Náčrt filozofie diferencovaného odmeňovania:

Základná filozofia diferencovaného odmeňovania: 

· vychádza z ekonomických možností organizácie, 

· rešpektuje konkurenčné prostredie a projekty zdravotných poisťovní,

· odmeňovanie je súčasťou plánu vychádzajúceho z celkových nákladov a z celkových príjmov organizácie,

· filozofia odmeňovania nevychádza z počtu odpracovaných rokov, ale z hodnotenia  zamestnanca na základe merateľných a nemerateľných kritérií.

Princíp diferencovaného odmeňovania by mal u  zdravotníckych pracovníkov rešpektovať:

· vzdelanie, postgraduálne vzdelávanie, aktívnu účasť na odborných podujatiach,

· pracovný výkon a kvalitu práce,

· spokojnosť pacienta,

· tvorivosť a iniciatívnosť, samostatnosť, flexibilitu, pozitívny prístup, kritičnosť,

· schopnosť pracovať pri zvýšenej záťaži, chybovosť,

· komunikáciu – vzťah k pacientom a spolupracovníkom, schopnosť viesť iných, 

· pracovnú disciplínu,

· ekonomizáciu.

Pri hodnotení sú dôležité:

· merateľné kritériá (napr. počet výkonov, počet hospitalizovaných pacientov a ošetrených pacientov, počet kapitovaných poistencov, využiteľnosť lôžok – plnenie obložnosti, doba hospitalizácie, spotreba liekov, ŠZM – dodržanie limitu, hospodársky výsledok oddelenia, plnenie pracovných úloh pridelených vedúcim pracovníkov, dodržiavanie termínov, dodržiavanie smerníc, opatrení, nariadení, predpisov OBP, noriem, pracovnej disciplíny a ustanovení pracovného poriadku, a pod.),

· nemerateľné kritériá (samostatnosť, komunikácia, flexibilita, organizačné schopnosti, pozitívny prístup, invencia, kreativita, a pod.).

U nezdravotníckych pracovníkov by mali kritériá hodnotenia primerane zohľadňovať špecifiká ich práce.

Určená základná/tarifná mzda (resp. podmienky/pravidlá jej priznania) by mala rešpektovať kritériá určené organizáciou pre jednotlivé kategórie zamestnancov. Základná/tarifná mzda sa neupravuje plošne, ale vychádza z hodnotenia  zamestnancov. 

Ďalšiu zložku mzdy tvorí pohyblivá zložka v závislosti od plnenia kritérií (napr. 70 % garantovaná základná mzda a 30 % pohyblivá zložka mzdy, alebo 80 % garantovaná základná mzda a 20 % pohyblivá zložka mzdy – pomer garantovanej základnej mzdy a pohyblivej zložky mzdy môže byť diferencovaný pre rôzne kategórie alebo skupiny zamestnancov).    

Pohyblivá zložka mzdy je prémiový ukazovateľ zahŕňajúci plánovaný hospodársky výsledok a komplexné hodnotenie zamestnanca vychádzajúce z kritérií odmeňovania.

Základné merateľné kritériá, okrem vyššie uvedených, môžu byť napr.:

u lekárov:

· farmakoterapia,

· diagnostické omyly,

· využívanie zdravotníckej techniky,

· zavádzanie nových vyšetrovacích metód,

u sestier:

· hospodárenie so zdravotníckou technikou,

· hospodárenie so špeciálnym zdravotníckym materiálom,

· hospodárenie s časom,

· počet výkonov,

· organizačné schopnosti.

Hodnotenie zamestnancov – organizácia si určí, ktorí zamestnanci budú hodnotiť určité skupiny zamestnancov (napr. primári, vrchné sestry, vedúci oddelení, ). Hodnotí sa pohyblivá zložka mzdy (t. j. percento pohyblivej zložky mzdy pre jednotlivé kategórie/skupiny zamestnancov). Individuálne hodnotenie je základom hodnotenia celého oddelenia a kritériom na krátenie či navýšenie odmien, kde dominantnú zložku tvorí hospodárnosť, efektívnosť a prezentácia oddelenia.

Z pohľadu diferencovaného odmeňovania  jedným z možných riešení a stimulov je analýza reálnej potreby počtu a štruktúry zamestnancov, ktorá vychádza zo skutočných výkonov a skutočnej využiteľnosti. V prípade zníženia počtu (optimalizácie štruktúry) zamestnancov je využitie usporených mzdových prostriedkov pre aktívnych a najvýkonnejších pracovníkov  výrazným motivačným faktorom pre zamestnancov a významným ekonomickým faktorom pre organizáciu.

U zamestnancov vo vedúcej funkcii by sa mala časť prémií viazať na ukazovateľ komplexného hodnotenia riadiacej práce, ktorý  vyjadruje výsledky riadiacej práce daného nákladového strediska, a ktorý zahŕňa výsledky plnenia limitov a ukazovateľov priamo ovplyvniteľných výkonom príslušnej funkcie.

Vrcholový manažment podlieha hodnoteniu riaditeľa organizácie. Vrcholový manažment v spolupráci s riaditeľom hodnotí ostatných vedúcich zamestnancov.

Keďže pohyblivá zložka mzdy zahŕňa okrem komplexného hodnotenia práce aj hodnotenie hospodárskych ukazovateľov, môže byť postup nasledovný:

1. prémia sa prizná pri splnení prémiového ukazovateľa,

2. väzba výšky prémie na jednotlivé ukazovatele je určená priamo, t. j. percentuálnou výškou pre jednotlivé ukazovatele,

3. ak u merateľných ukazovateľov sledovaných kumulatívne dôjde k nesplneniu ukazovateľa, je možné nepriznanú prémiu vyplatiť pri splnení ukazovateľa v nasledujúcom období v plnej výške.

4. v odôvodnených prípadoch môže riaditeľ organizácie po skončení hodnotiaceho obdobia rozhodnúť o dočasnom vybratí prémiového ukazovateľa pre príslušnú funkciu alebo okruh pracovných činností. V takomto prípade sa príslušná prémiová sadzba za tento ukazovateľ pomernou časťou určí pre ostávajúce ukazovatele.

5. individuálne prémie sa zúčtujú po odsúhlasení riaditeľom organizácie, pri nesplnení ukazovateľov vedúci organizačného útvaru predloží výkaz o krátení a storno s uvedením výšky krátenia v absolútnej čiastke.

Evidencia o vyhodnotení ukazovateľov sa vedie na každom nákladovom stredisku. Za evidenciu, kontrolu a správnosť vyhodnotenia ukazovateľov a výšku prémií zodpovedá príslušný vedúci zamestnanec. 

Motivačný systém odmeňovania:

Prémie – mzdová motivácia orientovaná na výsledky práce jednotlivcov a kolektívov. Výška prémie pre okruhy profesií a funkcií sa diferencuje. 

Mimoriadne odmeny – poskytujú sa za splnenie pracovných úloh, ktoré sa vyskytli mimoriadne a jednorazovo, splnenie ktorých si vyžiadalo osobitné pracovné úsilie a  nie sú zahrnuté medzi prémiové ukazovatele. Mimoriadne odmeny sa vyplácajú až po vyhodnotení úloh.

Operatívne odmeny – sú odmeny z fondu vedúceho a slúžia na bezprostredné odmeňovanie zamestnancov za operatívne zvládnutie úloh podmieňujúcich hladký chod jednotlivých činností organizácie, v prípade porúch, havárií, pri záchrane života, a za mimoriadny prístup k riešeniu krátkodobých a operatívnych úloh. Poskytovanie týchto odmien za splnenie iných než pracovných úloh je neprípustné.

Cieľové prémie – poskytujú sa na zvýšenie motivácie zamestnancov. Sú viazané na dosiahnutie konkrétnych cieľov a splnenie konkrétneho projektu. Výška cieľovej prémie je závislá od významu úlohy pre spoločnosť, jej zložitosti, náročnosti a rozsahu. Poskytovanie cieľových prémií sa viaže na účel, okruh zamestnancov, výšku prémie a podmienky výplaty až po záverečnom hodnotení úlohy.
Odmeny pri významných a pracovných výročiach – morálne ocenenie zamestnanca, motivácia zameraná na stabilizáciu zamestnancov, ocenenie lojality a vernosti k zamestnávateľovi.

