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UvVOD

Nové ekonomické podminky vytvareji potiebu novych metod a nového pristupu
k tizeni lidskych zdrojt, protoze pravé v lidskych zdrojich, v raciondlnim hospodareni
s nimi, v jejich formovani a motivovani ¢i v péci o n¢, lze najit kli¢ k prosperité
jednotlivych podniki i celé spolecnosti. Lidské zdroje jsou tvirci know- how, uvadéji
do pohybu ostatni zdroje, kterymi organizace disponuji a determinuji jejich vyuzivani,
zajiStuji reprodukci, rozvoj finan¢nich zdroji a jsou zdrojem nejcennéjSim
a v rozvinutych trznich podminkdch zpravidla i zdrojem nejdrazsim, ktery rozhoduje
o prosperit¢ a konkurenceschopnosti organizace. Bat’a si tak cenil lidskych zdrojt, Ze
jeho personalni feditel ho zastupoval pfi fizeni celého podniku v dobé, kdy byl mimo
Zlin. Lidské zdroje — zaméstnanci - jsou nepostradatelni pro uspéch jakékoliv
organizace. Jsou 1 pifes velky rozmach novych technologickych poznatki
nejdilezitéjSim Cinitelem prace ve zdravotnictvi. Mélo by se s nimi nakladat alespoil
s takovou péci, s jakou se spravuji financ¢ni, kapitdlové a materidlové zdroje. Jsou to
prave lidské zdroje, které disponuji tim nejcennéjSim, a to znalostmi. V zaméstnani hraji
dvoji roli: na jedné strané se usiluje o jejich maximalni vyuziti a na druhé strané prave
samotné lidské zdroje usiluji o maximalni vyuzivani ostatnich zdroji. Tim je dana
vyjimecnost lidskych zdroji a také diivod, pro€ je nezbytné jim vénovat mimoiadnou
pozornost. Aby tyto lidské zdroje poskytly své znalosti podniku, je nezbytné se zabyvat
jejich efektivnim managementem odméinovani a vyuzivani motivace. Objektem ¢innosti
zdravotnickych zaméstnancii je pacient piichdzejici se svymi bolestmi, starostmi,
uzkosti. Pfedmétem zajmu je tedy pacient - klient. A cesta ke spokojenému klientovi
vede pies spokojené zaméstnance. Je proto dilezité nejen pro zaméstnavatele, ale
pro celou ekonomiku stétu, si tyto zdroje udrzet a hyckat, aby nedochazelo k masivnim
odchodtim I¢katskych odborniki a ptip. i stiedniho zdravotniho personalu do zahranici
a tim padem k ochromeni kvality péfe o pacienty. Ktomu by mély mimo jiné
napomahat odborné¢ koncipované motivaéni programy, aby zaméstnance k odborné
praci ve zdravotnictvi dostate¢né motivovaly. Cilem mé prace s vyuzitim teoretickych
poznatkli ziskanych na zéklad€ dotazovani pracovnikd na riznych pracovnich pozicich
zvolené modelové nemocnice, bylo popsat a pfip. analyzovat mozné zdroje motivace
zamestnancl, zjistit Zzebficek jednotlivych motivacnich prvkli v této nemocnici
a piipadné¢ na zdklad¢ vysledku prizkumu navrhnout doporuceni pro zménu nebo

doplnéni motivacniho programu.



TEORETICKA CAST

1 VYVOJ TEORIE MOTIVACE

Jiti Plaminek ve své knize Tajemstvi motivace zminuje, ze literatura, kterad
se zabyva vlivem prostiedi na motivaci lidi, zac¢ala byt publikovana v pomérn¢ kratkém
obdobi kolem roku 1960. Do té doby se k pti¢inam lidského chovani vyjadrovali zv1asté
behavioristé, jako byli napt. 1. P. Pavlov, Clark L. Hulla nebo B. F. Skinner.
Behavioristé ucili vSe, co jim umozioval jejich ptistup k psychologii clovéka. Popsali

vztahy mezi podnétem a odezvou a popsali mechanismy zpevnéni umoziujici uceni.
Co je to vlastné behaviorismus?

Je to myslenkovy smér, v jehoz centru zajmu stoji chovani, jeho pozorovani a analyza.
Psychologie je podle pojeti behaviorismu ciste objektivni, experimentalni prirodni véda.

Jejim cilem je predvidani a ovladani chovani.

Mechanistickd psychologie se otfasla v zakladech s dilem Sigmunda Freuda a Carla
Gustava Junga.

Sigmund Freud, rakousky Iékat a psychiatr, zalozil svoji motivac¢ni teorii na tvrzeni, ze
skutecné psychické sily, které ovliviiuji lidské jednani, jsou ve své podstaté
neuveédomélé. Tvrdil, Zze ¢lovék béhem dospivani a piijimani spoleCenskych pravidel
musi potlacovat celou fadu pudt. Tyto pudy nejsou dokonale pod kontrolou, projevuji
se ve snech, podieknutich nebo neurotickém chovani.

Carl Gustav Jung byl Svycarsky psycholog a psychoterapeut, zakladatel analytické
psychologie. Jeho ptfinos spociva v pochopeni lidské psychiky na pozadi svéta sni,
uméni, mytologie, ndbozenstvi a filosofie. Ma vyznamny podil na zkouméni a 1écbé
schizofrenie. Shodovali se predev§im ve vyzkumech v oblasti hysterie.

Pro naSe motivacni téma je ovSem klicové, Ze se po druhé svétové valce, moznd také
v reakci na dnes jiz klasické dilo A. H. Maslowa Motivation and Personality, objevuje
mnozstvi praci o lidské motivaci, které piindSeji rtizné pohledy na dil¢i problémy

ovlivitovéani lidského chovani'.

! Srov. PLAMINEK, Jifi, T ajemstvi motivace, s. 114-115.



2  MOTIVACNI TEORIE

-----

nasledujicim: Maslowoveé hierarchické teorii potieb, Herzbergové dvoufaktorové
teorii, Vroomové teorii ocCekavani, Adamsové teorii rovnovahy, Skinnerové teorii

pozitivniho posileni a McClellandové teorii ziskanych potieb.

2.1 A. H. Maslow a jeho pyramida potieb

Jednou z nejznaméjSich a nejstarSich teorii motivace je Maslowova stupnice
lidskych potieb (viz obr.1 str.11), kterou zformuloval v USA v roce 1943 a vétSina
autord ji vénuje pomerné velky prostor. Maslow zde sefadil lidské potieby hierarchicky
podle dualezitosti. Timto se také snaZzil objasnit, pro¢ maji lidé urcitou potiebu v urcitou
dobu. Pro¢ naptiklad jeden ¢lovék vynakladd vétSinu svého Casu a energie na zajiSténi
své osobni bezpec€nosti a jiny zase usiluje o spoleCenské uznani. Jeho vysvétleni je, ze
lidské potteby jsou fazeny podle urcité hierarchie od téch nejnaléhavéjsich po ty nejméné
naléhavé. Tato teorie zdiraziiuje dva zékladni ptredpoklady: uspokojena potieba neni
motivatorem a jakmile je jedna potieba uspokojena, objevuje se jind a také vyzaduje
uspokojeni. Vychazi ze zavéru, ze jednani Clovéka ovliviiuje celd fada potieb, které Ize
uspotadat hierarchicky. Clovék se nejdiive snaZi uspokojit vlastni zakladni Zivotni
potieby a potieby své rodiny. Na nejvyssi misto pyramidy klade americky psycholog A.
H. Maslow potiebu seberealizace. Tuto hierarchickou strukturu rozd¢lil na dvé hlavni

skupiny:

potieby odstranéni néjakého nedostatku (tzv. D-potieby, jako Deficienty Needs)

potieby dosazeni néceho (tzv. B- potieby, od Being Values)

V ramci D- potieb existuji Ctyfi hierarchické Urovné: nejprve Clovek uspokojuje své
zakladnéjsi lidské potieby, které jsou dany evoluci a teprve po jejich uspokojeni se snazi
o napliiovani neuspokojenych potieb vysSich. A to je vyznamny rozdil od potieb B-
skupiny, ve které nejen, ze existuje dobry pocit z naplnéni téchto potieb, ale skutecnym

naplnénim této potieby jsou lidé motivovani o to vice.



2. 1. 1 Charakteristika jednotlivych stupii pyramidy

Na nejniz$i pozici pyramidy umistil Maslow potieby zdkladni télesné
a fyziologické. Fyziologické potfeby a potieba bezpeci jsou spole¢né vSem zivym
bytostem.
Jsou to vlastné primarni potteby lidského téla, jako je jidlo, piti, obleceni, teplo, svétlo,
prostor atd. Nejsou-li tyto zakladni lidské potfeby uspokojeny, zistavaji nadale
dominantni a zadné dalsi potieby cloveéka nemotivuji. Teprve v okamziku dosazeni
uspokojeni, nastupuje dal§i — vyssi uroven. Tou je potieba bezpeci a existencni jistoty:
stabilita a jistota zaméstnani, tolik v souCasné dobé diskutované¢ a zadané
zaméstnanecké vyhody, osvobozeni od strachu, potfeba potadku, zakona, ochrana pied
nemocemi, nezameéstnanosti. Dal$im, tfetim stupném Maslowovy pyramidy jsou
spolecenské potieby. Tyto potieby se vztahuji ke spoleCenské povaze lidi a jejich
potiebé sdruzovani a touze po pratelstvi (dobré pracovni vztahy, laska, informace,
kontakt, spoleenské uplatnéni, stabilita pracovni skupiny, pfileZitost k socidlni
interakci....). To vSe vede k dobrému pocitu v soukromém, ale 1 pracovnim zivoté.
Neuspokojeni této urovné potieb miize ovlivnit duSevni zdravi jedince. Uspokojenim
potieb uznani, dosazeni uspéchu, respektu, samostatnosti, pochvaly, vefejného uznani
dobrého vykonu, vede k pocitu sebedivéry a prestize. Poslednim bodem pyramidy
teorie potieb, je potieba seberealizace: Maslow definuje tyto potfeby jako ,touhu
clovéka byt vic a vic nez je, byt v§im, ¢im je ¢lovék schopen se stat”, znamena to, ze
Clovék chce plné realizovat svlij talent a schopnosti. Jinymi slovy, at’ je Clovék
univerzitnim profesorem, podnikovym manazerem, rodic¢em nebo sportovcem, chce byt
v této roli zdatny a uspeésny (potieba védeéni, porozuméni, ristu, estetické potieby,
ptilezitost k povySeni, motivace k vy$$im ciliim). Maslowova teorie byla od svého
vzniku vroce 1943 jejim autorem postupné dopliiovdna a rozSifovana a doposud
pomahéd vedoucim pracovniklim pii motivaci zaméstnancl a pii pochopeni, jak riizné
produkty zapadaji do plant, pozadavkl, tuzeb a cili skutecnych i1 potencidlnich

zakaznik.
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Potieba seberealizace
Realizace vlastnich
moznosti, vitézstvi,uspéch

Potfeba uznani, ucty

Ucta ostatnich ob¢and, uznani zasluh

Potieba lasky, prijeti, spolupatfii¢nosti

Komunikace s ostatnimi lidmi, existence pratel

Potieba bezpedi a jistoty

Pocit bezpeci, absence strachu

Zakladni télesné, fyziologické potieby

Teplo,ukryt, potrava, sex — zivo¢isné potiteby lidského tvora
Obr. 1 Maslowova pyramida potieb

2.2 Frederick Herzberg - dvoufaktorova teorie motivace

Maslowovu hierarchickou teorii potfeb vhodné doplituje dvoufaktorova teorie
amerického psychologa Fredericka Herzberga, ktery rozebira faktory na pracovisti.
Podle néj existuji dva, a to faktory hygienické (dissatisfaktory) a faktory motivacni
(satisfaktory). Jejich u¢inné sladéni (na zéklad¢ prizkumu struktury pracovnikovych
potieb) vede kucinné motivaci. Mezi faktory hygienické patii napf.: pracovni
podminky, plat, vztahy s podiizenymi a nadfizenymi, firemni benefity, politika
spole¢nosti, jistota v zaméstnani, pravomoci a samostatnost. Pii sluSné turovni
hygienickych vlivii si jich pracovnici nevsimaji a nechaji se pobizet motivatory. Pii
jejich nedostatku roste vyraznd nespokojenost a frustrace. Mezi faktory motivacni lze
zatadit Uspéch, uspokojeni z prace, uznani za odvedenou praci, osobni rozvoj, zajem
o praci, odpovédnost. Porovnanim téchto dvou skupin faktortt Herzberg dosel k zaveéru,
7ze uspokojeni hygienickych faktori pfinese jenom kratkodoby efekt, ale naopak
uspokojovani motivacnich faktori pfinasi relativné dlouhodobou spokojenost. Z praxe
vime, Ze manaZefi musi zabezpecovat oba druhy faktorii, jeden bez druhého nemuze
existovat. Piikladn€ pouhé uspokojeni hygienickych potfeb neni to, co by hnalo lidi

vpred®.

* Srov. SKOUMALOVA, Ivana. Motivovat, znamend spravné a ticelné vyuzivat své schopnosti, s. 5-6.
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2.3 Douglas Mc Gregor — teorie X a 'Y

Teoretik Douglas McGregor rozliSuje dvé skupiny manazerskych stylii. Ve své
praci Side of Enterprise (1960) je nazval teorie X a teorie Y. Jeho teorie kritizuje
koncepci védeckého Fizeni a byrokratickou organizaci fizeni. Re§eni problému motivace

hleda jako kompromis X a Y v zavislosti na konkrétnich podminkéach.
Teorie X

Ptedpoklada vrozeny odpor k praci, potfebu nechat se vést, snahu vyhybat
se odpovédnosti. Pracovnici musi byt k vykoniim nuceni a neustale kontrolovani, tzv.
kratké voditko. Lidé jsou k praci podnécovani urcitou odménou nebo trestem a nechtéji
piebirat zodpoveédnost za praci. Vyzaduji autoritativni, direktivni fizeni, bez
rozhodovaci autonomie pracovnikii. Jestlize se takovy clov€k stane manazerem,
uplatiiuje politiku tzv. cukru a bice. Typicky X manazer se vétSinou nejradéji drzi

stranou svého tymu. Setkéva se s nim jen pii udileni ptikazii nebo duatek. Zastava tyto

nazory:

> kdyz nebudu sv¢ lidi stale popohanét, nebudou pracovat

> obc¢as musim n¢koho pokarat, abych ostatni povzbudil

> fizeni spoc¢iva v tom, Ze manazer o vSem dulezitém rozhoduje saim
> myslim, ze vétSin¢ lidi chybi ctizadost a k ¢inim musi byt piinuceni
> udrzuji od podtizenych odstup, nebot’ jen tak se da ucinné fidit

Teorie Y

Tato teorie naopak od teorie X piedpoklada, Zze Clovek ma potiebu pracovat, byt
iniciativni, chce se uplatnit a nemusi byt pfili§ kontrolovan, tzv. dlouhé voditko.
Nejlepsi odménou pro né je uspokojeni vlastniho ja, snazi se o odpovédnost a vyuziti
ptilezitosti. Lidé vyZzaduji demokraticky, liberalni styl vedeni s plnou rozhodovaci
autonomii pracovnikil. Kontroly a tresty nezvysuji uroveni motivace. Pro manaZery typu
Y je typické radit se s tymem pied piijetim rozhodnuti a zajistit si jeho podporu pfi

plnéni tikoli. Typickymi znaky chovani manaZera uplatiiujici tuto metodu jsou:

-12 -



> kdyz ne€kdo v préaci zklamal, musim se predevSim zeptat sam sebe, co jsem
udélal Spatné

nékdy si na poradé musim sednout dozadu a nechat ji fidit nékym jinym

kdyz se nékoho zeptam na jeho nazor, predpoklada se, ze ho vezmu v uvahu

lidé by méli uznavat svého vedouciho stejné tak, jako vedouci uznava je

YV V V V

povzbudim-li pracovnika, pfijde mozna s vlastnim napadem

Motivator typu Y ma vSeobecné pozitivnéjsich ptistup ke vzajemné komunikaci a blizké
spolupraci s podiizenymi zaméstnanci. Je si pln€ védom toho, Ze diskuse,
zainteresovanost a spoluucast jsou nezbytnou soucdsti motivacniho managementu.
I kdyz pfi vzajemnych diskusich vzniknou rozporné nazory, mél by na né manaZer
reagovat ohleduplné a vzdy vSe fadné vysvétlit. Je potteba ale vzdy myslet na to,
ze naopak nadmérna motivace (napiiklad byt za kazdou cenu uspés$ny, zvitézit apod.)

muze vyustit 1 v destrukci Cinnosti, takze kone¢ny vysledek bude rovnéz neuspokojivy.

Ptistupy manazera zastavajici teorii Y jsou rozhodné vice motivujici nez ptistup teorie
X. Lid¢é pracujici pod vedenim manaZera X, mohou byt ve své vykonnosti a iniciativé
Casto svazani strachem z neuspéchu, svoji praci vykonavaji bez vétsiho zajmu, mozna
1 pod natlakem nebo strachem ze sebemenSiho netspéchu. Takto se ale opravdu
vykonn& pracovat neda. Clovék potiebuje mit v praci harmonické prostfedi, mit dobré
kamarady, o které se mize kdykoliv opfit, mit pro praci zapal, nemit strach
z negativniho vlivu nadfizené¢ho. Takovy nadtizeny se v kone¢ném diisledku chova jako
diktator, ktery nepfipousti jakékoliv podnétné navrhy a ndzory zdola. Moznéa se tak
chova proto, ze 1 on sam je vystavovan takovému fizeni shora. Vzdyt vztahy
nadfizenosti a podfizenosti nemusi byt jen veleni a rutinni vykonavani svéfené prace.
Do spoluprice je potieba vlozit porozuméni, oboustranné povzbuzovani. Vzdyt i léty
praxe opiedeny manazer se neustale u¢i a zdokonaluje a tomu vSemu vdé¢i jen svym
podiizenym, nebot’ vzijemna komunikace a dennodenni praxe a feSeni vzniklych situaci
vede k dalSimu ziskdvani novych, podnétnych a dale vyuzitelnych informaci. Vzdyt
1 leadefi sami o sobé niceho nedosdhnou, je to praveé usili vSech zucastnénych, aby
spole¢né dosahli vyty€eného cile. V centru vSeho je divéra, bez které nelze vést. Kdyby

leader nemél své &leny tymu, koho by vlastng vedl?’

? Srov. SKOUMALOVA, Ivana, Motivovat, znamend spravné a ticelné vyuzivat své schopnosti, s. 8-10.
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2.4 F. W. Taylor, metoda cukru a bice

Taylorismus vznikl na pocatku 20. stoleti ve Spojenych statech americkych jako
prvni koncept védeckého fizeni, ktery byva dnes oznaovan jako klasicky model fizeni.
Taylor byl zakladatelem védecké organizace prace. Dalo by se fici, ze byl pfedchiidcem
dnesnich normovact. U pracovnikii se jeho piistup nesetkal s velkym nadSenim, protoze
nebral ¢lovéka jako lidskou bytost, ale spise jen jako stroj. Vychazel z predpokladu, ze
pro vétSinu lidi je prace nutnym zlem, kterému se vyhnou, jakmile je k tomu ptilezitost.
Své vyzkumy stavél na predpokladu, Ze za penize jsou lidi ochotni udé€lat jakoukoliv
praci. Taylor se pokusil na zaklad¢é studia pohybi sportovct stanovit co nejuspornéjsi
pohyby pfi pracovnich tikonech. Stanovil pfesnou strukturu pracovniho tkonu a cas,
za ktery jej musel pracovnik zvladnout. PouzZival metodu cukru a bie, zaméstnanci,
ktefi plnili normy, byli §tédfe odménovani, ostatni sankcionovani ¢i propousténi. Tento
princip je z hlediska fizeni velmi jednoduchy, nevyzaduje chapani jemnosti a slozitosti
lidského chovani a do urCit¢é miry skute¢né¢ funguje. Funguje ve spolecnostech
a podnicich, kde jsou lidé skutecné existencné zavisli na vydélku, ktery dostavaji za

svoji odvedenou praci.
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3 DEFINICE MOTIVACE

Slovo je odvozeno z latinského movere, tj. hybati, pohybovati.

Co je tedy motivace a co je jejim smyslem?

Existuji celé tady definic motivace, ale kazdd se na ni divd z jiného uhlu. Moji

nejoblibené;jsi definici je:

Motivace usmériiuje naSe chovani a jednani pro dosaZeni urCitého cile. Vyjadiuje
souhrn vSech skute¢nosti — radost, zvidavost, pozitivni pocity, radostné ocekavani, které

podporuji nebo tlumi jedince, aby néco konal nebo nekonal.

Motivace je tedy proces, jeho vysledek, souhrn sil, stav, pocity, stejné¢ tak jako fakt,
ze néco existuje. To vSechno si mizeme predstavit pod pojmem motivace. Motivace —
jak vidime, je nendpadné slovo, ale s obrovskym vyznamem. Moznd jedno
z nejdilezitéjSich viibec. Analyzovat tspéch 1 netuspéch je dobry krok k tomu, abychom
délali véci Iépe, jednoduseji, rychleji. Piitom tak malo z nas si uvédomuje, Ze prave
motivace je zcela zdkladnim kamenem dobrych vysledkti v cemkoliv. Smyslem
motivace je vytvofeni pozitivniho pfistupu k néemu, casto k n¢jakému vykonu nebo
k typu chovéni.*

Chceme-li néeho dosdhnout, at’ je to kupiikladu dosazeni dobrych vztahd s lidmi,
dosazeni moci, pen€z, produktivity, zdravi, musime obvykle vyvinout n¢jaké vlastni
usili. Byt na druhé pifijemni, kolegidlni, neziStni, tvrdé pracovat, zdravé zit.
Bez vlastniho Usili to jde malokdy. Ale bohuzel, snaha sama o sobé nestaci. Jestlize
jsme presvédceni, ze vytycen¢ho cile dosdhneme sami, musime se zaméfit na svoji
vlastni motivaci. Musime mit divod a hlavné chut’ za cilem tvrd€ jit. I pfes vlastni
nepohodli a ztraty. Pokud nedokdZeme dosahnout vytyceného cile sami, ale musime
se opfit 1o druhé lidi, musime témto lidem dat divod k tomu, aby ndm chtéli pomoci.
A pravé timto divodem je motivace. Kazdého ale motivuje néco jin¢ho a je potieba
postupovat uvazlivé, abychom se ve svém rozhodnuti pouzit ur¢itého stimulu nedostali

na stranu druhou a nezplsobili naopak demotivaci.

* Srov. PLAMINEK, Jiii, Tt ajemstvi motivace, s. 115-120.
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4 MOTIVACE A JEJI VLIV NA VYKON CLOVEKA

Motivace neni jedinym faktorem, ktery ovliviiuje vykon. DalSimi faktory jsou
schopnosti, dovednosti, znalosti, které definuji lidsky potencial konkrétniho ¢lovéka.
Motivaci k praci dopliuji 1 rtizné vnéjs$i podminky, jakymi jsou technické vybaveni
pracovisté, pouzivand technologie, uroven organizace prace, mikroklimatické
podminky, pfitomnost Skodlivych vlivl, celkova Uprava pracovisté a mnoho dalSich.
Spokojenost zaméstnancti s praci a pracovnimi podminkami je jedno z hodnoticich
kritérii personalni politiky firmy. Pfi stejné pracovni zpisobilosti lidé s vétSi motivaci
podavaji vyssi vykon nez lidé nepifiznivé motivovani. Kazda organizace by si méla byt
tohoto védoma a v rdmci svych moZnosti se snaZit o zkvalithovani pracovniho prostiedi
v podobé modernizace a obnovy technického a pfistrojového vybaveni, v ramci
bezpecnosti a ochrany zdravi pifi praci v profesich, kde je to potieba, dostatecné
zasobovat modernimi ochrannymi pomtickami a dbat o bezpe€nost prace na pracovisti,
rozSifovat Skaly zaméstnaneckych vyhod, umoznovat a ptfipadné i organizovat ucast
na Skolenich a dalSich vzdélavacich programech, umoznit studium pii zaméstnani, prip.
jinak napomdhat kariérnimu motiva¢nimu rozvoji pracovnikli. Kazdy zaméstnanec
od svého zaméstnani néco ocekava, ma urcité predstavy o tom, ¢eho chce dosahnout,
aby byl spokojen. K tomu, aby byl ochoten dobie a spolehlivé pracovat mu musi
vyhovovat 1 pracovni podminky, prostiedi, okoli. Vzdy nestaci jen financni ohodnoceni
k tomu, aby byl pracovnik na své pozici spokojen, aby se urcitou mérou podilel
na kvalitni préaci, na zlepSovacich navrzich nebo na nadnormativnich vysledcich.
Neéktery zaméstnanec skutecné jen ¢ekd, ze bude nadprimérné financné¢ odmeénén, jiny

ale oc¢ekava zajimavou praci, dalsi hleda perspektivu rychlého postupu.
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5 DEMOTIVACE, JEJI VLIV NA PRACOVNI VYKON,
PRICINY A NASLEDKY FRUSTRACE

Pokud se c¢loveék snazi uspokojit svoji potiebu a postavi se mu do cesty
nepfekonatelna prekazka, nastdvad frustrace. K frustraci dochéazi, kdyz pracovnik
nedostane slibenou odménu, kterou ocekaval, nedostane vyplatu dle svého ocekavani,
nedoc¢ka se uznani za mimotadné zdafilou praci nebo nedostane dovolenou, na kterou
se tolik teéSil. Jinym spousStécim momentem frustrace miZe byt chaos nebo Spatna
organizace prace. Pracovnik se snazi vyvijet co nejlepsi vysledky, ale nedokonalé ¢i
chaotické pracovni prostiedi, zpisobené nedostatkem materialu, pracovnich pomiicek
nebo nedokonalych pracovnich postupt, mu brani v jeho aktivité. Tak za¢inaji v aktivité
vznikat bariéry, které¢ brani clovéku v dosahovéni cile. Tyto bariéry si nevytvari
pracovnik sam, jsou zpusobeny vné&j$imi vlivy, okolim, nadtfizenymi, tudiZz neni v jeho
silach je zlikvidovat. Motivacni energie tak zlistava nahromadéna a nevybita. Kazdy
¢lovék potom na tuto udalost reaguje jinym zptisobem. Flegmatik se mozna vzda svého
zameéru k dalSimu zlepSovani se, nebude se jiz dale angazovat a bude nadale dochazet
do prace pouze splnit si své povinnosti za ucelem dostat za né¢ zaplaceno. Ale
u melancholického, psychicky nevyrovnaného Cclovéka mize touto demotivaci,
pracovnim selhanim dojit k prohloubeni depresi a v nejhor$im piipadé i sdhnuti si
na zivot. Velice nebezpecnym se stane, kdyz ¢lovek tuto nahromadénou energii vybije
nasilim. Pokud ma dobrou kondici, tak si mize své problémy s vedoucim vytidit tzv.
rucné. Bohuzel, i takovéto piipady se stavaji, protoze lidé typu cholerik se nedokazou
s takovymto problémem vyrovnat jinak, nez zvolenym nasilim. VSechna uvedena
jednani zaméstnancti pak jsou nezddouci z hlediska prosperity firmy. Jiz z toho divodu
by se méli vedouci pracovnici, manazefi, feditelé snazit své lidi spravné motivovat.
Kdyz nedokdzou lidi motivovat vlastnimi lidskymi vrozenymi schopnostmi, méli by
bud'to vazné zapifemyslet, zda jsou vhodnymi kandidaty na svoji leadrovskou funkci,
nebo se snazit o rychlou napravu v podobé kurzu nebo Skoleni, ve kterych se nauci, jak
spravné vést svlij tym. Soucasnd doba nabizi nepieberné mnoZstvi téchto ,,pomocnych*
rukou v podobé manazerskych kurzli, o jejichz existenci se miZzeme docist
v periodikach, magazinech a zvlasté pak na internetové siti, kde je moznost ihned

se do nich pfihlasit.
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6 MOTIVACE A MANIPULACE

Ovliviiovani jinych lidi z pozice nadfizenosti ma vyrazny eticky aspekt. Velmi
zalezi na tom, zda se pii takovém pulsobeni vyuziva skuteCnych zajmu lidi, na které
pusobime nebo zda jejich urCit¢ zdjmy uméle posilujeme nebo dokonce uméle
vytvaiime. Sazime-li védomé na zajmy clovéka, které jsou v rozporu s jeho
objektivnimi pottebami, opoustime motivaci jako eticky ptijatelny proces a dopoustime
se manipulace. Manipulace se zamétfuje pouze na zdjmy manipulujiciho a pokud
uspokoji né€jakou potfebu manipulovaného, je to jen vedlejsi diisledek nebo docasna
taktika’. Manipulator se snazi nenasiln& piesvadéit osobu o spravnosti myslenky, nazoru
¢i jednani, které nejsou manipulovanym jedinctim vlastni. Manipulované osoba si ¢asto
ani neuvédomuje, ze je s ni manipulovano. Manipulator totiz jedna tak, aby si nejprve
ziskal sympatie, vyuZiva své charisma a znalost slabych stranek manipulovanych lidi.
Kone¢ny vysledek cinnosti Cloveka, ktery je zmanipulovany 1 kone¢ny vysledek
¢lovéka motivovaného miize byt navenek stejny. Rozdil je ale ve vnitfnim proZzivani
dané Cinnosti, ve vnitinim pocitu, ktery si ¢loveék, vykonavatel, odnasi ve svém nitru.
Ptesto, ze vné¢jsi vysledek je stejny nebo podobny, vnitini pocit, ktery si odnasi ¢lovek
vykonavatel je diametraln¢ odliSny. V piipadé motivace se jednd o dobry pocit
z uspesné vykonané prace, v ptipadé¢ manipulace, zvlasté pak, jedna-li se o déle trvajici
stav, jde o velmi negativni pocit, chybi zde nadSeni, zépal, zaujeti, osobni angazovanost,
chybi zde emociondlni zapojeni Clovéka do dané Cinnosti. Rozhodujici a nutnou

ingredienci motivace jsou emoce.’

> Srov. PLAMINEK, Jif, Tt ajemstvi motivace, s. 125.
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7 MOTIVY, STIMULY

7.1 Motivy

V zakladni podobé je tfeba rozliSovat pojmy motiv (z latinského motus) a stimul.
Tyto dva pojmy byvaji mnohdy pouzivany, jako by Slo o synonyma ¢i ekvivalenty.
V bézném zivoté lidé Casto nedélaji rozdily mezi témito slovy. Navenek to vypada, ze
motivovat lidi a stimulovat lidi je totozné. Je ale v zajmu véci a dalSiho vykladu
vysvétlit zasadni rozdil mezi témito vyznamovymi slovy, i kdyZ mohou motivy
i stimuly na konanou véc plsobit spolecné.
Motivy — jsou vnitini pohnutky, které¢ vyastuji v aktivitu ¢lovéka. Tato pohnutka je
natolik silna, Ze donuti ¢lovéka néco vykonat, jednat, odstranit pocit napéti, ktery po

uspokojeni potteby odchazi.

7. 1.1 Druhy motivi

Motivi existuji nesCetné klasifikace. Mezi nejzndmé;jsi patti déleni motivl na:

> primarni - biogenni vrozené, nenaucené, zavislé na tkanovych deficitech Ci

na fyziologickych procesech (napt. hlad)

> sekundarni - druhotné, sociogenni, psychické, ziskané, nau¢ené (napt. touha
po krése)
> vnitini - vSechny faktory, které motivuji ¢lovéka zevnitt, které si lidé sami

vytvaieji a které je ovliviiuji, aby se urCitym zpiisobem chovali nebo aby se vydali
urcitym smérem (maji hlubsi a dlouhodobéjsi ucinek, protoze jsou soucasti jedince
a nikoliv vnucené mu z vnéjsku, napt. motiv sebeticty)

> vnéjsi - tedy to, co se déla pro lidi, abychom je motivovali (mohou mit

bezprostiedni a vyrazny ucinek, ale nemuseji nutné piisobit dlouhodobé, tteba plat).

Kazdy jedinec méa na zékladé¢ vrozenych dispozic i jedine€nych Zivotnich zkuSenosti
vytvofen relativné staly soubor motivi, ktery je pro néj charakteristicky. Motivy nemusi
pusobit jednotlivé, mohou se spojovat a vytvafet urCitou hierarchii, kterd vrcholi
v hlavni Zivotni motivaci osobnosti. Motivy jsou mezi sebou v rtiznych vztazich, mohou
se vzajemné posilovat nebo oslabovat, mohou byt vrozporu mezi sebou nebo

s objektivnimi moZnostmi realizace jedndni. Mohou se i navzdjem zastupovat, tzv.
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fenomén vzajemné substituce motivl, napf. nadmérna konzumace jidla muize byt
motivovana hladem, ale také psychickym stavem ¢lovéka — pocit uzkosti, osamélosti,
ztraty apod. Znalost motivii umoziiuje pochopit jednani ¢lovéka. Clovék jedna

z divodd, které jsou z jeho hlediska priméfené a dostacujici.

7. 1.2 Zdroje motivi

a) potieby - pyramida potteb podle A. Maslowa

b) navyky (hygienické, pracovni, spottebni, kulturni, vychova)

c) zajmy, ocekavani: podle Sife z4jmi vyznam osobnosti

d) idealy, vzory: voditka jednani podle ptikladu vyraznych osobnosti.

Ad a) Potfeba znamend pocit nedostatku. Neni pravdou, Ze veSkera motivace
pracovniki, je motivace finan¢ni, tak jak se domniva mnoho manaZerti. Ve 40. letech
ukazal Abraham Maslow, ze existuje fada jinych motivl, kterych mohou manazZeti
vyuzivat a které je nic nestoji. Tuto svoji teorii o existujici hierarchii potteb uvetejnil
ve své knize Motivace a osobnost. Vychodiskem hierarchického uspofadani potieb je
jejich prozivana naléhavost a princip, ze potiteby, uvedené v tomto systému jako vyssi,
jsou uspokojovany pravé tehdy, kdyz jsou uspokojovany potieby nizsi, tedy alesponl

do urcité miry.

Ad b) Navyk je individualn¢ ziskany a nutkavy zvyk néco konat. Je to urcité ustalené
jednani nebo soubor jednani, ktery se v danych situacich opakuje. Navyky jsou zcela
individualni lidskd jednani. Utvafeji se jiz v raném stadiu Zivota, jsou ovliviiovany

vychovou.

Ad c¢) Zajmy a ocekavani charakterizuji zaméteni Cloveka, mohou se béhem zivota
1 n€kolikrat zménit, nemusi byt dozivotné stejné. Mohou se ménit dle situace, prostiedi,
okoli, ve kterém se cClov€k nachdzi. Mohou byt individudlni nebo skupinové

(sbératelské, obchodni, socidlni...).

Ad d) Idealy, vzory — je to ur¢ity model, vzor, podle kterého se ¢lovék chova, jedna,

ke kterému sméfuje.
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7.2 Stimuly

Stimuly — jsou vnéjsi podnéty k jednani lidi za ur¢itym cilem. Podstatou stimulace
je zamérné ovliviiovani lidského chovani. Je to ptisobeni na psychiku jedince z vnéjsku.
Stimulem muaze byt vzdsadé vSe, co je pro pracovnika vyznamné, co muize
zaméstnavatel svému zaméstnanci nabidnout. Za hlavni stimulaéni prostiedek byva
povazovana hmotna odména. Hlavni je zejména proto, Ze je zdrojem existencnich
prostifedkd dulezitych pro pracovnika a potazmo 1 jeho rodinu. Hmotnou odménou je
mzda, plat, prémie, odmény za vyS§i vykon apod.. Primarn€ plsobi nejvice
na pracovniky, ktefi maji ve svém motivacnim profilu pravé orientaci na ni. DalSim,
neméné vyznamnym prostfedkem stimulace, je neformalni hodnoceni, v némz jsou
zvyraznény pozitivni prvky. Vrcholnym uménim mezilidské komunikace je umét své
podiizené pochvalit za dobré vysledky, ale také vhodné upozornit na nedostatky
a navrhnout zptisob, jak chyby odstranit a pfitom ¢lov€éka neodradit. Vyznamny podil
na pracovni stimulaci nese pracovni prostiedi, pracovni podminky a atmosféra pracovni
skupiny. Jak ik Miroslav Hajer ve své knize Uvod od personalniho managementu:
,Clovéka nedokaZe uspokojit jen skute¢nost, Ze pracuje v dobrych tepelnych,
zvukovych, svételnych, mikroklimatickych podminkéach, ale také plati, ze zdjem
podniku vytvaret pracovnikiim lepsi podminky pro jejich praci ma dvoji efekt: primarné
se lepsi podminky pro praci projevi ve zlepSeni vykonu v diisledku mensi tinavy a lepsi
pracovni pohody, druhotné se zlepSuje vztah mezi podnikem a zaméstnanci. Nezajem
vedeni podniku o pracovni podminky ptisobi vzdy destimulacné, a to 1 v téch piipadech,
kdy jsou hmotné odmény vysoké.“® Stejné tak dileZita je i pracovni skupina, ve které
zaméstnanec vykondva svoji praci. V ramci pracovni skupiny si lidé vzajemné
porovnavaji své pracovni vykony. Z vysledkii porovnavani v dobré pracovni skupiné
si ¢lovek posili sebevédomi, pokud je vysledek pozitivni. Pokud je negativni, pak toto
srovndni povzbuzuje ochotu zlepSit se a snazit se o srovnani svého vykonu s témi

lepSimi ve skuping¢.

Jiti Plaminek ve své knize Tajemstvi motivace uvadi: ,Stimulace je pomérné

jednoduchd. Dokud vyplacime odménu, dokud krmime a napdjime, prosté dokud

6 HAJER, Miroslav, a MULLEROVA, Lenka, Uvod do persondlniho managementu a vedeni lidi
v organizaci, s. 123.
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kompenzujeme nepohodli spojené s vykonem néjakymi atraktivnimi hodnotami,
miizeme ocekavat, ze prace bude probihat. OvSsem v okamziku, kdy takové hodnoty
pfestaneme poskytovat, se prace ziejm¢ zastavi. To je nevyhoda stimulace: prace

667

probihé jen po tu dobu, po kterou ptsobi stimuly.”’ Zakladni podminkou pro G¢innou

stimulaci pracovnikl je znalost jejich osobnosti a jejich motiva¢niho profilu. Jen tak je

tedy mozné S§it stimulaci na miru. Je nutné si uvédomit, Ze ucinnou stimulaci je nutné

provadét soustavne.

7 PLAMINEK, Jifi, Tajemstvi motivace, s. 15.
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PRAKTICKA CAST

Ve své bakalatské praci s ndzvem Moznosti motivace pracovnikll ve zdravotnictvi v CR
jsem jako modelovou nemocnici zvolila Fakultni nemocnici v Olomouci. VEtsi ¢ast
Setfeni, dotazovani a prizkumi jsem provadéla praveé zde. Soubor jsem pro porovnani

doplnila o studenty Stiedni zdravotnické Skoly v Prostéjove.

8 CHARAKTERISTIKA FN OLOMOUC

8.1 Zakladni identifikac¢ni udaje:

Nézev: Fakultni nemocnice Olomouc
Sidlo: I. P. Pavlova 185/6, 775 20 Olomouc
Predmét podnikani: Ustavni zdravotni péée
Pravni forma: Ptispévkova organizace
Identifikacni ¢islo: 00098892

Pocet pracovist’: 49

Pocet lazek: 1 406

Pocet zaméstnanct : 3043

Ambulantné oSetfenych pacientii za rok: 776 000
Hospitalizovanych pacientii za rok: 47 000
Primérna oSetrovaci doba ve dnech: 7,7

Pocet provedenych operaci za rok: 16 600*

*Udaje jsou platné k 31. 12. 2010

8.2 Historie a vyvoj Fakultni nemocnice Olomouc

8.2.1 Zemska nemocnice

Fakultni nemocnice Olomouc byla zaloZena FrantiSkem Josefem I. v roce 1896
jako Zemska nemocnice. Do této doby byli pacienti umisténi v prostoradch zruSeného

klastera minoriti v K¥iZzkovského ulici v Olomouci. V novych zemskych ustavech, jak
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puvodné znél nazev dnes$ni Fakultni nemocnice, byla zfizena interna, oddé€leni chirurgie,
o¢ni oddéleni, infekce, 1ékéarna, sklad materidlu, byty 1ékard, dim ufednikd, domov
radovych sester, kuchyné¢, pradelna, strojovna s kotelnou a staj. V rozmezi let 1899 -
1908 byla oteviena nova porodnice, o¢ni pavilon, prosektura, dermatovenerologie,
laboratofe a druhy operaéni sal chirurgie. V budové o¢ni kliniky, vzniklo v roce 1925
oddéleni ORL. Doposud chybéjici détské oddéleni bylo v Zemské nemocnici ziizeno
v roce 1930. S obnovenim Univerzity v Olomouci byla Zemska nemocnice v roce 1945

pfejmenovana na Fakultni nemocnici v Olomouci.

8.2.2 Fakultni nemocnice Olomouc (FN OL)

Dalsi etapa rozvoje vystavby nemocnice zacala vroce 1950 budovanim
chybé&jicich klinik. Mimo areal Fakultni nemocnice byla v r. 1962 zfizena II. chirurgicka
klinika v Olomouci Rep¢iné a v roce 1980 probéhla rekonstrukce I. a II. stomatologické
kliniky v objektu v Palackého ulici, ktera na rozdil od II. chirurgické kliniky v Repé&ing

slouzi svému uéelu dodnes.

Nyni je Fakultni nemocnice Olomouc jednim z nejvétsich lizkovych zafizeni v Ceské
republice. Je soucasti sité jedenacti fakultnich nemocnic ptfimo fizenych Ministerstvem
zdravotnictvi CR, nejvétsim zdravotnickym zafizenim v Olomouckém kraji a Sestou
nejvetsi nemocnici v zemi. Je piirozenou spadovou nemocnici pro poskytovani akutni
lazkové, specializované a vys§i péée v okresech Olomouc, Pierov, Prost&jov, Sumperk,
Jesenik, Bruntal a casti okresi Vsetin a Kroméfiz. Ve vzdalen€jSich okresech se
o specializovanou péci déli s dalSimi nadregiondlnimi nemocnicemi, a to s nemocnici
v Ostravé- Porubé€, nemocnicemi v Brné a Zling. Fakultni nemocnice poskytuje celé
spektrum péce od zdkladni aZ po vysoce specializovanou. M4 k dispozici padesat
pracovist, ptfes 1400 lazek a vice nez 3 000 zdravotnickych i1 nezdravotnickych
profesionalli. Vyznamné pisobi i v oblasti védy a vyzkumu a vzdélavani budoucich
zdravotnikii. Nemocnice je soucasti ndrodni sit€¢ komplexnich onkologickych,
hematoonkologickych a traumatologickych center. Jejim poslanim je 1é€it nemocné
v souladu se soucasnymi dostupnymi poznatky lékaiské védy. V poslednich letech byl
dokonen projekt akce snazvem ,Dostavba a modernizace Fakultni nemocnice
Olomouc*. Nové¢ prostory se Spickovym vybavenim jsou vysledkem této akce, v rdmci

které byl v letech 1995-2004 vybudovan chirurgicky monoblok, jenZz se stal patefi
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nemocnice. Moderni komplex vyraznym zplsobem zvySuje uroven diagnostické
a lécebné péce v chirurgickych oborech, intenzivni mediciné a resuscitaéni péci

0 nemocné z celé stiedni Moravy.®

8.3 Jakost-akreditace, certifikace

Fakultni nemocnice Olomouc v oblasti kvality a bezpeci poskytovani zdravotni
péce absolvovala v srpnu 2009 uspéSnou narodni akreditaci Spojené akreditacni komise
Ceské republiky. Po¢atkem roku 2009 také probéhly dal§i pozitivni zmény v oblasti
autonomnich systémi managementu jakosti. Po pfiblizn¢ ro¢nich ptipravach probéhla
uspeésna certifikace dle normy ISO 9001:2009 na dalSich péti laboratofich. Tato

certifikace novych pracovist’ rozsifila jiz platny certifikat DNV z roku 2007 na 11

pracovist. Zavedeny systém fizeni kvality je prab&zné prov&fovan internimi audity.’

8.4 Véda a vyzkum

Zaméstnanci jsou ve svych oborech profesiondlové a své zkuSenosti zarocuji
v péCi o pacienty. Nemocnice pracuje se Spickovou pristrojovou technikou a ma velmi
dobré Iécebné vysledky srovnatelné i v mezindrodnim meéfitku. Tito specialisté se
krome lécebné péce veénuji také védeckym a vyzkumnym projektim a piispivaji
k rozvoji auplatnovani novych medicinskych poznatki. Lékaisti 1 nelékarsti
profesiondlové se kontinualné vzdélavaji ve svych specializacich. Dulezitou soucasti
prace je také zajiStovani vyuky budoucich zdravotnikli, ktefistuduji na Univerzité
Palackého v Olomouci. Dominantni ¢ast védecko-vyzkumné aktivity se provadi
ve vzajemné spolupraci s Lékafskou fakultou Univerzity Palackého v Olomouci
a fadou dalSich akademickych pracovist. Vysledky spoluprace jsou pravidelné
publikovany a prezentovany na vefejnosti. Podpora védecko-vyzkumné aktivity je

jednou z priorit Fakultni nemocnice Olomouc a uzce souvisi s budouci udrzitelnosti

® Srov. http://www.fnol.cz/historie.asp.

® Srov. http://www.fnol.cz/pdf/2009.pdf.
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klinického vyzkumu, doktorského studia, habilitacnich a profesorskych ftizeni

o~ . 1
a zdravotni pé&e v regionu. '’

8.5 Personalni oblast

K 31. 12. 2010 evidovala Fakultni nemocnice Olomouc 3 043 zaméstnanct. Rok
2009 se v persondlni oblasti nesl ve znameni zvySovani kvality péfe o zaméstnance.
Nejvyssi prioritou vSech pracovnikli ve zdravotnickém zatizeni, bez ohledu na jejich
zafazeni a funkeci, je bezpeci. Proto byly aktualizovany naplné prace vSech zaméstnancti
a doplnény o pfidélené konkrétni kompetence tak, aby byly naplnény néarodni
akreditacni standardy péfe o zameéstnance. Fakultni nemocnice Olomouc byla v roce
2009 nejvétsim zamdstnavatelem v Olomouckém kraji.'' Cilem vedeni nemocnice je
neustdlé zvySovani kvality pée o pacienty. Na zaméstnance jsou kladeny vysoké
naroky na pracovni nasazeni a také na zvySovani jejich odborné kvalifikace. Jako
kompenzace je jim nabizena cela fada zaméstnaneckych vyhod, velmi dobré financni

ohodnoceni, umoznéni dalSiho odborného rastu a fada dalsich vyhod.

8.6 Vzdélavani

Vzdélavani ve zdravotnictvi je chapano jako celozivotni proces neustalého
osobnostniho, socialniho i1 profesiondlniho rozvoje. Kvalita poskytované péce zavisi
mimo jiné i na vysoce kvalifikovaném persondlu. Proto Fakultni nemocnice Olomouc
motivuje a podporuje snahu vSech zaméstnanct v prohlubovani a zvySovani kvalifikace.
Je velice dilezité neustdlé dopliovani poznatkli a ziskavani novych dovednosti.
Kazdému zaméstnanci je umoZznovano nebo piimo poskytovano vzdélani a odborné
Skoleni jak v nemocnici tak mimo ni. V mimooborovém vzdélavani odstartoval vicelety

projekt ,,Rozvoj klicovych kompetenci vedoucich pracovnikit FN OL%, ktery byl v roce

1% Srov. http://www.fnol.cz/pdf/2009.pdf.

Y Srov. http://www.fnol.cz/o-nas.asp//.
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2009 zaméteny na prednosty a primafe, kteti budou pokracovat i v dal$sim roce a dale se

s ’ . 12
roz§iti o vrchni sestry a management nemocnice.

8.7 Pécée o zaméstnance

Udrzeni klicovych zaméstnanci se v persondlni praci stava dilezitym cilem
a persondlni manazefi se snazi najit pro své zaméstnance ty nejlepsi motivacni recepty
ve form¢ rlznych programi loajality ¢i vérnostnich plant. V poslednich letech lze
sledovat nariist poptavky po motivacnich slozkdch odmén a to jak financnich,

ve formach raznych vykonnostnich bonust, tak nefinan¢nich, zaméstnaneckych vyhod.

Zaméstnanecké vyhody jsou takové formy odmén, které organizace zaméstnanciim
poskytuje pouze za to, ze jsou jejimi zaméstnanci. Na rozdil od mezd a plati nebyvaji
obvykle vazany na vykon pracovnika, né€kdy se vSak pfi jejich poskytovani ptihlizi
k funkci, k postaveni pracovnika ve spoleCnosti, k dobé zaméstndni v organizaci
a k zasluham.

I kdyz nemaji vliv na vykon, mohou vytvafet pfiznivéjSi postoje zaméstnancii
k podniku a mohou tak dlouhodobé zlepsit jejich oddanost, angaZzovanost a vykon
organizace.

Chtéji-li ceské nemocnice v dob€, kdy odborni I¢kaii 1 zdravotni sestry v nemalém
poctu odchdzeji za praci do zahrani¢i, obstat v podminkéach zvySujici se konkurence, je
piredpokladem jejich tUspéSnosti uméni rychle reagovat na meénici se podminky
a pozadavky trhu, resp. zaméstnanci a schopnost rychle fidit zmény. Vzdyt jsou to
piedevsim zaméstnanci, kdo piindsi nové napady a poznatky a jsou tvorivym zdrojem
nemocnice. Proto je potieba se stile vice zaméfovat na péci o zaméstnance, zajisStovani
jejich persondlniho rozvoje a poskytovani fady socidlnich vyhod. Za timto ucelem

dochazi k formovani tzv. socialni politiky, ke zpracovani programti socidlnich vyhod.

Vsech téchto skutecnosti je si védom 1 management Fakultni nemocnice, a proto svym
zaméstnancim nabizi fadu zaméstnaneckych vyhod vramci Fondu kulturnich
a socialnich potieb. Tento fond se tvofi jednotnym ptidélem z ro¢niho objemu nékladt

zuctovanych na platy a ndhrady plati a odmény za pracovni pohotovost.

2 Srov. http://www.fnol.cz/pdf/2009.pdf.
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8.7.1 Kolektivni smlouva

Socialni klima kazdé instituce zavisi na konsensu mezi zaméstnavatelem
a zaméstnancem. Tento konsensus byva nejcastéji vyjadien v kolektivni smlouve.
Kolektivni smlouva obsahuje oboustranné ptijatelny kompromis mezi odliSnymi z4jmy
zaméstnanc a zaméstnavatele. Ve zdravotnickych institucich v Ceské republice se
projevuje povinnymi personalnimi informacemi =ze strany vedeni smérem
k zaméstnanclim, konzultacemi vedeni se zastupci zaméstnanci a zejména kolektivnim
vyjednavanim, jehoz vysledkem je kolektivni smlouva. '
Pracovni podminky, podminky zaméstndvani zaméstnancti, jejich prava a povinnosti
vyplyvajici z pracovniho poméru, vztahy mezi zaméstnavatelem a zaméstnanci a mezi
zaméstnavatelem a odborovymi organizacemi upravuje ve Fakultni nemocnici
kolektivni smlouva, kterd se uzavira vzdy na obdobi jednoho kalendarniho roku. Je
uzavirana mezi Fakultni nemocnici, kterou navenek zastupuje fteditel a zastupci
Zakladni organizace Odborového svazu zdravotnictvi a socidlni péée CR ve FN OL,
Profesni odborovou unii zdravotnickych pracovniki Cech, Moravy a Slezska
pracovnikit FN OL a Lékaiského odborového klubu — Svazem ceskych Iékaid FN OL.
Kolektivni smlouva obsahuje mimo zakladni osnovu i fadu dutlezitych ptiloh, napt.
harmonogram vyplatnich terminti nebo pravidla pro cerpani ptispévka z Fondu
kulturnich a socialnich potieb organizace apod. Zaméstnanci maji pravo piredkladat
podnéty k vyjednavani o kolektivni smlouvé a zaroven maji pravo byt informovani

o prubéhu tohoto jednani.

* Srov. GLADKIJ, Ivan a kol., Management ve zdravotnictvi, s. 219.
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9 BENEFITY ZAMESTNANCU FN

9.1 Zavodni stravovani

Nejrozsitenéj$i a nejcastéji poskytovanou zaméstnaneckou vyhodou je zavodni
stravovani. Zaméstnavatel je dle zdkona ¢. 262/2006 Sb., zakoniku prace, v platném
znéni, povinen umoznit zaméstnanciim ve vSech sménach stravovani. Pokud ale podnik
pozaduje od zaméstnance zaplaceni plné ceny jidla, nemtizeme hovoftit o zaméstnanecké
vyhodé. Zaméstnaneckou vyhodou se stava az v okamziku, kdy zaméstnavatel
zameéstnanci prispéje na stravovani.

Fakultni nemocnice tuto vyhodu poskytuje nejen zaméstnancim v pracovnim pomeéru,
ale také poZivatelim starobniho a pln€ invalidniho diichodu, ktefi pred jejich pfiznanim
ve Fakultni nemocnici pracovali. Zaméstnanci se nyni stravuji v jidelné, ktera
vzhledem k nartistajicimu poctu stravniki a k nevyhovujicim prostoram a kapacité byla
v letech 1998-1999 nové zrekonstruovdna a nyni odpovidd evropskym standardim.
Kromé celoro¢niho zdvodniho stravovani je zde také zaméstnancim umozZnéno

ve stanovené dob¢ zakoupit obCerstveni, ptip. potraviny.

9.1.1 Podil zaméstnancu na ahradé obédu

Uhrada zaméstnance za 1 obéd v jidelné od ledna 2011 ¢&ini 28,- K&. Rozdil mezi
cenou spottebovanych surovin a platbou od zaméstnance je hrazen z FKSP.
Zaméstnavatel mysli 1 na zaméstnance, ktefi svoji pracovni ¢innost vykonavaji na
detaSovaném pracovisti Kliniky zubniho I€kafstvi na ulici E. Pottinga a zabezpecil jim
moznost stravovani v jidelné SZS a VOZS E. Pottinga. Castka za obéd hrazeny
zaméstnanci detaSovaného pracovisté Kliniky zubniho 1ékatstvi ¢ini také 28,- K¢, rozdil
mezi skute€nou cenou a platbou zaméstnance hradi organizace spolu s FKSP. Po cely
rok je v zdvodnim stravovani nabizen vybér nejméné ze 4 jidel. Odbeér jidel je zajistén
v dostateCném casovém intervalu, a to od 11.00 hodin do 14.00 hod, aby se vSichni
zaméstnanci, ktefi jidelnu navstévuji, mohli dostavit k obédu dle svych casovych
moznosti. Plynulost vydeje stravy je pfizpiisobena 30 minutové pauze, kterou ma kazdy

zaméstnanec v souladu se Zakonikem prace k dispozici. 14

% Srov. Kolektivni smlouva FN OL na rok 2009, s. 16.
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9.2 Pijeky

9.2.1 Pujcky na bytové ucely

V ramci dal$i podpory zaméstnancii nabizi Fakultni nemocnice na zakladé

pisemné smlouvy pujcky az do vyse 50.000,- K¢ na:

» provedeni zmény stavby domu nebo bytu, ktery zaméstnanec uziva pro vlastni
bydleni (opravy fasaddy a vnitinich omitek, obklady stén, dlazeb, podlah, vyména
stteSni krytiny, natéry stfech atd.)

» koupi bytového zafizeni (ndkup nabytku, elektrickych, plynovych
a kuchyniskych spottebici, elektrospotiebict, podlahové krytiny atd.).

Vsechny ptjcky jsou poskytovany na zdkladé pisemné smlouvy a pfi splnéni vSech
piedepsanych ndlezitosti, mezi které patii napt. délka pracovniho poméru, splnéni
podminky ruCenim jednoho rucitele, ktery je v zaméstnaneckém poméru k FN OL,

délka doby &erpani apod."

9.2.2 Socialni pijcky

K pteklenuti neocCekavané tizivé financni situace, zejména pii umrti
a dlouhodobé pracovni neschopnosti manzela/manzelky, druha/druzky, pfi Skodé
na nemovitosti slouzici k trvalému obyvani z divodu zivelné udalosti, ztraté bydleni
apod. mize byt zaméstnanci poskytnuta na jeho zadost pijcka v hotovosti az do vySe

15.000,- K&.'6

> Srov. Smérice &. Sm-P002. Pravidla pro cerpdani FKSP, s. 3-4.

16 7w
Tamtéz.
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9.3 Penézni dary

Pti zivotnim vyroci 50 let a kazdych dalsich 5 let véku, nejvyse do 65ti let veku,
pfi pracovnim vyroc¢i, pii rozvazani pracovniho poméru z divodu prvniho odchodu
z Fakultni nemocnice do starobniho nebo plného invalidniho dichodu
a za bezprispévkové darcovstvi krve oceni zaméstnavatel svého zaméstnance pené¢znim

darem."’

9.4 Vybaveni ke zlepSeni pracovniho prostredi

Stésti, spokojenost a radost z prace jsou pro vét§inu zaméstnanci zakladnimi
zivotnimi pottebami. Jelikoz 1idé travi v zaméstnani veétSinu svého Casu, je dulezité, aby
se ve svém pracovnim prostoru citili dobfe. Nemdm na mysli vybaveni zdkladnimi
prostiedky a technikou pottebnou k vykonu prace zaméstnance. Jde o jakysi druh
nadstandardniho vybaveni. A v rdmci zlepSeni pracovniho prostfedi nabizi Fakultni

nemocnice 1 moznost nakupu nad rdmec povinného vybaveni.

9.5 Prispévek na penzijni pripojiSténi

Jednim z nejmodernéjSich a  vposledni dobé nejCastéji  vyuzivanym
zaméstnaneckym benefitem je prispévek na penzijni ptipojisténi. Také Fakultni
nemocnice vychdzi vtomto ohledu svym zaméstnanctim vstiic a k jejich rozumné
investici spocivajici ve tvorbé vlastniho fondu zabezpeceni na stafi, jim jako bonus
pravidelné¢ mésicné ptispiva stanovenou c¢astkou na Ucet penzijniho fondu. Existuji
samoziejmé urcita kriteria, kterd je nutno pred poskytnutim pfispévku zaméstnavatele
splnit jako napf. odpracovani alesponi jednoho roku nepfetrzitého pracovniho pomeéru,
vySe pracovniho tvazku, poskytnuti pfispévku pouze na penzijni fond, u kterého ma
zaméstnanec uzavienou smlouvu o penzijnim pfipojisténi a, na kterou hradi své

piispévky. VySe pfispévku poskytnuta zaméstnavatelem se pohybuje v rozmezi

Y7 Srov. Smérnice ¢. Sm-P002. Pravidla pro cerpini FKSP, s. 5.
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200 — 1.000,- K& mésicné v zavislosti na vysi vlastntho mésicniho ptispévku

zamé@stnance na penzijni pfipojisténi.'®

9.6 Kulturni, télovychovné a sportovni akce

Nejvyznamnéj$im zdravi podminujicim faktorem, je zdravy zivotni styl. PfedevS§im
nedostatek pohybu a nadbytek energetického piijmu vede k poruchdm regulacnich
systémll nastavenych na jiné Zivotni podminky. Disproporce mezi statisice let starym
systémem fizeni zivotné dilezitych funkci a zivotnim stylem ¢lovéka vede k nékterym
zdravotnim poruchdm, které po Case vyustuji do fady onemocnéni, kterd nazyvame
»civilizaéni“. Pravidelné cviceni a pohybova aktivita jsou nejbezpecnéjSim
a ekonomicky nejmén¢ naro¢nym preventivnim prosttedkem vétSiny civilizacnich
onemocnéni. Dulezity je hlavné poznatek, ze pravidelnd pohybova aktivita zvySuje
produktivitu prace a pracovni kapacitu ¢lovéka, snizuje pracovni neschopnost, naklady
na 1é¢eni, podet pracovnich trazi a snizuje i pracovni fluktuaci.'® Prosperujici podniky
vétsinou bud’ zakladaji vlastni kondi¢ni centra, nebo se podileji na hrazeni pfedplatného
do kondi¢nich center svym zaméstnanciim. Proto také oddé¢leni marketingu Fakultni
nemocnice Olomouc ve spolupraci s odborovymi organizacemi zajisStuje a piipadné
hradi naklady na sportovni akce potfadané jinou pravnickou nebo fyzickou osobou
pro své zaméstnance, hradi ndklady na organizaci vlastnich sportovnich akci vcetné
nakladli na obcerstveni odpovidajici charakteru a dobé konani akce spolupotadané
s odbory. Zaméstnanci si také v ramci Cerpani ptispévku z FKSP mohou sami vybrat,
jaké vyhody a v jakém rozsahu budou cerpat ptispévky, které jim jsou nabizeny. Kromé
kultury, télovychovy a sportu mohou své poukazky vyuzit v ramci tzv. Preventivnich
zdravotnich programi. Zde mohou vyuZzit procedury vramci rehabilitace
a kardiovaskularni rehabilitace. Zaméstnankynim pod 45 let v€ku je nabizena moZznost
denzitometrického vySetieni, muzi pod 50 let mohou zase vyuZzit vySetfeni specifického
prostatického antigenu. VSichni zaméstnanci bez rozdilu véku a pohlavi mohou vyuzit

v ramci balicku FKSP preventivniho ockovani proti chiipce, proti klistové encefalitidé

'® Srov. Smérnice &. Sm-P002. Pravidla pro cerpani FKSP, s. 6.

' Srov. STEJSKAL, Pavel, Proc a jak se zdravé hybat, s. 11-13.
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a proti virové hepatitidé typu A, coz urCit€¢ mnozi z nich oceni. Pfispévky zdravotnich

pojistoven jsou vétSinou na tato ockovani miziva nebo zcela nulova.

9.7 Prispévek na rekreaci

Z fondi k tomu uréenych jsou zaméstnancim poskytovany piispévky formou
poukédzek na tuzemské a zahranicni dovolené, rekreacni pobyty, poznavaci zajezdy,
détské tabory, Skoly v pfirod€ aj., které potada bud’ Fakultni nemocnice Olomouc,
odborové organizace ve Fakultni nemocnici nebo které potidi Fakultni nemocnice od

e . e , . ’ . 7 2
jiné organizace, jiné pravnické nebo fyzické osoby.*

Bohuzel, svoji bakalafskou praci piSi v dobé nestabilni ekonomické situace ve staté,
v dobé velkych ekonomickych zmén, zvratii, skrti nové vlady a Setfeni jak v celé
ekonomice, tak samoziejmé v jednotlivych firmach a zavodech.

Fakultni nemocnice Olomouc nemusela doposud zru$it ani zredukovat ptidélovani
zaméstnaneckych vyhod, ale mnohé spolecnosti byly jiz v dobé ekonomické krize
nuceny benefity zaméstnanctim zacit kratit. Zatimco pied dvéma ¢i tfemi roky se firmy
piredhanély v nabidce nejriznéjSich zaméstnaneckych vyhod, v soucasnosti dochazi
k jejich vyrazné redukci. NejCastéji firmy rusi tfinacté platy a jazykové kurzy. Méni je
za vyhody, které pro n¢ nepfedstavuji vysoké ndklady - naptiklad za pruznou pracovni
dobu nebo za moznost pracovat jeden ¢i vice dnil v tydnu z domova.

Nejvétsi zaméstnaneckou vyhodou v krizi je stabilni prace.!

2% Smérnice & Sm-P002. Pravidla pro cerpani FKSP, s. 9.

1 Srov. http:/byznys.lidovky.cz/soumrak-benefitu-cesi-vraceji-auta-manazeri-uz-nepohrdaji-stravenkami-
Imi-/moje-penize.asp?c=A100401 101011 _moje-penize nev
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10 TRH PRACE A FLUKTUACE VE ZDRAVOTNICTVI

O fluktuaci se vefejn¢ zacalo mluvit az po roce 1989. Do této doby, kdo nebyl
zaméstnany, byl povazovan za ptizivnika. Pfedstava a mnohdy i praxe byla takova,
ze kazdy clov€k po vyuceni, po ukoneni stfedniho nebo vysokoSkolského studia
nastoupi do zaméstnani, ve kterém setrva aZ do doby diichodového véku. Casté stiidani
zaméstnani nebylo zadouci. Fluktuace byla povazovana za véc odsouzenihodnou. Je
zcela pochopitelné, Ze nezaméstnanost existovala také, ale byla povazovana za skrytou.
Teprve aZz po tzv. sametové revoluci v roce 1989, se zménila v nezaméstnanost
otevienou a byl vytvoren trh prace. Tyto dva fenomény — trh prace a fluktuace jsou
ve zdravotnictvi, na rozdil od jinych profesi a obort, velmi specifické.

Trh prace je podminén ekonomickou situaci zemé s jejimi produkénimi moznostmi, ale
predevsim vychézi ze vztahu nabidky a poptavky po urcitych profesich, které vychazi
z dané trZni situace.

Zdravotni¢ti pracovnici jsou malokdy klienty Gfadii prace a jesté méné Castéji patii mezi
dlouhodob¢ nezaméstnané. Zdravotnictvi je natolik specificky obor, Ze zdravotnicti
zaméstnanci vétSinou pifechdzeji vné zdravotnictvi. Obecné¢ by se dalo fici, Ze
ve zdravotnictvi nejvice fluktuuji lidé bez zdravotnického vzdélani, jako jsou
administrativni nebo techniCti pracovnici. Poptavku po pracovnicich ve sféfe péce
o zdravi podminuji rovnéz takové faktory, jako je zdravi obyvatelstva, délka a kvalita
zivota, informovanost obyvatel, statni politika, distribuce zdroji ve zdravotnictvi.
Nejedna se o zlomové faktory, a proto nema ani politika zaméstnanosti v oblasti péce
o zdravi nahlé vykyvy, coz prakticky ukazala transformace zdravotnictvi v Ceské
republice. Zatimco se rusily celé vyrobni provozy, které dlouhodob¢ fungovaly, zaviraly
doly a velké skupiny pracovnich profesi byly nuceny se okamzité rekvalifikovat nebo
zaCit podnikat, trh prace a fluktuace ve zdravotnictvi se ménily pomalu. V tomto ale
neni zdravotnictvi zcela vyjime&né, obdobng je na tom i $kolstvi nebo policie.**

V roce 1999 byl ve Fakultni nemocnici v Olomouci proveden kvantitativni vyzkum,
pii kterém byla pouZita metoda polostandardizovaného rozhovoru. Cilem bylo zjistit
pfi¢iny odchodu a opétovného navratu zdravotnich sester do Fakultni nemocnice
Olomouc. Zkoumany soubor tvofilo 31 zdravotnich sester, které po roce 1989 odesly

do soukromého i statniho sektoru zdravotnictvi Ceské republiky, do jiného nez

*? Srov. GLADKIJ, Ivan a kol., Management ve zdravotnictvi, s. 210-211.
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zdravotnického sektoru v ramci Ceské republiky, ale i do zahrani¢i a v priibdhu 90. let
se vratily zpét do Fakultni nemocnice Olomouc. Zdravotni sestry odeSly prevazné
z divodu nadmérné psychické zatéze pii praci a z divodu nespokojenosti s platem, ale
i z toho divodu, ze nevidély perspektivu osobniho ristu. Dalsimi vyznamnymi diivody
byla nespokojenost zdravotnich sester s organizaci prace na pracovisti, nadmérna
fyzicka zatéz pfi praci, sménny provoz a Spatné¢ mezilidské vztahy. Zklamani z nového
pracoviste, resp. nesplnéni oekavani dovedlo zdravotni sestry zpét do FN OL. VétSing
zdravotnich sester zména prospéla, mnohé se utvrdily vtom, Ze slouzit ¢loveéku,
udrzovat a upevitovat zdravi je to nejkrasn&jsi humanni poslani.”

Zacatek roku 2011 ale zacal pomalu ménit mapu Ceského zdravotnictvi. V souvislosti
s odchodem I€kaiii v rdmci probihajici akce ,,Dékujeme, odchdzime* bude problém
personalné zajistit chod vSech 191 nemocnic, které v soucasné dobé existuji. V fadé
znich se zaviou nadbytecnd oddéleni, dal$i zaniknou uplné. Souc€asny premiér Petr
Necas planuje dikladnou reformu poskytovani izkové zdravotni péce. Ministr
zdravotnictvi Leo§ Heger chce podpofit jednodenni medicinu a klade diiraz na snizovani
poctu akutnich Iizek a prevadét je na lizka nésledné a rehabilitatni péce. LéCeni
4

v ambulanci je totiZ podle n&j daleko levngjsi nez 1é¢ba na liZku v nemocnici.

V tabulce 1 je mozno sledovat vyvoj poctu lékaitt v nemocnicich od roku 1989.

Tab. 1 - Jak se méni poéty lékaii v nemocnicich?”

Rok 1989 1995 2000 2005 2009

Pocet lékait 10 860 14 368 15 443 17 325 18 853

% Srov. GLADKIJ, Ivan a kol., Management ve zdravotnictvi, s. 213-214.

** Srov. RODRIGUEZ, Veronika. Exodus doktorti: Lékari je o tfetinu vic nez pred listopadem 1989.
Tyden.cz: Domaci [online]. 2010, [cit. 2010-12-28]. Dostupny z WWW:

<http://www.tyden.cz/rubriky/domaci/zdravotnictvi/lekaru-je-o-tretinu-vic-nez-pred-listopadem-
1989 189738.html>.

% Srov. Zdravotnické rocenka Ceské republiky 2009. UZIS Praha, 2009.

-35-



11 VYOSTRENI SITUACE

11.1 Platové podminky

Na sklonku roku 2010 se situace ve zdravotnictvi vyhrotila, I€kafi ptitvrdili
a zacali podéavat hromadné vypovédi. Jsou dlouhodobé nespokojeni se svym finanénim
ohodnocenim. Jiz né€kolikradt uspotfadali fadu protestl, tentokrat jiz svoje hrozby
naplnili. Lékafi poZaduji, aby plat zacinajiciho lékafe byl na trovni 1,5 nasobku
prumérné hrubé mésicni mzdy ve staté. Déle pozaduji, aby 1ékat s plnou kvalifikaci bral
za zakladni pracovni dobu bez pifesCasii az trojnasobek prumérné mzdy, coz by Cinilo
zhruba 70 800,- hrubého mésiéné. Predseda Lékarského odborového svazu Martin
Engel médiim sdélil, Zze dnes kvalifikovani 1ékaii dosahuji v priméru zhruba 45 az 50
tisic korun mésicné, ale se vSemi piiplatky a sluzbami (ptfehled vyvoje mezd v tab. 2).
A ty nékde tvoii az polovinu piijmu I€kate. Tito jsou potom zavisli na svych sluzbach,
zustavaji v praci déle, jsou unaveni a vystavuji se riziku chyb. Dal§im pozadavkem
I€katii, je nastoleni jednotné formy odmeénovani pro I€kafe a ostatni pracovniky bez
ohledu na to, kdo nemocnici provozuje. Nyni jsou velké rozdily mezi statnimi
nemocnicemi, kde je zpravidla pifijem vyS$i a soukromymi nemocnicemi, kde je
zpravidla pfijem niz§i. Ani lékaii Fakultni nemocnice Olomouc nejsou se soucasnym
nezdravym stavem ekonomiky ve zdravotnictvi spokojeni a v ramci probihajici vyzvy
Dékujeme, odchdzime, vyjadtili odhodlani odejit praktikovat medicinu do ciziny.
Lékati se ¢im dal vice uchdzeji o praci v zahrani¢i. I. mezinarodniho job veletrhu
Lékatstvi a zdravi v Praze, ktery se konal v fijnu 2010 se zacastnilo prvni den konani
vice jak tisic, zejména mladych l¢kati. Praci zde nabizelo 32 klinik z Némecka a jedna
klinika z Rakouska. Tyto kliniky nabizeji mési¢ni plat 3700 az 4500 eur, coz je

ve srovnani s platem, ktery dostane zac¢inajici 1ékat u nas Castka astronomicky vysoka.

Tab. 2 - Primérna hrub4a mési¢ni mzda 1ékaia v CR?®

Rok 1989 1995 2000 2005 2009

Mzda 5072 15 860 24 936 38 668 48 732

%® Srov. Zdravotnickd rocenka Ceské republiky 2009. UZIS Praha, 2009.
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11.2 Postgradualni vzdélavani lékait

Platové podminky ale nejsou jedinym pozadavkem Iékarskych odbornikii.
Upozornuji také na nevyhovujici systém postgradudlniho vzdélavani Iékait.
V rozhovoru Daniely Tauberové, redaktorky Regiondlniho deniku pro Olomoucky
a Zlinsky kraj a MUDr. Petra Safranka zaznéla z ust lékafe na konto postgradualniho
vzdélavani tato slova: ,, Uvedu piiklad o¢niho Iékate: po mediciné pfijde na ocni, musi
vSak absolvovat dva roky na chirurgii, na o¢ni se vraci po dvou letech, pfitom oko
vibec nevidél a mél by zacit délat zdkroky. Je to nedomyslené a mélo by se to rychle
zménit. Stejné tak Cerstvy absolvent jde na postgradualni studium na minimalni
zdravotnicky uvazek, a ve skutecnosti déld normalni denni vykon. Mladi l€kati jsou
se systémem vzd&lavani hodn& nespokojeni.«?’

Bylo by dobré vzpomenout na vysoce sofistikovany a propracovany systém
postgradudlniho vzd€lavani do roku 1989, ktery byl garantovan statem. Systém byl
stanoven na dv¢ atestace. Lékat po promoci po nastupu do nemocnice byl skolen v tzv.
,kolecku, kdy proSel v prvnim roce vSemi zédkladnimi obory. Pak nésledovala ptiprava
2-3 roky na I. atestaci. V ramci této piipravy probihalo dal§i povinné vzdélavani
v Institutu pro dalsi vzdélavani lékaiti a farmaceutii v Praze. Po uspéSném slozeni
1. atestace se 1ékai mohl rozhodnout, bude-li pracovat jiz samostatné jako odborny Iékar
nebo se piihlasi k atestaci vysSiho typu — tzv. 2. atestace, po jejimz uspeSném
absolvovani, obvykle po dalsich 4-5 letech, mohl pracovat jako vedouci I€kat. ZruSeni
tohoto systému bylo jednim z prvnich krokt nové vzniklé Lékaiské komory po roce
1989, s jejich navrhem, aby byla atestace jenom jedna, a to az po 8- 10 letech praxe
v oboru. Po dvacetiletych zkuSenostech se zjistilo, ze novy systém je nevyhovujici,
protoze az do atestace se na lékafe pohlizi jako na nezkuSeného zacatecnika, coZz
se odrdzi 1 vjeho finanénim ohodnoceni. ZruSeni systému dvou atestaci bylo podle
kritikt dilem lékart, kteti nebyli schopni pro velkou naro¢nost tuto vyssi atestaci udélat.
To by bylo mozné ptipustit, protoze tito l€kati, prosadili i to, Ze atestaci vysSiho typu

méli dostat automaticky vSichni 1ékari, ktefi méli do této doby 10 let praxe.

? TAUBEROVA, Daniela. Safranek, Petr: Z Olomouce se chysta odejit padesat 1¢katti. Sumpersky a
Jesenicky denik. Rozhovor. 2010, ro€. 21, ¢. 227, s. 5.
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12 ANALYZA MOTIVATORU (dotaznik — §etfeni)

12.1 Cil analyzy

Cilem této analyzy bylo provést prizkum postoji a ptistupti zaméstnancii k praci
z jejich osobniho hlediska, jak vlastné zaméstnanci hodnoti motiva¢ni prostredky, které
jim zaméstnavatel nabizi, co je pro né z nabizenych variant tim nejvice lukrativnim
faktorem v jejich praci. Vysledky této analyzy mohou byt personalnim oddélenim

Fakultni nemocnice Olomouc vyuzity pii tvorbé motiva¢niho programu ptiStich obdobi.

12.2 Metodika Setieni (respondenti - soubor)

Ziskéani téchto informaci bylo uskute¢néno prosttednictvim dotaznikového
Setfeni. Celkem odpovédélo na dotaznik 360 respondentt (I€kati 42, sestry 85, ostatni
personal 18, studenti LF 165, studenti SZS 50). Dotaznik mél celkem 4 otazky, aby
nebyl pro zaméstnance piili§ ¢asové naroény a zatézujici (viz ptiloha). Setfeni probihalo
na vybranych klinikdch Fakultni nemocnice, mezi studenty Lékaiské fakulty Univerzity
Palackého a mezi studenty Stiedni zdravotnické Skoly. Skupina respondentt byla hned
v prvni ¢asti — v prvni otazce rozd€lena dle profesi, a to na lékare/Iékaiky, na stfedni
zdravotni personal (zdravotni sestry, laboranty atd.) a na ostatni persondl. Vysledky
byly zpracovany pro kazdou z téchto profesi zvlast, aby bylo mozné provést srovnani
jak dle vékovych kategorii, tak dle dosazené¢ho stupné¢ vzd€lani a porovnat, co kterou
profesi motivuje k praci nejvice (grafy 1-3, str. 39-40). Aby byl vzorek co nejvice
reprezentativni, bylo Setfeni provedeno i mezi studenty Lékarské fakulty Univerzity
Palackého (graf 4, str. 40) a mezi studenty Stfedni zdravotnické Skoly (graf 5, str. 40).
Respondentiim bylo nabidnuto 5 variant pro né nejzajimavéjSich podnéth k praci,

ze kterych méli vybrat tu nejzajimavéjsi pro né, a to:

a) finan¢ni ohodnoceni

b) benefity poskytované zaméstnavatelem
C) spolehlivy a ptatelsky kolektiv

d) vlastni uspokojeni z prace

e) jiné — jaké?
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Vyhrocena situace lékaiit — odbornikd, ktefi postupné kviili nezdravému stavu

zdravotnictvi v CR odchazeji stile Castéji za praci do zahranici, mé vedla k dalsSimu

priazkumnému bodu mého Setfeni (bod €. 4), ktery znél: Pomysleli jste nékdy na odchod

za praci do zahrani¢i? Takto formulovand otizka méla pouze poodhalit, kolik

potencionalnich zaméstnancti piemyslelo jiz o tom, ze finan¢ni ohodnoceni v zahranici

je pro né zajimavejsi.

12.2.1 Grafické vysledky — druhy motivace

n = celkovy pocet dotazovanych
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12.2.2. Grafické vysledky — prace v zahranici

n = celkovy pocet dotazovanych
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13 DISKUZE

13.1 Moznosti motivace

Co vyplyva z vysledki ankety:

1. Finance stoji na prvni pficce u vSech skupin s vyjimkou studentti LF.

2. Benefity jsou preferovany pouze u studentek SZS, ostatni skupiny je vnimaji spise

okrajove

3. Kolektiv je stavén do popiedi predevsim u studentek SZS a ostatniho zdravotniho

personalu, zbyvajici skupiny v¢. 1ékait, mu neptikladaji vetsi vyznam

4. Uspokojeni z prace je hnacim motorem piedevsim u studentt LF (2/3) , u I€kafd jen

(1/4).

Vysledkem Setieni bylo zjisténo, Ze kategorie dotazovanych 1ékari/ky, stfedni zdravotni
personal soucasny i budouci a ostatni personal stimuluje k jejich praci nejvice finan¢ni
ohodnoceni. Bohuzel, neni se v sou¢asné dobé cemu divit, jelikoz stile rostouci ceny
zékladnich zivotnich potieb, spotfebniho zbozi, potravin, nakladi na bydleni,
na dopravu, na zavodni stravovani atd. nuti lidi, aby zaméstnanim ziskavali co nejvice
finan¢nich prostiedkii pro pokryti téchto mnohdy jen zékladnich Zivotnich potieb. Tento
vysoce hodnoceny parametr byl dozajista umocnén i souc¢asnou situaci ve zdravotnictvi,
kdy se neustale mluvi o snizovani po¢tu zaméstnancti at’ jiz na zaklad¢ reorganizace
nebo na zaklad¢ provedeného auditu spoleCnosti, snizovani plati, piipadné
o benevolenci zaméstnavatell pfi ohodnocovani svych podiizenych a v dobé, kdy
nespokojeni 1ékati na zdklad¢ vyzvy ,.Dékujeme, odchazime* podavaji pravé z divodu
neutéSené¢ho stavu finanéniho ohodnoceni jejich prace hromadné vypovédi. Celd akce
»Dekujeme, odchazime* je vyvrcholenim nefeSeni problematiky zdravotnictvi po roce
1989. Je trestuhodné, ze problémy zdravotnictvi nebyly celych dvacet let feSeny
z dlivodli nezdjmu politické reprezentace zemé, a tak muselo k této akci dojit. Moje
pfesvédceni je takové, Ze vlada nakonec ustoupi tlaku I€kait, a to i pfes sva silova
vyjadieni. Ustoupeni vlady v otdzce plati ve zdravotnictvi vyvold nepochybné akce
dalsich zaméstnanci v jinych profesich, coz mlze byt pfi¢inou vyznamnych

hospodaiskych obtizi. Kdyz v sedmdesatych letech minulého stoleti ustoupila britska
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vlada pozadavkim popelait na zvySeni mezd, vyvolalo to fetézovou reakci s vysledkem

50% poklesu hodnoty britské libry.

DalSim nepfiznivym vyvojem ve zdravotnictvi bude, ze pokud dojde, pravdépodobné
postupné, k zvySeni plati u vSech kategorii zaméstnanci nemocnic, tak se nemocnice
dostanou do negativniho hospodarského vysledku, protoze platby od zdravotnich
pojistoven obvykle nekopiruji okamzité financni nartsty a potfeby zdravotnickych
zafizeni. To se jiz stalo vroce 2002, kdy po hrozbé Lékaiského odborového klubu
stavkou, doslo k zvySeni mezd 1ékait v zafi o 15% a v listopadu o dalSich 10%, coz
v efektu pro organizace znamenalo 1 s odvody zvySeni mzdového fondu o 33-35%.
Zdravotni pojiStovny zvySeni plateb pro zdravotnické organizace provedly az v tinoru-
bieznu 2003. V tuto dobu byly jizZ vS§echny nemocnice ve finan¢nim propadu. Negativni
vysledky hospodafeni nemocnic byly v prvni poloviné roku 2003 pfi¢inou kritiky
managementu nemocnic a vznikla situace byla vhodnou pftilezitosti odvolat dosavadni
vedeni nemocnic a dosadit tam nové manazery, bohuZel vétSinou podle politického
klice. Ve finadlnim feSeni stat musel dorovnavat ze svého rozpoctu financni propady
nemocnic az do roku 2006 ¢astkou cca 6 miliard K¢. Obavam se, ze podobny scénar

bude vysledkem 1 soucasné situace.

V mé praci predkladam postoj k motivacnim a stimula¢nim faktortim, jak jej vyjadrili
lidé z praxe, ale i1 studenti LF a studentky stfedni zdravotnické skoly, ktefi se teprve na

nastup do zaméstnani ptipravuji.

Budouci I€kafi, soucasni studenti LF UP preferovali hlavné uspokojeni z vykonané
prace. 54.55% dotazovanych ohodnotilo tento bod jako nejvice motivujici. Jde o velmi
uspokojivy vysledek pro nds potenciondlni pacienty, jelikoz i my miZeme jednou
navstivit ordinaci prave tohoto dotazovaného budouciho lékate. A kdyZ preferuje hlavné
dobry pocit z vykonané prace, je to pro nas pacienty tim nejkvalitnéjSim hodnoticim

kriteriem.

PrestoZe v dotazniku byla moZnost popsat i dal§i motivatory, nebyla zde jind motivace
nikym vyuZita. Nabizi se napiiklad hrdost na zaméstnani v konkrétnim zdravotnickém
zafizeni s jistym renomé, moznost kariérniho rlstu, ucta k medicinskym autoritdm
a vzoriim atd. Podobné se nabizi otdzka, jak by se asi divali zamé&stnanci na skutecnost,

pokud by z benefiti zmizel ptispévek na stravovani a méli by platit 68 K¢ za obéd. Pak
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by s velkou pravdépodobnosti tato skute¢nost vedla k zméné priorit v posuzovani

benefitt od zaméstnavatele.

13.2 Prace v zahranici

U vsech sledovanych kategorii s vyjimkou stfedniho zdravotniho personalu
vyznamné pievazuji uvahy o odchodu do zahrani¢i. V dobé& zcela oteviené¢ho trhu
pracovnich sil v ramci EU a ptevazné dobrého jazykového vybaveni absolventt je tfeba
tento signdl brat velmi vazné. Podle posledniho vyjadieni rakouského ptedstavitele
zaméstnanci ve zdravotnictvi, vSak nemohou cesSti 1ékafi ocekdvat stejné platoveé

podminky, jako maji rakousti 1ékafi.

Vyhodnocenim tohoto dotazu bylo zjisténo, ze na odchod do zahrani¢i pomyslelo
ze 100% dotazovanych 79.09% lékati, 45% dotazovanych z fad sttedniho zdravotniho
personalu, 81.81% ostatniho persondlu, 85.45% studenti LF UP a 64.15% studentek
SZS. Pro nasi ekonomiku velmi znepokojujici vysledek, byt jen prozatim

administrativni (grafy 6,7,8,9,10, str. 41-42).

Je tedy zapotiebi zamyslet se nad zménou persondlni prace jak managementu, tak

zejména sttednich Clankt fizeni, které jsou se zaméstnanci v dennim kontaktu.

U studenttl lékaiské fakulty a SZS by bylo moZné si v pribéhu studia tipovat
potencidlni budouci zaméstnance a jiz v prib&hu studia jim dat jasnou perspektivu
zaméstnani s moznosti garantovaného odborného rlstu, aby entusiasmus studentl
po stfetu srealitou pracovniho zafazeni velmi rychle nevyprchal a zcela zasadni
motivaci se nestal pouze financni efekt. A to jak u kategorie 1€kait (58,08%), tak
u stfedné zdravotnického persondlu (69%). Vysoké procento kladnych odpovédi na
dotaz zvaZovani prace v zahrani¢i ma multifaktoridlni zédklad. Znamé jsou predevsim
nedostatky v pregradudlnim vzdélavani, vysoké pracovni vytizeni bez odpovidajiciho
finanéniho ohodnoceni, mnoZstvi pies€asové prace, redukovany pocet studijnich pobytl
atd. K pocitu frustrace ptispiva i vefejné minéni ovliviiované médii, kdy tisk nebo

televize svymi malo fundovanymi komentéfi a zaru¢enymi zpravami nepodava zcela
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objektivni obraz pomért ve zdravotnictvi. Nelze se potom divit, Ze zdravotnici bedlivé
sleduji situaci svych zahrani¢nich kolegli a srovnavaji ji se svoji. Na druhé strané je
nutno konstatovat, ze mnoho zdravotnikii srovnava jen vybranou polozku (napt. plat)
a celkové souvislosti jim unikaji (vySka zivotnich nékladii, ceny spotiebitelského kose
aj.). NaSe zdravotnictvi jako celek na tom neni Spatné, ale jen pomoci velkého
entusiasmu pracovnikti tohoto oboru. Pokud by se zlepsily podminky zdravotniki, vyse

uvedené grafy by se zcela jisté zménily do obracenych hodnot.
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ZAVER

Vysledky Setfeni, které byly béhem zpracovani mé bakalatské prace zjistény, jsou
vzhledem k dal$imu moznému vyvoji personalni situace ve sledovaném zdravotnickém
zafizeni pomérné alarmujici. U vSech dotazovanych skupin z nich vyplyva, Ze prioritou
jejich motivace je finanéni ohodnoceni. Finanéni motivace je sice véci zasadni, neméla
by vsak byt prioritou absolutni. Je tfeba se zaméfit i na dal$i motivaéni prvky. Zajimavé
jsou v tomto sméru vysledky ankety u nezdravotnického personalu. Nepochybné nelze
v kratkém cCasovém horizontu saturovat financni predstavy jak l€kaili, tak ostatniho
zdravotnického 1 nezdravotnického persondlu. Lze vSak pracovat na jejich postupném
napliiovani a soucasné¢ nalézt i jiné motivaéni prvky, které by posilily wvili

ve zdravotnickém zatizeni nadéle pracovat.

Svoji bakalafskou praci jsem uzaviela dne 31. 1. 2011, protoZe termin jejiho odevzdani
mne k tomu netprosné nutil. V soucasné dobé vSak probiha fada jednadni lékatskych
profesnich organizaci s ministrem zdravotnictvi a vladdou, takZze neni vylouceno,
ze nékteré zavery jiz nebudu moci do prace zahrnout. V obecné roving by vsak mély byt
platné¢ uvedené vysledky. Problematiku budu samoziejmé i nadale sledovat, abych

pii obhajob¢ prace mohla reagovat i na vyvoj situace po tomto datu.
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Piiloha — anonymni dotaznik

ANONYMNI DOTAZNIK

Vysledky prizkumu budou pouzity pro bakalarskou praci s nazvem

»MoZnosti motivace pracovnikii ve zdravotnictvi®

Druh profese

lékar / I¢karka

sttedni zdravotnicky personal (zdravotni sestry)
ostatni personal

Délka praxe v oboru
do 5 let

do 15 let

vice nez 15 let

Co je pro Vas v zaméstnani nejvétSim motivacnim podnétem
finan¢ni ohodnoceni
benefity poskytované zaméstnavatelem (napft. prispévek na stravovani,

poukézky na sportovni a kulturni akce, ptispévky na dovolenou, piijcky atd.)

spolehlivy a pratelsky kolektiv
vlastni uspokojeni z vykonané prace
jiné - jaké

PomysSleli jste nékdy na odchod za praci do zahranici?
ano
ne

Dékuji mnohokrat za Vas ¢as, ktery jste obétovali vyplnéni tohoto dotazniku!

Ivana Skoumalova
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