mensi pocit sounalezi-
tosti k celku. Samostatné pracujicimu jedinci ve skuping, pak miiZze unikat celkovy smysl
prace a poslani organizace. Na druhou stranu u tymového uspotadani jsou charakteristické
rozdilné role ¢lent tymu a jejich spoluprace vede k jednomu spole¢nému cili. V tymu
je velmi dllezitd vzajemna spoluprace a dohromady by méli jednotlivi ¢lenové tymu tvofit
celek. V tymu oproti skupiné nepanuje jasna hierarchie a vSechny pracovni tkoly jsou vét-
Sinou stejné ¢i velmi podobné dulezité. Vedouci tymu nemusi byt ani ¢lovek s nejvétsimi
odbornymi znalostmi €1 s nejvysSim postavenim. Ve vedeni tymu by mél byt ¢lovek, kte-
ry mé respekt a prehled o navaznosti tkolll a potfebné spolupréci (Bastecka a kol., 2016,

5. 88-89).

Autorka Mohauptova (2013) ve své knize uvadi, Ze hlavni kritérium pro odliSeni pracovni
skupiny od tymu je vzajemnd pracovni zavislost jednotlivych ¢lend, provdzanost prace
a intenzita spolupréce. Klicovou roli hraji také pocity jednotlivych ¢lenti tymu, zda se tito
¢lenové vnimaji jako jeden celek ¢i jako jednotlivci, kteti byli k sob&é pouze pftifazeni.
Z pracovni skupiny lze vytvofit skvéle fungujici tym prostfednictvim tymového koucinku.

Z pracovnich skupin se Casto vyvijeji efektivni a zralé¢ tymy. Dalsi dilezity rozdil mezi
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pracovni skupinou a tymem spociva ve zralosti jednotlivych ¢lenti. Skupina se mlze pie-
tvotit v tym, pokud dozraje ve svém fungovani, vztazich svych c¢lenti a pfistupu k okoli.
Efektivnim tymm piinasi prace radost, energii a motivovanost (Mohauptova, 2013, s. 23-

25); (viz Ptiloha P I).

Ptedél mezi tymem a skupinou vymezuje koncept zvany skupinové mysleni (z anglického
jazyka groupthink), kdy hovofime o zptisobu mysleni, ktery zastavaji ¢lenové soudrzné
skupiny. Lze také fici, ze se jedna o jev, pii kterém c¢lenové prili§ pocetné skupiny, ma-
ji sklon myslet velice podobné. Proto je tedy potieba transformace velkych skupin na sou-
bor peclivé sestavenych a vzajemné spolupracujicich tymu, ve kterych efektivita velmi
rychle roste (Horvathova, 2008, s. 152). Tento fenomén popsal Irving Janis, ktery se zaby-
val analyzou vojenskych a politickych rozhodnuti a definuje ho jako proces skupinového
rozhodovéni pievdzné orientovany na konsenzus mezi podobné smyslejicimi jedinci, kte-
ry vede k nespravnym zavérum. Z té€chto poznatkli plyne, ze pokud se ve skupiné objevi
ptilis silny ndzorovy vidce, jehoz ndzor maji vSichni tendenci sdilet, jedna se o velmi ne-
pfiznivou situaci v ramci celé skupiny (Gruber a kol., 2016, s. 126).

vvvvvv

notlivych ¢lent kolektivu. Paklize jednotlivi ¢lenové tymu ¢i skupiny se k sobé piili§ ne-
hodi, nelze vétSinou s takovym kolektivem dosdhnout dobrych vysledkt. Existuje n€kolik
dalSich parametrq, jimiz lze odliSit rozdily mezi tymem a skupinou, mezi které lze zatadit
1 pojem leadership a styl vedeni. U malych vyrovnanych tymi se o vedeni déli jednotlivi
¢lenové a naopak u typické velké skupiny ma vSe na starosti s6lovy viidce a jeho nahrazeni

neni viibec jednoduché (Belbin, 2013, s. 14-16).

Zavérem lze tici, Ze pro obé seskupeni tedy pro tym 1 pro pracovni skupinu hraji rozhodu-
jici vliv zaméstnanecké vztahy na pracovisti, jejichZ prostfednictvim je organizace schopna
plnit své cile. Je tedy potfebné vytvaret na pracovisti takové podminky, v nichZ je mozné
nastavit partnerstvi mezi managementem a jednotlivymi pracovniky. Zékladem takové
spoluprace jsou harmonické a produktivni vztahy na pracovisti. Dtlezitou roli hraje i riz-
norodost pracovnich sil s respektem na individudlni a skupinové rozdily v zamé&stnani,
ve stylu prace, ale také v osobnich potfebach. Kazdy clovek je individualita a ma své cha-
rakteristické vlastnosti a dovednosti, které je potfeba umét dale rozvijet a v ramci vykonu

prace zuzitkovat (Castoral, 2013, s. 55-56).
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2 VYMEZENI POJMU TYMOVA PRACE

Autor Nelson (2017) ve své knize uvadi, ze tymova prace predstavuje tajemstvi, diky kte-
rému obycejni lidé dosahuji neobycejnych vysledkli. Zaméstnanci ve zdravotnickych zaii-
zenich pracuji efektivnéji a dosahuji vyssiho vykonu, pokud se jim svéfi ¢ast pravomoci,
které obvykle nalezi vedoucim pracovnikiim. Implementace samospravnych pracovnich
tyml umozni zaméstnanctim casteCné rozhodovat o zalezitostech, které obvykle patii
do pravomoci vedoucich pracovnikii. Vysledkem casto byva lepsi produktivita a vyssi za-

jem o préaci ze stran zaméstnanct (Nelson, 2017, s. 48).

2.1 Charakteristika tymové prace

Tymova prace je zplsob organizace prace zalozeny na spolecném zapojeni, vzajemné spo-
lupraci a zodpovédnosti vSech ¢lenti tymu pfi plnéni stanovenych tikold a dosazeni vytyce-
nych cili. Zakladem tymové prace je efektivné a dobfe sestaveny pracovni tym. Hlavnim
bodem spoluprace je pfedem stanoveny cil, na jehoz uspésné realizaci se podili vSichni
¢lenové tymu. Tymova prace by méla byt zameéfena na pozitivni mysleni, povzbuzovani se,
humor a pfijemné prostiedi, ve kterém by se pifedchazelo negativnim situacim, mezi které

lze zatadit hadky, podeziravost a vzjemna nedlivéra v ramci tymu (Graves, 2017, s. 147).

K tomu aby tymova prace byla dostatecné efektivni, je dilezité, aby organizace méla pie-
dem jasné definované cile, které sdileji vSichni ¢lenové tymu a vzdjemné spolupracuyji,
aby tyto cile Gspésné naplnili. Zakladem pro Uspé$ny tym je tedy rovnopravnost, divéra,
dobr4 komunikace a princip spole¢né odpovédnosti. Tymova prace se po celou dobu svého
pusobeni vyviji a stava se stale efektivnéjsi. Nejjednoduseji 1ze popsat tento vyvoj tymoveé
prace na tymech projektovych, které prochazeji postupné riznymi fazemi vyvoje. Jednotli-
v¢ faze se od sebe 1i8i hlavné tymovym procesem, ktery postupné vede pies dil¢i vysledky

k naplnéni konec¢ného cile. Prace v projektovém tymu lze popsat 5 nasledujicimi fazemi:

1. féaze orientace — v této fazi se fesi zadani, cil projektu,

2. faze nespokojenosti — pii které se ¢lenové tymu az vydési kupou materidlt ke zpra-
covani. S touto fazi souvisi 1 negativni reakce, ibytek motivace az frustrace,

3. faze teSeni — zde dochazi k tfidéni nashromazdéného materialu, vraci se duvéra
a motivace,

4. produk¢ni feSeni — Clenové tymu jiz védi, jak se nejlépe chovat, je zde nastaven

velmi produktivni proces v tymu,



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 26

5. konecna faze — vyznacuje se CasteCnym zklamanim, jednd se o velmi kratkou fazi

(Kubatova, 2013, s. 228-231).

Zékladnim tkolem tymové spoluprace neni pouhé navozovani socidlnich vztaht, ale tiko-
lem jednotlivych Clent tymu je také vykonavat danou praci. Na zakladé této skutecnosti
jsou ovlivnény jednotlivé typy roli, které jsou pfijimany lidmi pracujicimi v tymech. Pojem
pracovni role Ize definovat jako soubor ukold a povinnosti, ktery je realizovan v ramci
skupiny. Naopak zptsob, kterym se jednotlivi ¢lenové podileji na ¢innosti tymu prostied-
nictvim pracovnich vztaht, Ize oznacit pojmem tymové role. Vstupnim zdrojem urcitého
pracovniho mista jsou role tymové, naopak pracovni role se diky jazyku usnadnujicimu
komunikaci zamétuji na pozadavky daného pracovniho mista (Belbin, 2013, s. 19-20).

Aby mohl tym dobfe fungovat a rozvijet se, je tfeba dbat na jeho potieby, hodnoty, zdroje
a strategie zvladani zatéze. Poslani a vize tymu ale i celé organizace by mély byt pribézné
konzultovany na pravidelnych tymovych poradach. Tyto porady slouzi k vyménovani
si strategicky dulezitych informaci mezi pracovniky a k hledani spole¢nych feSeni piipad-
nych problému. Cilem je vzajemné si pfedat potiebné informace a dojit prostfednictvim
diskuze k efektivnim zavérim. Porada neslouzi tedy pouze k potiebé vedouciho,
ale i k pottebam celého tymu. Zakladem dobfe fungujiciho tymu je vyuzit jedinecnosti
kazdého Clena tymu a jeho piispévky by mély vést k vzajemné souhie. Tuto souhru mezi
jednotlivymi Cleny lze zvysit pravidelnymi teambuildingy, které vedou i k posileni tymo-
vého ducha (z anglického jazyka team spirit) a probihaji vétSinou v neformalnim prostredi

pomoci spolecné utvarenych zazitka (Bastecka a kol., 2016, s. 85).

2.2 Efektivni tymova prace

Autofi Miller a Blanchard (2013) ve své knize popisuji, Ze tymova prace nemtize byt do-
statecné efektivni a tym nemuliZe zastavat svoji tlohu, pokud jednotlivi ¢lenové tymu neve-
di, co maji délat. Aby byla tymova prace v konkrétnim zdravotnickém zatizeni dostatecné
efektivni, musi manaZzeti ve vSech tfech liniich vykonavat efektivné a spravné fizeni zdra-
votnickych sluzeb véetné kontroly, hodnoceni a udrzovani kvality. Prvni linii fizeni zdra-
votnickych sluzeb predstavuje vrcholovy manazer, coz je teditel ¢i naméstek zdravotnické
péce, ktery by mél mit zdravotnické ¢i manaZzerské vzdélani. V ramci organizace je zodpo-
védny za celkovou ¢innost useku a podili se na strategickém planovani a zabezpecovani
pottebnych persondlnich, finan¢nich a materidlnich zdroji nezbytnych pro ¢innost daného

useku. Této osobé piimo podléhaji vrchni sestry jednotlivych klinik a odd€leni. Druhou
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linii v oblasti fizeni zdravotnickych sluzeb pfedstavuje manazer stfedni trovné tedy vrchni
sestra, kterd je clenkou vedeni kliniky nebo oddéleni a je zodpovédna fediteli ¢i naméstko-
vi zdravotnické péce za celkovou Cinnost personalu na oddé€leni. Je t€Z manazerkou odpo-
vidajici za péci a urcité kompetence deleguje na nizsi ¢lanky, jakymi jsou stanicni sestry.
Soucasné ma na starosti dal$i vzdélavani a odborny rist svych podfizenych, podili
se na planovani rozpoctu, personalnim zabezpeceni a hodnoceni kvality zdravotnické péce
a také napomahd svym podiizenym v oblasti komplexni péce o pacienta. Posledni tedy tieti
urovni fizeni zdravotnickych sluzeb je manazer prvni trovné tedy stani¢ni ¢i tisekova sest-
ra, ktera je vedouci zdravotnického tymu na dané jednotce a ma na starosti pridélovani
zdravotnickych c¢innosti jinym sestram ¢i ostatnim ¢lenim tymu. Soucasné téz dohlizi
na kvalitu ¢innosti svych podtizenych, kterou pravideln¢ vyhodnocuje. Je tedy manaZerkou
zdravotni péce o jedince a dohlizi na komplexni poskytovani zdravotni péce s vyuZzitim

potfebnych odbornikti (Miller a Blanchard, 2013, s. 34-37).

Autor Maxwell (2015) ve své knize povazuje moznost pracovat spolu s jinymi lidmi
na spolecném vyty¢eném cili za jednu z nejhodnotnéjSich zkuSenosti do Zivota. Prvnim
krokem, aby byla prace v tymu dostatecné efektivni, je pomahat jednotlivym ¢lenim tymu
v rustu a rozvijeni se. Je dalezité si v pozici lidra uvédomit, ze kazdy z ¢lend tymu je osob-
nost s odlisSnymi silnymi a slabymi strankami, které je potfeba dostate¢né respektovat. Dal-
$im krokem v pozici lidra je prijeti klicovych ¢lenti tymu a volba spravného stylu vedeni
né vlastnosti ¢lend tymu. Tyto spolecné vlastnosti 1ze upeviiovat pomoci teambuildingo-
vych akci zaméfenych na budovani pozitivnich vztahti mezi pracovniky. Pro efektivni
auspésny tym je dulezité, aby jednotlivi ¢lenové tymu spolu dostate¢né komunikovali
a pfedavali si strategicky vyznamné informace. Dale by si mé€li byt oporou, upfednostiiovat
zajmy tymu nad svymi individudlnimi zajmy a stale vice se ztotoZilovat se svym tymem

jako celkem, jehoz jsou soucasti (Maxwell, 2015, s. 70-74).

Efektivni tymové prace je podnécovana teambuildingovymi akcemi v indoor nebo outdoor
formé&. Zakladem téchto akci je stmeleni tymu a pracovnich vztaht. Tyto akce Casto pied-
stavuji pro zameéstnance urcitou formu odmeény ¢i podé€kovani za dobfe odvedenou praci.
Je potteba si uvédomit, ze kazdy zaméstnanec vynika v néem odliSném. Pro kvalitni
a dobte fungujici tym je potfeba mit v tymu kombinaci riznych osobnostnich typi. Kazdy
¢len tymu zastava jinou pozici, avSak na druhou stranu vSichni ¢lenové tymu se vzajemné

dopliuji a pracuji spole¢né jako jeden celek (Gruber a kol., 2016, s. 177-178).
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2.3 Neefektivni tymova prace

Nefungujici tymovou spolupraci lze pozorovat v nekterych spolenostech, které jsou fize-
ny autoritativné. Mnohokrat ani nelze piehlédnout, na jak nizké trovni se zde tymova spo-
luprace nachazi. Po urcité dob¢ je jmenovan novy hlavni manazer a zacnou se napiiklad
poradat rlizna skupinova cviceni, jejichz ukolem je prohloubit smysl pro sounalezitost ty-
mu. Pokud chybi u€innéd tymova strategie, nemiize tym fungovat zcela efektivné. Tymové
spolupraci také nesvédci firemni kultura zalozena na mimofadné dominantnim piistupu

a mentalité, kterd vede k zaméstnavani pouze jednoho typu lidi (Belbin, 2012, s. 102-103).

Na kazdém pracovisti se mohou vyskytnout pracovnici, ktefi z né¢jakych divodi narusuji
vztahy v kolektivu svym nevhodnym jednanim. Mnohdy byva toto chovani hluboce zako-
dovano v osobnosti jedince, ktery si vétSinou ani neuvédomuje, Ze je snim néco
v neporadku. Naopak tento jedinec si mysli, Ze je pro své spolupracovniky objektem ne-
vrazivosti. Mezi nejCastéjsi pri¢iny spolecensky negativniho chovéani na pracovisti patii
jiz vrozené osobni vlastnosti ¢i povaha jedince. Mnohdy je hlavnim divodem nevhodna
vychova jedince v détstvi, ktera v dospélosti vede k aroganci, drzosti a povySenosti,
coz se velmi obtizn€¢ v ramci tymu piekondva. Dal§i z moznosti je, ze se pracovnik citi
uktivdén a svym zapornym postojem se jakoby msti svému okoli. Pokud u pracovnika do-
chézi k dlouhodobému selhdni ¢i netspéchu v n&jaké Cinnosti, zaméstnanec pak prestava
mit zdjem o déni okolo sebe a negativné plisobi na své okoli. Mnohdy muZe byt pracovnik
az nesnesitelny a s ostatnimi jedna nepiijemné, mize byt pod stresem, tlakem ¢i napétim

a timto chovanim pienasi sviij vnitini zarmutek na pracovisté (Bélohlavek, 2005, s. 78).

Na efektivitu tymu maji velky vliv i pracovni podminky a pracovni prostiedi, je-
hoz jsou zaméstnanci soucasti, a ve kterém vykonavaji své povolani. Pro uceleny tym
Spickovych a zaskolenych lidi je tieba vytvofit prostfedi, kde si lidé vzajemné véfi,
a ve kterém panuje pozitivni atmosféra mezi jednotlivymi zaméstnanci zdravotnickych
zafizeni. V tomto prostiedi by si méli vSichni pracovnici pfipadat bezpe¢né. Pokud nejsou
pro zamé&stnance vytvofeny vhodné pracovni podminky, tak tymové prace neni dostate¢né
efektivni a pracovnikiim se v takové organizaci nepracuje dobie. Mnohem sebevédoméji
jednaji lidé, kteti védi, ze mohou pii své praci piimefené riskovat a nemusi mit obavy
z trestu za ptipadné chyby. Tito pracovnici pak délaji svoji praci, jak nejlépe umi a postup-

né smetuji k vyty€enym cilim tymu mnohem promyslenéji (Tracy, 2015, s. 117-118).



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 29

3 KOMUNIKACE V TYMU

Zakladnim ukolem organizace je zajistit potiebné kompetence k dosazeni strategickych
cilii. Nositelé téchto kompetenci by méli mit dostate¢né silnou vili a motivaci, ktera vede
k udrzeni konkurenceschopnosti instituce jako celku. Komunikace mezi pracovniky
zejména v oblasti zdravotnictvi je nesmirné dulezitou polozkou celé organizacni kultury.
Pracovnici v tymu mezi sebou komunikuji pfimo a vyznamem zpravy neni nic vic,
nez co je obsazeno v samotnych slovech, neni tedy potifeba zpravu dopliiovat vyraznou
neverbalni komunikaci. Komunikace v tymu je tedy pfima a zamétend na obsah slov a mi-
nimum neverbalni komunikace, kdy dany problém je odd€len v rdmci organizace od kon-
krétni osoby v tymu (Miiller a kol., 2013, s. 64-65).

Komunikace v tymech je zalozena na postupu Action Learning, ktery se snazi zvysit G€in-
nost komunikace a také podpofit uceni tim, ze tymovy proces vice strukturuje. Zakladnim
prvnim nastrojem strukturace procesu je povinny sled otazka a odpovéd’. Druhym nastro-
jem jsou takzvané vynucené reflexy, coz znamend, Ze kou¢ pravidelné diskuzi zastavi
a pfim¢&je ucastniky, aby vyhodnotili proces v tymu. Jedna se o zpiisob, jakym vést tymovy
proces s jednoduchou, avsak velmi pevnou strukturou otdzek ¢i reflexi. Tento zpisob ko-
munikace vznikl ve 40. letech minulého stoleti a do praxe ho uvedl Reg Revans. Zakladem
je myslenka, Ze opravdové uceni nastava nejefektivngji, kdyz redlni lidé tesi realné pro-
blémy v redlném case. Lze tedy fici, ze lidé se nejlépe uci feSenim problémil, které se jich
ptimo dotykaji v Case, ve kterém je potieba dany problém vyfesit. Revans ilustruje tento
koncept na rovnici uceni, kterd je charakterizovana: L =P + Q, kde L je uceni (z anglické-
ho jazyka learning), P jsou ziskané znalosti teorie a modelll (programmed knowledge)
a Q je dotazovani (questioning). V pitipad¢, Ze skupina lidi potfebuje nalézt spolecné feseni

vvvvv

ni tymovych procest (Kubatova, 2013, s. 235-237).

3.1 Komunikace ve zdravotnictvi

Kli¢ovou soucasti kazdé organizace je UspéSnd komunikace mezi jednotlivymi spolupra-
covniky. V oblasti zdravotnictvi mé pravé komunikace mnoho svych specifik, pfevazné
z diivodu castych stresovych situaci, jimZ jsou zdravotni¢ti pracovnici vystavovani. Ty-
to situace byvaji ze stran zaméstnancli doprovazeny pocity strachu a emocemi. Prevenci

podobnych zatézovych situaci je snaha o zabezpeceni efektivni komunikace v tymu, je-
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jimz cilem je poskytovani kvalitni zdravotni péce a sluzeb. V oboru zdravotnictvi 1ze pro

zjednoduseni rozlisit celkem tfi typy komunikace:

e interni komunikace - jednd se o komunikaci mezi spolupracovniky na rtiznych
urovnich,

e komunikace s pacienty zdravotnickych zatizeni — do této kategorie patii komunika-
ce mezi zdravotniky a pacienty piipadné jejich rodinnymi ptislusniky,

e externi komunikace - pfedstavuje komunikaci vné zdravotnického zatizeni tedy
komunikaci s ufady, pojistovnami, médii ¢i s laickou veiejnosti (Hekelova, 2012,

s. 36).

Kvalitu informacnich tokli ve zdravotnictvi maji na starosti jak v§ichni manazefi, tak v§eo-
becné sestry nevyjimaje. Lze rozliSit dva zakladni parametry, jakymi jsou obsah a forma
komunikace, které¢ musi byt naplnény v praxi, aby mohla byt komunikace uspesna a efek-
tivni. Dilezitou soucasti vnitini manazerské komunikace jsou také pfijimaci pohovory,
porady ¢i hodnotici pohovory. VétSinou praveé na poradach vznika situace, kdy manazer
muze komunikovat s celym svym tymem najednou. Hodnotici pohovor lze definovat ja-
ko planovany formalni rozhovor mezi bezprostiednim nadfizenym a podfizenym, bé-
hem néhoZ dochazi k vyméné nazorti a informaci, které by jindy ani nezaznély (Hekelova,

2012, s. 84-86).

Pokud hovotfime o komunikaci v oblasti zdravotnictvi, je tfeba brat v potaz velikost ¢aso-
vého intervalu, ktery uplyne od pocatku komunikace mezi ¢leny tymu do zaclenéni po-
sledniho ¢lena tymu do konverzace. Pokud totiZ posledni ¢len za¢ne hovofit po patnécti
az dvaceti minutach po zacatku diskuse, ma tato osoba na diskusi mnohem mensi vliv
nez osoba, ktera se projevila jiz na zacatku. Je tedy nezbytné projevit svoji aktivni ucast
jiz na zacatku konverzace, 1 kdyby se mélo jednat pouze o poloZeni otazky ¢i vysvétleni

dané problematiky (Nelson, 2017, s. 15-16).

Komunikace ve zdravotnictvi vétSinou probiha dvéma sméry a efektivni posluchac by mél
de€lat vice nez jen poslouchat. Od posluchace se oc¢ekava i n¢jaky prispévek k rozhovoru
na diskutované téma. Forma tohoto pfispévku miize byt bud’ jen pouhé naslouchani ne-
bo verbalni ptispévek a to ve formé otazek, navrhii ¢i pfipadné kritiky. Zakladem efektiv-
niho posluchace je umét hrat ob&€ komunikac¢ni role soucasné a uvédomit si, Ze naslouchani

je pfinejmensim stejné diilezité jako samostatné mluveni (Kubatova, 2013, s. 42).
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3.2 Prinos komunikace

Nedilnou soucasti uspésné komunikace, kterd prispiva k dobrym vztahlim na pracovisti,
patii oceniovani. Hlavni zadsadou uspéSného ocenovani je, ze dokazeme dostateCnym zpi-
sobem ocenit své spolupracovniky za pozitivni vykon ¢i jakykoliv jiny pfinos pro organi-
zaci nebo pro tym. Pfi praci v tymu ¢i ve skuping je dilezité umét dveé zakladni dovednosti,
do kterych patii schopnost peclivé sledovat dosazené uspéchy a sva pozorovani téZ umeét
sdelit. Manazer mize dobrou komunikaci tymu pomoci, ale musi byt dostatecné informo-
van o stavajici atmosféfe. Mnoho problému se vétSinou da vyresit, ale zaméstnanci
se s nimi bohuZzel sami nesvétuji. Dobry manazer musi proto sledovat sviij tym, hledat na-

znaky a impulsy v chovani zaméstnanct (Furman a kol., 2017, s. 30).

Pro uspéS$nou komunikaci ve zdravotnickych oddé€lenich je potieba sestavit dobie fungujici
tym a pracovisté, které se vyznacuje spiSe vzéjemnou uctou a uznanim nez prosazovanim
svych osobnich z4jmu nad ostatnimi. K dosazeni pocitu souznéni s komunika¢nimi partne-
ry lze vyuzit taktiku harmonie v komunikaci. Na zaklad¢ této taktiky se pfipodobiiuje nas
vlastni styl komunikace ke komunika¢nimu stylu druhého ¢lovéka. Paklize mluvi spolu-
pracovnik pomaleji, budeme v komunikaci uspésnéj$i spiSe pomalym zpisobem feci
a naopak. Jednou z dalSich mozZnych taktik, kterou lze vyuzit pro Gsp&Snou komunikaci,
je taktika pfevzeti zplisobu argumentace, kterd spociva v piijeti systému uvaZovani spolu-
pracovnika. Podstata této taktiky spociva v tom, Ze zplsob mysleni spolupracovnika uve-

deme do vztahu se svoji predstavou (Bélohlavek, 2016, s. 14-15).

Ve vsech odvétvich avSak zvlasté v oboru zdravotnictvi je nesmirné diilezité vS§imat si ne-
verbalnich projevii a to zejména pii komunikaci zdravotnického persondlu s pacienty.
Pfi tomto druhu komunikace je potfeba se zaméfit na ton hlasu, postoj, pohyby, gesta
a mimiku obliceje protéjsku, coZ ndm mnohdy napomize k odhadnuti jeho vnitiniho stavu.
K tomu aby byla neverbalni komunikace usp€s$na je potfeba umét ovladat své vlastni ne-
verbalni projevy a snazit se zorientovat v pocitech druhych. Z projevu partnera Ize mnohdy
odvodit souhlas, pfekvapeni, nadSeni nebo naopak nesouhlas, nezdjem ¢i bezradnost.
Aby komunikace probihala na profesionalni Urovni je potieba se drZet urcitych zéasad,
do kterych lze zaradit vhodnou a piijemnou atmosféru bez zbyte¢nych rusivych elementt.
Dalsi zasadou je pozitivni vztah a zdjem o komunikaci s protéjSkem a umét se pirizplsobit
situaci. Neverbalni komunikace by méla mit riznou podobu s ohledem na obsah toho,

co sdélujeme i s ohledem na reakci protéjSku (Bélohlavek, 2017, s. 20-21).
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4 FLUKTUACE ZAMESTNANCU

V soucasné dob¢ je pro organizace stale Castéjsi, ze jsou nuceny hledat a nabirat nové za-
méstnance pro potieby svého ristu a to zejména v oblasti zdravotnictvi. Kazdého nového
zaméstnance je vSak potfeba na novou praci dostateéné pfipravit a zaskolit ho. Je tieba
si uvédomit, ze novy zaméstnanec nez se zcela zauci, podava v nové praci méné efektivni
vykon a n¢jakou dobu mu potrva nez bude schopen pracovat pln¢ samostatné. Nabor no-
vych zaméstnancii mize zpusobit odliv zaméstnancti dosavadnich. Tento jev lze oznacit
za fluktuaci zaméstnanct, ktera mnohdy miiZze pfedstavovat pro organizaci zna¢ny pro-

blém, ktery je potfeba fesit a vénovat mu patfiény Cas (Bednar, 2018, s. 11).

Fluktuace zaméstnanct patii do ptehledu personalnich ukazatelli, kam rovnéz mimo jiné
lze zatadit strukturu pracovni sily, produktivitu, pfidanou hodnotu, mzdu a zaméstnanecké
vyhody, nabér ¢i vybér pracovniki, jejich vzdélavani, talent management a také funkce
personalniho odd¢leni, podptirné funkce a spolecenskou odpovédnost. Miru fluktuace (vy-
jadtenou v %) Ize zméfit jako celkovy pocet pracovnikil, kteti odesli z organizace, vztaze-
ny k celkovému poctu pracovnikil. Jedna se tedy o pomér celkového poctu odchodt k cel-

kovému poctu pracovnikl v dané organizaci (Horvathova a kol., 2016, s. 345).

4.1 Fluktuace zaméstnancii ve zdravotnictvi

V oblasti zdravotnictvi se jiz fadu let fesi problém s nedostateCnym mnozstvim zdravotnic-
kého persondlu a to predev§im nedostatku vSeobecnych sester. Nejméné fluktuuji zamést-
nanci, ktefi maji stabilni pracovni pozici, jsou motivovani k praci a nechtgji riskovat jistou
pozici, za ne zcela jasnou pozici v nové organizaci. Naopak pokud bude v organizaci na-
stavena motivace nespravn¢ ¢i nedostateCnym zplsobem, mize se nasledné tento problém
projevovat zvySovanim absence, nevhodnymi piestavkami, intrikami ¢i celou fadou osob-
nich konflikt ze stran zaméstnanct. To vSe poté vede k postupnému odcerpavani financi,
zpochybniovani systému prace a naristu byrokracie. Snizuje se také tiroven splnénych uko-
It, pozornost zaméstnanct, jejich dochvilnost a celkové zajem o praci ¢i kvalita prace

je mnohem nizsi (M¢értlova, 2014, s. 93).

Fluktuace zaméstnanct je béZnou a stale Castéjs$i pfekazkou v mnoha organizacich. Jedna
se 0 odchod stavajicich, zkuSenych zaméstnanct, ktefi jsou nahrazovani novymi pracovni-
ky. Tito novi pracovnici budou svoji produktivitou prace do jisté miry v zacatcich znacné

pokulhavat za zaméstnanci dosavadnimi, nebot’ si jeSte¢ nestihnou osvojit nové znalosti,
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obratnosti a procesy v organizaci. Fluktuace pracovnikd je pro spolecnost vzdy spojena
s fadou nakladl, kdy tyto ndklady mohou byt i v fddech nékolika desitek tisic korun.
V piipadé, ze je nastavajici pracovnik Spatné seznamen s pracovnimi ukoly na dané pra-
covni pozici ¢1 ma problémy s adaptaci v novém pracovnim kolektivu nebo firemni kultute
organizace, muzeme do budoucna pocitat s jeho nespokojenosti a ptipadnym odchodem

z organizace (Bednaf, 2018, s. 15).

Mira dobrovolné fluktuace (vyjadiend v %) je pocet pracovnikil, kteti odesli z organizace
dobrovoln¢, vztazeny k celkovému poctu pracovnikli (tedy pomér poctu dobrovolnych
odchodt k celkovému poctu pracovnikil). Mira dobrovolné fluktuace ve zkuSebni dobé
(v %) je pocet pracovniki, kteti odesli z organizace dobrovoln¢ ve zkuSebni dobé, vztaze-
ny k celkovému poctu pracovnikill, coz je pomér poc¢tu dobrovolnych odchodii ve zkuSebni
dobé k celkovému poctu pracovnikli. Mira nedobrovolné fluktuace (v %) je pocet pracov-
nikd, jejichz odchod byl iniciovan zaméstnavatelem, vztazeny k celkovému poctu pracov-
nikd (tedy pomér poctu nedobrovolnych odchodu k celkovému poctu pracovnikill); (Hor-

vathova a kol., 2016, s. 346).

Pojem fluktuace a ro¢ni mira fluktuace v organizaci nejen v oblasti zdravotnictvi predsta-
vuje dulezity ukazatel z hlediska efektivniho fizeni lidskych zdrojt, ale i spokojenosti za-
méstnancti. Tradicni teorie fluktuaci zaméstnanct téméf ignoruje a mzdy se rovnaji mez-
nimu produktu pfi tradiéni analyze konkuren¢nich firem, tudiZz nikdo fluktuaci neutrpi.
Lze tedy fici, Ze kdokoliv, kdo odchazi zjedné firmy, si miZe stejné¢ dobfe pocinat
1vjinych firmach a jeho plivodni zaméstnavatel jej miZe nahradit bez jakékoliv ijmy
na ziscich. Jinymi slovy lze vychazet z toho, Ze tradi¢ni teorie ignoruje fluktuaci z toho
divodu, ze pti dokonalé konkurenci neni fluktuace dilezita. Podily zaméstnanci a firem
na nakladech ¢i vynosech nezdviseji pouze na vztahu mezi mirou fluktuace a mzdami,
ale také na cetnosti propousténi zaméstnancil, na ziscich a na mnoha dalSich faktorech,
jakymi jsou naklady na zasoby, mira rizika podnikdni ¢i nezbytnost disponovat likviditou

(Kamenicek, 2012, s. 36-37).
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4.2 Pri¢iny fluktuace zaméstnancu

Nepfitomnost zaméstnance v praci vyrazné naruSuje plnéni tkoll na pracovisti. Mnohdy
je fluktuace zaméstnance zplsobena potizemi, za které Cloveék v podstaté ani nemuze
a to skuteénymi zdravotnimi &i rodinnymi problémy. Casto ale mohou byt ditvodem i ne-
pfiznivé pracovni podminky a Spatné vztahy na pracovisti, které mohou negativné ovlivnit
zdravi lidi. Zejména v oblasti zdravotnictvi jsou typické Casté prescCasy z diivodu nedosta-
te¢ného mnozstvi personalu ¢i opakované sluzby o vikendech. Toto vSe pak muze zpiisobit
pretizeni pracovnika, které vede k oslabeni jeho organismu a zvySené néchylnosti
k nemocem ¢i urazim. V neposledni fadé¢ se muize jednat o predstiranou nemoc, kte-
rou zaméstnanec hraje, jen aby nemusel jit do prace. Fluktuace zaméstnance se hlfe po-
znava, obzvlast’ kdyz pracovnici zneuzivaji své znamé lékare ¢i predstiraji tézko zjistitelné
bolesti hlavy a zad. Lidé s niz§im pracovnim zafazenim pak mnohdy i ptemysli, zda se jim
vyplati chodit do prace pii malém rozdilu mezi mzdou a socidlnimi davkami. V kazdém
z uvedenych ptipadl by mél vedouci pracovnik vzdy pfemyslet o moznych pficinach ne-
pritomnosti pracovnika (Bé€lohlavek, 2017, s. 116-117).

Mrwe

NejcastejsSim divodem odchodu zaméstnance z pracovisteé jsou ekonomické pficiny.
V tomto ptipad¢ nejde ani tak o to, co si za tyto penize mize zaméstnanec koupit, ale pie-
vazné o to, jak si stoji v porovnani s ostatnimi lidmi na obdobné pracovni pozici. Pokud
je zaméstnanci nabidnuto pfimétené finanéni hodnoceni, v idealnim piipad¢ 1 mirn€ vyssi,
pak finan¢ni odména bude zaméstnance v organizaci stabilizovat. Druhym nejcastéjSim
divodem odchodu pracovnika z organizace jsou Spatné vztahy na pracovisti, kte-

ré z dlouhodobého hlediska mohou vést k vysoké mite fluktuace (Bednaft, 2018, s. 17).

Pii odchodu stavajiciho zaméstnance se tito pracovnici citi na své dosavadni pracovni po-
zici odcizeni, pfemysli o svém odchodu z prace a nevénuji plnou pozornost své praci. Cas-
to mohou pii praci chybovat, neakceptovat dosavadni firemni cile, verbaln¢ na vefejnosti
poskozovat jméno spolecnosti a demotivovat firemni zaméstnance. Ostatni zaméstnanci
nasledkem negativniho vlivu odchazejicich zaméstnancli mohou zacit pocitovat nespoko-
jenost se soucasnym vedenim spolecnosti, nebot’ odchézejicim zaméstnanciim byvaji po-
skytovany vétsi ulevy a zanedbava se jejich nizka pracovni vykonnost. Tento pocit mize
vyvolat u souc¢asné zaméstnanych pracovnikil nespokojenost se svoji pozici, coz mize vést
az k jejich ukonceni spoluprace, ¢imz miiZe instituce pfijit o kvalifikované a velmi cenné

pracovniky (Linhartova, 2012, s. 13-15).
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5 ANALYTICKE METODY A METODA VYZKUMU

V nize uvedeném textu jsou uvedeny analytické metody, které jsou v diplomové praci dale
prakticky vyuzity. Do téchto metod Ize zaradit analyzu makroprostiedi a vnéjSiho ¢i vniti-
niho mikroprosttedi. Pro analyzu makroprostiedi je vyuzita tzv. SLEPT analyza, u kte-
ré 1ze fici, ze makroprostfedi na Cinnost firmy pasobi neustdle a proménliveé, instituce
jej vsak nemuze ovlivnit a musi tyto zmény pifedpokladdat doptedu. Naopak pro analyzu
vnejsitho mikroprostiedi je popsan Porteriv model péti konkurencnich sil a pro analyzu
vnitrniho mikroprostredi je pouzita SWOT analyza (Srpova a kol., 2011, s. 105).

V praktické ¢asti prace je pouzita metoda kvantitativniho vyzkumu pomoci dotaznikového

Setfeni. NiZe je tedy uvedena téz charakteristika dotazniku.

5.1 SLEPT analyza

Nejcastéji pouZivanou analyzou je analyza PEST, kterou je mozné pouzit v riznych modi-
fikovanych podobach jako naptiklad SLEPT, PESTLE, PEEST, STEER. SLEPT analyza
a patii k jednomu z moznych zptisobti popisu vlivli na externi okoli organizace. Cilem této
analyzy neni zpracovat seznam faktoril, ale rozpoznat a odliSit faktory vyznamné prave
pro konkrétni organizaci nebot’ vlivy, které jsou dilezité pro jednu instituci, nemusi mit
stejnou vahu pro jinou. Cim vétsi je organizace, tim stoupa vyznam politické podpory, za-
hrani¢nich vztaht, vyvozni kvoty, demografické struktury a dalSich faktorti makroekono-

mického prostiedi (Castoral, 2013, s. 48).

SLEPT analyza je analyza marketingového makroprostiedi, do n€hoZ patii soubor okolnos-
ti, vlivil a situaci, které spole¢nost miize jen t€Zko ovlivnit. Tato analyza zahrnuje pét fak-
tor, které pusobi na podnikéani a rozvoj organizace. Vlastni analyza SLEPT (pouZzita v této
diplomové praci) analyzuje aktualni podminky a trendy v oblasti socidlni (spolecenské),

legislativni, ekonomické, politické (pravni) a technologické (Kocianova, 2010, s. 13-14).

5.1.1 Socialni faktory

Do této kategorie lze zafadit mimo jiné 1 demografické a kulturni faktory, které velmi

ovliviiuji oblast zdravotnictvi a vytvaii zékladni charakteristiku obyvatelstva.

Demografické faktory zahrnuji vékovou strukturu obyvatelstva, pohlavi, hustotu obyvatel-

stva, veék, zaméstnani, morbiditu a mortalitu, pracovni mobilitu, pfijmy obyvatelstva a Zi-

votni styl obyvatel.
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Nejvetsimi skupinami, které potiebuji zdravotni péci, jsou déti a lidé ve véku nad 65 let,
kdy v tomto veku je vétsi procento vyskytu riznych chronickych nemoci. V détském veku
se zase vétSinou jednd o propuknuti akutnich stavli. Rodice ¢asto nakupuji fadu produkta
pro své dit¢ v 1ékarnach, ¢imz se zvysSuji i1 ptijmy Iékaren. Jedna se vétSinou o détskou vy-
zivu a kosmetické potieby. U starSich osob je naopak casty vyskyt chronickych nemoci,
kdy stafi lidé sinakupuji rizné vyzivové dopliikky a vitaminy. Do socialnich faktor

1ze také dale zatadit napt. kulturni vlivy, vzdé€lani, zivotni styl a regionalni rozdily.

Kulturni faktory zahrnuji vztahy a postoje k historii a kultufe, materialni a duchovni hod-

noty (Slouka, 2017, s. 56).

5.1.2 Legislativni faktory

Do téchto faktori patii legislativa, respektive zdkony, vyhldsky, piedpisy, nafizeni
a normy, pracovni pravo. Pro organizaci ptedstavuji politické a legislativni faktory stabilitu
zahrani¢ni a ndrodni politické situace, ¢lenstvi zem¢ v EU a z toho vyplyvajici vyznamné
ptilezitosti, ale soucasné také hrozby. Existence fady zdkond, pravnich norem a vyhlasek
slouzi nejen k vymezeni prostoru pro podnikani, ale také samotné¢ podnikani upravuje
a nasledné miize ovlivnit rozhodovéani o budoucnosti instituce. Rada dilezitych legislativ-
nich omezeni miiZze ovlivnit chod organizace jako napftiklad antitrustové zakony. Tyto za-
kony mohou institucim zabranit v pokusu dosahnout dominantniho postaveni na trhu (Cas-

toral, 2013, s. 50).

5.1.3 Ekonomické faktory

Ekonomické faktory jsou dany ekonomickou podstatou a zakladnimi sméry ekonomického
rozvoje a jsou charakterizovany stavem ekonomiky. Pfi rozhodovéni je podnik vyznamné
ovlivnén vyvojem makroekonomickych trendi. Do faktort, které ovliviiuji ekonomické
prostiedi, patfi: ekonomicky rist, vydaje spotiebitelt, vladni vydaje, politika proti neza-
méstnanosti (minimalni mzda, vyhody v nezaméstnanosti), zdanéni, inflace (vliv
na naklady a ndkupni ceny), vySe socidlni podpory a Zivotniho minima. Rozsah a obsah
prilezitosti, ale soucasné i hrozeb, pfed které jsou podniky postaveny, je pfimo vyvolan
mirou ekonomického ristu. Ekonomicky rast vede ke zvySeni spotieby, zvySeni piilezitosti

na trhu a opacné. Podobné ptlisobi na celkovou vynosnost podniku Groven urokové miry,
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ktera ovliviiuje skladbu pouzitych finanénich prosttedkd tim, Ze urcuje cenu kapitalu

a vyznamng ovliviiuje investi¢ni aktivitu organizace (Grasseova a kol., 2010, s. 180).
5.1.4 Politické a pravni faktory

Zéakladnim ramcem pro formovani stabilniho pracovniho prostfedi je vhodné nastaveni
politickych a pravnich faktorti. Do téchto faktorti lze zaradit aktualni politickou situaci,
pozici a stabilitu vlady, monetarni a fiskalni politiku ¢i zahrani¢ni obchod. Politické fakto-
ry rovnéz vyznamné pusobi na uroven piilezitosti a hrozeb organizace. Politicka omezeni
ovliviiuji kazdou instituci a to prostfednictvim danovych zakont, antimonopolnich zakont,
regulace dovozu a vyvozu, ochrany zivotniho prostiedi, cenové politiky a dalSich Cinnosti
zamétenych na ochranu obcanti a to jak v roli zaméstnancii, tak spotiebitelti (Slouka, 2017,

s. 55).

5.1.5 Technologické a technické faktory

Pro organizaci je diilezité, aby byla informovéana o technickych a technologickych zmé-
nach, které v okoli probihaji a tak se vyhnula zaostalosti a prokazovala stale aktivni ino-
vacni Cinnost. Zmény v této oblasti mohou velmi dramaticky ovlivnit okoli,
ve kterém se dana organizace pohybuje. Mezi technologické faktory lze zaradit: vladni
vydaje na vyzkum, nové objevy, patenty, vyvoj novych technologii a zmény v informac-

nich technologiich, spotfebu energie a naklady na energii (Castoral, 2013, s. 51).

5.2 Porterav model péti konkurencnich sil

Pro analyzu vnéjSiho mikroprostiedi se pouziva Porteriv model, zaméfeny predev§im
na faktory ovlivilujici ziskovost odvétvi. Zde ¢astecné zalezi 1 na marketingovych schop-
nostech dané organizace. V této analyze Porter urCil pét konkrétnich konkurencnich sil.
Prvni z nich jsou novi konkurenti vstupujici do odvétvi ¢i na trh, druhou silu charakterizuji
substitucni vyrobky, treti silou je vyjednavaci sila kupujicich (odbeératelii), ctvrtou silou
je vyjednavaci sila dodavateli a posledni tedy patou silou je rivalita mezi soucasnymi kon-
kurenty na trhu. Ustiednim pojmem tohoto modelu je konkurenéni vyhoda, které je jadrem

vykonnosti podniku na trzich, kde existuje konkurence (Kubatova, 2013, s. 43).
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5.2.1 Novi konkurenti vstupujici do odvétvi

Konkurenc¢ni prostiedi zavisi predevsim na poctu konkurencnich podnikd na trhu, na odlis-
nosti produktli, na ziskovosti v odvétvi, na nakladech a vynosech a na vedeni organizace.
Vstup novych konkurentii na trh je dany celkem Sesti faktory, kterymi jsou kapitalova na-
ro¢nost vstupd, piistup k distribu¢nim kandlim, uspory z rozsahu, ocekévané reakce pod-
nikd, legislativa a vladni zasahy. MiiZe se stat, ze bariéry vstupu novych konkurentii na trh
jsou vysoké a z tohoto ditvodu se konkurenti na trh nedostanou viibec (Srpova a kol., 2011,
s. 108).
Vstup novych podniki na trh je snizovan existenci fady bariér. Mezi tyto bariéry patfi:

e loajalita a vysokd mira oddanosti zdkazniki organizace,

e patenty a know-how,

e nedostatek vstupniho kapitalu na plnohodnotny rozb&h podniku.
Konkurenéni strategie ma za cil vybudovat vynosné a udrzitelné postaveni vuci silam, kte-
ré rozhoduji o konkurenceschopnosti v daném odvétvi. Hrozba vstupu novych konkurenti
do odvétvi je ur€ena hornim limitem oborové vynosnosti. Do nejobecnéjsich bariér vstupu
patii hospodérnost z rozsahu, preference obchodni znacky a zdkaznikova loajalita, kapita-
lové pozadavky (vySe nakladl na vstup do oboru), pfistup k distribu¢nim nakladim a ¢in-

nost &i politika statu (Siky¥, 2014, s. 58).

5.2.2 Substituéni vyrobky

Substitu¢ni vyrobky pifedstavuji pro dany podnik produkty, které zdkaznik miiZe nahradit
jinymi vyrobky. Tyto vyrobky lze oznacit tedy jako ndhradni (nové) vyrobky a ptredstavu-
jici néco, co vyhovuje tém samym potiebam jako produkt vyrdbény v oboru. Paklize
se substitu¢ni vyrobek stane pfitazlivéjSim pro zédkaznika z diivodu ceny, vykonu nebo
obojiho, pak néekteti kupujici budou v pokuseni odvratit svou ptizenn dosavadni organizaci.
Témto ndhrazkdm mulZe organizace predejit, paklize nebude zvySovat ceny a neopomene
ani staly vyvoj a zdokonalovani svych produktt ¢i sluzeb. Je vSak dulezité, aby podnik

védél, zda se v jeho okoli nachazi instituce, ktera vyrabi substituty (Magretta, 2012, s. 50).

5.2.3 Vyjednavaci sila odbérateli (zakazniku)

Zakaznici jsou hlavni pfic¢inou, pro kterou podniky realizuji svoje ¢innosti. Produkce pod-

nikll je pfizpisobena pozadavkiim zidkaznikl. Ulohou organizace je ziskat, co nejvyssi



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 39

pocet zakazniki a hlavné si tyto zakazniky také udrzet. Zékaznici maji velkou silu
z hlediska vyjednavani. Mocni kupujici dokonce mohou zpUsobit, Ze organizace v oboru
ztraci potencionalni zisky. Pokud je zékaznikii malo a prodejci chtéji prodat svoje vyrobky,
musi se prizpusobit zdkaznikiim. Zakaznici jsou tedy schopni si vyjednavat lepsi podminky
v podobé slev nebo akci. Zakaznici maji také silné postaveni, paklize nakupovany predmét
je dostatecné standardizovan, takze zédkaznici mohou snadno najit jiného dodavatele a pie-
jit k nému za prakticky nulové naklady. Pokud nakupy zakaznika predstavuji velké procen-
to z celkového odbytu prodévajiciho oboru, pak kupujici maji velmi silné postaveni (Srpo-

vaakol., 2011, s. 110).

5.2.4 Vyjednavaci sila dodavatelua

V obdobném stylu jako odbératelé mohou i dodavatelé zdrojii, ktefi jsou pro obor nezbytni,
vyzadovat vysoké ceny, coz vede ke snizeni ziskll organizace z divodu vysokych vstup-
nich nakladi. Takovymi dodavateli mohou byt naptiklad dodavatelé surovin, energie
¢i kvalifikované prace. Naopak pokud na trhu existuje vétsi pocet dodavatelii je mozZnost
vyjednévat niz§i ceny. Dodavatelé jsou tedy nejsilnéjsi, paklize jejich vstup je z néjakého
hlediska pro kupujici dilezity ¢i pokud piislusné vyrobky dodavatele jsou jedinecné
do té miry, ze pro kupujiciho neni snadné nebo je nékladné ptejit od jednoho dodavatele
k druhému. Situace, kdy dodavatelé zvysuji ceny nebo snizuji kvalitu svych vyrobka, za-

pficini to, Ze dany dodavatel ¢i celé odvétvi ztrati na své atraktivité (Slouka, 2017, s. 67).

5.2.5 Rivalita mezi souc¢asnymi konkurenty na trhu

NejztetelnéjSi forma konkurence je charakterizovana silnou rivalitou mezi podniky, kte-
ré vyrabe¢ji podobné produkty a prodavaji je na stejném trhu. Konkurence miize byt ome-
zena na jednu dimenzi (cenu) nebo na vice dimenzi (sluzby, jakost vyrobku, reklamu). Ne-
jintenzivnéjsi byva konkurencni rivalita, paklize stoupa pocet konkurenti, pomalu stoupa
poptavka po produktu, konkurenti jsou ldkani snizovanim cen a zakaznikovi piijde levné;si

ptejit od jedné znacky na jinou (Magretta, 2012, s. 54).

5.3 SWOT analyza

Analyzu vnitiniho mikroprostfedi tvoii tzv. SWOT analyza, kterd je zalozena na porovnani

silnych a slabych stranek, pfilezitosti a hrozeb. Tato analyza zjiStuje, do jaké miry
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jsou soucasné strategie organizace schopné reagovat na zmeény, které nastavaji v daném
prosttedi. SWOT analyza je slozena ze dvou c¢asti. Prvni Cast tvofi analyza silnych
a slabych stranek, coz se tyka marketingového mikroprostiedi organizace. Zaznamenavaji
se zde skutecnosti, které piinaseji vyhody zdkaznikiim ¢i firmé nebo naopak véci, kte-
ré organizace dobte ned€ld. Druhou Casti je analyza ptilezitosti a hrozeb, coz se tyka mar-
ketingového makroprostiedi. Zde se zaznamendavaji ty skuteCnosti, které mohou zvysit
¢1 snizit poptavku nebo uspokojit ¢i odradit zakazniky. Cilem této analyzy je identifikovat
rozsah, kterym soucasna strategie organizace podporuje schopnost se Uspésné vyporadat

s hrozbami a pfilezitostmi vychézejicimi z vnéjsiho prostiedi (Slouka, 2017, s. 70-71).

Analvza vychézi z anglickvch slov:

e S: Strengths — silné stranky: pfednosti organizace oproti konkurenci,

e W: Weaknesses — slabé stranky: nevyhody organizace oproti konkurenci,

e O: Opportunities — piilezitosti: vyhledavani moznosti na trhu a jejich nésledné vy-
uziti ve prospéch organizace,

e T: Threats — hrozby: pfedvidani moznych rizik (Sikyt, 2014, s. 46).
V tabulce uvedené nize je ptiklad mozného roz¢lenéni SWOT analyzy (Tab. 1).

Tab. 1 Obecna tvorba SWOT analyzy (viastni zpracovani)

SWOT analyza

SILNE STRANKY (STRENGTHS) SLABE STRANKY (WEAKNESSES)
> S > W1

P S2 i > W2 i

) X T , atd. P W3 , atd.
PRILEZITOSTI (OPPORTUNITIES) HROZBY (THREATS)

» Ol oo, P

e P v

P O3 , atd. P T3 , atd

5.4 Metoda vyzkumu - dotaznikové Setieni
Existuji rizné metody, které¢ Ize pouzit pro vyzkumné Setieni zaméiené na tymovou praci,
komunikaci a fluktuaci zaméstnancli v organizaci. Do nejcastéji uzivanych metod vSak

patii: dotazniky a strukturované rozhovory ¢i jejich kombinace nebo vyuziti diskusnich
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skupin. Existuje i celd fada variant dotaznikovych metod, které lze diferenciovat podle
toho, na jakou praci se analyza zaméiuje, ptipadné kdo je zdrojem informaci ¢i jaky je roz-
sah nebo obsah téchto informaci. Je nutné vSak odlisit, zda jsou otazky v dotazniku alterna-
tivni ¢i s otevienym koncem. Pomoci metody dotaznikového Setfeni lze ziskat mnoho in-
formaci od velkého poctu pracovnikl v relativné kratké dobé. Dotaznikové Setfeni 1ze uzit
1 vSude tam, kde jsou limitujicim faktorem naklady spjaté s vyzkumem. Jednotlivé otazky
v dotazniku se mohou vylepSovat podle konkrétnich ménicich se potfeb organizace a zis-

kané¢ informace z dotazniku se nasledné analyzuji (Mértlova, 2014, s. 38-39).

5.5 Shrnuti teoretické ¢asti

Teoretickou ¢ast prace tvoii poznatky a definice zdkladnich pojmu souvisejicich s tymovou
praci, kterou lze chapat jako formu prace strukturovaného tymu pracovnikd, kteti spolu-
pracuji, aby dosahli spole¢nych vytycenych cili a tim zvysili produktivitu procest organi-
zace. V prvni kapitole je definovan pojem tym, tymové role, styly vedeni tymu, pracovni
skupina a rozdily mezi tymem a pracovni skupinou. Druhd kapitola zahrnuje problematiku
tymové prace, poukazuje na klady a efektivitu prace v tymu. Tteti a ¢tvrta kapitola se za-
meéfuje na vliv a pfinos komunikace pfi tymové praci a na fluktuaci zaméstnanct, kte-
ra by neméla byt v ramci organizace podcenovéana. V zavéru teoretické Casti prace byly
predstaveny tfi analytické metody, které jsou nasledné v praktické ¢asti prace dale pouZity.
Konkrétné se jedna o SLEPT analyzu tedy analyzu makroprostiedi. Dale Porteriv model,
ktery ptedstavuje analyzu vnéj$iho mikroprosttedi. Posledni pouzitou analyzou je souhrnna
analyza vnitiniho mikroprostiedi tedy SWOT analyza. VSechny tyto analyzy charakterizuji

vngjsi a vnitini faktory, které ovliviiuji tymovou praci.

Zavérem lze fici, Ze lepsi vyhlidky v oblasti spoluprace pracovnikii ve zdravotnictvi
1ze zarucit transformaci pracovnich skupin na tymy, jelikoz tymy dosahuji vys$si vykonnos-
ti a efektivity. Do specifik komunikace v tymu lze zatadit vy$si pocet subjektl nebo sku-
pin, se kterymi je nutné ve zdravotnictvi komunikovat ¢i vys$§i mira pracovniho stresu.
Po prostudovani odborné literatury a poznatkl z ni vyplyvajicich, Ize tymovou praci chapat
jako kolektivni jednéni vedouci k dosahovani vytycenych cilii organizace, ktera uci jednot-
livé ¢leny tymu respektovat pohledy lidi z riznych pracovnich pozic. Na zdklad¢é sumari-
zace ziskanych informaci, které souviseji se zvolenou problematikou, 1ze formulovat teore-

tickou Cast prace vztahujici se k definovanym cilim vyzkumu takto: Pfedpokladame,
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Ze tymova prace ve vybranych oddélenich Uzce souvisi s problematikou komunikace

a fluktuace zaméstnanct (NLZP).
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II. PRAKTICKA CAST
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6 PREDSTAVENI FAKULTNI NEMOCNICE HRADEC KRALOVE

Jak jiz bylo zminéno v tvodni kapitole, tak pro vyzkumné Setieni a analyzu byla zkoumana
organizace, ve které autorka v minulosti pracovala a to Fakultni nemocnice Hradec Kralo-

vé (dale jen FN HK).

6.1 Charakteristika nemocnice

Pro dalsi zpracovani této diplomové préce je potieba uvést tzv. zakladni identifika¢ni daje

organizace.
Obchodni firma: Fakultni nemocnice Hradec Kralové (dale jen FN HK)
Datum zapisu: 1. ledna 1991
Sidlo: Sokolské 581, Novy Hradec Kralové, 500 03 Hradec Kralové
Identifikaéni ¢islo: 00179906
Pravni forma: Ptispévkové organizace
Rizena: Ministerstvem zdravotnictvi Ceské republiky
« Uzka vazba k Lékarské fakulté UK v Hradci Kralové
— a to z ni ¢ini nemocnici vyukovou = zdkladna pro védecky vyzkum a rozvoj
Predmét ¢innosti:
% poskytovani zdravotnich sluzeb - ambulantni a lizkova, zakladni a specializovana,
diagnostickd, 1écebna, preventivni, 1€karenska a dalSich sluzeb souvisejicich s po-
skytovanim zdravotni péce v souladu s platnou pravni Gpravou,

X/

¢ vyzkum a vyvoj v oblasti pfirodnich, spole¢enskych a technickych véd,

% organizovani odbornych kurzil, pfednasek a Skoleni - pro zaméstnance, ale i pro
studenty,

¢ hostinska ¢innost, specializovany maloobchod a maloobchod se smisenym zbozim,

+ masérské a rekondicni sluzby,

% opravy a udrzba pracovnich odévu, jejich prani a zehleni,

¢ poskytovani ubytovacich sluzeb,

¢ prodej kvasného lihu, konzumniho lihu a lihovin,

+ silni¢ni motorova doprava.
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Z:ikladni kapital: 10 000 000,-

Vedeni nemocnice k 1. 3. 2018:

Reditel nemocnice: prof. MUDr. Vladimir Palicka, CSc., dr. h. c.

Ekonomicky naméstek: Ing. Jitka Smehlikova

Néameéstek pro strategické fizeni a rozvoj: Ing. Karel Antos, Ph.D.

Lékarsky naméstek: MUDr. Michal Hudik

prof. MUDr. Jaroslav Maly, CSc.
MUDr. Zden¢k Tusl
MUDr. Miroslav Méstan, Ph.D.

Naméstkyné pro oSetiovatelskou pééi: Mgr. Dana Vankova

Provozné technickd naméstkyné: Ing. Veronika BartoSova

Obchodni ndméstek: Ing. Michal Filip (Vyro¢ni zprava FN HK, ©2016-2017).

6.2 Historie nemocnice

Prvni nemocnici v Hradci Krélové, ktera byla hodna tohoto jména, byla oteviena jiZ v roce
1887 v arealu dodnes nazyvaném Stara nemocnice. Tato nemocnice ziskala velmi dobrou
povést diky praci primard dr. Poticka, dr. Klumpara a dr. Honzaka. Také kapacita této
nemocnice stale rostla, ale zdaleka nemohla uspokojit zajem a potieby viech pacienti. Usi-
li mésta Hradec Kralové tedy nasledné smétovalo k vybudovani nové moderni nemocnice.
Proto po dlouhych diskusich vénovalo ve druhé poloving dvacatych let Méstské zastupitel-
stvo pro vystavbu vetfejné okresni nemocnice rozsahlé pozemky, které dodnes piredstavuji

dostatecny prostor pro rozvoj. Stat poté financoval hlavni ¢ast vystavby (FN HK, ©2017).

Zcela novy nemocnicni areal byl otevien v roce 1928, ktery diky technickému vybaveni
a usporadani nalezel k nejmoderngj§im arealim v byvalé Cesko-Slovenské republice. Ten-
to aredl je ve své puvodni architektonické podobé prakticky zachovan az dodnes
a to od pési vstupni brany az po pavilon infekce. Otevienim nového pavilonu pro gyneko-
logicko-porodnické odd¢leni a pro choroby kozni a pohlavni v roce 1938, bylo dokonceno
budovani piivodniho nemocniéniho aredlu. Nemocnice dosahla v té¢ dobé poctu 752 lizek.

V roce 1930 bylo do nemocnice piijato k hospitalizaci celkem 8 800 pacientll a v roce
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1937 to bylo jiz 19 317 pacientd, kdy primérna délka oSetiovaci doby byla kolem 16 dnti.
V nemocnici pracovali Spi¢kovi lékafi, z nichz mnozi kromé provozovani 1é¢ebné péce
o nemocné se také aktivné zucastnovali riznych odbornych akci. Vyznamnou osobnosti
hradecké mediciny byl patolog dr. Antonin Fingerland, ktery se podilel na organizovani
pravidelnych 1ékafskych schlizi s pfednaSkami a diskusemi odborného charakteru.
V nemocnici téz prednéseli predni 1€kaisti odbornici jako naptiklad profesoii Charvat, Jira-
sek a Bedrna. Rozhodujici vyznam pro dalsi odborny rist 1ékait méla 1 vlastni systematic-
ka pozorovani a odborné publikace. Novym primaiem chirurgického oddéleni se po timrti
dr. Honzéaka stal Jan Bedrna, ktery byl vytecnym chirurgem a ¢lovek s obrovskym rozhle-
dem. Tento ¢lovek vytvoril takové podminky, na jejichz zaklad€ byla pozdé€ji vybudovana

Leékarska fakulta v Hradci Kralové (Vyro¢ni zprava FN HK, ©2016-2017).

Kdyz se po osvobozeni Cesko-Slovenské republiky v roce 1945 uvazovalo o zfizeni no-
vych lékatskych fakult, které by doplnily okupaci zdecimovany pocet 1ékar, padla volba

i na Hradec Kralové a Lékatska fakulta byla slavnostné oteviena 17. listopadu 1945.

Vznik Fakultni nemocnice pfispél ke zlepSeni materidlniho a persondlniho vybaveni jed-
notlivych oddé€leni byvalé okresni nemocnice. Zména téchto oddé€leni v kliniky nespociva-
la vSak jen ve vychové studentli mediciny, ale soucasné se kliniky mohly ve vétsim a hlub-
$im rozsahu vénovat vyzkumu a intenzivnéjSimu rozvoji lé¢ebné péce. Hradecka Fakultni
nemocnice se stavala proslulou v celé republice. Proslavila ji zejména ¢innost profesora
Bedrny, ktery jiz v roce 1951 operoval jako prvni v zemi chlopenni vadu mitralni sten6zu,
¢imz polozil zaklady ¢eskoslovenské srde¢ni chirurgie. Jeji dalsi rozkveét zajistil Bedrniv
7ak a nastupce profesor Prochazka. Dalsi Zak profesora Bedrny, profesor Petr, se zaslouzil
o rozvoj dalSiho specializovaného chirurgického oboru a to neurochirurgie. Neurochirur-
gicka klinika Fakultni nemocnice Hradec Kralové byla a dosud je vyhledavana pacienty

z celé republiky.

Samostatnou kapitolou ve vyvoji Fakultni nemocnice Hradec Kralové bylo zfizeni Vojen-
ské 1ékarské akademie v roce 1951. Odchod mnoha ptednostl klinik a 1ékait, kteti odmitli
nabor do armady, byl spolu s odchodem nékterych prednostii teoretickych ustavl fakulty
znaénym naruSenim povalecnych tradic. Nemocnice, ktera méla dobré koteny, pokracovala
vSak ve svém vyvoji nadéle a pres veSkera negativa padesatych let ji naopak posilil ptiliv
mladych odborniki a dotovanych kol vojenského Iékaiského vyzkumu, ktery zasahoval

do klinické ¢innosti.
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Ptes celkovy upadek rozvoje zemé se v nemocnici podafilo realizovat nékteré vyznamné
modernizaéni projekty. Po vystavbé détského pavilonu v padesatych letech a nového pato-
logicko-anatomického ustavu v letech Sedesatych vznikla za¢atkem sedmdesatych let nova
neurochirurgie, pavilon radiodiagnostiky, nova &ast II. interni kliniky (byvaly Ustav hlu-
chonémych) a LDN v aredlu nové nemocnice, kde je dnesni klinika gerontologie a metabo-
lismu. V polovin¢ osmdesatych let vznikl Bedrntiv pavilon chirurgie, kterym zacal defini-
tivni rozvoj nemocnice v novém centru arealu. Soucasné bylo budovano zazemi nemocnice
jako kotelna, pradelna a kuchyn, na které pozdéji navazaly dalsi prvky moderni technické

infrastruktury (FN HK, ©2017).

Obr. 1 Historicky vchod do nemocnice (Zdroj: FN HK, ©2018)

6.3 Soucasné postaveni nemocnice

Fakultni nemocnice Hradec Kralové (dale jen FN HK) patii k nejvétsim zdravotnickym
zafizenim nejen ve vychodnich Cechéch, ale diky své velikosti a prestizi i v celé Ceské
republice. Tato nemocnice poskytuje pestrou Skalu zdravotnich sluzeb na regionalni
i nadregionalni urovni. Uzce spolupracuje se zdravotnickymi zafizenimi celého Vychodo-
¢eského regionu a je schopna poskytovat péci na soucasné urovni evropské mediciny. Fa-
kultni nemocnice Hradec Kralové disponuje Spickovymi diagnostickymi a terapeutickymi

technologiemi, z nichz fada byla potizena v rdmci riznych evropskych projekti.

Motto této nemocnice zni: ,,Maximalni dostupna péce pacientiim pri jasné definované

kvalité.“ I proto prosla tato nemocnice op&tovnou reakreditaci Spojené akreditacni komise
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a zatadila se mezi nemnoho akreditovanych lizkovych zafizeni v Ceské republice (Fakult-

ni nemocnice Hradec Kralové, ©2018).

Fakultni nemocnice Hradec Kralové je také vyznamnym a vyukovym pracovistém uzce
spojenym s LF UK v Hradci Kralové. Uzce spolupracuje s fadou partner v Cechach
1 v zahranic¢i. Z téch nejblizsich se jedna o Lékatskou a Farmaceutickou fakultu Univerzity
Karlovy v Hradci Kréalové, Fakultu vojenského zdravotnictvi Univerzity obrany

a Univerzitu Hradec Kralové (Fakultni nemocnice Hradec Kralové, © 2018).

Fakultni nemocnice Hradec Kralové napliiuje sviij historicky odkaz v tésné spolupraci
s Lékatskou fakultou v Hradci Kralové, Karlovou univerzitou v Praze a dal$imi partnery
jakymi jsou: Vojenska lékaiska akademie Jana Evangelisty Purkyné a Farmaceuticka fa-
kulta UK. Neni moZno uvést vSechna zlepSeni, ke kterym ve Fakultni nemocnici doslo.
Z hodnoceni odborné vetejnosti 1 hodnoceni pacienti samych vSak vyplyva, ze i dnes
pro jeji pracovniky plati to, co platilo pfi jejim zrodu, a to zasada: ,,Blaho nemocnych bu-
diz kazdému nejvyssim prikazem.*

Oddéleni nemocnice

Soucasti zkoumand organizace tedy Fakultni nemocnice Hradec Kralové (dale jen FN HK)
jsou nasledujici klinicka pracovisté: 1. interni kardioangiologicka klinika, II. interni gastro-
enterologickd klinika, III. interni gerontometabolicka klinika, IV. interni hematologicka
klinika, Détska klinika, Oddéleni détské chirurgie a traumatologie, Fingerlandiv ustav
patologie, Hemodialyzac¢ni stfedisko, Chirurgicka klinika, Kardiochirurgické klinika, Kli-
nika anesteziologie, resuscitace a intenzivni mediciny, Klinika infekénich nemoci, Klinika
nemoci koznich a pohlavnich, Klinika onkologie a radioterapie, Klinika otorinolaryngolo-
gie a chirurgie hlavy a krku, Klinika pracovniho lékatstvi, Neurochirurgicka klinika, Neu-
rologické klinika, O¢ni klinika, Oddéleni ambulantnich provozii, Oddéleni centralnich salt
a sterilizace, Oddéleni 1ékai'ské genetiky, Oddéleni nukledrni mediciny — laboratot, Odd¢-
leni nuklearni mediciny — ambulance, Oddéleni urgentni mediciny, Ortopedicka klinika,
Plicni klinika, Porodnickd a gynekologicka klinika, Psychiatrickd klinika, Radiologicka
klinika, Rehabilita¢ni klinika, Stomatologicka klinika, Tkanova ustfedna, Transfuzni odd¢-
leni, Urologické klinika, Ustav klinické biochemie a diagnostiky, Ustav klinické imunolo-
gie a alergologie, Ustav klinické mikrobiologie, Ustav soudniho 1ékatstvi, Cesko-¢inské
centrum tradi¢ni ¢inské mediciny + mezioborova centra. Na celkem 39 pracovistich véetné
24 klinik s 1360 lizky je kazdy rok hospitalizovano pies 41 tisic pacientli (Vyro¢ni zprava
FN HK, ©2017).
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Co se tyka marketingového fizeni organizace, tak hodnoty nemocnice jsou vyjadieny

v Etickém kodexu zaméstnance Fakultni nemocnice Hradec Kralové.

Poslani a zakladni hodnoty nemocnice:

e pacient je vzdy na prvnim mist¢,
e zameéstnanec Fakultni nemocnice Hradec Kralové vykonava veskerou svou ¢innost
s ohledem na z4jmy a dobré jméno nemocnice a pacienta,
e zaméstnanec Fakultni nemocnice Hradec Kralové jedna ve shodé s obecné uznava-
nymi mravnimi principy,
e otevienost pacientim a jejich blizkym,
e vysoka kvalita a ekonomicka efektivita veskerych ¢innosti,
e korektni chovani a tymové spolupréce,
e multidisciplinarni tym.
Cilem FN HK je ve vybranych perspektivnich oblastech s potiebnym lidskym potencidlem
a odpovidajici infrastrukturou, ziskat postaveni vyzkumného pracovisté se Spickovou kva-
litou vyzkumu, schopného zapojovat se do evropskych vyzkumnych aktivit. V této oblasti
FN HK uzce spolupracuje s LF UK a dalS$imi vyzkumnymi institucemi. FN HK si systé-
movée s pomoci vlastniho centra transferu technologii vytvari vazby s vyrobnimi subjekty
tak, aby se zvysila Gspé$nost komercionalizace ziskanych vysledkd a prohloubila se spolu-

prace ve vyzkumnych projektech financovanych privatni sférou.

V ramci vyzkumné strategie je definovdno sedm hlavnich oblasti vyzkumu, v ramci kte-

rych jsou vytvoreny vyzkumné skupiny. Hlavnimi oblastmi vyzkumu jsou:

1) operacni trauma a nové operacni postupy,
2) vyvoj a hodnoceni 1éciv,

3) s vékem spojend onemocnéni,

4) neurovédy,

5) klinické a experimentalni gastroenterologie,
6) moderni trendy v onkologii,

7) rozvoj novych diagnostickych postup.

Udaje o nemocnici (k 31. 12. 2017):

e pocet ltzek: 1 319,

e pocet rocn¢ hospitalizovanych pacientli: 40 573,
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pocet ambulantn¢ oSetfenych pacientt za rok: 528 114,
e pocet operovanych pacientl za rok: 27 009,
e prumérna oSetrovaci doba: 8,6

e rocni vyuziti lizek (v %): 77,8 % (Vyrocni zprava FN HK, ©2016-2017).

6.4 Organizaéni struktura nemocnice

Podrobné schéma organizaéni struktury Fakultni nemocnice Hradec Kralové (viz Piiloha P

II). V textu niZe jsou uvedeny jednotlivé klicové osoby a jim odpovédni pracovnici.
Sprava:
Reditel

vedouci sekretariatu teditele, vedouci pravniho odboru, vedouci odboru fizeni kvality
a kontroly, vedouci oddé¢leni nemocni¢ni hygieny, vedouci oddéleni krizového ma-
nagementu, interni auditor, dohliZejici pracovnik na pracovistich s ionizujicim zafenim,

nemocnic¢ni dietolog, vedouci Iékatské knihovny.

Ekonomicky naméstek

vedouci odboru financi a analyz, vedouci odboru personalni a mzdové politiky, vedouci

odboru ekonomickych informaci, vedouci odboru vypocetnich systémd, referat BOZP.

Lékarsky naméstek

Naméstek pro strategické fizeni a rozvoj

centrum transferu biomedicinskych technologii, centrum biomedicinského vyzkumu, oddé-

leni projektové podpory, vedouci reprografického centra.

Provozné technicky naméstek

vedouci odboru investic, vedouci technického odboru, vedouci odboru genetiky a odpado-
vého hospodaistvi, vedouci provozniho odboru, vedouci oddé€leni zdravotnické techniky,
vedouci stravovaciho odboru, vedouci dopravniho odboru, vedouci pradelny, referat po-

Zarni prevence.

Nameéstek pro oSetfovatelskou pé€i — hlavni sestra

vedouci odd¢€leni socialni péce, vedouci odd€leni nutri¢nich terapeutt.
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Obchodni ndméstek

vedouci oddéleni pro vetrejné zakazky, vedouci skladového hospodatstvi.

Poradni organy

kolegium feditele.
Komise

komise pro nosokomidlni nédkazy, komise pro védu a vyzkum, komise pro pracovni rizika
a osobni ochranné pracovni prostiedky, komise stravovaci, komise bytova, ustiedni inven-
tariza¢ni komise, komise Skodni, komise likvida¢ni, eticka komise, 1ékova komise, komise
pro pujcky z fondu kulturnich a socialnich potieb, odskodnovaci komise, komise pro kli-
nickou dokumentaci, komise organizace nutri¢ni péce a nutri¢ni podpory, rada pro naklad-
né pacienty, redakéni rada ¢asopisu SCAN, redakéni rada pro internet a intranet, rada kva-
lity, cenova komise, komise PR, bezpe¢nostni komise k ochrané majetku FN HK, komise

pro zahrani¢ni pracovni cesty, rada pro komercionalizaci.

Nemocni¢ni 1ékarna

vedouci lékarnik, zastupce vedouciho lékarnika, vedouci laborantka (FN HK, ©2018).

6.5 Personalni zajiSténi nemocnice

K 31. 12. 2017 méla FN HK v priméru 5 023 zaméstnanct, celkovy pocet 1ékaiti z tohoto
poctu je 815, farmaceutii 48, jinych vysokoSkolskych pracovnikil 148, nelékatskych zdra-
votnickych pracovnikii 2 221. V kategorii pracovnikd pod odbornym dohledem je 530 za-
meéstnanct, v kategorii technicko-hospodarskych pracovnikti 522 a v kategorii provoznich
pracovniki celkem 739 zaméstnancii. Z celkového poctu 5 023 zaméstnanct bylo 3 786
zen a zbylych 1 237 muzi. Nejvetsi ¢ast z tohoto poctu zaméstnancii tvoii vSeobecné sest-

ry a porodni asistentky, dale pracovnici pod odbornym dohledem.

V roce 2016 nastoupilo do FN HK celkem 204 nelékatskych zdravotnickych pracovnikil
(NLZP), z tohoto poctu bylo 118 vSeobecnych sester a 46 pracovnikii pod odbornym do-
hledem a to zejména sanitaiid. Celkové procento pracovni neschopnosti ve FN HK v roce
2016 bylo 5.,4; v kategorii NLZP ¢inilo 5,9 a v kategorii pracovnikil pod odbornym dohle-
dem 5,2.
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Vzdélavani a rozvoj

Ve FN HK je vénovéna velka pozornost soustavnému celoZivotnimu vzdélavani nelékat-
skych zdravotnickych pracovnikli se zaméfenim na ziskdvani novych poznatki a odbor-
nych dovednosti pro praxi v souladu s vyvojem mediciny a oSetfovatelstvi. Na klinickych
pracovistich probihaji dle planu pravidelna Skoleni a seminafe zaméfené na odbornou pro-
blematiku. Vzdélavani NLZP se uskuteCtiuje také prostfednictvim konferenci, kongrest
potddanych odbornymi spolecnostmi, klinickymi pracovisti, kde pro NLZP jsou ptimo
uréeny odborné sekce. Dalsi vzdélavaci akce probihaji ve spolupraci s vybranymi sekcemi
Ceské asociace sester.

Odborné pracovisté¢ FN HK jsou vyukovymi zdkladnami lékaiskych a farmaceutickych
fakult, ptipadné jinych fakult a viyukovymi zakladnami pro specializa¢ni a dalsi vzdélavani
1ékatti, zubnich 1ékaiti, farmaceutd, nelékatrskych zdravotnickych pracovniki a jinych od-

bornych pracovnikl ve zdravotnictvi (Obr. 2); (FN HK, ©2018).

Obr. 2 Vyukové centrum LF UK (Zdroj: FN HK, ©2018)

Odmeénovani a motivace

Zamgéstnanecké vyhody jsou poskytovany z Fondu kulturnich a socialnich potteb (FKSP).
Socialni poslani fondu ziistalo zachovano v polozce pljc¢ky a socialni vypomoci, dary
pii odchodu do dichodu a chata Janské Lazné pro podnikovou rekreaci. Systém volitel-
nych benefiti cerpa kazdy zaméstnanec s pracovné pravnim vztahem s FN HK od tvazku

0,2 v¢etné (mimo dohod). V roce 2017 m¢l kazdy zaméstnanec, ktery splnil vySe uvedené



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 53

podminky, moznost vyuzit volitelny systém benefitii z osobniho konta ve vysi 6 000 K¢
za kalendaini rok a to vybérem piispévku na stravné, penzijni ptipojisténi, rekreaci tuzem-
skou a zahranicni, détskou rekreaci, sport, rehabilitaci, zdravotni masaze, kulturni a spor-

tovni akce, o¢kovani a vlastni vzdélavani (FN HK, ©2017).

6.6 Certifikaty a akreditace nemocnice

S ocenénim nemocnice a naslednym udé€lenim certifikatl a akreditace uzce souvisi pro-
gram zaméfeny na sledovani kvality zdravotni péce. Se zavadénim systému zvySovani kva-
lity si vSechna pracovisté postupné definovala indikatory kvality k systematickému hodno-
ceni kvality zdravotni péce. V roce 2017 byla stanovena jednotnd metodika pro sbér a vy-
hodnocovani indikatort kvality. Ve Fakultni nemocnici Hradec Kralové jsou stanoveny
tyto celonemocni¢ni indikatory kvality: nozokomidlni (nemocni¢ni) nékazy, nezadouci
(mimotadné) udalosti, pady, dekubity, spokojenost hospitalizovanych pacientd, pocet
opravnénych stiznosti. V roce 2017 bylo ve FN HK do systému evidence nezddoucich mi-
motadnych udalosti nahldSeno 627 udalosti. Do této skupiny se vSak pocita i specificka
skupina pady. Po jejich odecteni ziskdme konecné Cislo 295 nezaddoucich mimotadnych
udalosti. Vyhodnocovani celonemocnic¢nich indikatord kvality probihd na urovni vedeni
Fakultni nemocnice Hradec Kréalové a vysledky jsou prezentovany klinickym pracovistim

(Vyroc¢ni zprava FN HK, ©2016-2017).

Systém kvality na laboratornich komplementarnich pracovistich vychazi z pozadavka ak-
reditacnich spolecnosti, pravnich predpist a zdravotnich pojistoven. V roce 2016 Gspésné
absolvovala pracovisté Transfuzniho oddéleni (TO), Ustavu klinické biochemie a diagnos-
tiky a Oddéleni lékai'ské genetiky reakreditaéni audity ze strany Ceského institutu pro ak-
reditaci. Ze strany Statniho ustavu pro kontrolu 1é€iv byly provedeny kontroly na Tkanové
ustedné.

Vznik systému fizeni kvality zasahuje do 20. let minulého stoleti, kdy s rozsifenim sériové
vyroby vznikaly pozadavky na zavedeni systému, ktery by udrzel neménnou kvalitu vyro-
by bez testovani kazdého vyrobku. Samotna norma ISO 9001 ma ptivod ve Velké Britanii

a odtud se rozsirila do celého svéta.

Pfinosy normy pro organizaci FN HK:

e udrzeni stale vysoké tirovné vyrobniho procesu,



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 54

e moznost optimalizovat néklady,

e pomoci efektivné nastavenych procesii navysovat trzby a zisk,
e moznost zucastiovat se vybérovych fizeni,

e zvysit vykonnost celé organizace,

e zvysit diivéru verejnosti a statnich organi.

Norma ISO — International Organization for Standardization pfedstavuje mezinarodni or-
ganizaci zabyvajici se tvorbou norem. Nejznaméjs$i normou mezi vefejnosti je norma ISO

9001 stanovujici pozadavky na systém fizeni kvality.

ISO urcuje cile kvality, které naplituje zkoumand organizace: zaméfuje se na potieby paci-

entd, na vedeni, obsazovani pracovnikii na vSech urovnich fizeni a nésledné vyuziti jejich
schopnosti a znalosti. Zameéfuje se téZ na procesni piistup, systémovy pfistup

k managementu a na neustalé zlepSovani poskytované zdravotni péce.

Nemocni¢ni 1ékarna je pracovistém, které je drzitelem certifikditu managementu kvality

dle normy ISO 9001:2008 a v roce 2016 Uspésné probéhl recertifikacni audit.

Jednim z nastroji pro zvySovani kvality a bezpe€i je auditni a kontrolni Einnost.
Ta je ve FN HK zabezpecena Odborem fizeni kvality a kontroly ve spolupraci s nameéstky
FN HK. Interni auditofi FN HK z fad zaméstnanct provadé€ji interni audity na vSech zdra-
votnickych pracovistich. Témata auditi jsou stanovena planem auditii a kontrol pro pii-
slusny rok. Nezdravotnicka pracovisté jsou provéfovana kontrolnim oddélenim a zavéry

z auditil a kontrol jsou podkladem pro zvySovani kvality péce a bezpeci pacienti.

SAK: Spojena akredita¢ni komise, 0.p.s.

Poslanim této organizace je trvalé zvySovani kvality a bezpeci zdravotni péce v Ceské re-
publice pomoci akreditaci zdravotnickych zafizeni, poradenské Cinnosti a publikacnich
aktivit.

Naplnéni jejiho poslani spoéiva pro FN HK hlavné v:

e vydavani akreditac¢nich standardi v€etné podrobné metodiky,
e pomoci organizaci pii pfipravé na reakreditaci,
e poradenstvi pii vytvareni vnitinich norem pro dané oddéleni,

e potadani regiondlnich i celostatnich vzdélavacich akci zaméfenych na problematiku

kvality zdravotni péce a bezpeci pacientd,
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e vydavani publikaci (v tisténé i elektronické podob¢) zamétenych na zvySovani kva-
lity péce o pacienty a zajisténi jejich bezpeci,
e vzdélavani konzultanti a auditort akreditacniho procesu.

Prvni akreditaci od Spojené akredita¢ni komise Ceské republiky ziskala FN HK jiz v roce
2008. Tento statut akreditované¢ho zafizeni obhdjila jiz poctvrté pifi procesu reakreditace

v roce 2017 (Obr. 3).

Akreditace FN HK

e Udéleno: SAK (Spojend akreditacni komise, 0.p.s.)
e Eviden¢ni ¢islo certifikatu: 932
e Datum vydani: 27. 10. 2017

o Platnost certifikatu: 26. 10. 2020 (FN HK, ©2018)

Spajend akreditaéni komise, 0.p.5, 1: 284 88 948
7.10.2017

Evidenéni dislo CERT] FIKAT Thatuns vyddni

OUDELENI

AKREDITACE

Fakultni nemocnice Hradec Kralové

Sokolskd 583, 50005 Hradec Kidlové
Nézev akreditovaného zdravotnického zafizeni

Vige uveden§ poshytovatel ed ich sluzeb tspésné ahsobvoval akreditaéni Setfeni a splnil poiadavky
akreditaénich standardu Spojené akreditaéni komise, 0.p.5, Soudasné tento poskytovatel splnil pozadavky viech
minimalnich hodnoticich standardi Fizeni kvality a bezped] v souladu s ustanovenim § 105 zakona &, 3722011 Sh.

o zdravotnich sluthdeh a podminkich jejich poskytovini a & vyhlidkou & 1022012 8h. o hodnoceni kvality

 hezpedi lazkové zdravotni péde,

Platnost eertifikiitu do: 26,10,2020 g »

cmmmé, %Muwwmmumhummmwip&dugsuasr.z,pmn, ﬁéﬁ .ﬁfa{m s
filed /A "_,\_ \,'Q\ \
/ I/ bl . -

[\ Pdsada Sy ridy SAK aps

Obr. 3 Certifikat o udéleni akreditace (FN HK, ©2018)
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7 MARKETINGOVA ANALYZA

Marketingova analyza Fakultni nemocnice Hradec Kralové zahrnuje analyzu makropro-
sttedi — SLEPT analyza, analyzu vnéjSiho mikroprostiedi — Porteriv model péti konku-
rencnich sil a souhrnnou analyzu vnitiniho mikroprostfedi — SWOT analyza. Tyto analyzy

ovlivituji spravné fungovani celé organizace.

7.1 SLEPT analyza

Analyzu makroprosttedi tvofi SLEPT analyza, ktera vychazi ze socidlnich faktora, legisla-
tivnich faktord, ekonomickych faktorti, z politickych a pravnich faktorti a v neposledni
fad¢ z technologickych a technickych faktorti. Nize jsou shrnuty zavéry pro Fakultni ne-

mocnici Hradec Kralové kazdého faktoru této analyzy zvlast.

7.1.1 Socialni faktory

Do této kategorie lze zaradit mimo jiné i demografické faktory, které velmi ovliviiuji oblast
zdravotnictvi. Stejné jako cely svét, i Ceska republika se potyka s problémem starnuti po-
pulace. Starnuti je proces, kdy se méni vékova struktura obyvatelstva takovym zplsobem,
ze se zvysuje podil osob starSich 60 let a zarovenl se snizuje podil osob mladsich 15 let.
Pokles podilu détské slozky neni v souc¢asné dobé& tak rapidni. Lze ptfepokladat, Ze starnuti
populace bude pokracovat a pocetni rozdil mezi vékovymi skupinami 15+ a 60+
se bude nadale prohlubovat. Mezi hlavni faktory, které se podileji na starnuti populace,
patii napiiklad dlouhodoby trend, jakym je pokles porodnosti a prodluZzovani stiedni délky
Zivota tedy sniZovani umrtnosti ve sttednim a vys$§im véku. ProdluZovani stfedni délky
zivota povede k nariistu osob starSich 80 let, u kterych lze ptepokladat vyssi potiebnost

socialni a zdravotni péce.

Téz zivotni styl obyvatel vyrazné ovliviiuje aktudlni zdravotni a psychicky stav populace.
Zivotni styl obyvatel viak piedstavuje v soucasné dobé& nejvétsi hrozbu, protoze lidé maji
Casto sedavé zaméstnani, malo pohybu a jejich strava ma nezdravé slozeni. V neposledni
fad€ pfispiva k hor§imu zdravi také konzumace alkoholu a koufeni. To vSe vede k obezité,
vysokému krevnimu tlaku 1 zvySenému cholesterolu a dal$im onemocnénim, jakymi jsou
infarkt myokardu &i cévni mozkova piihoda. Na onemocnéni srdce a cév umira v Ceské
republice nejvice lidi. Na druhé stran€ jsou zde vSak lidé, ktefi mysli na své zdravi a snazi

se zit ekologicky, tedy v souladu s ptfirodou, sportuji a ji zdravé. Velkou oblibou mezi lid-
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mi se staly tzv. bio-potraviny, jejichz spotfeba v Ceské republice stale roste. Do socialnich

faktorti lze také dale zaradit napt. kulturni vlivy, vzdélani, zivotni styl a regionélni rozdily.

7.1.2 Legislativni faktory

Vesker¢é fakultni nemocnice tedy i FN HK jsou jedinym typem nemocnic, které jsou speci-
ficky teseny v zdkoné ¢. 372/2011 Sb., o zdravotnich sluzbach a podminkach jejich posky-
tovani. Podle toho zakona je fakultni nemocnice statni ptispévkovou organizaci, kte-
rd poskytuje zdravotni sluzby, uskuteciiuje souvisejici vyzkumnou nebo vyvojovou ¢innost
a poskytuje pracovisté ke klinické a praktické vyuce. Mezi zakladni pravni normy vztahu-
jici se ke zdravotni péci a zdravotnim sluzbam poskytovanych v nemocnicich patii cela

fada zakonu.

4

e  Zakon €. 20/1966 Sb., o péci o zdravi lidu, ve znéni pozd¢jsich piedpist,

e Zakon €. 551/1991 Sb., o VSeobecné zdravotni pojistovne, ve znéni pozdéjsich
predpisi,

e  Zakon ¢. 280/1992 Sb., o resortnich, oborovych, podnikovych a dal§ich zdravotnich
pojistovnach, ve znéni pozdéjsich predpist,

e  Zakon €. 586/1992 Sb., o danich z pfijm1, ve znéni pozd¢jSich predpist,

e  Zakon €. 48/1997 Sb., o vefejném zdravotnim pojisténi,

e  Zakon ¢. 101/2000 Sb., o ochran¢ osobnich udaju,

e  Zakon ¢. 258/2000 Sb., o ochran¢ veiejného zdravi, ve znéni pozdéjsich predpist,

e Zakon €. 95/2004 Sb., o podminkach ziskdvani a uznavani odborné zplsobilosti
a specializované zpusobilosti k vykonu zdravotnického povolani lékate, zubniho
lékare a farmaceuta,

e Zakon €. 96/2004 Sb., o podminkéch ziskdvani a uznavani zpisobilosti k vykonu
nelékafskych zdravotnickych povolani ak vykonu <¢innosti  souvisejicich
s poskytovanim zdravotni péce a o zméné nékterych souvisejicich zakonl (zkréce-
né: Zakon o nelékatskych zdravotnickych povolanich),

e  Zakon €. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni pozd¢jsich predpist,

e Zakon €. 378/2007 Sb., o 1éCivech,


http://portal.gov.cz/app/zakony/zakon?q=95/2004
http://portal.gov.cz/app/zakony/zakon?q=96/2004
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e Zakon €. 372/2011 Sb., o zdravotnich sluzbach a podminkach jejich poskytovani,
ve znéni pozdéjsich piedpisa,
e Zakon €. 373/2011 Sb., o specifickych zdravotnich sluzbach, ve znéni pozdéjsich
predpist,
e Vyhlaska ¢. 98/2012 Sb., o zdravotnické dokumentaci,
e Vyhlaska ¢. 99/2012 Sb., o pozadavcich na personalni zabezpeCeni zdravotnich
sluzeb (Slouka, 2017, s. 62).
Zakon ¢. 372/2011 Sb., o zdravotnickych sluzbach a podminkéch jejich poskytovéni
se tyka lazkové zdravotni péfe a zahrnuje definici zdravotnich sluzeb a zdravotni péce,
opravnéni k poskytovani zdravotnich sluzeb, postaveni pacienta, jeho prava a povinnosti,
postaveni zdravotnického persondlu, hodnoceni kvality a bezpecnosti poskytovanych zdra-

votnich sluzeb (Zakon ¢. 372/2011 Sb., ©2018).

7.1.3 Ekonomické faktory

Fakultni nemocnice Hradec Kralové je zfizovana Ministerstvem zdravotnictvi a funguje
jako neziskova organizace ve formé statni ptispévkové organizace. Soucasnym ekonomic-
kym problémem ve zdravotnictvi je nedostatek finan¢nich prosttedkii. Nasledkem nedosta-
te¢ného finan¢niho zajiSténi svych zaméstnanct a z ditvodu nasledné nizké atraktivity to-
hoto oboru, odchézi velké mnozZstvi odborného zdravotnického personélu do jinych odvét-
vi, coz vede k personalnim nedostatkim. Nasledkem nedostatecného odborného personalu
je nemoznost poskytovat zdravotni péci a sluzby v plném rozsahu, ruseni lizek a zvySova-
ni narokll na poskytovanou zdravotni péci. Pro posuzovani zisku nemocnice je dileZzité
st uvédomit pravni formu podnikani. Neziskové organizace, tedy nemocnice fungujici jako
piispévkové organizace, nejsou primarné zaloZeny za ucelem dosaZeni zisku a jejich cilem

je tedy vyrovnané hospodareni (Slouka, 2017, s. 55).

Mezi vyznamné ekonomické faktory v Ceské republice fadime HDP, DPH, nezaméstna-

nost, inflaci a primérnou mési¢ni mzdu.

Vybrané makroekonomické ukazatele Ceské republiky k 1. 3. 2018:

e HDP:5,1 %,
e DPH: 21 %,

e  Mira inflace: 2,2 %,
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e Nezaméstnanost: 3,9 %,
e Primérna mésiéni mzda: 31 646,- (Cesky statisticky ufad, ©2018).

V Ceské republice je zdravotni péde bezplatna a staitem garantovana, kdy kazdy obdan
Ceské republiky ma pravo byt oSetfen bez ohledu na to, zda ¢&i kolik finanénich prostiedka
odvadi statu v ramci zdravotniho pojisténi. Majoritnim zdrojem financovani (79 %) zdra-
votni péCe jsou uhrady zdravotni péCe realizované prostfednictvim v§eobecného zdravotni-
ho pojisténi, které zabezpeluji zdravotni pojistovny. Ustav zdravotnickych informaci
a statistiky CR kazdoroéné vydava publikace, které se zaméfuji a vztahuji k ekonomické
situaci ve zdravotnictvi. Do t&chto publikaci patfi: Zdravotnicka rocenka Ceské republiky
a jednotlivych kraji, Ekonomické informace ve zdravotnictvi, Ekonomické vysledky ne-

mocnic a Zdravotnictvi jako souéast narodni ekonomiky (UZIS CR, ©2017).

Dle dostupnych tidajii z Ustavu zdravotnickych informaci a statistiky Ceské republiky,
celkové ndklady nemocnic dosdhly k 31. 12. 2016 hodnoty 147 mld. K¢. Opro-
ti pfedchozimu roku se zvysily o 3,8 %. Nejvétsi nakladovou polozku nemocnic predstavu-
ji osobni naklady, které se meziro¢né zvysily o 5,5 % a v roce 2016 piedstavovaly 47,1 %
z celkovych nékladi. Dalsi vyznamnou slozkou ndkladli v nemocnicich je spotfeba materi-
alu, tedy predevSim léCiv a zdravotnickych prostfedki. Naklady na léCiva se proti roku
2015 zvysily o 6,6 % a tvotily pres 15 % celkovych nakladd. Naklady na zdravotnicky
materidl v porovnani s pfedchozim rokem ziistaly na zhruba stejné trovni, na celkovych
nakladech se podilely témét 12 %. Celkové vynosy nemocnic se k 31. 12. 2016 zvysily
03,6 % na hodnotu 146,9 mld. K¢. Klicovym zdrojem pfijmii nemocnic jsou platby
od zdravotnich pojiStoven. Pfijmy nemocnic od zdravotnich pojiStoven se mezirocné zvy-
Sily 0 3,8 % a na financovani nemocnic se uhrady od zdravotnich pojistoven podilely 83,3
%. Celkové nemocnice vykazaly ke konci roku 2016 zaporny vysledek hospodareni
ve vysi -3 mil. K¢. Ztratou ukoncilo hospodareni 27 % subjektt. Ke konci roku 2016 Cinily
celkové pohledavky z obchodniho styku 13,7 mld. K¢ a celkové zdvazky z obchodniho
styku dosahly ve sledovaném roce vyse 17,1 mld. K& (UZIS CR, ©2017).

Zkoumana nemocnice je dlouhodobé ekonomicky stabilizovana. Avsak slozita ekonomicka
situace neumozinuje vygenerovat dostateCny objem rezervnich prostiedkli ze zdravotniho

pojisténi, a proto je nutné investice do budov dotovat ze statniho rozpoctu.
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K nejpouzivanéjsim métitkiim ekonomické situace v nemocnicich patii ukazatelé nakladd,
vynosu a hospodaiského vysledku. Informace dle paragrafu 5 zdkona ¢. 23/2017 Sb. o pra-
vidlech rozpoctové odpoveédnosti (k 13. 2. 2018):

Tab. 2 Ekonomické ukazatele FN HK (vlastni zpracovani, FN HK)

Schvaleny Skuteénost | Navrhovany
Polozka rozpocet 2017 2017 rozpocet
(v mil. K¢) (v mil. K¢) 2018
(v mil. K¢)

Léky, krev 2741 2617 2773
Osobni naklady 2 864 2903 3198
Ostatni néklady (v¢. dané) 730 761 766
NAKLADY CELKEM 6 335 6281 6736
Vynosy od zdravotnich pojistoven 5601 5432 5916
Rezervni fond 27 0 0
Ostatni vynosy 707 850 821
VYNOSY CELKEM 6 335 6282 6736
Hospodarsky vysledek po zdanéni 0,0 0,8 0,0

Z rozvahy, kterd je nedilnou soucasti finan¢ni analyzy nemocnice nds bude poté nejvice
zajimat bilancni suma FN HK, ktera Cinila k 31. 12. 2016: 5 989 980 tis. K¢, viastni kapital
Cinil: 5 271 514 tis. K¢ (Vyro¢ni zprava FN HK, ©2016-2017).

7.1.4 Politické a pravni faktory

Pro kazdou organizaci jsou dilezité politické a pravni faktory a také aktudlni politicka
a pravni situace na uzemi, kde se dana organizace nachazi. Ceska republika je parlamentni
demokracii s komplexni siti formaln¢ stabilnich instituci, pficemz tato formalni stabilita
se opira o rigidni Ustavu CR. Stat mize do vykonu samospravnych kompetenci kraji
a obci zasahovat pouze prostfednictvim zékona, a naopak krajiim a obcim svéiuje takzva-
nou prenesenou pusobnost ¢asti vykonu statni spravy. Pfes toto vymezeni jsou ve veiejné

spravé Ceské republiky dlouhodobé patrné centralizaéni tendence. Dale mize dojit
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ke zménam politické situace v Ceské republice, jako napiiklad ke zménam v legislative
tykajici se zdravotnictvi. Zmény mohou dale nastat ve vyhlaSkéach ¢i ve financovani zdra-
votni péce. Tyto zmény vSak nelze doptedu odhadnout a neni tedy mozné se t€mto moz-

nym zménam vyhnout (Slouka, 2017, s. 59).

7.1.5 Technologické a technické faktory

Pro organizaci je dulezité, aby byla informovana o technickych a technologickych zmé-
nach, které v okoli probihaji a tak se vyhnula zaostalosti a prokazovala aktivni inova¢ni
¢innost. Zmény v tomto okoli mohou velmi dramaticky ovlivnit okoli, ve kterém se orga-
nizace pohybuje. Mezi technologické faktory mizeme zaradit vladni vydaje na vyzkum,
nové objevy, patenty, vyvoj novych technologii, spotieba energie a ndklady na energii
¢i zmény v informacnich technologiich. Vyzkum novych technologii je velkym pfinosem
ve vSech odvétvich, zvlasté tomu pak je ve zdravotnictvi. Nejvice investuje do vyzkumu
a vyvoje farmaceuticky primysl. Nejvétsi dil studii se zamétuje na onkologickd onemoc-
néni. Dal§im faktorem jsou zmény v informacnich technologiich. Zavedeni informacnich
systémi ve zdravotnictvi obecné vyrazné ulehcuje praci 1€kaitim a Iékarnikiim a také Setfi

jejich ¢as. Do této skupiny patii internet, pocitace a webové stranky (Slouka, 2017, s. 57).

Fakultni nemocnice Hradec Kralové uskuteciiuje objednavani zdravotnického 1 nezdravot-
nického materialu pres webové stranky a také poskytuje tzv. online konzultace prostfednic-
tvim webové stranky organizace. Zavadéni novych, vykonnéjsich, efektivnéjSich, ekolo-

vvvvvv

mané organizace (FN HK, ©2018).

7.2 Porterav model péti konkurencnich sil
Analyzu vnéjsiho mikroprostiedi tvofi analyza konkurenénich sil tzv. Porterliv péti fakto-
rovy model nebo pét Porterovych konkurenc¢nich sil. Nize je analyzovano pét konkrétnich

sil, kterymi se tento model zabyva.

7.2.1 Novi konkurenti vstupujici do odvétvi

Zdravotnictvi je oblasti s otevienym vstupem konkurence na trh, kde neexistuje Zadna pte-
kazka, kterd by branila vzniku nového zdravotnického zatizeni. Zkoumané organizace (FN
HK) si je védoma o nutnosti dosahovéani konkuren¢ni vyhody pomoci sledovani soucas-

nych modernich trendli managementu a ma stejné jako fada dalSich organizaci svoji vlastni
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podnikovou kulturu tedy zékladni identifika¢ni nastroj, kterym danou organizaci snadno

odlisime od konkurence.

Hrozby ze strany novych konkurentl jsou velmi nizké, jelikoz bariéry vstupu jsou vysokeé.
Fakultni nemocnice Hradec Kralové patii mezi piedni zdravotnicka pracovisté s vysoce
specializovanymi klinikami. Nejvétsi bariérou pro vstup konkurence na trh je vzdélani.
Zdravotnické povolani v§eobecné sestry bez odborného dohledu Ize vykonavat jen tehdy,
splinuje-li sestra pozadavky odborné, zdravotni a obcanské zpusobilosti podle zakona
¢. 96/2004 Sb., o podminkach ziskavani a uznavani zptsobilosti k vykonu nelékatskych
zdravotnickych povoléani a k vykonu ¢innosti souvisejicich s poskytovanim zdravotni péce
a o zmeén¢ nekterych souvisejicich zakoni a zékon ¢. 95/2004 Sb., o ziskavani a uznavani
odborné zplsobilosti a specializované zpiisobilosti k vykonu zdravotnického povolani 1¢é-
kate, zubniho 1ékate a farmaceuta (FN HK, ©2017).

Nejvétsi konkurenci Fakultni nemocnici Hradec Kralové je Oblastni nemocnice Ji¢in a.s.,
ktera sidli rovnéz ve Vychodoceském kraji. Mezi dal$i konkurenty patii Oblastni nemocni-
ce Trutnov a.s. a Oblastni nemocnice Nachod a.s.

Mezi soucasnou konkurenci FN HK lze zafadit tyto organizace uvedené nize:

1. Oblastni nemocnice Ji¢in a.s.

Oblastni nemocnice Ji¢in je lékafskym zafizenim poskytujicim komplexni soubor 1ékar-
skych sluzeb pro obcany Ji¢ina a ptilehlého okoli. Tato nemocnice je rozlozena do dvou
aredlll a to v Jiciné a v Novém Bydzove. Ma celkem 508 luzek, z toho 362 akutnich a 146
lazek naslednych. Aredl nemocnice v Ji¢in€ je umistén severovychodné od centra mésta,
je koncipovan jako volny, pavilonovy se zietelné¢ vymezenou hospodaiskou zénou a boha-
tou zeleni v nemocni¢nim parku. RovnéZ aredl nemocnice v Novém BydZové je umistén
nedaleko centra mésta v rozsdhlém parku. Nachazi se zde dialyzacni stfedisko, 1écebny
pro dlouhodobé nemocné, oddéleni nuklearni mediciny, mikrobiologie ¢i klinické bioche-
mie. Nemocnice se postupné modernizuje. Nové vybudované prostory spliiuji pozadavky

kladené na nemocnici 21. stoleti.

Identifika¢ni &islo: 26001551

Prévni forma: Akciova spolecnost

Pfedmét podnikani:

e hostinska ¢innost,
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e poskytovani zdravotnich sluzeb podle zdkona ¢. 372/2011 Sb., o zdravotnich sluz-
bach, ve znéni pozdé&jsich predpisi,

e (innost Ucetnich poradct, vedeni ucetnictvi a vedeni dailové evidence,

e vyroba, obchod a sluzby,

e masérské, rekondicni a regeneracni sluzby.

Zékladni kapital: 12 000 000,-, splaceno 100 %

Zakladatel: Kralovéhradecky kraj

Zalozeni spole¢nosti: 4. 12. 2003 (Oblastni nemocnice Ji¢in, ©2018).

2. Oblastni nemocnice Trutnov a.s.

Oblastni nemocnice Trutnov poskytuje akutni zdravotnickou péci pacientim a klientim
v severni ¢asti Kralovéhradeckého kraje, v podhiifi Krkonos. Pecuje nejen o stalé obyvate-
le regionu, ale i 0 mnozstvi rekreantli navstévujicich tuto podhorskou oblast po cely rok.
Od roku 2007 je akciovou spolecnosti a jedinym akcionafem je Zdravotnicky holding Kra-
lovéhradeckého kraje. Cinnost této nemocnice fidi predstavenstvo a kontroluje ji dozor-
¢i rada. Poskytuje lizkovou zdravotni pé¢i v oborech vnitiniho 1ékatstvi, pediatrie, neuro-
logie, gynekologie a porodnictvi, chirurgie v€etné traumatologie, ortopedie a onkologie

s radioterapii a rehabilitace. Zajist'uje také odborné poradny.

Identifikacni Cislo: 26000237

Prévni forma: Akciova spolecnost

Pifedmét podnikani:

e hostinska ¢innost,

e podnikéni v oblasti nakladani s nebezpecnymi odpady,

e poskytovani zdravotnich sluzeb podle zdkona €. 372/2011 Sb., o zdravotnich sluz-
bach, ve znéni pozdé&jSich predpisi,

e Cinnost ucetnich poradcti, vedeni ucetnictvi, vedeni danové evidence,

e  CiSténi a prani textilu a odévi,

e vyroba, obchod a sluzby: ubytovaci sluzby, mimoskolni vychova a vzdé¢lavani, po-

radani kurzi, Skoleni, v¢etné lektorské ¢innosti.

Zakladni kapital: 12 400 000,-
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Zakladatel: Kralovéhradecky kraj

ZalozZeni spole¢nosti: 12. 11. 2003 (Oblastni nemocnice Trutnov, ©2018).

3. Oblastni nemocnice Nachod a.s.

V roce 2003 vznikla akciova spole¢nost Oblastni nemocnice Nachod a.s., kterd nasledné
v roce 2004, vytvoftila s akciovymi spole¢nostmi nemocnic v Ji¢in€, Trutnove, Rychnové
nad Kné€Zznou a Broumové — Zdravotnicky holding Kralovéhradeckého kraje a.s.
V zékladnich oborech zajist'uje tato nemocnice zdravotni péci pro spadovou oblast s vice
nez 200 tisici obyvateli, ve specializovanych oborech az pro 250 tisic obyvatel. Soucasti
Oblastni nemocnice Nachod a.s. je celkem 11 provozoven a ztoho 7 provozoven
s lizkovou péci o celkové kapacité¢ 832 lizek, 472 lizek nemocnice Nachod, nemocnice
Jaromét, nemocnice Nové Mésto nad Metuji; 255 lzek nemocnice Rychnov nad KnéZznou

a 105 Itzek nemocnice Broumov.

S celkovou kapacitou luzek a témét 1500 zaméstnanci patii tato nemocnice mezi nejvetsi

zaméstnavatele v Kralovéhradeckém kraji.

e Vroce 2006 doslo ke slouéeni Oblastni nemocnice Nachod s Broumovskou ne-
mocnici, a.s. a Opocenskou nemocnici, a.s.

e Vroce 2013 je soucasti této nemocnice 1 nemocnice v Rychnové nad KnéZznou.

Identifikac¢ni &islo: 26000202

Pravni forma: Akciova spole¢nost

Predmét podnikani:

e podnikani v oblasti nakladani s nebezpecnymi odpady,

e poskytovani zdravotnich sluzeb podle zdkona ¢. 372/2011 Sb., o zdravotnich sluz-
bach, ve znéni pozdé&jSich predpisi,

e  Cinnost Ucetnich poradcil, vedeni ti€etnictvi a vedeni daniové evidence,

e vyroba, obchod a sluzby.

Zakladni kapital: 63 366 000,-, splaceno 100 %

Zakladatel: Kralovéhradecky kraj

ZaloZeni spolecnosti: 12. 11. 2003 (Oblastni nemocnice Nachod, ©2018).
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7.2.2 Substitu¢ni vyrobky

Pro zkoumanou organizaci (FN HK) jsou hrozby ze strany substituti pouze minimalni.
O substitutech 1ze hovofit zejména v piipadé soukromych ambulantnich specialistt, jeli-
koz pacient mé pravo volby Iékafe 1 zdravotnického zafizeni a pokud je nespokojen napii-
klad se svym praktickym lékarem, mize ptejit k jinému. Déle se jedna hlavné o konku-
ren¢ni soukromé kliniky, ty vSak muize navstévovat spiSe movitéjsi klientela. V piipade
substitutli je tfeba zohlednit i ochotu pacienta, zdali chce vyuzit poskytovanou zdravotni
sluzbu na soukromé klinice ¢i u jiného I€kafe a je tedy piipraven nést naklady
za poskytnutou péci a pripadné naklady spojené s dopravou. Pro boj se substituty je dilezi-

té vstupovat na trh s novymi vyrobky, které se 1isi od konkurence (FN HK, ©2018).

7.2.3 Vyjednavaci sila odbérateli (zakaznikii)

Odbeérateli zdravotnich sluzeb jsou samoziejmé pacienti, jejichz prava jsou vymezena za-
konem. Pacienti daného zdravotnického zatizeni jsou klienty, kterym je poskytovana zdra-
votni péce v organizaci. Pro pacienty je dulezity kvalifikovany personal s velkou mirou
empatie. Dale je pro klienty dulezité kvalitni zdzemi zdravotnického zatizeni a vyuzivani
nejmodernéjSich metod 1éCby. Jelikoz ma pacient pravo na vybér 1€kare ¢i zdravotnického
zafizeni, zaleZi na ném, které¢ho poskytovatele zdravotnich sluzeb si zvoli. Vyjednavaci sila
pacientil je vyznamnd, protoze kazdy pacient se chce citit v daném zdravotnickém zafizeni
co nejlépe a z tohoto dliivodu hleda takové zdravotnické zatizeni, které splni jeho veSkeré
pozadavky. Pfi analyze vyjednévaci sily odbératelli nelze opomenout zdravotni pojistovny,
které ve zdravotnictvi sehravaji dulezitou ulohu, jelikoz jejich vyjednavaci sila je velmi
silna. VSeobecna zdravotni pojiStovna a ostatni zdravotni pojistovny rozhoduji o podmin-
kach poskytovani zdravotni péce. Smlouvy, které jsou s nemocnicemi uzavirany, musi ne-
mocnice piijmout i pfesto, Ze k nim maji Casto vyhrady. FN HK dba na dobré vztahy

se zdravotnimi pojiStovnami (FN HK, ©2018).

7.2.4 Vyjednavaci sila dodavatela

Mezi organizace, které dodavaji zdravotnicky material nebo se néjakym zpisobem podileji
na poskytovani zdravotni péce ve zkoumané organizaci, patii: POLYMED medical CZ a.s.
— dodavatel antidekubitnich pomtcek, B. Braun Medical, s.r.o. — dodavatel zdravotnického
materialu, 1ékatskych ptistroji a technologii, Bayer s.r.o. — 1é¢ivé pfipravky a nutri¢ni vy-

ziva, Johnson & Johnson, s.r.o. — zdravotnicky material a prostfedky, dezinfekce, chirur-
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gické Sici materialy, kardiologické stenty a katétry, kloubni nahrady, artroskopické pfistro-
je a laparoskopické pfistroje, neurochirurgické a patefni implantaty, prosttedky pro kryti
ran a mnoho dalSich. Spolecnost Fresenius Kabi s.r.o. je dodavatelem farmaceutického
a zdravotnického materialu a technologii. Tyto spole¢nosti a mnoho dalSich jsou dulezitou
soucasti spravného chodu nemocnice a zajisténi kvalitni a vysoce specializované péce

pro své pacienty (FN HK, ©2017-2018).

7.2.5 Rivalita mezi sou¢asnymi konkurenty na trhu

Rivalita je ovlivnéna velikosti a poctem konkurentd, stupném odliS§nosti mezi vyrobky
a urovni bariér vstupu na trh. V ramci Kralovéhradeckého kraje ptedstavuji pro FN HK
konkurenci na trhu tfi nemocnice, kterymi jsou Oblastni nemocnice Ji¢in a.s., Oblastni
nemocnice Trutnov a.s. a Oblastni nemocnice Nachod a.s. Fakultni nemocnice jako statni
ptrispévkova organizace ziizovana Ministerstvem zdravotnictvi ma vSak velmi vysoké
a prestizni postaveni na trhu a neni konkurenénimi nemocnicemi nijak zvlast ohrozena.
Mezi témito nemocnicemi jsou nastaveny spiSe pratelské vztahy a rivalita mezi nimi zad-

nym zpusobem nepanuje (FN HK, ©2018).
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8 ANALYZA SOUCASNE UROVNE TYMOVE PRACE - VYZKUM

8.1 Charakteristika vyzkumného souboru
Vyzkumny soubor tvofili zaméstnanci Fakultni nemocnice Hradec Kralové z fad nelékai-
skych zdravotnickych pracovnikti (NLZP) z vybranych Sesti oddé¢leni, nejednalo se tedy

o nahodily vybér vzorku respondentii. Velikost vzorku byla stanovena na 78 respondentd.

8.2 Cile vyzkumu a vyzkumné otazky

Vyzkumné Setfeni probihalo na zéklad¢ ziskani empirickych dat prostfednictvim kvantita-
tivniho typu vyzkumu, ktery byl proveden mezi zaméstnanci Fakultni nemocnice Hradec
Kralové.

Hlavnim cilem diplomové préce je zjistit souasnou uroven tymové prace ve vybranych
oddélenich Fakultni nemocnice Hradec Kréalové. Na zakladé vymezeni hlavniho cile
se odviji dil¢i cile zamétené na zjisténi Grovné komunikace mezi pracovniky a fluktuaci
zaméstnancl. Metodologie vyzkumu vcetné vyzkumnych otazek potiebnych k realizaci

vyzkumnému Setfeni je shrnuta v tabulce uvedené nize (Tab. 3).

Tab. 3 Metodologie vyzkumu ve FN HK (vlastni zpracovani)

Metodologie vyzkumu ve FN HK

Pfedmét vyzkumu Vyzkum zaméfen na tymovou praci, komunikaci a fluktua-

ci zaméstnancii ve vybranych oddélenich FN HK.

Vyzkumné otazky 1. Je tymova priace mezi zaméstnanci ve vybra-
nych oddélenich nastavena efektivné?

2. Komunikuji mezi sebou zaméstnanci dostatec-
nym zplsobem a piedavaji si vyznamné infor-
mace vcas?

3. Je nizk4 mira fluktuace zaméstnancti na jednot-

livych zkoumanych oddélenich?

Typ vyzkumného Kvantitativni/endogenni vyzkum.

Setieni

Objekt vyzkumu Zaméstnanci FN HK z 6 vybranych oddéleni (celkem 78
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respondentt z fad NLZP).

Metoda sbéru dat Dotaznikové Setfeni.
Technika Kompletné vyplnény dotaznik.
Limity vyzkumu Platnost jen pro FN HK.

8.3 Metoda sbéru dat a popis realizace vyzkumu

Pro ziskani dat byl pouzit kvantitativni, endogenni vyzkum a to formou dotaznikového
Setfeni. Dotaznikové soubory byly distribuovany respondentim ve vymezeném casovém
obdobi od 1. 11. 2017 do 31. 1. 2018, pfi¢emz bylo osloveno celkem osm vybranych oddé-
leni. Souhlas s vyzkumnym Setfenim v daném Casovém rozmezi uvedlo celkem Sest oddé-
leni.

Konkrétné se jednalo o:

a) Hemodialyzac¢ni stfedisko,

b) Oddéleni onkologie a radioterapie,

¢) Oddéleni anesteziologie, resuscitace a intenzivni mediciny (ARO),
d) Jednotku intenzivni péce (JIP) — soucast Chirurgické kliniky,

e) Kliniku infekénich nemoci,

f) Détskou kliniku.

Cilem vyzkumného Setieni bylo zjistit od jednotlivych respondentti jejich postoje a ndzory
na problematiku tymové prace, komunikace a fluktuace zaméstnancti ve zkouman¢ organi-
zacl.

Vyzkumné Setfeni bylo zcela anonymni a za nejvhodné€js$i formu odpovédi na jednotlivé
otazky, byly pouzity odpovédi typu: Ano, SpiSe ano, Spise ne a Ne. Celkovy pocet jednot-
livych otazek byl 26. Casovy limit na vyplnéni dotazniku byl 45 minut. Vyhodnoceni
vSech otazek z dotaznikového Setfeni je uvedeno v grafické podobé a je vZdy doplnéno

slovnim komentaifem v niZe uvedené kapitole (8.4).

Pted zahdjenim vyzkumného Setieni v kazdém odd¢leni byl udélen vedoucim pracovnikem
odboru nelékaiské péce souhlas s realizaci vyzkumného Setfeni. Po souhlasu naméstkyné
pro oSetfovatelskou péci a vrchnich sester, byli studentkou nebo sestrou ptisluSného praco-
visteé, ktera byla vedenim povéfena ke spolupraci, osloveni jednotlivi zaméstnanci z fad

NLZP. Sestra byla proskolena o metodé¢ sbéru dat a podilela se na distribuci dotaznikd.
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Pted realizaci dotaznikového Setfeni bylo provedeno pilotni Setfeni na malém poctu re-
spondentl (celkem 15 respondentll) s cilem minimalizace rizika nespravného vnimani do-
tazniku a odstranéni piipadnych nedostatkli. Velikost vzorku byla stanovena na 78 respon-
denti (Tab. 4). Dotaznik tvoiilo 26 uzavienych otazek, ve kterych bylo tfeba zvolit jednu

ze Ctyf moznych variant odpovédi.

Vyplnéné dotazniky byly vkladdny do papirového boxu, ktery byl vzdy piipraven
na kazdém oddéleni, kde byl vyzkum provadén. Po ukonceni sbéru dat v pfislusném oddé-
leni byl box s dotazniky zalepen a pfedan osobn¢ studentce realizujici vyzkumné Setteni.
Anonymita dat byla zajiSténa tim, ze zaméstnanci vlozili vyplnény dotaznik do predem
pfipraveného boxu a po provedeni analyzy dat byly veskeré formulare dotaznikt skartova-

ny.

8.4 Vyhodnoceni vysledki dotaznikového Setieni

Demograficky charakter souboru respondentii
Vyzkumného Setieni se zucCastnilo celkem 85 respondentd, kdy celkova ndvratnost dotaz-
niki byla 92 % (78 z 85). Pocet kompletn¢ vyplnénych navracenych dotaznikii z Sesti vy-
branych oddéleni byl tedy 78, zbylych sedm dotaznikli nebylo zpét vraceno ¢i se jednalo
o dotazniky, které nebyly vyplnéné uplné (Tab. 4).

Tab. 4 Distribuce dotazniku (vlastni zpracovani)

Pocet Pocet
Pocet rozdanych | zaméstnancii | vracenych | Navratnost
Oddéleni dotazniki oddéleni dotazniki (%)

Hemodialyzaéni stie-
disko 15 17 13 87 %
Oddéleni onkologie a
radioterapie 12 21 11 92 %
ARO 13 15 13 100 %
JIP 15 18 13 87 %
Klinika  infek¢nich
nemoci 10 20 10 100 %
Détska klinika 20 26 18 90 %

CELKEM 85 117 78 92 %
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Vysledky vyzkumu

Po zpracovani a analyze ziskanych dat prostfednictvim dotaznikového Setfeni, byla nejprve
zpracovana demograficka data respondenti a poté byly vyhodnoceny jednotlivé otazky
dotazniku. Celkem se jednalo o 26 otazek. Z popisné charakteristiky souboru nelékaiskych
zdravotnickych pracovnikl bylo nutné nejdiive uvést pohlavi a vék respondentii a ten jak
v tabulce, tak v grafické podob¢ pro vétsi prehlednost.

Vyzkumného Setfeni se zucCastnila vétsina Zen (57), coz je 73 %. Zbylych 27 % tvoftili muzi
(21). Je tedy zfejmé, ze ve zkoumané organizaci dlouhodobé& pievazuji Zeny na pozici ne-

1ékatskych zdravotnickych pracovnikii (Obr. 4).

Pohlavi respondentu

27%

u ieny
= Muzi

73%

Obr. 4 Pohlavi respondentii (viastni zpracovani)

Nejvice zastoupenou skupinou respondentd byla vékova kategorie od 18 do 29 let (26)
tedy 33 %. Druhou nejpocetné;jsi skupinu tvoftili respondenti ve véku 30 az 39 let (19) tedy
24 %. Tteti nejvice zastoupenou skupinou byli respondenti ve vékovém rozmezi 40 az 49
let (17) tedy 22 %, déale 10 respondentt tedy 13 % bylo ve véku 50 az 59 let. Nejméné re-

spondentt a to celkem 6, coz predstavuje 8 %, bylo ve véku 60 let a vice (Obr. 5).

Vék respondenti

8%
13% ‘ 330 " 18-29 let
" 30-39 let
40-49 let
50-59 let

o

24%

= 60 let a vice

Obr. 5 Vek respondentii (vlastni zpracovani)
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V tabulce nize je uveden minimalni vék respondenta 18 let a maximalni vék 66 let (Tab. 5).

Tab. 5 Vek respondentii (vlastni zpracovani)

Minimum Maximum

Vék
respondenti

18 let 66 let

Vyhodnoceni a shrnuti otazek z dotaznikového Setieni

1. ,,Jsem spokojen/a s atmosférou v tymu na pracovisti“. Na tuto otdzku odpovédé€lo nej-
vice respondentti 51 (65 %) jednozna¢né ANO, coz spolu s odpoveédi spiSe ANO u 7 re-
spondentl (9 %) predstavuje celkem 74 %. Jedna se o nadpolovi¢ni vétSinu, jak je nazna-
¢eno na obrazku niZze. Pouze 4 respondenti (5 %) odpovédéli spiSe NE a jednoznaéné NE
odpovédélo celkem 16 dotazovanych (21 %). Z odpovédi tedy vyplyva, Ze zaméstnanci
zkoumané organizace jsou spiSe spokojeni s atmosférou v tymu na pracovisti, coz je velmi

pozitivni zjiSténi, avSak cilem je, aby byli vSichni zaméstnanci spokojeni (Obr. 6).

Jsem spokojen/a s atmosférou v tymu na

pracovisti.
21%
Ano
59, SpiSe ano
SpiSe ne
% 65%
Ne

Obr. 6 Jsem spokojen/a s atmosférou v tymu na pracovisti

(vlastni zpracovani)

2. ,,Moji kolegové se mnou dokadzi spolupracovat a pracovat jako jeden tym “. Na tuto otaz-
ku odpovédelo 53 (68 %) dotazanych jednoznacné ANO. Déle 8 (10 %) oslovenych odpo-
veédélo spise ANO a naopak spise NE odpovédelo celkem 10 respondentt (13 %). Jedno-
znacné NE odpovéedélo poté zbylych 7 dotazovanych (9 %).
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Z vysledkl je mozné vydedukovat, Ze zaméstnanci zkoumané organizace mezi sebou spo-
lupracuji, avSak predpokladem je, aby mezi sebou spolupracovali vSichni zaméstnanci,

ne pouze nadpolovi¢ni vétsina (Obr. 7).

Moji kolegové se mnou dokazi
spolupracovat a pracovat jako jeden tym.

9%

13% = Ano
‘ = SpiSe ano
10% ' = SpiSe ne

68% Ne

Obr. 7 Moji kolegové se mnou dokazi spolupracovat a

pracovat jako jeden tym

3., Paklize je nékomu v tymu pridelen ukol, zvlddne ho dobre a vcas . Na tuto otazku od-
povedélo 43 respondentt (55 %) jednoznaéné ANO a spiSe ANO odpovédélo 14 dotazova-
nych (18 %). Zbylych 21 respondentti odpovédélo spise NE (14 %) nebo jednoznacné NE
(13 %). Zde je vhodné vzit v uvahu, ze kazdy zaméstnanec ma v organizaci svoji roli,

ale pfitom je soucasti jednoho dobfe fungujiciho tymu (Obr. 8).

PakliZe je nékomu v tymu pridélen ukol,
zvladne ho dobfe a véas.

13%
" Ano
14% . -
= SpiSe ano
55% = SpiSe ne
Ne

18%

Obr. 8 Paklize je nekomu v tymu pridelen ukol, zvladne

ho dobre a véas (vlastni zpracovani)
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4. ,,Mam pocit, Ze pracuji vice nez ostatni clenové tymu “. Na tuto otazku 38 respondentii
(49 %) odpovédélo jednoznacné NE a 15 dotazovanych (19 %) spiSe NE. Spise ANO poté
odpovédélo celkem 14 oslovenych (18 %) a zbylych 11 (14 %) odpovédélo jednoznaéné
ANO. Celkové se nejedna o vyrazné kladné zjisténi, jelikoz mezi vSechny ¢leny tymu

by méla byt prace rozdélena rovnomérné a efektivné (Obr. 9).

Mam pocit, Ze pracuji vice nezZ ostatni
¢lenové tymu.

o
14% Ano
49% ‘ 18% " SpiSe ano
SpiSe ne
19% Ne

Obr. 9 Mam pocit, Ze pracuji vice nez ostatni clenové tymu

(vlastni zpracovani)

5.,,Mam pocit, ze moje znalosti a dovednosti jsou ostatnimi cleny tymu docenény “. Na tuto
otazku nejvice respondentti odpovédelo spise ANO a to celkem 49 (63 %) a jednoznaéné
ANO odpovédélo 21 dotazovanych (27 %). SpiSe NE odpovédélo 5 oslovenych (6 %)
a pouze 3 respondenti (4 %) odpovédéli jednozna¢né NE. Kladné se zde vyjadiilo tedy
dohromady 90 % dotazanych z fad NLZP. Z odpovédi plyne, Ze zaméstnanci maji dostatek
znalosti a dovednosti, coz v ptipad¢ stalého technologického pokroku ve zdravotnictvi
je velmi potéSujici a kazdy €len z tymu muize pfispét nécim zcela odliSnym, co je tieba

ocenit (Obr. 10).

Mam pocit, Ze moje znalosti a dovednosti
jsou ostatnimi ¢leny tymu docenény.
6%4%
27% Ano

= SpiSe ano

SpiSe ne
Ne

63%
Obr. 10 Mam pocit, Ze moje znalosti a dovednosti jsou

ostatnimi ¢leny tymu docenény (vlastni zpracovani)
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6. ,,Sam/sama dokazu ocenit prinosy a iniciativu ostatnich ¢lenit v tymu . Na tuto otazku
odpovédéla prevazna vétSina respondentil celkem 56 (72 %) kladné tedy jednoznacné
ANO, coz je velmi pozitivni zjisténi. SpisSe ANO odpovédélo 6 (8 %) dotazovanych a spiSe
NE 11 (14 %) oslovenych. Pouhych 5 dotazovanych (6 %) odpovédélo jednoznaéné NE.
Zde je tteba vzit v uvahu, ze kazdy ¢lovék vynikd v nééem jiném a prave odlisné schop-

nosti a dovednosti kazdého ¢lena dotvaii uceleny a tispésSny tym (Obr. 11).

Sam/sama dokdZu ocenit pFinosy a
iniciativu ostatnich ¢lend v tymu

6%
14%

8%»

= Ano
= SpiSe ano
SpiSe ne

72% Ne

Obr. 11 Sam/sama dokazu ocenit prinosy a iniciativu

ostatnich clenu v tymu (vlastni zpracovani)

7. ,,Jsem spokojen/a s praci mého nadrizeného ““. Na tuto otazku odpovédéla vétsSina dota-
zovanych spise ANO a to celkem 46 (59 %) a jednoznacné ANO odpovédélo 15 (19 %)
oslovenych. SpiSe NE odpovédélo celkem 14 (18 %) dotazovanych a jednozna¢né NE zby-
1i 3 (4 %) respondenti (Obr. 12).

Jsem spokojen/a s praci mého nadrizeného

(1)
4% 19%

18%
" Ano

= SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

59%

Obr. 12 Jsem spokojen/a s praci mého nadrizeného

(vlastni zpracovani)
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8. ,,Jsem spokojen/a s pracovnim kolektivem na oddéleni”. K této otdzce se nejvice re-
spondentl vyjadiovalo kladn¢ (souhrnné 77 %), coz je 60 respondentil. Jedna se o velmi
pozitivni zjisténi, protoze dobry kolektiv na pracovisti je zakladem a piispiva k pracovni
spokojenosti. SpiSe ANO odpovédélo celkem 7 respondenti (9 %) a naopak spiSe NE od-
poveédeéli 3 (4 %) dotazovani. Jednozna¢né NE odpovédélo celkem 8 (10 %) respondent

(Obr. 13).

Jsem spokojen/a s pracovnim kolektivem
na oddéleni

10% 4%

9%~

= Ano

= SpiSe ano
SpiSe ne

1% Ne

Obr. 13 Jsem spokojen/a s pracovnim kolektivem na

oddeleni (vlastni zpracovani)

9. ,,Nebojim se sdélit svéemu kolegovi kritiku ¢i nesouhlas s jeho praci”. Na tuto otazku
odpovédéla vétsina respondentti jednoznacné ANO (63 % - celkem 49 respondenttt) a spise
ANO 15 % (12 dotazovanych), souhrnné se jedna tedy o 78 %. Spise NE odpovédélo cel-
kem 8 respondentt (10 %) a jednozna¢né NE 9 dotazovanych (12 %). Jedna se o velmi
pozitivni zji$téni, protoze kladné vztahy na pracovisti, kde se pracovnik neboji fici sviij

nazor kolegovi, jsou zékladem tuspésného tymu (Obr. 14).

Nebojim se sdélit svému kolegovi kritiku
¢i nesouhlas s jeho praci

12%
10%

15% '

Obr. 14 Nebojim se sdélit svému kolegovi kritiku ci

" Ano

= SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

63%

nesouhlas s jeho praci (vlastni zpracovani)
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10. ,,Jsem spokojen/a se stavem komunikace na oddeéleni”. Na tuto otazku byly odpovédi
jiz rozdilngjsi. Souhrnné kladné odpovédélo 72 %, kdy jednoznacné ANO odpovédélo 46
respondentl (59 %) a spiSe ANO 10 dotazovanych (13 %). SpiSe NE odpovédelo 18 re-
spondentl (23 %) a jednozna¢né NE 4 respondenti (5 %). Otazky tykajici se komunikace
jsou velmi dilezité a souvisi zcela jednoznacné s tymovou praci na oddéleni, protoze efek-

tivni komunikace je zdkladem dobie fungujiciho a uspésného tymu (Obr. 15).

Jsem spokojen/a se stavem komunikace na
oddéleni

5%
" Ano

23%
= SpiSe ano
v 599, Spise ne
13% Ne

Obr. 15 Jsem spokojen/a se stavem komunikace na

oddeleni (vlastni zpracovani)

11. ,, Vsechny informace potiebné k vykonu prdace mi jsou predavany véas*. Na tuto otazku
pfevazna vétsina tedy celkem 87 %, coZ je 68 respondentil odpovédéla jednoznaéné ANO
nebo spise ANO. Spise NE odpovédélo 7 dotazovanych (9 %) a jednoznacné NE odpoveé-
déli 3 respondenti (4 %). Jedna se o velmi pozitivni zjisténi piimo souvisejici s ptedavanim

strategicky dulezitych informaci na pracovisti (Obr. 16).

VSechny informace poti‘ebné k vykonu
prace mi jsou predavany véas

19% ’

Obr. 16 VSechny informace potiebné k vykonu prace mi

" Ano
= SpiSe ano
SpiSe ne
68% Ne

Jsou predavany véas (vlastni zpracovani)
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12. ,,Jsou mi predavany strategicky vyznamné informace pro kvalitni vykon mé prdace*.
Prace v tymu souvisi samoziejme s tim, Ze spolupracovnici si vzajemné predavaji veskeré
dalezit¢ informace, na jejichz zaklad¢ poté odvadéji vysoce profesionalni praci, ktera je
zejména v oblasti zdravotnictvi vyzadovana. Na tuto otazku odpovédélo celkem 61 re-
spondentl (78 %) ANO, spise ANO odpovédélo poté 7 dotazovanych (9 %). Jedna se sou-
hrnné o nadpolovicni vétsinu (87 %), coz je velmi pozitivni zjisténi. Zbylych 6 responden-

ti (8 %) odpovédeélo spisSe NE a 4 (5 %) jednoznacné NE (Obr. 17).

Jsou mi predavany strategicky vyznamné
informace pro kvalitni vykon mé prace

8% 37 Ano
9% ry
SpiSe ano
SpiSe ne
78% Ne

Obr. 17 Jsou mi predavany strategicky vyznamné
informace pro kvalitni vykon mé prace (vlastni

zpracovani)

13. ,,Jednotlivi pracovnici na mém oddéleni spolu oteviené komunikuji a vychdzeji
si vzajemne vstiic . Na tuto otazku odpovédélo (dohromady) 76 % respondentl kladné,
coz znaci, Ze zkoumana instituce velmi dobie zvolila komunikac¢ni strategii mezi zamést-
nanci, coZ je velmi pozitivni zji$téni, protoZe organizace nemusi v podstaté nic meénit,
jen prispét ke zlepSeni (Obr. 18).

Jednotlivi pracovnici na mém oddéleni

spolu otevirené komunikuji a vychazeji si
vzajemné vstiic

16% Ano
8% SpiSe ano
9% 1% SpiSe ne
Ne

Obr. 18 Jednotlivi pracovnici na mém oddéleni spolu
otevirene komunikuji a vychdzeji si vzajemné vstric

(viastni zpracovani)
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14. ,, Pracovnici na mém oddéleni si nezatajuji dulezité informace pro vykon povolani“. Na
tuto otazku odpovédelo nejvice respondentil (58 %) jednoznaéné ANO a 14 % dotazanych
odpovédélo spiSe ANO, dohromady se jedna o 72 %, coz je velmi kladné zjiSténi, kte-
ré znaci, Ze pracovnici maji dostatek informaci od svych spolupracovnikll pro vykon svého

povolani (Obr. 19).

Pracovnici na mém oddéleni si nezatajuji
diilezité informace pro vykon povolani

10%

= Ano

18%
14% '

Obr. 19 Pracovnici na mém oddeélent si nezatajuji diileZi-

= SpiSe ano

58% SpiSe ne
Ne

té informace pro vykon povolani (vlastni zpracovani)

15. ,,Na mém oddelenti jsou jednotlivé cile utvareny vsemi cleny tymu spolecnée . Na tuto
otazku odpovédéla naprostd vétSina kladné, celkem 79 %, coz je jednoznacné pozitivni
vysledek, protoze zakladem pro tymovou praci je utvafeni spole¢nych cili, které by mély

byt i spole¢né vSemi ¢leny tymu postupné napliiovany (Obr. 20).

Na mém oddéleni jsou jednotlivé cile
utvareny v§emi ¢leny tymu spole¢né

13%
8% = Ano
3% e = SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

76%

Obr. 20 Na mém oddeleni jsou jednotlivé cile utvareny

v§emi ¢leny tymu spolecné (viastni zpracovani)
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16. ,, Vsichni ¢lenové tymu jsou ve prospéch spolecného cile ochotni tvrde pracovat . Na
tuto otazku odpovédélo kladné celkem 88 %, z cehoz plyne, Ze vétSina pracovnikl
ve zkoumané organizaci se snazi plnit svoji praci zodpovédné a peclivé, aby byly jednotli-

v ow

vé vyty€ené cile naplilovany pribézné (Obr. 21).

VSsichni ¢lenové tymu jsou ve prospéch
spolec¢ného cile ochotni tvrdé pracovat

5% 77
2%
\ " Ano
= SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

86%

Obr. 21 Vsichni clenové tymu jsou ve prospéch spolecného

cile ochotni tvrde pracovat (vlastni zpracovani)

17. .,V pripadé nesouhlasu s aktualnim dénim na pracovisti svij nazor vzdy projevim*.
Na tuto otazku odpovédélo celkem 60 % respondentti kladné. Spise NE odpoveédélo 29 %
dotazanych a jednoznacné NE 11 %. Cilem vSak je, aby se vSichni pracovnici nebali fici

svllj nazor a na pracovisti panovala vyrovnana a vstiicna atmosféra (Obr. 22).

V pripadé nesouhlasu s aktualnim dénim na
pracovisti sviij nazor vZdy projevim

11%
= Ano

= SpiSe ano
56% SpiSe ne
Ne

29%

4%

Obr. 22 V pripadé nesouhlasu s aktudlnim dénim na

pracovisti sviij nazor vidy projevim (vlastni zpracovani)
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18. ,,Jsem dostatecne motivovan/a k dobrému vykonu na pracovisti“. Je ztejmé, ze na za-
klad¢ ptevazujicich kladnych odpovédi (dohromady 81 %), jsou zaméstnanci zkoumané
organizace dostate¢né¢ motivovani k vykonu svého povolani. Zkoumana organizace tedy
dostate¢n¢ stimuluje své zaméstnance pomoci efektivni motivace, coz je velmi pozitivni

zjisteni (Obr. 23).

Jsem dostate¢né motivovan/a k dobrému
vykonu na pracovisti

5%
14%

9% [

= Ano

= SpiSe ano
SpiSe ne
72% Ne

Obr. 23 Jsem dostatecné motivovan/a k dobrému vykonu

na pracovisti (vlastni zpracovani)

19. ,, Vedouci pracoviste mi v pripadé zajmu umozni zvysit si vzdeélani a kvalifikaci“. Na
tuto otazku odpovédélo a je zde patrny naznak kladnych odpovédi (60 % jednoznacné
ANO a 15 % spise ANO). Opét jde o velmi pozitivni zjiSténi, kterd pfispiva k vSeobecné

pracovni spokojenosti, o cemz sv€d¢i i nizka fluktuace zaméestnanct (Obr. 24).

Vedouci pracovis$té mi v pripadé zajmu
umoZni zvysit si vzdélani a kvalifikaci

6%

19%

15% '

Obr. 24 Vedouci pracoviste mi v pripade zajmu umozni

" Ano

= SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

60%

zvysit si vzdelani a kvalifikaci (viastni zpracovani)

Zbylé otazky a jejich vysledky jsou graficky znazornény v ptiloze (Ptiloha P III).
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8.5 Shrnuti analytické ¢asti a vyzkumu

Analyticka ¢ast prace zahrnuje charakteristiku Fakultni nemocnice Hradec Kralové (dale
jen FN HK), jeji historii, souc¢asnost a interni informace o organizaci v¢etn¢ personalniho
zajisténi. Dale je zde popsana marketingova situacni analyza, kterd je tvofena SLEPT ana-
lyzou (analyza makroprostiedi), analyzou vnéjsiho mikroprostiedi - Porteriiv model péti
konkurencnich sil a SWOT analyzou (analyzou vnitiniho mikroprostiedi), ktera je uvedena
v zavéru analytické ¢asti prace jako souhrnna analyza.

Soucasti praktické casti je téz samotny vyzkum a analyza vysledkl jednotlivych otazek
ziskanych pomoci dotaznikového Setfeni. Na zakladé¢ tabulky uvedené vyse (Tab. 3: Meto-
dologie vyzkumu ve FN HK) Ize zohlednit platnost stanovenych vyzkumnych otézek, které
byly polozeny jesté pied zahdjenim samotného vyzkumu a lze je souhrnné vyhodnotit na-

sledovné:

1. Je tymova prace mezi zaméstnanci ve vybranych oddélenich nastavena efektiv-
né? — Vyzkumna otdzka je platna, protoze vétSina respondentii z fad NLZP
pokladéa tymovou praci na svém oddéleni za efektivni a dostacujici.

2. Komunikuji mezi sebou zaméstnanci dostateCnym zplsobem a predavaji si vy-
znamné informace véas? — Vyzkumna otazka je platna, protoze zaméstnanci
z fad NLZP maji vysokou Uroven komunikacnich dovednosti a informace po-
trebné k vykonu prace si zaméstnanci mezi sebou predavaji vcas.

3. Je nizkd mira fluktuace zaméstnanct na jednotlivych zkoumanych oddélenich?
— Vyzkumna otazka je platna, protoze zaméstnanci z fad NLZP nevykazuji vy-

sokou miru fluktuace a ani neplanuji odchod ke konkurenci.

Pouze primarni vyzkumné Setteni vSak k podani popisu a k vyslednému rozboru stavu neni
dostacujici, a proto tfeti pouzitou analyzou v nésledujici podkapitole (8.6) je souhrnna
SWOT analyza. Tato analyza vnitiniho mikroprosttedi je pouZita jako kompletni matice
analytické Casti prace, kterd se jevi jako velmi dilezita a charakterizuje silné a slabé stran-
ky zkoumané organizace (FN HK) ve vztahu k jejim pfilezitostem a hrozbam. Prioritou
je zamgéfit se na slabé stranky organizace a hrozby, kterym je potfeba se snazit predchazet.
Naopak vhodné je, co nejvice zuzitkovat silné stranky organizace a vyuzit nové prilezitosti,

které je mozné déle rozvést ¢i ptipadné v rdmci organizace uskutecnit.
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8.6 Souhrnna SWOT analyza

Analyza vnitfniho mikroprosttedi tedy SWOT analyza, kterou tvoii silné a slabé stranky

vychézejici z vnitiniho prostiedi organizace a pftilezitosti a hrozby, které jsou utvareny

vngj$im prostfedim. Cilem je vytvofit vychozi souhrnnou SWOT matici pro zkoumanou

organizaci (FN HK), kterd je uvedena nize.

S: STRENGHTS (silné stranky):

multidisciplindrni tym v ramci jednotlivych oddéleni,

vSeobecna spokojenost zaméstnanct,

akreditace Spojené akreditani komise — vysoce kvalitni péce,

zdravotnické zafizeni na urovni evropskych standardi,

systém vzdélavani nelékarskych zdravotnickych pracovnikti (NCO NZO Brno),
dobrovolnictvi — darcovstvi krve a krevni plazmy,

moderni zdravotnické a technické vybaveni nemocnice,

vysoka dostupnost kvalitnich zdravotnickych pomicek,

vlastni nemocnicni 1ékarna,

smlouvy se v§emi pojistovnami v CR.

W: WEAKNESSES (slabé stranky):

nedostatek zdravotnického personalu pii obsazovani smén (NLZP),

nedostate¢né mnoZstvi tymovych aktivit — teambuilding,

neuplna propagace komeréné poskytovanych sluzeb — netplné vyuziti marketingo-
vych néstroju,

nedostate¢né predavani informaci v rdmci tymu,

nedostatecné platové ohodnoceni dlouholetych zaméstnanct,

nestabilni platebni schopnost obchodnich partnerti (odbérateli),

nedostatecné mnozstvi lizek predevsim na oddéleni LDN,

vrchni €1 stanicni sestra je zatizena velkym mnoZstvim povinnosti.
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O: OPPORTUNITIES (prilezitosti):

=

vyvoj komunikacnich a informacnich technologii ke zlepSeni komunika¢nich do-
vednosti mezi ¢leny tymu,

stoupajici vyznam on-line komunikace,

regulace farmaceutickych firem zdkonem — moznost vybéru dodavatela 1€ka, 1éciv
a zdravotnického materialu,

rust poptavky po zdravotni péci,

ziskavani dotacni podpory z fondi Evropské unie,

stabilizace systému vzdélavani ve zdravotnictvi,

vyvoj novych 1€kt a technologii,

stalé zvySovani kvality poskytované zdravotni péce — reakreaditace SAK.

THREATS (hrozbvy):

financovani zdravotnickych zatizeni - ovlivni pocet zaméstnancu jak nelékaiskych,

tak 1ékarskych zdravotnickych pracovnik,

nedostatek kvalifikovanych vSeobecnych sester na trhu prace,

odchod kvalifikovanych pracovnikd,

legislativni zmény,

rust nékladi na energii a vodu — riist provoznich nakladd,

rust nakladii na administrativu organizace — akreditace, certifikace,
zmény ve smluvnich vztazich se zdravotnimi pojistovnami,

podcenéni konkurence — piechod pacientli, zaméstnanctli na jejich stranu,

zvySujici se finanéni narocnost pacientl (vydaje za 1é¢iva) z divodu starnuti popu-

lace.
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Zavéry vyplvvajici ze SWOT analvzy

Z vyse uvedené souhrnné SWOT analyzy ve vztahu k tymové praci, komunikaci a fluktua-

ci zaméstnanct, vyplyvaji nasledujici zavéry:

e zaméfit se na spolecné teambuildingové aktivity, které povedou ke stmeleni tymu
a k zefektivnéni tymova prace mezi zamestnanci,

o zlepsit komunikaéni schopnosti jednotlivych pracovniki, aby si piedéavali strategic-
ky dulezité informace pro vykon svého povolani vcas,

e nedostatek kvalifikovanych nelékaiskych zdravotnickych pracovnikl na vybranych

oddélenich - snizit fluktuaci zaméstnanct a stdvajici zaméstnance stabilizovat.

V ptipadé navrhi uvedenych v nasledujici kapitole (kapitola ¢. 9) je ziejmé, ze klicovou
zalezitosti se jevi zavést spole¢né teambuildingové akce ve zkoumané organizaci v ramci
kazdého oddéleni, které ptispé€ji ke stmeleni kolektivu a to bez ohledu na to, Ze vyzkumné

Setfeni prokéazalo tymovou préci za uspokojivou.
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9 PROJEKT ZLEPSENI TYMOVE PRACE VE VYBRANYCH
ODDELENICH FAKULTNI NEMOCNICE HRADEC KRALOVE

Projektova ¢ast diplomové prace je zamétfena na vytvoreni konkrétniho projektu zlepSeni
tymové prace ve vybranych oddélenich Fakultni nemocnice Hradec Kralové. Zakladem
pro vytvoteni projektu jsou predevsim vysledky dotazovani, které bylo zaméteno prevazné
na zji$téni soucasného stavu tymové prace, komunikace v tymu a miru fluktuace zameést-

nancu.

9.1 Zdivodnéni projektu a cile projektu

Pii sestavovani planu projektu je tfeba si polozit nékolik zédkladnich otdzek:

Jakeé jsou cile projektu a jak je budeme vyhodnocovat?

Jaka je cilova skupina?

Jaké jsou Casové a organiza¢ni moznosti prace na projektu?

Na zaklad¢ vySe uvedenych analyz jsou pomoci metody SMART jasné definované kon-
krétni cile, které je potieba vhodné stanovit, aby byl uSetien Cas a prace pfinesla potiebné

vysledky. Akronym SMART je pfeloZen z anglického jazyka a znamena chytry ¢i mazany.

Hlavnim cilem projektu je zefektivnit tymovou praci, komunikaci a zmirnit fluktuaci za-
méstnancli ve vybranych oddélenich Fakultni nemocnice Hradec Kralové. Splnéni tohoto

cile ptedpoklada realizaci téchto dil¢ich cila:

e  Uskuteciiovat pravidelné teambuildingové aktivity.

e  Zlepsit komunikaci mezi pracovniky na jednotlivych oddé€lenich pomoci spole¢né-
ho internetového ulozisté na Google Disku, pomoci né¢hoZ si budou zaméstnanci
sdilet informace a kde si budou planovat spole¢né akce. MoZnost ztcastnit se ko-
munikacnich kurza uréenych pro manazery.

e Sledovat fluktuaci zaméstnancli a snazit se o utuzeni kolektivu pomoci pravidel-
nych tymovych akci a spolecného sdileni informaci mezi zaméstnanci v rdmci kaz-
dého oddéleni zvlast, coz by nasledné vedlo ke stabilizaci zaméstnanci v ramci ce-

1¢ zkoumané organizace.

Cely projekt je tézZ podroben casové, nakladové a rizikové analyze.
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Dle metody SMART jsou jednotlivé cile projektu charakterizovany takto:

e S — konkrétni (z angl. Specific): vytvofit pomoci Google Disku spolecné uloziste
informaci pro zameéstnance, kde si budou sdilet strategicky diilezité informace
a planovat teambuildingové aktivity a spole¢n¢ se domlouvat na riznych akcich
v ramci kazdého oddéleni zvlast. Dale uskutecnit teambuildingovou akci pro kazdé
zkoumané oddé€leni a tim piispet ke stmeleni celého kolektivu. Pro manazery moz-
nost zicastnéni se komunikaénich kurzt ke zvySeni komunikacnich vlastnosti.

e M — méfitelné (z angl. Measurable): ulozist¢ na Google Disku bude dobie a srozu-
miteln¢ zhotoveno. Teambuildingova akce bude naplanovana a uspésné zrealizova-
na.

e A —dosazitelné (z angl. Attainable): je stanoven redlny a jasn¢ definovany cil.

e R — realistické (z angl. Realistic): rozpocet na tvorbu teambuildingové akce
v realném rozpéti.

e T — cCasové ohranicené (z angl. Timed): podrobeni projektu casové analyze;

(Bastecka a kol., 2016, s. 51).

9.2 Realizace projektu

Zaclenéni modelu, ktery je znam z anglického jazyka do praxe a to model — PDCA,
coz znamena: P (plan): planuj, pak podle planu D (do): konej, celou dobu pak vse
C (check): kontroluj, zda se proces drzi planu a podle toho A (act): piisob, konej (Sikyf,
2014, s. 114).

Cilovou skupinou projektu jsou nelékaisti zdravotnicti pracovnici (NLZP) ve vybranych
Sesti oddé€lenich, kteti vyplnili dotaznikové Setfeni, coz bylo kli€ové pro realizaci a spravné

fungovani celého projektu.

9.3 Prvni navrhovany cil — teambuildingové aktivity

Lze fici, ze teambuilding je jista aktivita, ktera napoméahd ke stmeleni tymu, odreagovani
se od bézné, denni prace a sezeni v kancelafi, rozptyleni, posilnéni vztahl a ptatelstvi, lep-
Simu poznéni ostatnich spolupracovnikli a rozvoji komunikace. Je to vzdélavaci metoda,
kterd je zaméfena na rozvijeni dovednosti ¢i osobni rozvoj. Tato metoda je vhodna

pro dlouhodobé tymy, ve kterych se jednotlivi ¢lenové setkavaji denné€, ¢emuz tak byva
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1 v ptipadé zdravotnickych pracovniki. Cilem je, aby jednotlivi ¢lenové tymu méli vyborné
zvladnuté jak individudlni, tak tymové dovednosti, aby mohl byt tym opravdu silny. Cilem
je pomoci teambuildingovych akci dosdhnout efektivni tymové prace. Tym totiz nikdy
nedosahne té nejvyssi vykonnostni urovn¢, pokud jeho ¢lenové neprojevuji opravdovy

zajem a starost jeden o druhého.

Cilem téchto akci je, aby se ¢lenové tymu dobfe znali a to po osobni i1 pracovni strance,
vzajemné si pomahali a spolecné travili Cas. Tyto akce podporuji spolecny a spoleCensky

zivot zaméstnancti mimo jejich praci — sportovni dny, oslavy, skoleni.

9.3.1 Implementace strategického cile 1

Pro tymovou praci je nesmirné dulezité, aby vSichni ¢lenové tymu sledovali, zda se ne-
vzdaluji od vyty€enych cilll. Jednotlivi ¢lenové tymu by se méli citit soucasti jednoho cel-
ku a méli by v ném mit i svoji roli. Na teambuildingovych akci a seminafich se ¢lenové
tymu nauci komunika¢nim dovednostem v ramci tymu, osvoji si pravidla, kterd by se méla
v tymu nasledné dodrzovat. Svymi schopnostmi a naucenymi dovednostmi by méla byt

posilena spolutcast ¢lenti tymu pfti dilezitém rozhodovani.

Vyuziti vnitinich lektorti, mentort a kouct.

e Nejprve vytvorime kvalitni a efektivni tym:

navrh tymu,

sestaveni tymu,

rozdéleni ukolu,

rozvoj tymu,

motivace jednotlivych ¢lent tymu,

hodnoceni tymu a tymové prace,

YV V. V V V V V

komunikace mezi ¢leny tymu.

e  Vybirat z vlastnich zdroji — z vlastnich lidi:

» pro tymovou praci se nehodi pesimisté, cynici, konfliktni a neptatelsky orien-
tovani lidé,

» ujasnit vSem ¢lentim tymu, Ze se nejedna o soupeteni, ale o spolupraci,

» zvySovat vykon kazdého jednotlivce v tymu a brat v potaz potieby vSech ¢lenti

tymu.
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e  Vytvoftit vhodné pracovni prostiedi na oddé€leni:
» v némz je opravdovy zajem a péce o spolupracovnika normou,
»  zajistit pozitivni vztahy na pracovisti.
e  Zvolit spravny styl fizeni v tymu:
» vytvorit pracovni postupy pro vedouciho pracovnika, které povedou

k efektivnimu feSeni fidicich situaci,

» rozliSujeme tfi zékladni typy fidicich pracovniku:
% autokraticky typ fidiciho pracovnika — pouziva v fidici praci svoji
autoritu,
% demokraticky typ fidiciho pracovnika — prosazuje moznost se volné
vyjadfovat ke stanovenym ciltim a tikoliim,
% liberalni typ fidiciho pracovnika — vedouci, ktery piebira funkci kon-
zultanta.

Tab. 6 Prinos tymové prdace (vlastni zpracovani)
VYHODY TYMOVE PRACE VYUZITI V PRAXI

KOMBINACE: lepsi kombinace schop-

nosti jednotlivetl (mozaikovy efekt)

V tymu lIze 1épe vyuZzivat silné stranky
jednotlivych pracovnikii. Pracovnik ve
prospéch tymu Iépe vyuzije 1 ty schopnos-

ti, které by pfi samostatné praci nevyuzil.

KOMUNIKACE: snaz$i komunikace

mezi spolupracovniky

Tymova prace extrémné zkracuje komu-
nikacni vazby a tim zlepSuje pfenos in-

formaci.

SPOLUPRACE: omezeni pracnosti a

ztratovych Cast

Pfi praci v tymu je moZzné snizit mnoZstvi
vynaloZené prace, sladit a provazat jed-
notlivé ukony (napf. pfi montazi a sefizo-

vani, zavadéni nové technologie).

ROTACE: zlepSeni pracovnich podminek

Omezeni monotonni prace vyménou pra-
covnich mist mezi €leny tymu, coz vede

ke snizeni Ginavy a poctu chyb.

SAMOORGANIZACE: vétsi pruznost

pracovist

Pracovnici jsou pfi zavadéni tymové pra-

ce cilené vedeni k ovladani vice profesi.
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To umoznuje snadnéjsi (samoorganizova-
né) prerozdéleni Cinnosti podle momen-

talnich podminek procesu.

MOTIVACE: zlepseni motivace pracov-

nika

Vhodné zvolena pilisobnost tymu na pro-
ces a vytvofeni ndstroji na ovliviiovani
tymu, korektni pravidla ocenovani naroc-
nosti prace uvedou do souladu zajem
a cile firmy a jednotlivca. Dale piispéji ke
zlepSeni pracovniho prostiedi a mezilid-

skych vztahi.

SAMORIZENI: omezeni #izeni

Delegovani pravomoci na c¢leny tymu
omezuje vyssi stupné operativniho fizeni
a tim i pocet fidicich Grovni v podniku
aumoziluje tymu volit vlastni cesty

k dosazeni cilii tymu.

KVALIFIKACE: rychlej$i rozvoj pra-

covni zpusobilosti jednotlivet

Pracovnici se pfi praci uci jeden od dru-

hého.

ZLEPSOVANI PROCESU: vykonng;si

zlepSovani procest

Skupina pracovniki pod vedenim je
schopna intenzivnéji zlepSovat procesy
nez skupina jednotlivced. Spolupracovnici

se vzajemné inspiruji a motivuyi.

9.3.2 Rizika strategického cile 1

Riziko pro tymovou praci by mohlo nastat v ptipadé hierarchického uspotfadani tymu, to by

nemélo v ramci odd€leni nastat. Rozhodovani tymu by mélo probihat zpravidla na vétSino-

vém a konsensualnim principu.

V podstaté je mozné v rdmci navrhovaného strategického cile vidét tato hlavni rizika:

e neakceptace navrhovaného feSeni — vytvofeni teambuildingovych akei pro utuzeni

kolektivu a tymu ze strany vedeni oddéleni €i celé organizace,
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e zvoleni nevhodné teambuildingové akce, kdy se jedna pouze o ndkladovou polozku

bez ohledu na dalsi aspekty,

e vybér nekompetentni osoby, ktera bude mit na starost jednotlivé teambuildingové

akce,
, . " . . ,
e nechut a neucast zaméstnanci na téchto akcich.

Vyse uvedena rizika v podstaté shrnuji vSe, co se tykd teambuildingovych aktivit a osob-

nosti, ktera bude mit vSe na starost.

9.4 Druhy navrhovany cil — komunikacni strategie

Zlepsit komunikaci mezi pracovniky na jednotlivych oddélenich pomoci spolecného inter-
netového ulozisté na Google Disku, pomoci né¢hoZ si budou zaméstnanci sdilet informace

a kde si budou planovat spolecné akce.

Pro manazery moznost zucastnéni se komunikacnich kurzt ke zvySeni komunikacnich do-
vednosti. V podstat¢ se jednd o zvoleni vhodnych kurzi zamétenych na komunikaci
ze soucasné nabidky na trhu. Nejednd se o hlavni strategicky cil, ale v rdmci zlepSeni ko-

munikace na pracovisti je tato metoda téz vhodna.

Chceme-li byt efektivni ve vécné komunikaci, méli bychom komunikovat stru¢né, jasné

a srozumitelné.

Struéna komunikace se tyké toho, co chci fici, tedy cile promluvy. Samoziejme, Ze by-
chom méli v&dét, co a pro¢ chceme fici, znat nas cil. A stru¢nost nam pak veli, abychom
volili optimalni mnozstvi informaci k tomu, co chceme fici (napt. neuvadet ptiliS mnoho

zbyte¢nych informaci).

Jasnost se tyka konkrétnosti a logické struktury naseho projevu. Cim je v nasem projevu
prehledngjsi struktura, tim 1épe ndm lidé rozumi.

Pti srozumitelnosti jde o nas slovnik, ,,jazyk*, kterym hovoiime.

Efektivni komunikace, ve které¢ plijde o porozumeéni, by proto méla probihat tak, aby-
chom v situaci kdy vnimame od druhé strany vztahovy utok, tento utok ani neignorovali,
ale ani ho nevraceli protilitokem. M¢li bychom transparentné a oteviené ukoncit komuni-

kaci ve vécné roviné a pot¢ si ,,vyfikat vztahy*.
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9.4.1 Implementace strategického cile 2

Je tieba zohlednit v ramci kazdého oddéleni zvlast’ interni komunikaci, coz je komunikace
uvnitt organizace. V podstaté se jedna o vSechno, co ovliviiuje zaméstnance a jedna se tedy
nejen o komunikaci ve smyslu slova (verbalni), ale patii sem také nasténky, porady, firem-

ni bonusy, intranet a vnitini elektronicka posta.

V ramci oddé€leni je nesmirn€ dulezité predavani si strategicky vyznamnych informaci. FN
HK ma i sviyj firemni Casopis, ktery vychazi periodicky a obsahuje pravidelné rubriky (ale-
sponi jednou za kvartal). Vyvésky a nasténky s pravideln¢ aktualizovanymi informacemi,
které budou umistény pfimo na pracovisti, jsou také nesmirné dalezité. Pravidelné infor-
macni porady vyssiho vedeni s liniovym managementem (zde dochazi k predavani infor-
maci nezbytnych pro chod celého oddé€leni). Z hlediska obsahu zahrnuji: informace
o stftednédobych cilech organizace, informace o zkvalitnéni prostfedi a pracovnich podmi-
nek pro zaméstnance, informace pro zaméstnance o vécech pro né uzite¢nych — pracovni
moznosti, vyhody a benefity. Dale obsahuji informace o zasadnich vécech, které jsou ne-

zbytné pro vykon povolani — pouzivani ochrannych pomiicek a bezpecnost prace.

Zasady efektivni komunikace na oddéleni:

» pecliva a planovana komunikace mezi zaméstnanci — pravidelné tymové porady
v tydennim intervalu,

akceptovani spolupracovnika jako legitimniho partnera,

komunikace by méla byt vedena formou dialogu,

sluSnost, uptfimnost a otevienost,

vzajemna diveéra mezi spolupracovniky,

YV V VYV V V

jasné a pochopitelné vyjadfovani o strategicky vyznamnych informaci.

V ramci oddéleni zavést:

Tymové porady celého oddéleni — tyto porady budou mit velky piinos ve vzajemné infor-

movanosti, nastaveni ukolil a priorit. Jednotlivi ¢lenové tymu se v€as dozveédi nové infor-
mace, podili se o poznatky a zkuSenosti. Maji nésledné dobry pocit z toho, ze se jejich tym
alespon jednou za tyden sejde pohromadé. Béhem porady se dozvidaji, co je ¢eké nasledu-
jici v tydnu nasledujicim, ocekavaji zpétnou vazbu a také pravidelny styk s nadiizenym.

Hlavnim tématem porady by mély byt vysledky (a to jak individualni tak tymové).
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Informacni tabule neboli vizudlni management — jsou pro tym obrovskym piinosem. Tyto

tabule vykazuji aktudlni denni informace, podle kterych se mohou ¢lenové tymu fidit.
Na tabuli je nutné dé€lat pravidelnou aktualizaci sdé€leni, ujasnit si lokalizaci téchto sdéleni
1 celé tabule. Informacni tabule maji velky vliv na vnitrofiremni komunikaci a na pfedcha-
zeni konfliktim a intrikdm. Poskytuji pravidelné informace o novinkach v procesech
a produktech, kdy dilezitou roli hraje vizualizace tkolt. Na tabuli by mél byt souhrn v§eho
dalezitého pro chod oddé€leni — informace o stavu plnéni a nastaveni ukoli, zdiraznéni

priorit, piehled vysledkt za celé oddéleni, za cely tym a ptipadné za jednotlivce.

Kurzy zamérené na komunikaci — dulezité je vybrat spravny kurz z nabidky rtiznych insti-

tuci, kde je tieba vzit ohledy na cenu a kvalitu kurzu.

Intranet a vnitini elektronickd posta - celkové zvySuji vyslednou kvalitu a ispéSnost prace

kazdé organizace. Firemni noviny ¢i ¢asopis SCAN, ktery organizace vydava, také napo-

mahaji ke zvySovani ucinnosti a kvality komunikace uvnitt firmy.

Jak jiz bylo vySe uvedeno, tak vzhledem k pracovnimu procesu a komunikaci v ramci od-

déleni je tieba vzit v ivahu nasledujici:
e podfizeny pracovnik vi, co ma dé¢lat a kdykoli mtize problémy se svym nadiizenym
resit,
e podfizeny mize pracovat, protoze ma k vykonu své prace vhodné vytvorené pra-

covni podminky.

PakliZe hovotime o dennich tymovych poradach, je mozné je pokladat za nastroj operativ-
niho fizeni. VétSinou probihajici v pribéhu rana v rozsahu 15 az 20 minut. Téchto porad
se ucastni vétSinou jen ¢ast tymu v ramci oddéleni, coZ se odviji od jednotlivych smén za-
méstnanci.

Jak vyplynulo z vyzkumného Setfeni, je tieba k tomuto cili zaméfenému na komunikaci

ptistupovat z dlouhodobého, tedy strategického hlediska a vénovat mu dostate¢nou pozor-

nost jako pfipadné investici do budoucnosti.
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9.4.2 Rizika strategického cile 2

V podstaté je mozné v ramci navrhovaného strategického cile vidét tato hlavni (spise za-

sadni) rizika:

e Spatné sdileni informaci v rdmci vytvofené¢ho ulozisté a Spatné nastavena
komunikacni strategie.

wrwe

ze strany zaméstnance (nepozdravenim, skdkanim druhym do feci). Také neni vhodné mezi
spolupracovniky naznacovat, ze jeden je lepsi nebo chytfejsi nez druhy, kdyz popirame
osobnost spolupracovnika a klademe mu sérii uzavienych otazek, kdy on si pfipadd jako
u vyslechu. Asymetrii plodi také jakékoli omezeni svobody ¢i integrity druhého — druhého
pripravim o svobodu rozkazem, kdy nema moznost volby (,,udélej*). Rozkaz (a tim i ome-
zeni svobody) nezmirni ani zékladni sluSnost. Véta ,,udélej prosim™ je potfdd rozkazem
a tudiz i asymetricka, byt’ je ,,slusnd* a zni mnohem Iépe.

Dale mohou nastat problémy s formulaci, s informacnimi zdroji, s pfenosem informace

¢i problémy s piijemci informaci.

9.5 Treti navrhovany cil — stabilizace zaméstnanci

Pro zmirnéni fluktuace zaméstnanci a snaha o jejich stabilizaci je kli¢oveé, aby zaméstnan-
ci mé¢li davéru v organizaci, pro kterou pracuji a aby byly dostatecné uplatnény jejich
schopnosti a dovednosti. Pfi stabilizaci zaméstnanct nelze tedy sazet pouze na plat a za-
méstnanecké vyhody. DulleZitou roli hraje diivéra pracovnika v organizaci, fizeni na zakla-

d¢ dlouhodobéjsich cilti spojenych s posilenim jeho rozhodovacich pravomoci, prostor

pro iniciativu 1 moznost pracovni postupy zaméstnance stale zlepSovat.

9.5.1 Implementace strategického cile 3

Do zékladnich z4sad vedoucich ke stabilizaci zamé&stnanct a tim ke zmirnéni jejich fluktu-
ace patfi:
» intenzivn¢ budovat vztahy ve firm¢, posilovat soudrznost a tim snizovat fluktuaci
zameéstnancu,

» udrzet si kvalitni zameéstnance G¢innou a efektivni motivaci a odménami,
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zavést a dodrzovat jednoznacny systém odmeén a tresti (s kazdym zaméstnancem

by mélo byt za obdobnych podminek zachdzeno stejn¢),

zvysit propagaci a nabidku specidlnich benefitli pro zaméstnance (navysit piispévky

FKSP — Fond kulturnich a socidlnich potteb),

vyro¢ni benefity:

¢ Dbenefit by mél byt jasny a jednoznacny, kazdému zaméstnanci vytvofen na mi-
ru)

% priprava, organizace 1 samotné¢ cCerpani benefitu by meélo byt spjato
s komunikaci se zaméstnanci,

¢ po vycerpani benefitu je tieba klast diiraz na zpétnou vazbu.

zvysit efektivnost pracovniho vykonu zaméstnanci,

klast diraz na kontinualni vzd€lavani a moznost profesniho riistu v ramci vSech

pracovnich pozic,

existence mista ¢i pracovisté, kam se kazdy zaméstnanec miize obratit v pripadé

problémil s ostatnimi nebo s piimym nadiizenym (vSichni zaméstnanci by o ném

meli védet),

opatfeni zaméfena na jednotlivce stoji sice spoustu energie a ¢asu, avSak vysledek

se dozvime téméf ihned. Naopak opatfeni sméfujici ke konkrétnim tymim

jsou kompromisem mezi podporou jednotlivcl a praci s kulturou a pravidly firmy.

Nastup efektu je vSak pomalejsi a jejich uG€inek na jednotlivce je mensi

nez v ptipadé¢ téch, kterd jsou jim pfimo urcena a jez jsou univerzalnéjsi. Opatieni

ovliviwjici kulturu firmy, zadavani ukoli a hodnocenti ¢i kariérni proces se oznacuji

jako opatieni systémova a celofiremni. Tato opatfeni maji nejlepsi uc€innost a efek-

wewvr

Tab. 7 Protifluktuacni opatreni (vlastni zpracovani)

Protifluktuacni opatieni

Pro koho: Typ opatieni: Utinek:

Jednotlivce operativni okamzity

Skupina zaméstnanct operativni a strategicka sttednédoby

Cela firma systémova dlouhodoby
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9.5.2 Rizika strategického cile 3

Prekazky pfti stabilizaci zaméstnanci mohou nastat, paklize jsou jednotlivi zaméstnanci
ve své praci nespokojeni a spole¢né prace na oddéleni je doprovazena nepratelstvim, nedu-
veérou, Spatnym vedenim tymu, blokovanim informaci, nevyrovnanosti tymu. Problémy
mohou nastat, paklize jsou nepravidelné ¢i malo Casté tymové porady, nedostate¢né vyme-
zené role v tymu ¢i nejasné pochopeni vyznamu tymu a nedostate¢nd pfipravenost celého
tymu v ramci kazdého odd€leni zvlast. Zaméstnanci poté nejsou spokojeni v organizaci,
jejich préace je nenapliiuje a z tohoto diivodu se rozhodnou pro odchod z organizace vétsi-

nou ke konkurenci.

9.6 Analyzy pro cely projekt

9.6.1 Casovi analyza projektu

Jednim z dil¢ich cilti projektu je vytvoreni ¢asové analyzy, ktera zahrnuje konkrétni ¢in-
nosti spolecné s ¢asovou posloupnosti, coz vede ke splnéni vytyceného cile a k tvorb¢ sa-
mostatného projektu. Pomoci ¢asové analyzy lze urcit Casovou narocnost jednotlivych kro-
ka. Prioritou je dodrzeni logickych ndvaznost ¢innosti a urceni optimalnich termini jejich
zahajeni a ukonceni. V tabulce uvedené niZze nachazime jednotlivé ¢innosti, které jsou ne-
zbytné pro vytvoreni projektu spolecné s potiebnym casovym ohrani¢enim vcetné perso-

nalni odpovédnosti za jednotlivé kroky (Tab. 8).

Tab. 8 Casovd analyza projektu (vlastni zpracovani)

Casova analyza projektu pro rok 2018

Nézev ¢innosti Cinnost | Doba trvani Personalni
odpovédnost
Schvéleni a zahajeni projektu A 14 dni vrcholové
1.9.-14.9 vedeni FN HK
Zajisténi zdroju financovani B 14 dni vrcholoveé

15.9.-28.9. vedeni FN HK

Obeznameni vedeni nemocnice C 14 dni vrchni sestry

i personalu s projektem 1. 10. — 14. 10. oddé¢lent

Vytipovani manaZera na kurz D 14 dni vrchni sestry
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zaméreny na komunikaci 15. 10. — 28. 10. oddéleni
Vybér osobnosti na pripravu 7 dni vrcholové
teambuildingovych aktivit 1L.11. - 7. 11. vedeni
Vytvoreni uloZisté na Google 21 dni vrcholové
Disku 8.11.-29.11. vedeni
Uskute¢néni teambuildingové 28 dni pracovnici da-
aktivity nebo komunikac¢niho 1.12.-28. 12. ného oddéleni
kurzu
Zpétna vazba 14 dni vrchni a stani¢ni
v pribéhu sestry
mésice ledna
CELKEM 126 dni Zaméstnanci
FN HK

Z tabulky vyse vyplyva, ze na celkovou ¢asovou piipravu teambuildingové aktivity potie-
bujeme pfiiblizné¢ 126 dni. Predpokladany zacatek realizace projektu je naplanovany
od 1. 6. 2018 a potrva ptiblizné¢ 6 mésicl. Plnéni ¢innosti A - D bude trvat 2 mésice, ¢in-
nosti E — G budou trvat také 2 mésice a poté bude nasledovat zpétnad vazba, protoze
je dilezité kontinualni sledovani a pribézna zpétnd vazba. S urCitou ¢asovou rezervou
se podaii uskute¢nit teambuildingovou akci pro kazdé zkoumané oddéleni do 1. 12. 2018.
Do tohoto data absolvuji vybrani uchaze¢i zminény kurz zaméteny na komunikaci a bude
jiz pln€ zprovoznéné uloziste¢ ptes Google Disk pro sdileni veSkerych informaci pro za-

meéstnance.

9.6.2 Nakladova analyza projektu

Dal8im dil¢im cilem pro vytvoreni teambuildingovych aktivit je tvorba finan¢niho planu,
respektive nakladové zabezpeceni tvorby projektu. V ramci nédkladovosti je tfeba vychéazet
z ceny kurzii komunikacnich vlastnosti. Tato analyza zahrnuje jednotlivé jednordzové

vstupni naklady a prubézné naklady, které jsou potiebné k realizaci projektu.

Nejjednodussi cestou k ziskavani finan¢nich zdrojii jsou vlastni ¢i interni zdroje organiza-

ce. V této fazi vstupuje do popiedi garant programu, ktery zahrnuje tyto vydaje do rozpoc-
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tu zdravotnického zatizeni, predlozi je na schvaleni predstavenstvu a jejich tlohou je od-
souhlaseni financi. Teambuildingové akce i komunikacni kurzy budou financovany zdra-

votnickym zatizenim.

Vzdélavani jednotlivych pracovnikt bude probihat prostfednictvim ucasti zaméstnanct
na Skolenich, kurzech pro koordinatora ¢i pro ostatni ucastniky projektu. Naklady se odha-

duji na 381 500 K¢ ro¢n¢ (Tab. 9).

Tab. 9 Nakladova analyza projektu (vlastni zpracovani)

Nakladova analyza projektu

Vstupni naklady - jednorazové Suma
Teambuildingova akce 100 000,- K¢
Komunikaéni kurz 250 000,- K¢
ZaloZeni ulozisté pres Google Disk pro sdi- 5500,- K¢
leni informaci
Ocekavané naklady na 1 informacni tabuli 6 000,- K¢
Administrativni a jiné naklady 20 000,- K¢
Celkem 381 500,- K¢

9.6.3 Rizikova analyza projektu

Poslednim dil¢im cilem projektu je rizikova analyza, kterd se sestavuje pomoci metody
RIPRAN (z angl. Risk project analysis). Tato analyza zahrnuje aspekty, které mohou mit
negativni vliv na tvorbu celého projektu. S negativnimi vlivy by se mélo pocitat doptedu,
1kdyZ se jednd o nechténou stranku projektu. Je zapotiebi pfedchdzet vzniku téchto rizik
¢1 je alespon eliminovat jesté pied zahajenim samotného projektu.

Vybér moznych rizik byl proveden na zékladé jejich vlivu na naplnéni zvolené¢ho hlavniho
cile projektu, tedy zlepSeni tymové prace ve vybranych oddé€lenich Fakultni nemocnice
Hradec Kralové.

Pro provadény projekt byla zjiSténa nasledujici mozna rizika majici vliv na realizaci pro-

jektu nebo naplnéni jeho cile:

R1 Nedostatek finan¢nich prostied- R4  Nezjjem zdravotnického personalu
ki na realizaci projektu ucastnit se teambuildingovych aktivit

(NLZP)
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R2 Nedodrzeni ¢asového planu pro- R5  Nechut zaméstnancii vzdélavat se
jektu

R3 Nezdjem vedeni oddéleni o navr- R6  Opatieni nepovedou ke zvyseni efek-
hovana opatieni tivnosti tymové prace

Jednotlivym rizikim bylo nasledné udé€leno kvalitativni slovni hodnoceni jejich pravdepo-
dobného vzniku s naslednym ptidélenim bodovych hodnot od / (nepravdeépodobné) do 5
(vysoce pravdeépodobné). Soucasné byla u kazdého rizika stanovena zavaznost nasledkii,
které mize riziko mit na samotny pribéh a vysledny cil projektu. Tato zdvaznost byla rov-
néZ hodnocena slovné s ptidélenim bodové hodnoty od [ (zanedbatelné ndsledky) do 5
(kritické nasledky). Kombinaci obou hodnoceni vznikla nize uvedena rizikova analyza pro-
jektu (Tab. 10), které umoZiluje zafazeni rizik do konkrétnich kategorii, které specifikuji

jejich zavaznost (od nepodstatnych rizik po rizika kriticka).
Matice rizik:

Tab. 10 Rizikova analyza projektu (viastni zpracovani)

Zavaznost nasledki (Z)

Prav’dépodobnost St‘{' Zanedbatelné Milo Kritické
vyskytu (P) pen ) vyznamné S
(2)
Vysoce pravdépodobné 5
Velmi pravdépodobné 4
Pravdépodobné 3
Malo pravdépodobné 2
Nepravdépodobné 1

Kriticka rizika
Zavazna rizika
Malo zavazna rizika
Nepodstatna rizika

Legenda:

Tym provadéjici hodnoceni rizik oboduje jednotliva rizika podle pravdépodobnosti vysky-
tu a podle zévaznosti pripadnych nasledk. Timto zplsobem lze jednoduse roztfidit se-
ventivnich opatieni, kdy ke kazdému riziku je vZdy vhodné uvést feSeni rizikovych situaci
tedy takzvana protiopatfeni. Je vhodné s touto analyzou pracovat pribézné, protoze pii
realizaci projektu mize tym odhalit dal$i rizika, ktera na pocatku projektu nebyla brana

vV potaz.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 99

Protirizikova opatieni:

Jedna se o opatieni, ktera povedou k eliminaci rizik.
R1 — nedostatek financnich prostredkii na realizaci projektu:

V soucasnosti se Fakultni nemocnice Hradec Kralové nachazi v dobré financ¢ni situaci
a mize se zapojit do financovani projektu. Cést nakladt na projekt je vak mozné zabezpe-
¢it témet zadarmo.

Eliminaci tohoto rizika lze feSit financovanim prostiednictvim dotaci nebo bankovniho
uvéru ¢i sponzorskymi dary. Dale do opatfeni, které povede k eliminaci tohoto rizika lze
zatadit, Ze v ramci projektu bude vynechana néktera z lohy, kterd neni pro projekt pfilis

podstatna.
R2 — nedodrzeni casového planu projektu:

Druhym zmin&nym rizikem je moZnost pfekroGeni stanoveného terminu projektu. Casovy
plén je pro fungovani projektu podstatny, jelikoz diky nému jsou stanovené urcité terminy
a Casové rozpéti, které je potieba dodrzet. Tomuto riziku lze predchazet tim, ze bude pone-
chéna dostatecna casové rezerva k jednotlivym terminiim. V rdmci toho opatfeni bude téz
probihat pribézna kontrola plnéni ¢asového planu a bude zabezpefen potiebny pocet za-

méstnanct, ktefi jsou nezbytni pro realizaci jednotlivych krokd.
R3 - nezdjem vedeni oddéleni o navrhovana opatieni:

Vzhledem k tomu, Ze projekt fesi téma tymové prace jednotlivych zaméstnancii. Riziko
je zavislé na mnozstvi informaci a dobré komunikaci mezi vedenim a zaméstnanci nemoc-
nice. Tomuto riziku lze predejit, Ze si dopfedu zjistime vSechny diileZité informace a vse
podrobné prokonzultujeme s vedenim oddé€leni, nejprve tedy se stani¢ni a poté s vrchni
sestrou. Absence a nezdjem vedeni oddé€leni by velmi zkomplikovaly pribéh celého pro-

jektu a jednotlivi zaméstnanci by se nemohli zi¢astnit teambuildingovych aktivit.
R4 - nezajem zdravotnického persondlu ucastnit se teambuildingovych aktivit (NLZP):

Nelze predpokladat, Ze vSechny zainteresované osoby projevi zajem Ucastnit se zmén sou-
visejicich s projektem. Né&kteii z fad zdravotnického personalu zkoumanych odd€leni mo-
hou byt skepticti k teambuildingovym aktivitdm, neuméji si predstavit, jak budou v rdmci
oddéleni prospé$né. Mnoho vseobecnych sester i jinych nelékarskych zdravotnickych pra-
covnikli (NLZP) zaziva syndrom vyhoteni a pomoci riznych spole¢nych aktivit se 1 zvysi

pracovni nasazeni jednotlivych zaméstnanct.
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Riziko nespoluprace zdravotnického persondlu (NLZP) hodnotim jako téZce zavazné,
avsak malo pravdépodobné. Snizeni tohoto rizika lze feSit motivaci zainteresovanych osob
a prubéznou komunikaci se zucastnénymi ¢leny v ramci projektu. Je potieba zabezpecit
pravidelnou komunikaci se zdravotnim personalem, aby byli zaclenéni do projektu jiz od
svého pocatku. Do opatieni, ktera povedou k eliminaci tohoto rizika je potieba zatadit in-
formovanost zdravotnického personalu o teambuildingovych akcich a spole¢né straveném
Casu, coz nasledné¢ povede ke stimulaci tymové prace v ramci jednotlivych oddé€leni. Je
tedy dilezité peclivé a srozumitelné objasnéni piinosu téchto aktivit zaméstnanciim

v ramci kazdého oddéleni zvlast’.
RS - nechut zaméstnancu vzdélavat se:

Pribéznou motivaci a podporou vzajemné spoluprace lze predchazet i tomuto riziku.
Je tteba kazdého pracovnika motivovat individudlng, protoze kazd4 osoba ma stanové od-
lisné cile, kterych chce béhem své pracovni kariéry dosdhnout. Vzdélavani zaméstnancii
je velmi dulezité a jednotlivi pracovnici by méli byt ze strany svého nadfizeného dostatec-

né motivovani.
R6 - opatreni nepovedou ke zvySeni efektivnosti tymové prace:

Poslednim z rizik je, Ze opatieni nepovede k zefektivnéni tymové prace. Tomuto riziku
pfedejdeme provadénim periodickych analyz a zpétnou vazbou zaméfenou na efektivitu
tymové prace. Neefektivni tymova prace muze nastat, paklize pracovnici zdravotnického
zatizeni nechtéji pln€ spolupracovat a nenesou odpovédnost za cely tym, tedy ani za cely
projekt. Musi byt téZ vytvofeny vhodné pracovni podminky na kazdém odd¢leni, které by
mél vedouci pracovnik naplitovat. Ugel efektivity tymové prace bude splnény prostiednic-

tvim pravidelnych teambuildingovych aktivit, které povedou ke stmeleni kolektivu.
Mezi opatieni, kterd povedou k eliminaci tohoto rizika, patii pravidelné a disledné porady
jednotlivych ¢lenti tymu. Tyto pldnované porady zabezpeci efektivitu prace, spravnou po-

sloupnost pti plnéni tkola a podpoti tymovy kolektiv.
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9.7 Shrnuti projektu a implementace do praxe

Hlavnim cilem diplomové prace byla tvorba projektu zaméfeného na zlepSeni tymové pra-
ce ve vybranych oddélenich Fakultni nemocnice Hradec Kralové. Cely projekt byl vypra-
covan na zaklad¢ pozadavkl jednotlivych oddéleni dané organizace a byl podrobeny dil-

¢im cilim — casové, ndkladové a rizikové analyze.

Béhem tvorby projektu byl veskery personal zkoumané zdravotnické organizace velmi
napomocny. Na zdklad¢ internich informaci o FN HK bylo cilem navrhnout pozadovany
projekt a ptizptisobit ho podminkdm organizace. Cely projekt je sestaven takovym zpiso-

vV

bem, aby jeho nasledny priubéh byl co nejjednodussi, redlny a finanéné dostupny.

Cinnosti, které budou nelékaf$ti zdravotniGti pracovnici vykondvat v ramci organizace,
jsou charakterizované v kapitolach implementace strategickych cili.. Cinnosti se budou
v pribehu realizace projektu upravovat a prizptisobovat potfebam jednotlivych zaméstnan-

cl a pozadavkim zdravotnického zafizeni.

vvvvvv

zahajenim projektu presvédcit hlavné vedouci osoby na oddélenich (vrchni a stanicni sest-
ry), Ze tymovou praci je tieba stdle kontinualné zlepSovat. Pfinosem celého projektu
je zkvalitnéni a zefektivnéni tymové prace, vzajemné komunikace a sniZzeni fluktuace za-

méstnancu.

V névaznosti projektu by se mély na oddéleni vykonavat tyto ¢innosti:
» pravidelné poradani teambuildingovych aktivit v ramci kazdého odd¢leni zvlast,
» rozhodovani managementu na vSech urovnich by mélo byt pro zaméstnance predvi-
datelné,
posileni zpétné vazby pro zaméstnance,
zlepSeni pracovnich vztah mezi zaméstnanci,
pfijemné pracovni podminky pro vykon povolani,

pribézné realizovani analyzy organizacni kultury,

vV V V V V

provadéni prubézného hodnoceni pracovniho vykonu vSech zaméstnanct a nasta-

veni jejich efektivniho rozvoje,

A\

eliminace konfliktli na pracovisti mezi jednotlivymi spolupracovniky,

v

informovani zaméstnanct o problematice tymové prace a o dileZzitosti komunikace
a pfedavani si strategicky vyznamnych informaci v rdmci tymu (pomoci konferenci,

manuali, teambuildingi).
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Je podstatné planovat teambuilgingové aktivity ¢i spolecné akce na dobu, kdy zaméstnanci
nejsou pfrili§ zatizeni, coz se odviji od chodu oddéleni. Spole¢né akce by mély byt plano-
vany vzdy s dostate¢nym piedstihem doptfedu a po stanoveni konkrétniho terminu spole¢né
akce, by se jiz tento termin nem¢l ménit, protoZze by to ptisobilo na jednotlivé zaméstnance
demotivacné.

Navrzend doporuceni v ramci organizace nejsou velkym finanénim zatizenim. Néktera
z doporuceni jsou lehce proveditelna bez relativné vysokého organiza¢niho usili. Aplikace
navrhovanych opatieni do praxe bude pozitivné ovliviiovat tymovou praci, komunikaci a
pracovni vykon zaméstnanct. Lze také usuzovat, ze dojde ke zkvalitnéni a k zefektivnéni
pracovnich vztaht a tim 1 k rychlej$imu a snadnéjSimu plnéni vyty¢enych cili. To nasledné
povede 1 k podpote a dobrému jménu celé organizace a ke snizeni nakladl a zvyseni zis-
kovosti organizace.

Ocekdvané prinosy projektu pro FN HK:

» zefektivnéni komunikace mezi ¢leny tymu,

» stmeleni pracovniho kolektivu v disledku kazdodenniho setkani béhem tymovych
porad,

» zlepSeni vztahu nejen mezi spolupracovniky navzijem, ale téZ mezi manazerem
a Ucastniky tymu,

» zvyseni vykonnosti pracovnikd,

» rozvinuti kreativniho mysleni u ¢lenti tymu, moznost ziskani pfinosnych informaci
pro zefektivnéni zdravotnické péce,

> snizeni fluktuace zaméstnancu.

Diky kazdodennimu setkani spolupracovnikl pifi tymovych poradich dojde ke zlepseni
vztahli mezi spolupracovniky, stmeleni pracovniho kolektivu a posileni vzajemné tymoveé

spolupréce.

Navrhovana opatfeni maji zejména sviij dopad na oblast vzajemnych vztaht mezi jednotli-
vymi ¢leny tymu, ktefi se snaze ztotoZni s cili oddéleni, nasledné jejich zodpovédnou praci

dojde k postupnému naplnéni téchto cila.

Nyni je projekt pfipraven a bude v ramci Fakultni nemocnice Hradec Kralové realizovan.
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ZAVER

Cilem diplomové prace bylo vytvoieni projektu na zlepSeni tymové prace a komunikace
mezi pracovniky ve vybranych oddélenich Fakultni nemocnice Hradec Kralové
v souvislosti s problematikou zaméfenou na fluktuaci zaméstnancti. To vSe v kontextu
vnitiniho a vnéjsiho prostiedi.

Cela prace je rozdélena na ¢ast teoretickou a praktickou, jejiz soucasti je kromé analytické
¢asti 1 projektové feseni. Teoreticka vychodiska k dané problematice prezentuje predklada-
na monografie zaméfend na poznatky o tymu, tymové praci, komunikaci a fluktuaci za-
meéstnanct. Tyto poznatky byly potfebné pro praktickou cast prace, kterou tvotily marke-
tingové analyzy a to konkrétné analyza makroprostiedi tedy SLEPT analyza, analyza vnéj-
Stho mikroprostfedi tedy Porteriv model péti konkurencénich sil. Poté nésleduje kapitola
zaméfena na vyzkumné Setfeni. V této kapitole jsou analyzovéany vysledky primarniho,
kvantitativniho vyzkumu jedné z mnoha oblasti managementu organizace. V zavéru analy-
tické ¢asti prace je uvedend souhrnnd SWOT analyza, tedy analyza vnitfniho mikropro-

stiedi.

Samostatnou ¢ast prace tvofi vypracovany projekt, ktery ma prispét ke zlepSeni tymové
prace a komunikace mezi pracovniky a snizit fluktuaci zaméstnancii a tim zajistit stabiliza-
ci zamé&stnancl v rdmci organizace. Zakladni podstatou projektu bylo definovani cill, kte-
ré je potiebné naplnit pro spravnou realizaci a fungovani celého projektu. Navrhovany pro-
jekt je podroben také dil¢im cilim a Casové, nakladové a rizikové analyze. V zavéru pro-
jektové ¢asti je podrobné zhodnoceni a ndvrhy implementace vytvotfené¢ho projektu do pra-
xe, tedy mozna navrhovand opatteni. Tyto navrhy jsou zaméfeny na pravidelné teambuil-
dingové aktivity, které povedou ke zlepSeni tymové prace. Déle na zavedeni nové komuni-
kacni strategie, ktera usnadni komunikaci mezi jednotlivymi zaméstnanci a povede ke sta-
bilizaci zaméstnanct a tim ke snizeni fluktuace pracovnikl v dané organizaci. Cely projekt

je snadno realizovatelny, ekonomicky, mé svoji podstatu a Ize jednoduse uplatnit v praxi.
Cile a dil¢i cile diplomové prace byly splnény.

Tato diplomova prace poukazuje na vliv tymové prace, ktera je velmi podstatnou soucasti
organizace jako celku a pokud je nastavena efektivnim zplisobem, tak vede ke splnéni vy-
tyCenych cilli a k tispéchu tymu potazmo i celé organizace. Zejména v oblasti zdravotnictvi
je tymova spoluprace klicovym aspektem soucasné s komunikaci mezi jednotlivymi pra-

covniky, ktera by méla probihat na profesionalni rovni.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK

Angl. Anglictina.

ARO Anesteziologicko-resuscita¢ni oddéleni.
C. Cislo.

EU Evropska unie.

FN HK Fakultni nemocnice Hradec Kréalové.
HDP Hruby domaci produkt.

JIP Jednotka intenzivni péce.

Kol. Kolektiv.

LDN Lécebna dlouhodob¢ nemocnych.

LF UK Lékarska fakulta Univerzity Karlovy.
NLZP  Nelékarsti zdravotnicti pracovnici.
Tzv. Takzvané.

UzIS  Ustav zdravotnickych informaci a statistiky Ceské republiky.
Vyd. Vydéni.
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PRILOHA P I: SEST ROZDIiLU MEZI TYMEM A SKUPINOU

r

TYM SKUPINA
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20. ,,Jsem spokojen/a s verbalnim ohodnocenim mé prace ze strany nadrizeného “.

Jsem spokojen/a s verbalnim
ohodnocenim mé prace ze strany
nadiizeného

5%

15%

" Ano
4% B = SpiSe ano

= SpiSe ne

Ne
76%

Jsem spokojen/a s verbalnim ohodnocenim mé prace ze

strany nadrizeného (vlastni zpracovani)

21. ,,Jsem spokojen/a s pravidly odmeérnovani, ktera jsou nastavena v ramci organizace .

Jsem spokojen/a s pravidly odménovani,
ktera jsou nastavena v ramci organizace

8%

= Ano

15% .
10% '

= SpiSe ano
= SpiSe ne

67% Ne

Jsem spokojen/a s pravidly odménovani, ktera jsou

nastavena v ramci organizace (vlastni zpracovani)



22. ,,Na mém oddéleni je vysoka mira fluktuace z pohledu zaméstnancii, kteri jiz odesli

¢i odchod zvazuji “.

Na mém oddéleni je vysoka mira
fluktuace z pohledu zaméstnanci, kteri
jiz odesli ¢i odchod zvazuji

15%
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7% rv
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Ne

Na mém pracovisti je vysokda mira fluktuace z pohledu

vvvvv

zpracovani)

23.,,V soucasné dobé uvazuji o odchodu z oddéleni z duvodu spatnych vztahii se spolupra-

covniky*“.

V soucasné dobé uvazuji o odchodu z
oddéleni z ditvodu Spatnych vztahu se

spolupracovniky
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24. ,, Planuji odchod z organizace z ditvodu nedostatecného financniho ohodnoceni mé

prace”.
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nedostate¢ného finan¢niho ohodnoceni

mé prace
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Ne
30%

Planuji odchod z organizace z ditvodu nedostatecného

financniho ohodnoceni mé prace (vlastni zpracovani)

25. ,, Premyslim o odchodu z oddéleni z ditvodu nespravedlivého hodnoceni mé prdce ze

strany nadrizeného “.

PiemySlim o odchodu z oddéleni
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20%
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nadrizeného (vlastni zpracovani)



26. ,,Na mém oddéleni jsou utvareny prijemné pracovni podminky a dobré vztahy mezi

kolegy“.

Na mém oddéleni jsou utvareny prijemné
pracovni podminky a dobré vztahy mezi
kolegy

5%

9%
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Na mém oddéleni jsou utvareny prijemné pracovni
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P¥iloha P IV: DOTAZNIK

Dotaznik

Analyza tymové prace ve Fakultni nemocnici Hradec Kralové

Dobry den,

jsem studentkou posledniho ro¢niku navazujiciho inzenyrského studia fakulty Ma-
nagementu a ekonomiky na Univerzité¢ TomaSe Bati ve Zlin€. Konkrétné studuji obor Ma-
nagement ve zdravotnictvi a v soucasné dobé pisi diplomovou praci na téma Projekt zlep-
Seni tymové prace, kterou zpracovavam ve vybranych oddélenich Fakultni nemocnice

Hradec Kralové.

Timto bych Vas chtéla poprosit o vyplnéni tohoto dotaznikového Setieni. Dotazniky jsou
zcela anonymni a slouzi pouze pro analyzu tymové prace ve Vasi nemocnici pro ucely dal-
Stho zpracovani mé diplomové prace. Uvadéjte prosim pravdivé odpovédi, aby mél dotaz-

nik skute¢né vypovidajici hodnotu.

Instrukce pro vyplnéni dotazniku:

U vsech otazek s vyctem odpovédi oznacte pouze jednu odpoved.

Pro tcely tohoto dotazniku rozuméjte pojmu ,,tym* takto:
., Tym* = v§ichni nelékarsti zdravotnicti pracovnici Fakultni nemocnice HK, kteri se mnou

vstupuji do kazdodenniho pracovniho procesu a s nimiz jsem ve vzajemné spolupraci. *

Pohlavi: Zena Muz

Vék:
a) 18-29 let
b) 30-39 let
c) 40-49 let
d) 50-59 let

e) 60 let a vice



Na kterém oddéleni pracujete?

a)
b)
¢)
d)
e)
f)

Hemodialyzaéni stfedisko

Odd¢leni onkologie a radioterapie

Odd¢leni anesteziologie, resuscitace a intenzivni mediciny (ARO)
Jednotka intenzivni péce (JIP)

Klinika infek¢nich nemoci

Détska klinika

Jsem spokojen/a s atmosférou v tymu na pracovisti.
Ano

SpiSe ano

SpiSe ne

Ne

Moji kolegové se mnou dokaZi spolupracovat a pracovat jako jeden tym.
Ano

SpiSe ano

SpiSe ne

Ne

PakliZe je nékomu v tymu pridélen ukol, zvladne ho dobre a véas.
Ano

SpiSe ano

SpiSe ne

Ne

Mam pocit, Ze pracuji vice nez ostatni lenové tymu.
Ano

SpiSe ano

Spise ne

Ne



Mam pocit, Ze moje znalosti a dovednosti jsou ostatnimi ¢leny tymu docenény.
Ano

Spise ano

Spise ne

Ne

Sam/sama dokaZu ocenit prinosy a iniciativu ostatnich ¢leni v tymu.
Ano

SpiSe ano

SpiSe ne

Ne

Jsem spokojen/a s praci mého nadrizeného.
Ano

SpiSe ano

SpiSe ne

Ne

Jsem spokojen/a s pracovnim kolektivem na oddéleni.
Ano

SpiSe ano

SpiSe ne

Ne

Nebojim se sdélit svému kolegovi kritiku ¢i nesouhlas s jeho praci.
Ano

SpiSe ano

SpiSe ne

Ne



. Jsem spokojen/a se stavem komunikace na oddéleni.

Ano
Spise ano
Spise ne

Ne

. VSechny informace potiebné k vykonu prace mi jsou predavany vcas.

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne

Ne

.Jsou mi predavany strategicky vyznamné informace pro kvalitni vykon mé

prace.
Ano
SpiSe ano
SpiSe ne

Ne

. Jednotlivi pracovnici na mém oddéleni spolu oteviené komunikuji a vychazeji

si vzajemné vstric.
Ano

SpiSe ano

SpiSe ne

Ne

. Pracovnici na mém oddéleni si nezatajuji dalezité informace pro vykon povo-

lani.

Ano
SpiSe ano
Spise ne

Ne



. Na mém oddéleni jsou jednotlivé cile utvareny v§emi ¢leny tymu spolecné.

Ano
Spise ano
Spise ne

Ne

. VSichni ¢lenové tymu jsou ve prospéch spole¢ného cile ochotni tvrdé pracovat.

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne

Ne

. 'V pripadé nesouhlasu s aktualnim dénim na pracovisti sviij nazor vZdy proje-

vim.

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne

Ne

. Jsem dostate¢né motivovan/a k dobrému vykonu na pracovisti.

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne

Ne

. Vedouci pracovisté mi v pripadé zajmu umozni zvySit si vzdélani a kvalifikaci.

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne

Ne



. Jsem spokojen/a s verbalnim ohodnocenim mé price ze strany nadrizeného.

Ano
Spise ano
Spise ne

Ne

. Jsem spokojen/a s pravidly odménovani, ktera jsou nastavena v ramci organi-

zace.
Ano
SpiSe ano
SpiSe ne

Ne

. Na mém oddéleni je vysoka mira fluktuace z pohledu zaméstnanci, ktefi jiz

odesli ¢i odchod zvazuji.
Ano

SpiSe ano

SpiSe ne

Ne

. V soucasné dobé uvazuji o odchodu z oddéleni z diivodu Spatnych vztahi se

spolupracovniky.
Ano

SpiSe ano

SpiSe ne

Ne

. Planuji odchod z organizace z diivodu nedostate¢ného finan¢niho ohodnoceni

mé prace.
Ano

SpiSe ano
SpiSe ne

Ne



25. Premyslim o odchodu z oddéleni z diivodu nespravedlivého hodnoceni mé pra-
ce ze strany nadiizeného.

a) Ano

b) Spise ano

c) SpiSe ne

d) Ne

26. Na mém oddéleni jsou utvareny prijemné pracovni podminky a dobré vztahy
mezi kolegy.

a) Ano

b) SpiSe ano

c) Spise ne

d) Ne

Dékuji za vyplnéni dotazniku.

Bc. Martina Krejcova,
studentka 2. rocniku navazujiciho inzenyrského oboru
fakulta Managementu a ekonomiky

Univerzita Tomase Bati ve Zliné



