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Zhodnoceni procesu Fizeni lidskych zdroji ve Fakultni nemocnici Plzen

Diplomova prace

Je prokazéano, Ze schopnost zformovat lidské zdroje a vyuZzivat je tak, aby bylo
dosazeno plnéni cilli organizace, je jednim ze zakladnich faktorG wspéSnosti firem.
Rizeni lidskych zdrojii je nejnovéjsi koncepci personalni prace a stavé se nejdilezitéjsi
slozkou fizeni organizace. Zdravotnickd zatfizeni predstavuji specifické subjekty. Tato
zafizeni se nechovaji jako trzni subjekty. Ale v souvislosti s reformou zdravotnictvi,
privatizaci nemocnic a dal$imi udalostmi se v posledni dobé objevuje trend, aby se
zdravotnicka zafizeni stala trznimi subjekty, fungovala na trznim principu, ovSem
s ptihlédnutim k jejich specifi¢nosti.

V mé diplomové praci jsem se snazila zmapovat a zhodnotit proces fizeni
lidskych zdrojii ve Fakultni nemocnici Plzen, jakoZzto v nejvétSim zdravotnickém
zafizeni Plzenského kraje. Pro vyzkum jsem zvolila metodu dotazovani, techniky
dotazniku a nestandardizovaného rozhovoru. Hypotézy jsem, vzhledem k tomu, Ze se
jedna o kvalitativni vyzkum, nestanovila.

Cil préce byl splnén. Z vysledkti vyzkumu vyplynulo, Ze nemocnice ma zasadni
nedostatky zejména v planovani (personalni strategie, analyza pracovnich mist, kariérni
plany, atd.). Také zde neexistuje Zadnd dobrovolnd péfe o zaméstnance nad ramec
zakonnych predpisti a kolektivni smlouvy. Vzhledem k tomu, Ze mi nebylo umoznéno
provést dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci, nebylo mozné porovnat, jak se k fizeni
lidskych zdrojl stavi zaméstnanci a jak zaméstnavatel.

Diplomova prace muze slouzit nemocnici, resp. tém zaméstnanctim, ktefi se
zabyvaji fizenim lidskych zdrojt, ke zlepSeni tohoto procesu. Dale mize slouzit Siroké
odborné i laické verejnosti ke zvysSeni jeji informovanosti a k utvoteni piedstavy o stavu

fizeni lidskych zdroji ve velkém zdravotnickém zafizeni.
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Evaluation of the process of human resource management in the University
Hospital in Pilsen
Diploma work

It is proven that the capacity to form human resources and use them with a view
of achieving organization’s objectives is one of the essential factors of business success.
Human resource management is the latest policy of the work with personnel and it
becomes the most significant component of organization’s management. Healthcare
facilities represent specific entities. These facilities do not operate as market entities.
However, in connection with the reform measures of health services, privatization of
hospitals and other circumstances, a trend has appeared recently to convert healthcare
facilities to market entities and operate them on base of market principles taking into
account their specificities.

In my thesis I tried to cover and evaluate the process of human resource
management in the University Hospital in Pilsen which is the largest healthcare facility
of the Pilsem Region. For my research I chose a questioning method using
questionnaires and non-standardized interview. Considering the fact that the research is
qualitative, I did not set any hypotheses.

The objective of the thesis was achieved. The results of the work revealed that
the hospital has got significant deficiencies, especially in the sphere of planning
(personnel strategy, workplace analysis, career plans, etc.). Also, there is no voluntary
care for employees beyond the framework of legal regulations and collective agreement.
Regarding the fact that I was not allowed to carry out a questionnaire survey among
employees, it was not possible to compare the employees” and employer’s attitude to
the human resource management.

The thesis can be used by the hospital, especially those employees who are in
charge of human resource management, to improve the process. Moreover, it can serve
to experts as well as general public to acquire more information and form an idea on the
situation of human resource management in a large healthcare facility.
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Uvod

Je jednoznacné prokazano, ze jeden ze zakladnich faktorti uspéSnosti firem je
schopnost zformovat lidské zdroje a vyuzivat je tak, aby bylo zajiSténo plnéni cile
organizace. Existuje fada dikazi o tom, ze velmi UspéSné organizace se od méné
uspéSnych odliSuji zejména zplisobem, jakym dokazi formovat sviyj lidsky potencial.
Z tohoto pohledu se nemulze problém formovani lidskych zdrojii stit ohrani¢enou
funkéni oblasti organizace, ale je tfeba na né& nahliZet jako na oblast strategického
vyznamu. Tento ve svém dusledku ovlivituje tvorbu a realizaci strategie firmy.

Rizeni lidskych zdroji je nejnovéjsi koncepci personalni prace, formuje se od

vvvvvv

vvvvvv

¢innosti organizace.

Ve vsech vyspélych zemich je fizeni lidskych zdroji povazovano za klicovou
sou¢dst managementu. Specifickym znakem fizeni lidskych zdroji je provazanost
s kulturnim, socidlnim a pravnim kontextem kazdé zemé. Nastroje fizeni lidskych
zdrojti jsou formulovany velmi pfesné, ale problematika je urcovana chovanim a vztahy
mezi lidmi, tedy fenoménem, ktery se velmi t€Zko vméstna do ptesnych definic.

Zdravotnické zatizeni predstavuji specifické subjekty, které se nechovaji podle
standardnich trznich pravidel. Trend je ale takovy, aby se i tato zafizeni pfiblizovala
trznimu principu, ovSem se zachovanim jejich urcitych specifik.

Pti volbé tématu diplomové prace hraly roli vSechny vysSe uvedené skutecnosti.
Rizeni lidskych zdrojii je téma stale zajimavéjsi, zaroveti mi pfislo zajimavé zmapovat,
jakym zpiisobem se uplatiiuje ve zdravotnickém zatizeni.

Fakultni nemocnice Plzen je nejvétsim zdravotnickym zafizenim v Plzenském
kraji, proto se dé& ptedpokladat, ze se zabyva novymi trendy a fizeni lidskych zdroji se

nalezit¢ vénuje.



1. Soucasny stav

1.1 Rizeni lidskych zdrojit

Rizeni lidskych zdroji je mozné definovat jako strategicky a logicky
promysleny pfistup kfizeni lidi pracujicich v organizaci. Tito lidé (at’ jiz jako
jednotlivei nebo jako kolektiv) prispivaji k dosazeni cili organizace. (1)

Rizeni lidskych zdrojii chape lidsky faktor nejen jako zdroj vhodny pro efektivni
vyuziti, ale jako faktor, ktery rozhoduje o tispéSnosti organizace. (29)

Plaminek (24) uvadi, Ze za lidsky zdroj neni zpravidla povazovan ¢lovek, ale to,
co muze firm¢ poskytnout, nabidnout. Z tohoto divodu se za terminem ,,lidské zdroje*
skryvaji schopnosti, postoje a vlastnosti dané¢ho cloveka, ktery je v podstaté nositelem

lidskych zdrojt. (24)

1.1.1 Systémy lidskych zdrojui

Rizeni lidskych zdrojii lze povazovat za filozofii ukazujici, jak by se mélo
s pracovniky zachéazet v zajmu organizace. Tuto filosofii vSak lze aplikovat mnoha
zpusoby a neexistuje jednotny model, ktery by bylo mozné pouzit k charakterizovani ¢i

popisu fizeni lidskych zdrojt. (1)

Model shody

Jedna zprvnich vyslovnych formulaci pojeti fizeni lidskych zdroji byla
vytvofena Michiganskou Skolou. Jeji pfedstavitelé vyjadiuji nazor, ze systémy fizeni
lidskych zdroji a struktura organizace by mély byt fizeny zpisobem, ktery je v souladu
se strategii organizace — proto nazev ,,model shody*. Uvadégji také, ze existuje jakysi
cyklus lidskych zdroji, ktery tvoii Ctyfi procesy nebo funkce vykonavané ve vsech

organizacich: vybér, hodnoceni, odménovani a rozvoj pracovniki. (9)



P Odméniovani

Rizeni pracavniho

vykonu Pracovni vykon

Rozvoj T

Vybér

Obr. 1: Cyklus lidskych zdrojii (Fombrun)

Harvardsky systém

Jiné pojeti tizeni lidskych zdrojii se nazyva ,,harvardsky systém®. Tento systém
mél na teorii 1 praxi fizeni lidskych zdroji vyznamny vliv, a to diky dirazu na
skute¢nost, ze fizeni lidskych zdroji se spise tyka vSech manazerti nez jen personalniho
utvaru a personalistii. Vychazi z presvédceni, ze bez ustfedni filozofie a strategické vize
(kterou vytvateji pouze manaZzefi) zlstane fizeni lidskych zdroji souborem nezéavislych

¢innosti a kazd4 z nich se bude fidit svou vlastni vyzkousenou tradici. (4)
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» Management
= Pracovnici -
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= Odbary politiky lidskych zdroju: zdroju: Dlouhodobé¢ dusledky:
= Vliv pracovnikd = Oddanost a = Spokojenost jednotliveh
T = Pohyb lidskych zdroju —™ | angaZovanost — | . Efektivnost organizace
= Systémy odmérnovani = Shoda / soulad = Socialni pohoda / mir
— = Systémy vykonavani / = Nakladova efektivnost
Situaéni faktory: » organizace prace
= Charakteristiky
pracovnich sil A
» Podnikova strategie a i
podminky
= Filozofie managementu
BTN PICE e ettt ettt ettt ettt
= Odbory -
= Technologie tkolu
= Zakony a hodnoty
existujici ve spoletnosti

Obr. 2: Harvardsky systém (Boxall)
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Model nejlepSiho postupu
Tento model zdiraziuje spiSe oddanost a angazovanost nez povolnost a ochotu
se podiidit a obhajuje procesy fizeni kultury za Gcelem dosazeni jakési kontroly nad

kulturou lidi v organizaci. (1)

Kontingenéni model
Kontingen¢ni model se zamétuje na dosazeni souladu mezi celkovou strategii

organizace a strategii lidskych zdroji. (1)

1.1.2 Vyznam vizeni lidskych zdrojii

Uloha fizeni lidskych zdroji pii planovani strategického Fizeni lidskych zdroji
je velmi vyznamna. Vyznam efektivniho fizeni lidskych zdroja se stale vice dostava do
obecného povédomi. Protoze firma muze prosperovat pouze tehdy, jestlize se fizeni
soucasti strategick€ého planovani a realizace planti organizace. (6)

Rizeni lidskych zdrojii se stava rozhodujicim nastrojem zvySovéani vykonnosti a
konkurenceschopnosti organizace. Tim se samoziejm¢ zvySuje jeji ekonomicka
uspésnost. Muze se stat, ze hospodaiské vysledky (kvantita a kvalita sluzeb a vyrobki)
v jedné firm¢ mohou byt vyrazné vyssi nez ve firmé jiné, a to i pfes to, ze ob¢é maji
k dispozici stejné mnozstvi prace, kapitalu i vybaveni zafizenimi a technologii. (17)

Personalni prace také ma zprostfedkovany i bezprostfedni vliv na hospodarsky
vysledek organizace. To souvisi s mnoha faktory, napt. zvySovani produktivity prace (a
tim sniZovani nakladii za praci prescas), minimalizace fluktuace pracovnikl a stim
spojenych naklada, efektivni programy ochrany zdravi a bezpecnosti pii praci,
pfiméfené vzdélavani a rozvoj pracovnikd, atp. (17)

Nezanedbatelny je také vliv persondlni prace na vytvafeni zdravych
mezilidskych vztaht v organizaci, pozitivnich vazeb pracovniki k organizace,
ztotozilovani individudlnich cili scili organizace, atd. To vSe se také odrazi do

hospodatskych vysledkt a postaveni organizace. (17)
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1.1.3 Cile rizeni lidskych zdrojii

Obecnym cilem je zajistit, aby organizace byla schopna prostfednictvim svych

lidi Gspesné plnit své cile. Lidské zdroje mohou byt také zdrojem takovych schopnosti,

diky nimz se organizace uc¢i rozpoznavat a vyuzivat nové prilezitosti. Proto se fizeni

lidskych cilii tyka zejména téchto oblasti:

zabezpecovani a rozvoj pracovniki — ziskat a udrzet si kvalifikované, oddané,
angazované a dobfe motivované pracovniky. To ovSem také znamena ptedvidat
a uspokojovat budouci potieby zaméstnancti a tim rozvijet a zvySovat jejich
schopnosti.

ocenéni pracovnikil — ocefiovani a odménovani pracovnikl za vse, co délaji, i za
dovednosti a schopnosti, které si postupné osvojuji.

vztahy — vytvafeni ovzdu$i, vnémz bude mozné udrzet harmonické a
produktivni vztahy mezi managementem a pracovniky, a v némz se bude dafit

také tymové spolupraci. (1)

1.1.4 Personalni rizeni a rizeni lidskych zdroju

Persondlni fizeni a fizeni lidskych zdrojii se v mnoha rysech shoduji. Rozdily

mezi nimi Ize nalézt zejména v oblasti toho, na co kladou diraz, nez v jejich podstaté.

Rizeni lidskych zdrojii téz miize byt chapano jako uhel pohledu na persondlni fizeni. (1)

Nejdulezitéjsi rozdily mezi persondlnim fizenim a fizenim lidskych zdrojii jsou

nasledujici:

persondlni fizeni je zaméfeno na jiné nez vedouci pracovniky, fizeni lidskych
zdrojli je méné jasn¢ zamétené, ale vice se tyka vedoucich pracovnikd.

fizeni lidskych zdroji zdlraziiuje vyznam zapojeni vysSich Urovni fizeni do
fizeni kultury organizace; persondlni fizeni naopak na rozvoj organizace
nahliZelo s podezienim.

strategickd povaha fizeni lidskych zdrojQ; tradi€ni persondlni fizeni do tohoto
procesu organizace téméi nebylo zapojeno.

zésadni rozdil tkvi v manaZersky a podnikatelsky orientované filosofii. Rizeni

lidskych zdrojl je na této filosofii zaloZeno a smyslem je zdiraznéni celkovych
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z4jml organizace, kdy zajmy jejich jednotlivych ¢lenli jsou sice uznavany,
nicméné podfizeny zajmiim podniku. Z toho také prameni strategicka integrace a
silnd kultura v organizaci. Vrcholovy management vede a vyzaduje lidi, kteti
budou této strategii oddani, budou adaptabilni a budou se chovat v souladu

s podnikovou kulturou. (18)

1.1.5 Strategické rizeni lidskych zdroju

Zasadnim omylem je myslet si, Ze strategii potiebuji pouze vojevudci, vedouci
statnici nebo top manazefi velkych koncernti. Pravdou je, Ze strategie je nezbytnym
predpokladem tuspéchu. Proto kazdy, kdo chce tispéchu dosdhnout, strategii potiebuje.
V dnes$nim turbulentnim a nestabilnim prostiedi je strategie nedilnou soucésti
manazerského fizeni. Proto je strategické fizeni nejdllezitéjSim a soucasné
nejnarocnéj$im ukolem top managementu. (26)

Strategické fizeni lidskych zdroji je integrovany pfistup k vytvafeni strategii
lidskych zdroji v organizaci, které ji umozni dosdhnout jejich cili. Strategie je
dlouhodobé¢jsi smétovani organizace, kterd pfizpusobuje své zdroje ménicimu se
prostfedi a zejména svym trhlim, zdkaznikim a klientim tak, aby naplnila ocekavani
vSech stran. (13)

Strategické fizeni lidskych zdroji piedstavuje praktické vyusténi persondlni
strategie organizace. Je to konkrétni aktivita, usili, které smétuje k dosazeni cilt
obsazenych v personalni strategii organizace. (17)

Soucek (26) uvadi, ze strategie obsahuje vizi firmy, strategické cile a strategické
operace.

Obecné strategicke fizeni fesi zejména nasledujici otazky:

= Jakou podnikatelskou filozofii si chce organizace vytvofit, jaké chce mit poslani
a jakou roli chce hrat na trhu nebo ve spole¢nosti?

= Jakym pozitivnim a negativnim vnéjSim faktorim musi organizace celit?

= Jaké jsou prednosti a nedostatky organizace?

= Jakych cilt chce organizace dosahnout?

= Jakym zpisobem chce organizace téchto cili dosahnout?
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Aby bylo moZzné na vSechny tyto otdzky odpovédét, je nezbytné, aby se
strategické ftizeni organizace dukladné¢ zabyvalo nejen vnitinimi, ale pfedevSim
vnéj$imi podminkami organizace. (17)

Strategické tizeni lidskych zdroju je pfistup k rozhodovani o zdmérech a planech
organizace, které se tykaji zaméstnavani lidi, strategie, politiky a praxe ziskavani,
vzdélavani a rozvoje pracovniki, fizeni pracovniho vykonu, odméiovani a pracovnich
vztahl. Charakteristicka je pro strategické fizeni lidskych zdrojti skute¢nost, Ze je toto
fizeni integrované, propojené. Strategie lidskych zdrojii jsou propojeny vertikalné
s podnikovou strategii a horizontalné mezi sebou navzajem. Jsou podstatnymi slozkami
podnikatelské strategie organizace. (1)

Hlavnim Uc¢elem strategie je definovat takové konkuren¢ni vyhody, které firmé
zabezpeci trvalé vytvareni zisku v soucasnosti i v budoucnosti. RozliSeni soucasnosti a
budoucnosti ma své opodstatnéni. Firma se nesmi spokojit se stavajici konkuren¢ni
vyhodou, ale musi se trvale pfipravovat na dalsi skokové zmény, a tim si udrzovat

naskok pted konkurenty i zakazniky. (25)

1.1.6 Ukoly persondlniho managementu

V nejobecnéj$im pojeti je kolem persondlniho managementu slouzit tomu, aby
byla organizace vykonna a aby se tento vykon neustale zlepsoval. To Ize zabezpecit
pouze cestou neustdlého zlepSovani vSech zdrojli, které ma organizace k dispozici
(materialni, financni, informacni a lidské zdroje). (17)

Pokud bychom chtéli tkoly personalniho managementu specifikovat ponékud
konkrétnéji, na zdklad€ teorie a praxe v rozvinutych zemich, dojdeme k zavéru, ze je
tteba zaméfit se na nasledujici ukoly:

» usilovat o zafazeni spravného Clovéka na spravné misto a dale se snazit, aby
tento pracovnik byl neustdle pfipraven prizpisobovat se ménicim se
pozadavkim daného pracovniho mista,

* optimaln€ vyuZivat pracovni sily v podniku, coZ ptedstavuje zejména optimalni
vyuzivani fondu pracovni doby a optimalni vyuzivani pracovnich schopnosti

(kvalifikace) pracovnikd,
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= formovat tymy, efektivni styly vedeni lidi a zdravé mezilidské vztahy
v organizaci,

* podporovat persondlni a socidlni rozvoj pracovnikli organizace (rozvoj jejich
pracovnich schopnosti, osobnosti, socidlnich vlastnosti, rozvoj jejich pracovni
kariéry tak, aby vedl k uspokojeni z vykonavané prace a sblizeni ¢i ztotoznéni
osobnich zajmli se z4jmy organizace); také je nezbytné vytvafret piiznivé
pracovni a Zivotni podminky pro pracovniky,

» dodrzovat vSechny zdkonné ptedpisy v oblasti prace, zaméstnavani lidi a

lidskych prav a vytvaret dobrou zaméstnavatelskou povést organizace. (17)

1.1.6.1 Personalni ttvar a jeho ukoly

Personalni utvar je pracovisté, které se specializuje na fizeni lidskych zdroju.
Zajistuje odbornou stranku persondlni prace a zaroven poskytuje specialni sluzby
vedoucim pracovnikiim vech tirovni i jednotlivym pracovnikiim. Casto také plni tikoly
ve vztahu k vnéj$im institucim (instituce statni statistiky, trhu prace, statni spravy a
samospravy atd.). (17)

Personalni utvar se zabyva c¢lovékem jako pracovni silou (jeho misto ve
struktufe organizace, jeho schopnosti a kvalifikace), a to v ramci vnitinich podminek
organizace, v ramci vnéjSich podminek organizace (ty, které na organizaci plsobi)
zejména trhem prace, socidlnimi a zdravotnimi potfebami obyvatelstva, obecnou i
zdravotnickou legislativou, populacnim vyvojem, hodnotovymi orientacemi lidi, atd.
(10)

Personalni utvar se mlize zaméfit pouze na nékteré nebo na vSechny oblasti
fizeni lidskych zdroji (uspofddani a rozvoj organizace, fizeni znalosti, planovani
lidskych zdroja, ziskavani a vybér, vzdélavani a rozvoj, odménovani pracovnikd,
pracovni vztahy, bezpefnost a ochrana zdravi, péfe o pracovniky, personalni
administrativa, plnéni zdkonnych pozadavki, zalezitosti stejnych pftileZitosti a ostatni
zalezitosti tykajici se zaméstnavani lidi). (1)

Zakladni ulohou persondlniho ttvaru je umoznit organizaci dosdhnout jejich cilt

tim, ze predklada podnéty, intervenuje a poskytuje podporu a rady ve vSem, co se
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néjakym zplsobem dotykd jejich pracovniki. Hlavnim cilem je, aby management
organizace jednal efektivné ve vSech zaleZitostech tykajicich se zaméstnavani a rozvoje
lidi jejich vztahl s managementem organizace. Dal$im tkolem personalniho Utvaru je
zabezpecit vytvareni takového prostfedi a podminek, které umozni lidem co nejlépe
vyuzivat svych schopnosti a svého potencidlu ku prospéchu jak organizace, tak jejich
vlastnimu. (28)

V riznych publikacich jsou konkrétni Cinnosti persondlniho utvaru clenény
ruzng, ale ve své podstaté se jednd o tyto nasledujici Cinnosti: persondlni marketing,
personalni strategie a pldnovani, personalni ¢innosti (ve smyslu béznych personalnich
¢innosti, pf. vznik a ukonceni pracovniho poméru, pieloZeni na jinou praci atp.),

socialni konsensus a kariérové postupy. (10)

1.1.6.2 Personalni marketing

Ma-1i byt podnik uspesny, je nezbytné pochopit potifeby podniku a rozhodujici
faktory jeho Uspéchu (kam podnik sméfuje, jak se tam hodla dostat, co je rozhodujici
pro dosaZeni uUspéchu ¢i neuspéchu). Poté je tfeba zjistit, co manazeifi cht&ji pro
uspokojeni téchto potieb ucinit. To znamena urcit, které zalezitosti tykajici se lidi se
povazuji za vyznamné. Je tieba provést jakysi prizkum trhu a na zaklad¢ toho zpracovat
marketingové plany pro rozvoj produktl a sluzeb, které maji uspokojit zjisténé potieby
jak podniku, tak jeho manaZert i pracovnikil (napt. pokud vyvstane potieba zvySovani
kvalifika¢ni zakladny nebo zvySovani tirovn¢ schopnosti, méla by se pozornost obratit
timto smérem — tzn. odménovani zaloZzené na kvalifikaci a schopnostech, programy
systematického rozvoje pracovnikli s dirazem na sebevzdélavani a samostatné
studium). (1)

Soucasti persondlniho marketingového planu je stanoveni nakladii na zavedeni a
udrzovani téchto iniciativ a ur€eni vyhod, které to pfinese. Zarovei je vSak také tieba
vypracovat odhad finan¢niho vynosu, kterého bude dosazeno zvysenim produktivity a
lep$im vyuzitim pracovnich sil v podniku. Dal§im tkolem personalniho marketingu je

téz presvedCit vedeni o potiebnosti prosazovanych opatieni. (11)
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Personalni marketing piedstavuje aplikaci marketingového ptistupu do oblasti
fizeni lidskych zdroji. Jednd se ptredevSim o usili zformovat a udrzet potfebnou
pracovni silu, coz se opird o vytvareni dobré zaméstnavatelské povésti organizace a

vyzkum trhu prace. Jedna se o upoutani na zaméstnavatelské kvality organizace. (17)

Trh prace a fluktuace

Prizkum trhu prace sméfuje k odhaleni potencidlnich zdroji pracovnich sil pro
organizaci. Prizkum trhu prace je zaloZen na analyzach popula¢niho vyvoje, analyzach
nabidky pracovnich sil na trhu prace a poptavce po nich, analyzich konkurencni

nabidky pracovnich pfilezitosti aj. (17)

1.1.6.3 Personalni strategie a planovani

Personalni strategie se tykd dlouhodobych (obecnych a komplexné pojatych) cila
organizace v oblasti pracovnich sil. Jeji sou¢asti jsou i predstavy o tom, jakymi cestami
a metodami té€chto cili dosahnout. Personélni strategie je podminéna celkovou strategii
organizace, cile obou téchto strategii musi byt provdzany. OvSem persondlni strategie
sama tvofi jadro celkové strategie organizace, jelikoZ pracovnici organizace jsou
rozhodujicim zdrojem, ktery ma organizace k dispozici. (17)

Cilem personalni strategie je ziskat spravné pracovni sily vybavené vhodnymi
kvalitami, dovednostmi, znalostmi a potencidlem pro budouci vzdélavani. DalSim cilem
je ziskat konkuren¢ni vyhodu zaméstnavanim schopnéjSich lidi nez maji jeji soupefi.
Aby takové lidi mohla ptfijmout, musi pro né byt ,atraktivnim zaméstnavatelem®, tzn.
dovede si tyto zaméstnance udrZet nabizenim lepSich pfilezitosti a lepSimi odménami
nez ostatni. (27)

Vedle toho, Ze musi personalni strategie vychazet z celkové strategie organizace,
musi také prihlizet k vyvoji pravnich otazek, k trendim a problémim pracovnich sil,

k ekonomickému rozvoji oblasti nebo komunity apod. (10)
1.1.7 Persondalni cinnosti

Konkrétnim projevem poslani fizeni lidskych zdroji jsou personalni ¢innosti,

které predstavuji vykonnou ¢ast persondlni prace. V odborné literatuie se lze setkat
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nejen s rtiznou strukturalizaci, ale 1 rozdilnym pojetim personalnich ¢innosti. Vesmeés

vSichni autoii povazuji za zakladni nasledujici personalni ¢innosti. (17)

1.1.7.1 Vytvareni, analyza a redesign pracovnich mist

Vytvéreni a analyza pracovnich mist je v podstaté kliCovou personalni ¢innosti,
jejiz kvalita rozhoduje o efektivnim vykonavani prace v organizaci, o spokojenosti
zamestnancl, o vykonavani fady dalSich personalnich ¢innosti a o tspéSnosti personalni
prace vibec. Jedna se o systematicky proces, kdy se po vytvofeni pracovniho mista po
urcité dob¢ provede analyza, pfi niz se zpracuje popis a specifikace pracovniho mista, a
hledaji se moznosti, jak danou praci vykonavat efektivnéji. V tivahu se berou také
zmény techniky a technologie, sortimentu, organizace prace apod. a jejich dopad na
praci na pracovnim misté. (17)

Analyza pracovniho mista predstavuje proces sbéru, analyzy a uspotadani
informaci o obsahu prace na pracovnim misté. Cilem je vytvofit zaklad pro popis
pracovniho mista a podklady pro ziskavani a vzdélavani pracovnikd, pro hodnoceni
prace a fizeni pracovniho vykonu. (1)

Produkty analyzy pracovnich mist jsou popis a specifikace pracovniho mista. Jde
o jakousi inventuru ukold, odpovédnosti a podminek spojenych s pracovnim mistem a
vazeb pracovniho mista v jinymi pracovnimi misty. Z toho se pak odvozuje, jaké
pozadavky pracovni misto klade na pracovnika. (17)

Jak jiz bylo feceno, vytvareni a analyza pracovnich mist je systematicky proces,
kdy se neustéale hledaji nové moznosti, jak praci vykonavat efektivnéji. Pozadavky trhu
se rychle méni a flexibilita a pfipravenost na zmény jsou alfou i omegou UspéSného
fungovani jakékoliv organizace. Dochazi ke zméndm v technice a technologiich,
zménam v organizacnich strukturach i ke zménadm socidlnich potieb lidi a ke zménam
jejich pracovniho chovani. To vSe vyvolava potfebu soustavnych zmén obsahu 1 metod
prace na jednotlivych pracovnich mistech — dochdzi k redesignu pracovnich mist.
Vyznamnym podnétem k redesignu jsou vysledky analyzy pracovniho mista, Casto

doprovazené nazory pracovnikll na praci na pracovnich mistech. (17)
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1.1.7.2. Planovani lidskych zdroja

Personélni planovéni pfedstavuje planovani potieby pracovniki a zdroju jejiho
pokryti a zaroven planovani persondlniho rozvoje pracovnikt. (17)

Planovani lidskych zdroji urcuje pottebu lidskych zdroji, kterou organizace
pozaduje v zajmu dosaZeni jejich strategickych cili. Opét to vychazi z presvédceni, ze
kvantitativni, tak na kvalitativni strdnku potfeby lidskych zdroji a to znamen4, Ze musi
odpovidat na dvé zdkladni otazky:

Kolik 1idi?
Jaké lidi?

Planovéani lidskych zdroji se zaméfuje 1 na SirSi zaleZitosti tykajici se

zaméstnavani a rozvoje lidi v zdjmu zlepSovani efektivnosti organizace. (1)
Z persondlni strategie vyplyva personalni plan. Tato ¢innost neni pouze linearni (tzn.
posloupnost: informace — analyza — progndéza — plan), ale md kruhovy efekt. To
znamend, Ze zuskuteciovani planu vyplynou dalSi informace, které vedou zpét
k analyze, progndze a ptipadné zméné planu. (10)

Personalni planovani ptfedstavuje proces predvidani, stanovovani cilii a realizace
opatfeni v oblasti pohybu lidi do, z, a uvnitt organizace, v oblasti spojovani pracovniki
s pracovnimi ukoly v pravy ¢as a na spravném misté, v oblasti formovani a vyuzivani
pracovnich schopnosti lidi, v oblasti formovani pracovnich tymi a v oblasti
personalniho a socialniho rozvoje téchto lidi. (17)

Zakladem planovani pracovnikll je progndza vyvoje pracovnich sil a progndza
vyvoje zdroji pracovnich sil. Planovani pracovnikd vychéazi z ptedpokladaného
vyrobniho programu, zmén technologie a organizace prace, investiCnich zaméri a
vyvoje odbytu v zavislosti na trzni situaci. Zdroje pro pokryti potfeby zaméstnanci jsou
vnéjSi (nabor a ziskavani novych pracovnikil) a vnitini (zvySovani kvalifikace a

rekvalifikace pracovnikil, vnitini vybér pracovnikii pro vedouci funkce). (29)
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Weer 4

1.1.7.3 Ziskavani, vybér a pfijimani pracovniku

Cilem ziskavani a vybéru pracovniki by mélo byt ziskat s vynalozenim
minimalnich nakladt takové mnozstvi a kvalitu pracovnikl, které jsou potiebné pro
uspokojeni potieby lidskych zdroju. Existuji tfi faze tohoto procesu:

= definovani pozadavkli — pozadavky kladné na pracovnika jsou definované
v popisu a specifikaci pracovniho mista.

= piildkdni uchazecl — prozkoumani a vyhodnoceni rGznych zdroji uchazect,
uvniti podniku i mimo n¢j (inzeraty, vyuziti agentur a poradcit).

= vybirdni uchazecl — tfidéni zadosti, pohovory, testovani, hodnoceni uchazect,
assessment centra, nabizeni zaméstnani, ziskavani referenci, pfiprava pracovni

smlouvy. (1)

Vychodiskem pro tuto ¢innost je zjiSténd potfeba pracovnich sil a jejich
struktury. Dale se vychazi k informaci o moznych zdrojich pracovnich sil (vnéjSich 1
vnitfnich), o pozadovaném poc¢tu a struktufe pracovniki a realizuje se opatieni
k vytvofeni souladu mezi nimi. Vné&jSimi zdroji rozumime zejména nabidku prace
v regionu, pracovniky vstupujici do vyrobniho procesu (absolventi $kol), uvolnéné
pracovniky zjinych organizaci nebo pracovniky, ktefi projevuji zdjem o zménu
zamestnani. Uziva se nejriznéjSich metod naboru na zakladé poskytnuti informaci o
volnych mistech, spoluprace s ufady prace a jinymi institucemi. Vnitini zdroje tvofi
predevs§im pracovnici uvolnéni v disledku technického rozvoje, zmény struktury
vyroby ¢i organizacnich zmén, dale pracovnici, ktefi cht€ji vykonavat narocnéjsi praci
nebo chtéji 1 z jinych diivodl opustit pracoviste. (29)

Ukolem vybéru pracovnikil je rozpoznat, ktery z uchaze¢ti bude ziejmé nejlépe
vyhovovat pozadavklim pracovniho mista, pfispivat k vytvareni zdravych mezilidskych
vztahli v pracovni skupiné i organizaci, akceptovat hodnoty pracovni skupiny i
organizace, prispivat k vytvaifeni tymové a organizacni kultury, bude dostatecné
flexibilni s potencidlem pro to, aby se pfizpisobil pfedpokladanym zménam

v organizaci. (21)
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V souvislosti s touto problematikou se také nabizi otazka, zda preferovat
uchazecCe s talentem (kvalifikaci, dovednostmi) ¢i jakymsi chemismem (charismatem,
schopnosti byt loajalnim pracovnikem a tymovym partnerem). Neni neobvyklé, aby
jsou lid¢ sice schopni, kvalifikovani, ale bez schopnosti vytvaret a udrzet tymového
ducha. (16)

Pfijimédni pracovnikl je fadou procedur, které nasleduji poté, co byl vybrany
uchaze¢ informovan o tom, Ze byl pfijat, a akceptuje nabidku zaméstnani v organizaci.
O téchto procedurach hovoiime jak v pfipadé pfijeti nového pracovnika do organizace,
tak v ptipad€ pfechodu dosavadniho pracovnika na nové misto v rdmci organizace. (17)

Vétsina lidi je pii pfichodu do nového zaméstnani nervozni, vnitiné si kladou
spoustu otazek tykajicich se nového zaméstnani. Tyto otazky nebudou zodpovézeny
vSechny hned, nybrZ postupné, ale nékteré obavy lze zmirnit pfatelskymi a uzite¢nymi
kontakty. Pii pfijeti nového pracovnika se zpravidla navzijem piedavaji dokumenty
(pracovnik ptedava zapoctovy list a dokumenty souvisejici s danémi, pojisSténim, atp.,
organizace zase mize predat dokumenty tykajici se bezpecnosti a ochrany zdravi pfi
praci, pracovni fad, informace o postupech pii disciplindrnim fizeni, pfirucku
pracovnika, atp.). Uvedeni pracovnika do organizace a na pracoviste by se nemélo
omezit pouze na tiSténou podobu. Velmi dilezity je lidstéjsi zplisob, kdy je pracovnik
osobn¢ uveden do organizace, seznamen se svymi spolupracovniky a nadfizenymi a je

mozné zodpoveédét jeho pripadné dotazy. (1)

1.1.7.4 Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovniki
Rizeni pracovniho vykonu predstavuje strategicky a integrovany pfistup
k zabezpeCovani trvalé uspésnosti organizace tim, ze zlepSuje pracovni vykon lidi, kteti

v ni pracuji, a rozviji schopnosti tymii 1 jedinci. (2)
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Rizeni pracovniho vykonu je zaloZeno na ustni & pisemné dohodd mezi
manazerem/nadiizenym a pracovnikem. Na zékladé této dohody dochazi k provazéani
vytvafeni pracovnich ukolli, vzdélavani a rozvoje pracovnika, hodnoceni pracovnika
(hodnoceni pracovniho vykonu pracovnika) a odménovani pracovnika. V podstaté se

jedna o vyraz zvySujici se participace kazdého pracovnika na fizeni. (17)

Dohoda (smiouva)
o pracovnim vykonu
a vzdélavani a rozvoji

J

MOTIVUJICI
VEDENI

Pracovni vykon

pracovnika v prabéhu
roku a jeho sledovani

0

Hodnoceni pracovniho
vykonu pracovnika

T, e 8
Odmem\{a?l Vzdélavani a rozvoj
pracovnik( "__'* pracovnik(

Obr. 3: Schéma Fizeni pracovniho vykonu (Koubek)

Vyse uvedené schéma ukazuje, jak se dohoda o pracovnim vykonu (a jemu
odpovidajicim vzd€lavani a rozvoji pracovnika) promita do stanoveni odmény a do
oblasti vzdélavani a rozvoje pracovniki v organizaci. Dohoda obsahuje nejen zavazky
pracovnika, ale také zadvazky organizace a zdvazky vedouciho pracovnika. Pravé na n¢j
je kladen pozadavek zabezpecit motivujici vedeni pracovnika a pribézné poskytovani
zpétné vazby tykajici se jeho pracovniho vykonu. (17)

Kvalitni systém hodnoceni pracovnikt a jejich vykonu je jednim z piedpokladii

kvalifikované persondlni prace. Systém hodnoceni je zakladem pro efektivni zpisob
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rozmistovani pracovnikili, planovani jejich kvalifika¢niho rlistu a rozvoje predpokladi
pro zvladnuti naro¢néjSich Cinnosti. Také piedstavuje dulezitou slozku motivacéniho
systému kazdé¢ organizace. (29)

Hodnoceni prace je systematicky proces stanovovani relativni hodnoty praci
v organizaci. Predstavuje oporu pro rozhodnuti o mzdach a platech, miize pomoci pfii
internim porovnavani a do urcité miry 1 pii externim porovnavani. (1)

Hodnoceni pracovnikli ma vyznam pro vSechny zcastnéné strany: pro podnik,
pro vedouciho i pro hodnoceného pracovnika. Podnik vyuzije hodnoceni zejména ke
zvysSeni osobni vykonnosti jednotlivcl, k vyuziti a rozvoji potencidlu pracovnikl, ke
zlepseni komunikace mezi vedoucimi a pracovniky. Vedouci mohou na zakladé
hodnoceni motivovat pracovniky k dosahovani vy$siho vykonu, umoziiuje jim zfetelné
vyjadrtit své ndzory na pracovniky, davat pracovnikiim zpétnou vazbu, pochopit zajmy a
prani pracovnikil, rozvijet prednosti pracovnikii a eliminovat jejich slabé stranky,
stanovovat spravedlivou mzdu a planovat rozvojové aktivity. Pracovnik si z hodnoceni
odnese predev§im ocenéni vlastni prace a podnét k dalSimu usili, pohled a néazor
vedouciho na svou praci, moznost prezentovat své potieby a cile, ma prtilezitost
k vyjadieni svych rozvojovych kroki. (3)

V posledni dobé se v odborné literatufe objevuje nazor, Ze pojem hodnoceni
pracovniki ponékud zastarava. Casto se v této souvislosti hovoii o ,,moderngj$im*
pojeti, které je reprezentovano pojmem fizeni vykonnosti. OvSem tento pojem
nenahrazuje hodnoceni pracovniki. Pojem fizeni vykonnosti je §irS§i nez hodnoceni
pracovnikl. Do fizeni vykonnosti patii napt. motivacni soutéze (které podnécuji k vyssi
vykonnosti). Na druhou stranu i hodnoceni pracovnik pfesahuje pojem fizeni
vykonnosti, protoze se k hodnoceni dostdvame napt. pti vybéru pracovnikii. Hodnoceni
pracovniki a fizeni vykonnosti jsou tedy dva pojmy, dvé personalni Cinnosti, které
nejsou synonymy a ob¢ patii do personalni ¢innosti. (12)

Lze rozlisit dvé podoby hodnoceni pracovnikii:

= neformdlni hodnoceni, tj. prubézné — je prilezitostné a v podstaté je soucdasti
kazdodenniho vztahu mezi nadfizenym a podiizenym. Nebyva zaznamenavano a

malokdy je podkladem pro n¢jaké personalni rozhodnuti.
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= formalni hodnoceni, tj. systematické — je raciondlnéjSi, standardizovane,
periodické. Pofizuji se znéj zapisy, které se zafazuji do osobnich spist

pracovniki a slouZi pro dal$i persondlni ¢innosti.

1.1.7.5 Rozmist’ovani (zafazovani) pracovniki a ukoncovani pracovniho poméru

Nejptesnéjsi definice rozmistovani pracovnikli zni: kvalitativni, kvantitativni,
Casové a prostorové spojovani pracovnikil s pracovnimi tkoly a pracovnimi misty
s cilem optimalizovat vztah mezi ¢lovékem, jeho praci a pracovnim mistem. Tim lze
dosdhnout zlepSovani individudlniho, tymového i celoorganiza¢niho pracovniho
vykonu. (17)

Hlavnimi ukoly fizeni lidskych zdroji jsou: dat spravného Cloveéka na spravné
misto, optimalné vyuZzivat jeho pracovnich schopnosti, formovat tymy a respektovat
potiebu personalniho a socialniho rozvoje pracovnika. Rozmistovani pracovnikd se
snaZzi o realizaci vSech téchto cila. (21)

V soucasné¢ dob¢ se vsouvislosti srozmistovanim pracovnikli uziva
mezinarodni termin staffing. Ten zhruba odpovida ceskému vyrazu formovani institucni
pracovni sily. OvSem toto formovani neni samotucelné; sleduje optimalni vykon
organizace, jeji rozvoj, konkurenceschopnost a efektivitu. (10)

Pfi rozmistovani pracovnikli se musi brat na zietel dva zakladni parametry,
kterymi jsou profil pracovnika (kvalifika¢ni charakteristiky, osobnostni charakteristiky,
vysledky hodnoceni) a profil a povaha pracovniho mista (popis pracovniho mista,
specifikace pracovniho mista, pfedstava o zddouci irovni vykonu). (21)

Mezi formy vnitroinstitu¢niho rozmistovani pracovnikii se fadi povysSovani
pracovnikl (pracovnik v rdmci podniku pfechazi na dilezitéjsi, naro¢néjsi a zpravidla
Iépe placenou pracovni funkci), pfevedeni pracovnika (pracovnik v ramci podniku
piechazi na pracovni misto, které ma priblizné€ stejny charakter a obsah) a ptfefazovani
pracovnikl na niz$i funkci (k némuz dochézi ze dvou duvodi: bud’ je pracovni misto
zruseno nebo je pracovnik shleddn neschopnym dale efektivné vykonavat svou

dosavadni praci). (10)
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Pracovni pomér miize byt ukonfen né&kolika zplisoby a z mnoha divodi.
Pracovnik miiZze odchazet nékam jinam, pak je pracovni pomér ukoncen dobrovolné.
Nebo také miize skoncit na konci kariéry pracovnika jeho penzionovanim. Ve stile
rostoucim poctu ale musi lidé odchazet nedobrovolné. Bud’ organizace upada nebo
smefuje ktzv. S$tihlé organizaci. Pak se pracovni poméry ukoncuji z divodu
nadbytecnosti a pouziva se i1 disciplinarnich postupt k feSeni nejen piipadia Spatného

chovani, ale také ptipadli neschopnosti (tak jak je posuzovana zaméstnavatelem). (1)

1.1.7.6 Odménovani pracovniki

Odmeénovani pracovnikl je jednou z nejstarSich a nejzavaznéjSich personalnich
¢innosti, kterd pfitahuje mimofadnou pozornost vedeni organizace 1 jejich pracovniki.
a7

Odména za praci predstavuje nezanedbatelny motivacni faktor. Plati, Ze pokud je
systém odmeénovani oboustranné piijatelny a efektivni, pak umozni dosazeni zadouci
produktivity a je spravedlivy kzaméstnancim, coZz se odrazi pifi vytvareni
harmonického vztahu v zamé&stnani. Dilezitym faktorem je skutec¢nost, ze lidé velmi
siln¢ vnimaji, zda je odména za praci spravedliva. To je velmi dulezitou determinantou
motivace. Toto chovani vychazi ze socialniho srovnavani. Lidé v pracovnim procesu
srovnavaji své vklady (usili, zkuSenost, vzd€lani atd.) a ziskanou odménu s vklady a
zisky téch, kteti jsou v podobném postaveni. Pokud se rovnaji, povazuji tuto situaci za
spravedlivou. (10)

V modernim fizeni lidskych zdroji odménovani nepiedstavuje pouze mzdu nebo
plat. Patfi sem téZ povySeni, formalni uznani (pochvaly) a také zaméstnanecké vyhody
(velmi cCasto nepenézni). Odmeény mohou zahrnovat i ne zcela samoziejmé véci a
okolnosti, napt. pfidéleni 1épe vybavené kancelafe ¢i ptidéleni urcitého stroje. Stale
Castéji se mezi odmény ftadi také vzdélavani pracovnikd. Vedle vSech téchto
hmatatelnych odmén se objevuji také odmény tzv. wvnitini, které souviseji se
spokojenosti pracovnika. Se patfi napiiklad rozmanitd, zajimava a motivujici prace,

dobré vztahy na pracovisti, ptiznivé pracovni podminky a piijemny styl vedeni lidi. (17)
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1.1.7.7 Vzdélavani pracovniki

Programy rozvoje a vzdelavani obsahuji fadu aktivit, jejichz smyslem je
informovat zaméstnance o pravidlech a postupech, formovat jejich kvalifikaci a rozvijet
je pro potteby budouciho povétovani naro¢néjsimi ukoly a vys$imi funkcemi. Vyznam
vzdélavani je obrovsky. Ziskavani a vybér sice mohou piivést do organizace dobré
pracovniky, ale ti potiebuji orientaci, neustalé vzd€lavani a rozvoj proto, aby byly
uspokojovany jejich potieby a zarovenn aby bylo mozné dosahovat vytyCenych cilii
organizace. (6)

Ve zdravotnictvi je vzdélavani Clenéno dle toho, zda osoba ziskala zplsobilost
k vykonu zdravotnického povolani ¢i nikoliv. Tuto zpUsobilost ziskavaji 1ékafi na
I€katskych fakultach, farmaceuti na farmaceutickych fakultach, klinicti psychologové a
logopedové a ostatni zdravotni¢ti pracovnici na zdravotnické Skole nebo odbornym
Skolenim. VZdy ale toto vzdélani musi byt akreditovano ministerstvem zdravotnictvi.
10)

Nezdravotni¢ti pracovnici ve zdravotnictvi jsou zejména dé¢lnickd povolani,
technicti a administrativni pracovnici. U nich se nejvice uplatiiuje instruktaz pii vykonu
prace, coaching, asistovani, rotace prace apod. Vzdélavani u vedoucich a stfednich
technicko-hospodaiskych pracovniki z oblasti administrativy se déje obvykle mimo
pracovisté, ve Skolicich institucich (pfedndsky, seminare, demonstrace, piipadové

studie, brainstorming, simulace urcité situace atd.). (10)

1.1.7.8 Systém celozivotniho vzdélavani a ziskavani odbornych specializaci

Formovani pracovnich schopnosti pracovniki by mélo byt soucasti reakce
organizace na neustdle se ménici ndroky ekonomického okoli. Zpravidla existuje i
osobni z4jem zaméstnanci o zvySovani kvalifikace, ale je nutné, aby organizace tento
proces fidila a usmériovala. Vzhledem ke zméndm v charakteru prace se vzdélavani
stava celozivotnim procesem, ktery je vice zaméfen na formovani osobnosti pracovnika
a ziskavani novych schopnosti a dovednosti. (29)

V oblasti 1ékatského a farmaceutického vzdélavani je zaveden dvoustupnovy

systém specializacniho vzdélavani, podle kterého je povinnosti kazdého Iékare,
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farmaceuta ziskat alesponi specializaci 1. stupné v nékterém zdkladnim oboru. Tato
specializace opraviiuje k provaddéni samostatné odborné ¢innosti a je podminkou pro
zatazeni do vyS$i specializace. Neni vSak dostacujici pro udéleni licence Ceské 1€kaiské

komory pro provozovani privatni praxe. (10)

1.1.7.9 Péce o pracovniky
Pracovnici jsou nejdulezitéjSim (a zpravidla i nejdraz§im) zdrojem organizace,
na kterém je v rozhodujici mife zavisla jeji GspéSnost a konkurenceschopnost. Proto je
tieba jim vénovat nalezitou péci. Neexistuje jednoznacna definice péce o zaméstnance,
jelikoz se Ize setkat s riznym pojetim. PéCi o pracovniky ale 1ze rozd€lit do tii skupin:
=  povinna péce dana zakony, piedpisy a kolektivnimi smlouvami nadpodnikové
urovné,
* smluvni péfe o zaméstnance dana kolektivnimi smlouvami uzavienymi na
urovni organizace,
= dobrovolna péce o zaméstnance jako projev persondlni politiky zaméstnavatele

a jeho snahy o ziskani konkuren¢ni vyhody na trhu prace. (17)

1.1.7.10 Kolektivni smlouvy a odbory

Odbory jsou sdruZenimi pracovnik, které jsou ur¢ené k obhajovani jejich zajmu
a ochran€ jejich prav. Pravo odborové se organizovat je zakotveno v zakonech
jednotlivych statl i v mezinarodnich iimluvach. Vysledkem kolektivniho vyjednavani je
kolektivni smlouva. (17)

Kolektivni smlouva obvykle obsahuje tyto C€asti: tivodni ustanoveni, poslani
kolektivni smlouvy a stanoveni spoluprace smluvnich stran, odménovani zaméstnanc,
pracovnépravni vztahy, zaméstnanost a persondlni zaleZitosti, pée o zaméstnance,
stravovani zaméstnancii, bezpecnost prace, zdvére¢na ustanoveni. (10)

Zavazky v kolektivni smlouv€ musi byt konkrétni, terminované a

kontrolovatelné a nesméji byt v rozporu se zdkonnymi piedpisy. (17)
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1.1.7.11 Bezpecnost a ochrana zdravi pri praci

Do kompetence personalniho utvaru také patii péfe o pracovni podminky,
bezpecnost a hygienu prace. Jedna se o velmi specializovanou cinnost, kterd ve svych
disledcich ptiznivé ovliviiuje spokojenost pracovnikil, jejich vykonnost, zdravotni a
psychicky stav. Dodrzovani zdravotnich, bezpecnostnich a ergonomickych norem je ve
vSech zemich upravovano legislativné, téZ byvaji pracovni podminky upraveny
v kolektivnich smlouvach mezi zaméstnavateli a odbory. (29)

Programy ochrany zdravi pifi praci se zabyvaji prevenci poskozeni zdravi
v diisledku pracovnich podminek. Tvofi je dva prvky:

= pracovni lékafstvi (specializovany obor preventivni mediciny, ktery se zabyva
diagnozou a prevenci zdravotnich rizik pfi praci a také poskozenim zdravi nebo
stresem, k jejichz vzniku doslo navzdory preventivnim kroktim),

= pracovni hygiena (Cinnost chemikl, inZenyri a ergonoml zabyvajici se
mefenim a kontrolou rizik prostiedi).

Programy bezpe€nosti pifi praci se zabyvaji prevenci nehod a snazi se
minimalizovat ztraty a Skody plynouci z nehod osobam i majetku. (1)

Dosahnout co nejvyssi mozné Urovné ochrany zdravi a bezpecnosti pfi praci na
pracovisti je moralni 1 zakonnou povinnosti zaméstnavatele. Je dulezitd pro
zaméstnance, protoZe nemoci a Urazy v souvislosti s pracovnim pomérem zpiisobuji
utrpeni a ztraty pracovnikiim i osobam na nich zavislym. Navic tyto udalosti zptisobuji

ztraty a Skody také organizaci. (1)

1.1.7.12 Kariérové postupy

Kariéra je profesiondlni draha c¢lovéka zivotem, na niZ pracovnik ziskava své
zkusenosti, rozviji své kompetence a realizuje sviij osobni potencial. (10)

Cilem fizeni kariéry je zabezpecit takovou strukturu personalu, kterd po vSech
strankach (profesni, veékova, kvalifikaéni) odpovida potfebam tUspéSného rozvoje

organizace. Vysledek zavisi nejen na kvalité systému fizeni kariéry, ale i na osobnim
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vkladu jednotlivce, zvySovani kvalifikace, zvlddani potfebnych kompetenci, mite usili a
urovni aspiraci jednotlivce. (29)

Rizeni kariéry méa zabezpecit, aby byly uspokojeny potieby organizace (v oblasti
naslednictvi manazerskych funkci), ma poskytnout lidem pfislib urcitého sledu
vzdélavani a ziskdvani zkuSenosti a poskytnout jim (pokud maji ptislusny potencial)
vedeni a podporu. (1)

Organizace, kde je kvalitni persondlni prace, vytvareji pro své zaméstnance
kariérové plany. Tyto jsou vyvrcholenim procesu budovani souladu mezi ¢lovékem a
instituci. Kariérové plany zpravidla obsahuji: zakladni udaje o pracovnikovi, kariérovou

orientaci, soucasnou pozici, budouci pozici a navrhované zptsoby dalSiho postupu. (10)

1.1.8 Specifika rizeni lidskych zdrojii ve zdravotnickych zarizenich

Pted rokem 1989 byla kazda zdravotnicka instituce personalné vybavena podle
jednotného tizeni, dnes je ale situace jina. Zdravotnickd zafizeni maji moznost sama
fidit své lidské zdroje. Zdravotnické instituce jiZ nejsou anonymni v rdmci Ustavi
narodniho zdravi. Kazd4 instituce poskytuje své sluzby pod svym vlastnim jménem a
identifikaénim cislem. To ssebou pfinasi ekonomickou i pravni samostatnost, ale
rovnéZ konkrétni odpovédnost. Kazda instituce musi zvazit své podminky, intenzitu
prace, vybavenost, zkuSenosti, moznosti i vyhody a podle téchto kritérii volit strategie

fizeni lidskych zdroji. (10)

1.1.8.1 Jedinecnost zdravotnickych zafizeni

V nasi spolecnosti panuje predstava, ze zdravotnicka zafizeni jsou nééim zcela
zvlastnim, co se vyrazné odliSuje od ostatnich instituci. Nemocnice, kliniky, ordinace
jednotlivych 1ékait maji jiny pfedmét Cinnosti neZ ostatni organizace. Piesto se nijak
vyrazné nelisi od jinych organizaci. Je zfejmé, Ze Cinnost zdravotnickych zafizeni je
velmi vyznamna a specifickd, protoze zdravi je pravdépodobné tim nejcennéjSim, co
clovek ma. Ale 1 jiné ¢innosti jsou pro spolecnost dilezité (zemedélstvi a potravinarstvi
poskytuje obzivu, primysl produkuje vyrobky, bez nichz si Zivot neumime ptedstavit). I

dalsi ¢innosti jsou svoji slozitosti a ndro¢nosti srovnatelna se zdravotnickymi aktivitami
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(jaderny prumysl, kvalifikovana chemie, kosmické technologie, atp.), ¢imz se nikterak
nesnizuje vyznam a naro¢nost prace zdravotnickych pracovniki. (26)

Piesto vSechno se vSak formy a metody fizeni zdravotnickych zafizeni vétSinou
velmi podobaji nebo jsou zcela stejné jako ve firmach, které se zabyvaji jinou ¢innosti.
Vzdy plati, Ze vynosy musi byt vyssi nebo minimalné€ stejné jako néklady, piijmy a
vydaje musi byt vrovnovaze, odménovani pracovniki ma byt zaloZzeno na jejich
hodnoceni a snazeni celé¢ firmy musi sméfovat na uspokojeni potieb svych zakaznikl
(ve zdravotnictvi tedy predevSim pacientil). Mnoho ryst je spoleénych, ale existuji i
ur¢ita specifika. Timto se zdravotnicka zafizeni vyznacuji a tato specifika je nutné

respektovat, jelikoz Cini fizeni zdravotnickych zafizeni slozitym. (26)

1.1.8.2 Trh prace a fluktuace ve zdravotnictvi

Po roce 1989 se vyznamn¢ zvysila fluktuace pracovniktl. Skryta nezaméstnanost
se pfeménila v nezaméstnanost otevienou a byl vytvofen trh prace. OvSem trh prace a
fluktuace ve zdravotnictvi predstavuji velmi specifické proménné (na rozdil od jinych
oborti ¢innosti). (10)

Trh prace je podminén zejména hospodaiskou situaci zemé a sekundéarné
vychdzi ze vztahu poptavky a nabidky. To je ovlivnéno trzni situaci, pravnimi normami,
technologickymi a technickymi poZadavky vyroby, organizaci prace, atd. V oblasti
zdravotnictvi je tomu jinak. Do vztahu nabidky a poptavky sice vstupuje technicky
pokrok a organizace prace, vétsi vyznam vsak ma legislativni situace. OvSem prosperita
podniku a produkéni moZnosti stdtu na tento vztah vliv nemaji. Tyto okolnosti se
projevi spiSe ve mzdach ¢i platech nez v poctu potiebnych pracovniki. (10)

Poptavku po pracovnicich ve zdravotnictvi podminuji jiné faktory nez u
ostatnich podnikti. Zde hraje roli zdravi obyvatelstva, délka a kvalita zivota,
informovanost obyvatel, statni politika distribuce zdrojii ve zdravotnictvi. Tyto faktory
vSak nejsou zlomové, proto také politika zaméstnanosti ve zdravotnictvi nema takové
vykyvy a trh prace a fluktuace se méni pomalu. (10)

Zdravotnicti pracovnici se dle udaji uradd prace malokdy stavaji uchazeci o

zamestnani a jeSt¢ méné Casto zistavaji dlouhodobé nezaméstnani. Také méné
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piechazeji mimo zdravotnictvi a fluktuuji spiSe podprimérné. Tato situace je dana
dvéma (pro zdravotnictvi podstatnymi) fenomény:

= specifické vzdélani — zplisobilost ke zdravotnickému povolani Ize ziskat pouze
studiem na Skolach, které urcuje zdkon a vyhlaska. Stejné tak je legislativné
zakotveno ziskavani odbornych zplsobilosti a specializaci. A 1 kdyz se zékon 1
vyhlaSka neustale ptfepracovavaji, disledek zlstavéa stejny. Tato skutecnost je
v politice zamé&stnanosti specificka a determinujici.

» konkrétni lokalita — moznosti uplatnéni zdravotnickych pracovnikli se oproti
minulému reZimu znacn€ rozSifily, ale na druhou stranu jsou podminény
konkrétni lokalitou. Ve velkych méstech je moZnost uplatnéni daleko Sirsi.

S prizkumem trhu prace souvisi i pojem fluktuace zaméstnancii (pohyb
zaméstnancll mezi pracovnimi misty). Fluktuace ve zdravotnictvi je nizka, coz je dano
specificnosti oboru. (10)

Obecné lze fici, Ze ve zdravotnictvi nejvice fluktuuji pracovnici nezdravotnicti,

pfipadné administrativni ¢i technicti. (10)

1.1.8.3 Priciny obtiZnosti Fizeni zdravotnickych zarizeni

Existuje nckolik faktor®, které ¢ini fizeni zdravotnickych zafizeni obtiznym
(oproti fizeni klasickych organizaci v trzni ekonomice). Prvni z nich je rozpor mezi
urovni lékatské védy a disponibilnimi zdroji. Lékat pii skladani slavnostniho slibu
prohlasuje, Zze bude pacienty 1é¢it ,,lege artis®. Tomu vSak ve skutecnosti nemtze plné
dostat. Lékafska véda se nestale vyviji, poskytuje nové poznatky, diagnostické a
terapeutické metody a tento proces se rozviji velkym tempem. Oproti tomu zdroje,
které ma zdravotnictvi k dispozici, rostou o poznani pomaleji. Z tohoto divodu nemize
1ékat pacientim poskytnout vzdy a v plném rozsahu to, co pfi slavnostni pfisaze slibil.
To vede k tomu, Ze se lékat dostavd do rozporu mezi svym svédomim a redlnymi
moznostmi zdravotnictvi. Tento rozpor, ktery Ize chapat jako vyraz socialniho citéni
1ékait, vyvolava tlak na ziskdvani dalSich zdroji pro zdravotnictvi. To je vcelku
pochopitelné a Castecné i1 piinosné. Prispiva se tim totiz k tomu, aby se zdroje dostaly

do oblasti péCe o zdravi namisto naptiklad zbrojeni nebo neefektivni administrativy.
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Jelikoz jsou ale disponibilni zdroje limitovany, je piedpoklad, ze tento problém bude
existovat vzdy (nebo alesponl v dohledné dob¢). (26)

Druhou pficinou je obtiZznost normovani zdravotnickych vykont. U nékterych
profesi lze praci pomérné¢ snadno znormovat. Rutinni, opakované vykony, zptsob
jejich provedeni je mozné predepsat a zaroven stanovit, jaké je nezbytné mnoZstvi

pracovniho ¢asu i1 materidlu na jejich provedeni (napft. délnik, ufednik, prodavac). U
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lidského organismu. Proto nelze urcit ani spotiebu Casu, 1€kl a materialu, ani vyuziti
intelektu ¢i zkuSenosti zdravotnickych pracovnikd. Pouziti vSech dosud znamych
metod (body, pausaly, DRG,...) narazi na velké vyhrady a zadna skutecné objektivni
metoda méfeni zdravotnickych vykoni zatim nebyla nalezena. Normy vykonl a
spotfeby, které jsou stavebnim kamenem planovani a fizeni, ve zdravotnickych
zatizenich chybi a to opét ztéZuje jejich racionalni fizeni. (26)

Tteti pficinou je nechut’ Iékaii zabyvat se otazkami ekonomie, financovani a
ekonomie viibec. Provadéni Spickové mediciny vyzaduje neustalé celozivotni studium
(odborné 1€kaiské metody, ovladani novych slozitych pfistrojii apod.), ¢imz se ovSem
omezuje prostor pro zvladnuti ekonomickych a manaZerskych metod a pro sledovani
vyvoje hospodafeni dané¢ho pracovisté. Toto je sice nezaddouci a nespravné, nicméné
logické a pochopitelné. OvSem nepochopitelné a neakceptovatelné¢ jsou vyzvy
k ignorovani hospodéarnosti ¢i dokonce kvédomé nehospodarnosti. Principy
hospodarnosti ve zdravotnictvi plati naprosto stejné€ jako v jinych institucich. Zde vSak
maji ponekud odlisny aspekt. Cilem neni maximalni snizeni nakladt, ale vyuziti
disponibilnich zdrojti k poskytnuti optimalni péce co nejSirSimu okruhu pacientt. (26)

Ctvrty faktor mé eticky charakter. Jedna se o jakousi nadfazenost zdravotnické
profese nad vSemi ostatnimi, kterou zdlraziuji pfedstavitelé zdravotnické lobby. Je
nepochybné, ze studium mediciny a vykon zdravotnického povolani jsou vysoce
naro¢né, a bylo by urdzkou tuto skutecnost neuznat. Stejné tak je ale urazkou ostatnich

profesi podceniovat ¢i prehlizet jejich vyznam pro fungovani spole¢nosti. Je nutno
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pfipomenout, 7e ekonomika nemize vydat vice zdrojii neZ jich vytvafi. Zivotni Giroveti
v nasi zemi se zdaleka nerovna zivotni Grovni v nejvyspélejsich statech (a jeste¢ dlouhou
dobu nebude), nicméné pozadavky, aby jedna profese dosihla vyssi Zivotni Grovné
diive nez jiné (nebo ihned), jsou nemyslitelné a Skodlivé. Jsou piimou pfi¢inou
komplikaci pfi tvofeni motivacnich systémil ve zdravotnictvi a nepochybné téz pti¢inou
korupce, ktera je v ¢eském zdravotnictvi na pfednim misté. (26)

Patou pficinou obtiznosti fizeni zdravotnickych zatfizeni je velmi silné plisobeni
farmaceutické, pfistrojové a stavebni lobby. Toto souvisi také s prvni pti¢inou. Pouziti
novych drazsich 1ékti a ucinngjSich pfistroji ¢i vystavéni modernich budov ma své
ekonomické, ale i humanni disledky. Nalézt kompromis mezi z4jmy dodavatell a
usilim o zlepsSeni zdravotni péce je velmi obtizné. (26)

Také lobby pacienti je velmi vlivné. Neni moc dobfe organizované, ale
spoleCensky vyznam je obrovsky. Nebot’ kazdy je potencialnim pacientem a chce byt
vylécen za kazdou cenu. Proto pokusy o racionalizaci vyuziti zdroji nardzi na odpor,
ktery nelze ptehliZet. (26)

Velmi vyznamnou pfi¢inou je mimotadny vliv centralnich instituci. Tyto
ovliviiuji  €innost  zdravotnickych zafizeni po strdnce finanéni (ministerstvo
zdravotnictvi, financi, prace a socialnich véci i Skolstvi), odborné, vécné (Statni ustav
kontroly 1é€iv, Statni zdravotnicky ustav atd.) i po strdnce persondlni. Kvalita
rozhodovani je vétSinou spornd, nesystémova a zmatec¢na. To je pochopitelné vzhledem
ke skute¢nosti, ze stat je obecné Spatnym vlastnikem a hospodaiem. Velké kompetence
centrdlnich instituci omezuji rozhodovani managementu zdravotnickych zafizeni,
kterym zGstava velmi uzky prostor v této oblasti a narazi na mnozstvi pravidel, piikaza,
zakazl a subjektivistickych pokyna. (26)

Zmatek do fizeni zdravotnickych zafizeni wvnaSi také prace nckterych
zdravotnich pojiStoven, a to pfedevSim pozd¢ uzavirané smlouvy s pojiStovnami,
vraceni obrovskych castek penéz pojistovnam, neteSené rektifikace bodovych hodnot
jednotlivych ukont atd. (26)

Slabou oblasti fizeni zdravotnickych zafizeni je téz pifedvidani poptavky.

Tomuto se vénovala jen minimalni pozornost, pievladal nazor, ze poptavku po
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vykonech nelze viibec predpovidat, Ze poptavka po vykonech a poskytovani zdravotni
péce vzdy bude, a proto neni tfeba se timto problémem zabyvat. Ve skutecnosti je
existence poptavky pro zdravotnicka zatizeni alfou a omegou jejich ¢innosti stejné jako
u jakékoliv jiné organizace. Pokud neexistuje poptavka po vykonech, nema instituce
narok na existenci. Ukazuje se, ze piredvidani poptavky u zdravotnickych zatizenich je
sice obtizné, ovSem pro odbornika nikoli nemozné. (26)

Novym problémem, ktery dale znesnadiiuje fizeni zdravotnickych organizaci, je
postupna orientace nékterych advokati do sféry zdravotnictvi. Jiz se objevily prvni
zaloby na zdravotnicka zatfizeni i jednotlivé Iékafe a téchto bude stile ptibyvat, coz
povede k dalSimu zvySeni administrativy, vedeni dokumentace, hrazeni nakladného
pfipojisténi atd. Také nestabilita ukazateldi vykonnosti zdravotnickych zafizeni (body x
pausal atd.) vytvari dojem, Ze nejlepsi by bylo vSechny tyto ukazatele ignorovat. To
ovSem také nepfispiva k vytvareni atmosféry, kterd zdiraznuje nutnost cilevédomé
planovat a fidit zdravotnicka zafizeni. (26)

Dalsi ¢initel, ktery vede ke snizovani Grovné fizeni zdravotnickych zafizeni, je
veelku paradoxni. Dochézi k tomu, Ze statni zafizeni, kterd méla nejhorsi hospodarské
vysledky, jsou nakonec sanovana z centralnich zdroji. Naproti tomu manaZzefi zafizeni,
kterd hospodaftila uspésné, jsou poté svymi spolupracovniky kritizovani za nastolena
usporna opatieni. Tim pak ztraceji motivaci dalsi takova opatfeni provadeét. (26)

Velkym problémem ve fakultnich nemocnicich, které tvofi vyznamnou cast
naSeho zdravotnictvi, je paralelni fizeni dvéma ministerstvy — Skolstvi a zdravotnictvi.
Problémy ztoho vyplyvajici piedstavuje zejména nehospodarnost této soustavy,
chaotické vztahy a vzijemna fevnivost ,,8kolakt* a ,,zdravotnikli“. To vSe si ovSem

dokéze predstavit jen ten, kdo ve fakultni nemocnici pracuje. (26)
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1.1.8.4 Zakladni rysy strategie ¢eského zdravotnictvi

Strategie v ¢eském zdravotnictvi se vyznacuje podstatnymi zakladnimi rysy:

» Posilit primarni zdravotni péci v politické, legislativni a ekonomické oblasti.
S tim souvisi také otazka privatizace zdravotnickych zafizeni.

* Podporovat rozvoj informacni infrastruktury.

= Vyhodnocovat systém kontroly kvality zdravotni péce.

= Zavést vicezdrojové financovani (stat, zdravotni pojistovny, regiony, kraje,
pacienti).

= Stimulovat produktivitu zdravotnickych zatizeni, zvySovat efektivitu, omezovat
rust nakladi ve zdravotnictvi regulaénimi mechanismy.

= Vytvofit prostor pro vznik regiondlni zdravotni politiky.

»  Vytvotit pravni kodex zdravotnictvi. (14)

1.2 Fakultni nemocnice Plzert

Na tzemi krajského mésta Plzeit se nachdzeji Ctyfi nemocnice. Nejvétsi (a
nejlépe vybavenou) z nich je Fakultni nemocnice Plzenl. Jedna se o fakultni nemocnici
ziizenou Ministerstvem vnitra. Se svym SpiCkovym vybavenim a Ctyfmi tisici

zaméstnanci se jedna o nejvyznamné;jsi zdravotnické zatizeni v Plzeniském kraji.

1.2.1 Plzen a Plzensky kraj

Plzeii je ¢tvrtym nejvétsim méstem v republice. V zapadnich Cechich zaujima
vyrazné dominantni postaveni jako silné primyslové, obchodni, kulturni a spravni
centrum. Mésto bylo zaloZzeno roku 1295 na soutoku fek Uhlavy, Uslavy, Radbuzy a
Mze ceskym kralem Véclavem II. Vyhodnad geografickd poloha mezi Prahou a
zemskymi hranicemi mu umoznila rychly ekonomicky rozvoj. (23)

Dnesni Plzefi se rozklada na ploSe 125 km?® a Zije zde zhruba 167 000 obyvatel.
Vysoka kulturni a hospodaiska urovenn mésta se odrazila v osobitém stavebnim vyvoji.
Historické jadro mésta bylo vroce 1989 vyhldSeno méstskou pamatkovou rezervaci.

Mezi cenné stavebni pamatky se tadi zejména goticky chram sv. Bartoloméje,
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renesancni radnice, barokni pfestavby budov arcidékanstvi a frantiSkanského klastera ¢i
zidovska synagoga. (23)

Plzeisky kraj se rozprostira na jihozapadé Ceské republiky, sousedi s krajem
Karlovarskym, Usteckym, Stiedo¢eskym a JihoGeskym. Svou rozlohou je Plzensky kraj
tretim nejvétSim v republice, ovsem poctem obyvatel se fadi aZz na devaté misto a je
druhym nejtidéeji osidlenym krajem v Ceské republice. Region méa vyhodnou polohu
mezi Prahou a zem&mi zapadni Evropy. Sidelni struktura kraje je velmi nevyvazena.
Metropolitni Plzen je v ostrém kontrastu k drobné venkovské struktuie. V kraji schazeji
mesta sttedni velikosti, typickym rysem je vysoky pocet malych obci (katastralni tzemi
obci do 2000 obyvatel piedstavuje 4/5 rozlohy kraje a zije vnich pres 30 %
obyvatelstva). (30)

Plzetisky kraj patii mezi primémé ekonomicky rozvinuté kraje v Ceské
republice, na tvorbé hrubého doméciho produktu CR se podili zhruba 5,5 %. Tento
podil pfedstavuje paté misto ve srovnani s ostatnimi kraji, a to predev§im diky vysoké
ekonomické vykonnosti mésta Plzné, kterda podle odhadli vytvaii témét dvé tretiny
celkového hrubého domaciho produktu Plzeniského kraje. Nejvyznamnéjsi prumyslova
odvétvi zastoupena v Plzeniském kraji jsou strojirenstvi, potravindistvi, primysl
stavebnich hmot a keramiky, vyroba a distribuce energii a hutnictvi. Spolecnosti s ucasti
zahrani¢niho kapitalu pfedstavuji cca 3,4 % podil na celkovém poctu priimyslovych
podniktl v kraji. Tento udaj dvojnasobné prevysuje celorepublikovy primér. Kraj patii
v ramci Ceské republiky k oblastem s dlouhodobé niz§i mirou nezaméstnanosti, ktera se
pohybuje okolo 7 %. (30)

Vramci systému regionalni politiky v Ceské republice bylo v souladu se
zdkonem o podpofe regionalniho rozvoje vytvoreno 8 statistickych jednotek tzemi
NUTS 11, které jsou slozeny ze dvou az tii krajl. Plzenisky kraj vytvaii izemni jednotku

NUTS II Jihozapad spolu s Jihoceskym krajem. (30)

1.2.2 Fakultni nemocnice Plzern
Fakultni nemocnice Plzen zajistuje pro oblast Plzeniského kraje nemocnym

zékladni, specializovanou, i1 takzvané superspecializovanou medicinskou péci ve vSech
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oblastech, s vyjimkou popaleninové mediciciny, transplantaci kostni dien¢ u déti,
zajiStuje zdravotni péci také pro obyvatele pfilehlych regiond, zejména jiznich a
severnich Cech, Karlovarska a &asti stfednich Cech. Ale naptiklad v oblasti umélého
oplodnéni, transplantaci kostni dien€, operaci jater, prostaty ¢i ledvinovych nadora je
vyznam Fakultni nemocnice Plzen celorepublikovy. Velice dulezitd jsou téz
akreditovand odborné centra. Nemocnice je provazana s Lékatskou fakultou Univerzity
Karlovy v Plzni. Zejména v oblasti takzvané specialni a superspecialni lizkové i
ambulantni péce je jeji uloha v kraji a okoli nezastupitelnd. (15)

Fakultni nemocnice Plzen registruje kazdorocné vice nez 55 tisic hospitalizaci,
odbornymi ambulancemi projde rocné na 800 tisic pacientl a jejich pocet stale roste. V
nemocnici se narodi kazdym rokem pies dva tisice déti. (15)

Diky dlouhodobé ekonomické stabilité nemocnice investuje do svého rozvoje a
nakupu nejlepSi zdravotnické techniky tak, aby zajistila pacientim co nejlepsi a
dostupnou medicinskou péci. Nemocnice disponuje napiiklad Spickovou diagnostikou
pomoci pocitacového tomografu (CT), magnetické rezonance (MR) a nejnovéji také
vySetieni pomoci PET / CT. Tato metoda dokaze odhalit rozvijejici se nadorové
onemocnéni ve chvili, kdy pacient jest¢ nemd Zadné potize spojené s nemoci. Slouzi
rovnéZ k vybéru optiméalniho zpisobu lécby nové zjisténych nadorovych onemocnéni
krvetvorby, nadorii plic, nebo také k posuzovani zbytkového onemocnéni po operacich
pokrocilejsich nadori tlustého stieva a prsu. (15)

Hlavnim posldénim Fakultni nemocnice Plzenn je poskytovani zékladni,
specializované a zvlaSt specializované diagnostick¢é a 1écebné péce (luzkové i
ambulantni), vyuka lékait i nelékaiskych zdravotnickych pracovniki a zakladni a
klinicky vyzkum. (15)

Fakultni nemocnice Plzen je rozmisténa ve tfech arealech, z nichZ nejvétsi jsou
dva: FN Plzen-Lochotin a FN Plzen-Bory; mimo dva zdkladni aredly zlstava
Radioterapeutické a onkologické oddéleni. FN Plzen-Lochotin je moderni areal, kde se
nachazi specializovand a zvIlast’ specializovand péce (traumacentrum, kardiocentrum,

atd.). V roce 2008 byla dokoncena vystavba nového sidla Gynekologicko-porodnické
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kliniky a neontologického oddé€leni. FN Plzen-Bory je ptivodni nemocni¢ni areal
pavilonového typu. Zde se poskytuje zakladni péce a n€které druhy specializované péce

(infekce, plicni, kozni, ORL) a zékladni chirurgickd a interni péce. (15)

1.2.3 Lidské zdroje ve Fakultni nemocnici Plzen
Stejn€ jako ve vSech institucich 1 ve Fakultni nemocnici Plzen ptedstavuji

vvvvvv

stabilni a rozvijejici se nemocnici, coz je také zasluha jejich zaméstnancti.

1.2.3.1 Zakladni adaje

K 31. 12. 2007 me¢la Fakultni nemocnice Plzen celkem 4092 zaméstnanc,
ztoho 3115 Zen a 977 muzi. Struktura zaméstnancti dle vzdélani je nasledujici: 6,2 %
zaméstnanci ma zékladni vzdélani, 11,2 % zaméstnanci je vyucenych, 1,6 %
zaméstnancli ma stfedni odborné vzdélani, 1,4 % zaméstnanci mad Uplné stredni
vzdélani, 47,5 % zaméstnancii méa uplné stiedni odborné vzdélani, vyssi odborné
vzdélani ma 5,2 % zaméstnancii a vysokoskolsky je vzdélano 26,9 % zaméstnanct. (8)

Primérny mési¢ni hruby plat v roce 2007 byl 27.130 K¢. V tomto roce zapocalo
v nemocnici pracovni pomér 519 osob a 478 osob pracovni pomér ukoncilo. Takto
vypada struktura doby trvani pracovniho poméru ve Fakultni nemocnici Plzen v roce
2007: do 5 let zde pracuje 36,7 % zaméstnancti, do 10 let 15,8 % zaméstnancii, do 15 let
9,8 % zaméstnancti, do 20 let 7,5 % zaméstnanct a nad 20 let zde pracuje 30,2 %
zaméstnanct. (8)

V roce 2007 doslo s u¢innosti od 1.1.2007 k navySeni platovych tarifti u vSech
kategorii zaméstnanci dle nafizeni vlady ¢. 564/2006 Sb.o platovych pomérech

zamé&stnancl ve vetejnych sluzbach a sprave. (8)

1.2.3.2 Odborové organizace
Fakultni nemocnice Plzefi ma 3 odborové organizace: Odbory FN1 (vydavaji
zpravodaj ZO FN1), Odbory FN2 (vydévajici zpravodaj ZO FN2) a Lékatsky odborovy

klub. VSechny odborné organizace jsou samostatnymi pravnimi subjekty a jejich
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programy se navzajem odliSuji v zavislosti na zajmech a pottebach Clenskych zakladen.
(22)

Odborova organizace ZO FN 1 zastupuje z4jmy clent vyplyvajici z pracovné
pravnich predpist. Clenské zakladna je tvofena ze 2/3 pracujicimi ¢leny a zbyla 1/3 jsou
byvali spolupracovnici. Jedna se o nejveétsi odborovou organizaci ve Fakultni
nemocnici, ¢itd cca 1800 c¢lenl. Profesni ¢lenéni zdkladny je rGznorodé, ale prevladaji
zdravotnické profese. (31)

Zakladni odborova organizace ZO FN 2 ma asi 150 ¢lenti. Pfevaznou ¢ast ¢lenti
tvofi pracovnici nizsich ptijmovych kategorii, pracujicich v obsluznych provozech FN,
technicko-hospodafsti pracovnici a dal§i nezdravotniéti pracovnici. Cleny jsou ale i
lI¢kafi a dal$i zdravotnické profese. Nezanedbatelnou cast Clenské zakladny tvofi
dichodci. Ze struktury ¢lenti vyplyva také program ¢innosti organizace, ktery zahrnuje:
pracovné pravni problematiku clenli, oblast BOZP a pracovniho prostfedi, oblast
socialni (dary, podpory, pljcky), pé€i o Eleny a jejich rodinné pftislusniky, péci o
dichodce (setkani, dary, zajezdy), oblast zajmovou (kulturni a sportovni). (32)

Mistni klub LOK sdruzuje pouze Iékate. Lékatrsky odborovy klub — Svaz
ceskych 1€katti je odborovou a profesni organizaci. Je nadstupnickou organizaci Svazu
ceskych 1€kari, ktery zanikl sloucenim s Lékaiskym odborovym klubem. Pti své
¢innosti sdruzeni spolupracuje s dal§imi sdruZzenimi zdravotnikii a s jejich profesnimi
komorami. Pfedmétem c¢innosti sdruzeni je obhajoba socidlnich prav a ekonomickych
zajmi jeho ¢lenti a snaha o zlep$eni postaveni 1ékatt a zdravotnika v Ceské republice.
Za své Cleny pracujici v zaméstnaneckém a obdobné pracovné pravnim vztahu plni

podle platnych ptedpist funkci odborové organizace. (19)

1.2.3.3 Kolektivni smlouva

Kolektivni smlouva upravuje pracovni podminky a podminky zaméstndvani
zaméstnancl v organizaci, jejich naroky vyplyvajici z pracovniho poméru, vztahy mezi
zamg&stnavatelem a zaméstnanci a mezi zaméstnavatelem a odborovymi organizacemi
ve Fakultni nemocnici Plzen. Kolektivni smlouva nesmi obsahovat zavazky, které by

zaruCovaly zaméstnancim ndroky v menSim rozsahu, neZ zaruCuji pracovnépravni,
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platové nebo jiné pravni piedpisy. Takové zdvazky jsou neplatné a nahrazuji se naroky

obsazenymi v uvedenych ptedpisech. (7)
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2. Cile prace a hypotézy

2.1 Cil prace

Cilem prace je zmapovat a zhodnotit proces fizeni lidskych zdroji ve Fakultni

nemocnici Plzen.

2.2 Hypotézy
Hypotézy nebyly stanoveny, jelikoz se jedna o kvalitativni vyzkum. Hypotézy

vyplynou z vysledkii vyzkumu.
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3. Metodika

3.1 PouZita metoda

Pouzitymi metodami vyzkumu jsou zvoleny analyza dokumentli a dotazovani,
pouzitymi technikami sbéru dat jsou sekundarni analyza dat, dotaznik a
nestandardizované rozhovory.

Technika  sekundarni  analyzy dat byla zvolena pro  doplnéni
nestandardizovanych rozhovora.

Nestandardizované rozhovory jsou vyuzivany zejména v ramci kvalitativniho
vyzkumu. Jednd se o interakci mezi tazatelem a respondentem, pfi¢emz tazatel ma
piipravenou jen velice obecnou osnovu. (5)

Technika nestandardizovanych rozhovorii byla pouzita pro rozhovory s vedouci
zaméstnaneckého odboru. Rozhovor obsahoval 11 okruhti otazek, které se tykaly
procesu fizeni lidskych zdroji ve Fakultni nemocnici Plzen. Otazky byly zaméfeny na
nasledujici oblasti:

— strategie a planovani,

— analyza, redesign pracovnich mist, popisy pracovnich mist (v€etné odpovédnosti),
— vyhledavani novych pracovniki, spoluprace se Skolami,
— vznik, zména a zanik pracovniho poméru,

— rozmist'ovani pracovnik,

— vykonnost a hodnoceni pracovnikd,

— mzdova politika a odménovani,

— vzdélavani a kariérni plany,

— péce o zamestnance,

— odbory a kolektivni smlouva,

— pracovni podminky a bezpecnost prace.

Dotaznik je mé pfesné danou strukturu, obsahuje uzaviené i1 oteviené otazky a
odpovédi jsou omezeny na volbu zpfedem danych kategorii (pokud respondent
neodpovidad na otevieno otdzku; v tom piipadé je nutné odpovéd vypsat). Jedna se o

techniku kvantitativniho vyzkumu. (5)
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V této diplomové praci mél byt pouzit jako doplikova technika sbéru dat pii
rozhovorech se zaméstnanci nemocnice. Jeho ucelem bylo zjistit postoj zaméstnancl
k procesu fizeni lidskych zdroji v nemocnici. Dotaznik obsahoval identifikacni tdaje o
zaméstnancich (v€k, pohlavi, odd€leni, kde pracuji, délka zaméstnani ve Fakultni
nemocnici Plzen) a nasledovalo 11 otazek tykajicich se procesu fizeni lidskych zdroja

V nemocnici.
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3.2 Charakteristika vyzkumného souboru

Vyzkum probihal od ledna do dubna 2009 ve Fakultni nemocnici Plzen.
Vzhledem k tomu, Ze nebyl umoZnén vyzkum mezi zaméstnanci nemocnice, byly
provedeny pouze rozhovory s vedouci zaméstnaneckého odboru Fakultni nemocnice

Plzen, JUDr. Jaroslavou Novakovou.
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4. Vysledky
4.1 Vysledky dotaznikového Setieni

Dotaznikové Setfeni nebylo umoznéno. Divodem je nedavné dotaznikové Setieni
vedeni nemocnice. Zaméstnanci by jiz nebyli ochotni vyplitovat dalsi dotazniky. Také

vyplilovani dotazniki béhem pracovni doby neni pro vedeni nemocnice piipustné.

4.2 Vysledky nestandardizovanych rozhovorii

1. Jakym smeérem se ubira persondlni strategie organizace? Vychazi z celkové
strategie organizace?

Strategické plany organizace ma k dispozici v podstaté pouze vedeni nemocnice.
Z toho pak pro kazdé oddéleni urci ukoly, které jsou v souladu s t€émito plany. Nyni je
zpracovan strategicky plan pro ministerstvo zdravotnictvi na Sleté obdobi; zde jsou
popsany hlavni strategie a cile organizace.

Strategie nemocnice pro piiSti obdobi se tykd zejména otazky, kde budou jaka
oddéleni nemocnice (z ¢ehoz se pak odviji 1 planovani persondlni). FN Plzett ma totiz 2
aredly, a to plivodni v Plzni — Borech a nov¢jsi ¢ast v Plzni — Lochoting. Vizi je, Ze by
se operacni obory, ARK a intenzivni medicina ptesidlila do aredlu Lochotin, zatimco
interni odd€leni a oddé€leni nasledné péce by zilistala v aredlu Bory. Zatim stale na
Borech ziistava urologickd klinika, kterd by se také méla ptestéhovat do aredlu na
Lochoting, a socialni luzka.

Z této strategie pak také bude vychazet planovani lidskych zdrojii. Bude zélezet,
zda zaméstnanci budou chtit zlistat na Borech nebo zda budou za svou praci dojizdét.
Jedna se zejména o to, s jakymi pacienty budou chtit zaméstnanci pfijit do styku (zda

chtéji radéji pracovat na akutni nebo nasledné péci).
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2. Kdo se podili na tvorbé strategie/planu? (personalisté, liniovi manageri,...)

Celkova strategie organizace (jak jiz bylo feceno) je vytvarena vedenim
nemocnice, zni pak vychazeji jednotlivd oddéleni, tedy i persondlni oddé€leni z ni
vychdzi pti planovéani pracovnich mist.

Ve FN Plzen existuje systemizace pracovnich mist. Tzn. kolik lidi je na
jednotlivych pracovistich a vjaké platové tfidé. Systemizace pracovnich mist je
vytvaiena ve spolupraci s ndméstky, pfednosty, primafi a vrchnimi sestrami. Také se 1x
za 14 dni schazi zaméstnaneckd komise (skladdajici se znaméstkli a zastupct
personalniho oddéleni) a ptichazi s pozadavky z jednotlivych pracovist.

Dale se podileji i na novych pozadavcich (napt. vytvoreni nové LDN).

3. Je zpracovana analyza pracovnich mist? (pro ktera pracovni mista, jak vypada,
je vypracovan redesign pracovnich mist?) Jsou zpracovany popisy pracovnich
mist a odpovédnost na jednotlivych pracovnich mistech?

V ramci systemizace pracovnich mist existuji stru¢né popisy jednotlivych
pracovnich mist. Tento struény popis musi odpovidat katalogu praci, kde jsou uvedeny
platové tiidy. Tim je nutno se fidit. Redesign pracovnich mist se provadi. Pokud se
zméni podminky pro vykon urcité prace (vzdélani, odpoveédnost, atp.), je nutné také
zmenit systemizaci a popis pracovniho mista.

Podrobny popis pracovniho mista ma kazdy jednotlivec ve své pracovni naplni.
Tam je stanovena i odpovédnost jednotlivych pracovnikii. Ve vyhlaSce Ministerstva
zdravotnictvi ¢. 424/2004 Sb. (kterda provazi zakon ¢. 96/2004 Sb.) je uvedena
odpovédnosti pracovnich ¢innosti nelékaii. Problémem je, Ze zatim neni legislativné
upravena odpovédnost Iékarskych pracovnikil; na ptipravé vyhlasky (provadéci predpis
k zékonu €. 95/2004 Sb.) se jiz pracuje.

Pro planovani pracovnich mist je urcujici sazebnik zdravotnich vykonl
stanoveny pojistovnou. Zde jsou stanoveny minimalni pocty pracovniki, které se musi
naplnit zdravotni odd¢leni a kliniky, aby pojisStovna proplatila zdravotni péci. Toto je

zakladem planu, dale se mnozstvi pracovnich mist fesi dle potieb organizace.

46



4. Je zpracovana napln jednotlivych pracovnich mist?
Ukony potfebné v dané kategorii jsou uvedené v dokumentu, ktery se predava

spolu s platovym dekretem.

5. Jaky je postup vyhleddvani novych pracovnikii?

Nejvice se novi pracovnici hledaji (a také ozyvaji) pomoci inzeratli na internetu.
Tuto cestu vyuzivd nemocnice nejvice. Déle se davaji inzeraty do odbornych casopist.
V souvislosti s UP: nemocnice méa povinnost hlasit volna pracovni mista, aviak
pracovnici piichazejici z UP nebyvaji pro FN Plzefi témi nejvhodngjimi. Vyznamnym
zdrojem pracovnikli jsou také Skoly. FN Plzen ze své podstaty (fakultni nemocnice)
spolupracuje s lékatskymi fakultami, zdravotnickymi Skolami atp., studenti zde

vykonévaji svou praxi a néktefi po skonceni studia zlstavaji.

6. Ma nemocnice navazanou spolupraci se Skolami (pr. studenti na praxich,...)?
Jak nemocnice hleda nové zaméstnance na trhu prace?

Novi zaméstnanci €asto z vlastnich fad. Také je navazana spoluprace s mnoha
Skolami v regionu (LF UK v Plzni, §kola Dr. Mauritziové, stfedni a vyssi zdravotnické
Skoly). Déle se zaméstnanci hledaji pomoci inzerat na internetu (viz minuly rozhovor).
Nemocnice malo vyuziva sluzeb Ufadu prace. Ze zdkona mé povinnost hlésit volna

mista, ale uchazeci z tfadu prace ¢asto nemocnici nevyhovuji.

7. Zpusob vzniku a zaniku pracovniho pomeéru.

Vétsinou pracovni pomér vznika na zaklad¢ pracovni smlouvy. Z pracovisté jde
poZadavek na persondlni odbor. Zde se 1x za 14 dni schazi zamé&stnaneckd komise a
ptislusny naméstek (podle toho, z jakého oddéleni se Zad4) a posuzuje se pozadavek na
pracovni misto. Pokud se jedn4 o vyménu ,,kus za kus®, neni problém. Pokud se jedna o
navyseni stavu, musi toto schvalit feditelka nemocnice. Zaméstnanci se vybiraji ze
stavajici databdze, pomoci inzeratl, z fad praktikantli, apod. Jiz méné se vyuziva sluzeb
uiadu prace.

Uchazec¢i musi projit selekci. V prvni fadé se vytadi ti, ktefi nejsou beztthonni

(4myslny trestny ¢in, ktery se vztahuje k vykonavanému povolani, fada podminek). Pak
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jsou uchazec¢i postoupeni prislusnému vedoucimu. Ten pak vybird dle kvalifikace,
praxe, atd. Takto vybraného uchazeCe Ceka administrativni ¢ast pfijeti. Musi dolozit
potfebné dokumenty, absolvovat vstupni 1ékaiskou prohlidku (pro tento ti¢el nemocnici
slouzi klinika pracovniho lékatstvi). Uzavie se pracovni smlouva a novy zaméstnanec
musi projit Skolenim (BOZP, pocitace, atp.). Ve smlouvé je uvedena zkuSebni doba a
99,9 % pracovnich uvazkl je na dobu urcitou; nejprve na jeden rok, pak se vidi, co dal.
Pokud se zaméstnanec osvédci, smlouva se prodlouzi; pokud neni spokojenost,
nemocnice se se zaméstnancem rozlouci.

Pokud se jedna o prevedeni zaméstnance v rdmci organizace, cely tento proces

odpada. V tomto ptipad€ se jedna o pievedeni v rdmeci sjednaného druhu prace.
Po néstupu nastavéd tzv. adaptacni proces. Pro tento proces existuje smérnice (pro
nelékaiské profese), ale jest¢ neni zcela hotovd. Novému zaméstnanci je pridélen
mentor. Dle zaméstnance je stanovena délka adaptacniho procesu, pohybuje se od 1
mésice do 1 roku (maximdalni délka). V pribchu procesu je zaméstnanec 2x
pfehodnocen, na zavér se vypracuje vyhodnoceni (zda je zaméstnanec vhodny) — zprava
se zaklada do spisu.

Pracovni pomér miize vzniknout také jmenovanim. Do funkce jmenuje feditelka
nemocnice. Vesla v platnost novela zdkoniku prace, kde je uvedeno, ze do funkce je
jmenovan vedouci organiza¢ni jednotky, ov§em uz v zdkoné neni specifikovano, kdo to
je. Na zékladé ptipominek tedy byl zdkon pozménén a do funkce se jmenuji vedouci
organizacnich utvari. JelikoZ ovSem ani tady u toho neni pfesné stanoveno, o koho se
jednd, vznikla domluva mezi fakultnimi nemocnicemi, co je to organiza¢ni Utvar. Jedna
se o feditele, Gtvar naméstkli a primafti samostatnych oddé¢leni. K odvolani z funkce
dochazi pouze, pokud jsou dany podstatné davody.

Vyhlaska MZ ¢. 247/93 Sb. navic jesté stanovuje, pro které funkce musi byt
vypsano vybeéroveé fizeni.

Po odvolani z funkce existuje nabidkova povinnost (povinnost nabidnout jiné

misto).
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Pokud je zaméstnanec odvolan pro neplnéni povinnosti a nabizené misto
nepiijme, bézi mu dvoumési¢ni vypoveédni lhiita (po tuto dobu jsou takovi zaméstnanci
vétSinou doma pro prekazky pti vykonu prace).

Pokud je zaméstnanec odvolan z diivodu zruseni pracovniho mista, ma 2mési¢ni

vypovédni lThatu a 3 mésicni platy jako odstupné.

8. Otazka rozmistovani pracovnikii — povySeni, prevedeni na jinou praci, prerazeni
na nizsi funkci.

K pfefazeni na nizsi funkci nedochazi tak casto. Povyseni se déje pomérné Casto.
Vétsinou se jednd o pripad, Ze nékdo z organizace odchéazi nebo odchazi do diichodu.
Nejcastéji se jedna o ptipad zdravotnich sester. Pfed odchodem stavajici stani¢ni sestry
se vrchni sestra spolu s ndméstkyni pro oSetfovatelstvi rozhodnou, ktera fadova sestra
by se hodila na dané misto. VSe musi schvalit feditelka nemocnice. Stejnym zptsobem
se postupuje v piipadé Iékart (v jejich ptipadé o vhodném kandidatovi rozhoduje primar
s prisluSnym naméstkem).

Také existuji interni pteklady v rdmci nemocnice. Zaméstnanec ale v tomto
ptfipadé neni pieveden na jinou praci. Jedna se o pfevedeni v ramci sjednaného druhu

prace.

9. Je stanovena ocekavana vykonnost pracovnikii? Jaké jsou postihy pri nizsi
vykonnosti?

Nejsou ukazatele pro méfeni vykonnosti pracovnikii. Spise se jednd o vykonnost
celého oddéleni, 1épe feceno o produktivitu prace. V zasad¢ snahou je, aby na urcitou
praci na oddéleni bylo pfiméfené pracovnikd (ani moc, ani malo). To je pifipad napf.
neddvné analyzy sester na ambulancich. K tomuto uc¢elu nemocnici slouzi tzv. klinicky
informacni systém. V ném jsou zaznamenané vSechny tkony, které na daném pracovisti
byly provedeny. Je zde zapsano napt. kdo co vykonal, kdy, v jakém Casovém rozmezi,
atp. Z toho pak lze vycist, jak moc jsou pracovnici vytiZeni, a podle toho upravit stav

pracovnikd.
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Ovsem ackoliv pracovni vykon pracovnikii nemtize byt matematicky méfen,
jsou stanoveny postihy pii neplnéni ukoll, které md zaméstnanec stanovené. V prvni

fade¢ se jednd o upozornéni, pak néasleduji opatfeni, kterd umoznuje zdkonik prace.

10. Otazka hodnoceni zaméstnancu. Je stanoven postup? Jak casto probiha? Je
podkladem pro odménovani?

Hodnoceni pracovnikii probihd spise neformaln€. Formalni hodnoceni nastava
jednou ro¢né, kdy vedouci pracovnici hodnoti zaméstnance, ktefi pracuji na tom kterém
pracovisti. Toto hodnoceni mé maly vliv na odménovani pracovniki. Vyse mési¢nich
odmén zavisi na prednostovi oddéleni ¢i vrchni sestfe. Ti kazdy mésic rozdéluji
pridélenou cast penéz mezi své zameéstnance. Zde vSak neni k hodnoceni moc
ptihliZeno, spiSe se rozdé¢luje stejnym dilem, aby si zaméstnanci ,,nezavideli®.

Pro kazdoro¢ni formalni hodnoceni je vypracovan struény dotaznik pro vedouci

oddéleni.

11. Otazka mzdové politiky. Jak jsou urcovany platy a odmeny?

Urceni plati je celkem ,jednoduché®, organizace se musi fidit platovymi
tabulkami — tarif. Nad ramec tarifniho platu organizace poskytuje osobni pfiplatky.
Vyse téchto piiplatki se pfehodnocuje 2x ro¢né. Dale také existuji mimoradné odmeény.
Kazdé oddé€leni ma ptidélen ,,balik* pencz, ktery se pouzije na tyto odmeény.

Co se tyCe osobnich ptiplatkl: judikat soudu tikd, ze pokud je jednou osobni
ptiplatek pfiznan, nelze jej odebrat (pokud ovSem nejsou porusena kritéria, ktera jsou
nastavena pii pfiznani piiplatku; pokud je zaméstnanec porusi, mize mu byt piiplatek
zménén ¢i odebran).

Vyse platii se nedd moc ovlivnit (ddno mzdovymi tabulkami), ovSem existuji
rozdily v platech v nemocnicich v riznych regionech. Jednak je to ddno osobnimi
pfiplatky a odménami, jednak konkurenci v daném regionu, skladbou a vé&kovou
strukturou zaméstnanctl.

JUDr. Novakova kromé své funkce také zastava funkci koordinatorky fakultnich

nemocnic. Z tohoto divodu ma piehled o vysich plati v riiznych regionech CR, mé
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moznost srovnat, a uvadi, ze platy ve FN Plzen jsou na prvnich ptickéch (v porovnani

celé CR).

12. Otazka odménovani pracovnikii. Existuje spravedinost pri odménovani
pracovniki? Jaké dalsi zaméstnanecké vyhody miize nemocnice nabidnout?

V platech asi existuje spravedlnost, jelikoZz mzdy jsou vyplaceny podle
platovych tarifii a nelze s tim nijak hybat. Mimotarifni sloZky jsou vyplaceny primarem,
resp. vrchni sestrou dle jejich uvazeni.

Existuje Fond kontrolnich a socidlnich potfeb, zn&jz jsou hrazeny
zaméstnanecké vyhody a odmény nad ramec platu. Tento fond je upraven vyhlaskou
ministerstva zdravotnictvi ¢. 114/2002 Sb. Z toho fondu se poskytuji ptispévky na:
individudlni sportovni €innost, vitaminy, vstupenky na kulturni organizované akce,
bezro¢né plijcky na bytové ucely, prispévek na stravovani, na individualni rekreaci

(nebo penzijni piipojisténi nebo soukromé Zivotni pojisténi).

13.  Jaké jsou zpisoby dalsiho vzdélavani u zdravotnickych i nezdravotnickych
pracovniku? Kde probiha, jakym zpiisobem, jaké jsou vystupy?

U zdravotnickych zaméstnancti dost povinné. Sestry, 1ékafi maji povinné ze
zakona (€. 95, 96/2004 Sb.). Udastni se riznych kongresti a seminafa. Sestry musi za 6
let ziskat 40 kreditnich bod®; pokud toto nesplni, je jim odebrana registrace. Pro
vzdélavani se vyuziva sluzeb doskolovaciho centra NCONZO v Brné, dale se vyuzivaji
vzdélavaci agentury. Také v nemocnici existuje oddéleni dalSiho vzd€lavani. Existuje
zde kvalifikaéni kurz sanitat + oSetfovatel. Déle zde existuje specializac¢ni vzdélavani
pro sestry pro intenzivni péci a pro hematoonkologii a specializa¢ni kurz pro laboratorni
metody. Také je mozné navstévovat kurzy cizich jazykt a PC kurzy.

Pokud né&jaka organizace poradd seminaf, za ktery se piidéli do 2 kreditnich
bodii, nemusi byt akreditovan. Ohledné¢ akreditace nemocnice spolupracuje s odbory a
Ceskou asociaci sester.

Kredity jsou piidélovany vSem nelékaiskym profesim, pokud jejich pocet

nesplni, neprodlouzi se registrace.
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14.  Jsou zpracovany kariérni plany? Pokud ano, co obsahuji?

Zatim kariérni plany neexistuji, ale pracuje se na nich. Do konce roku by méla
vyjit smérnice, ktera by toto upravovala. PoZadavky na tyto kariérni plany vychézeji
z fad pracovnikli. Soucasné s kariérnimi plany bude také zpracovana smeérnice pro
hodnoceni zaméstnancti. Hodné lidi své zaméstnance hodnoti (a chtéji to délat), ale neni

jednotna uprava pro hodnoceni. Smérnice by hodnoceni dala jednotnou formu.

15.  Jak je reSeno vzdjemné uznavani diplomu lékari?
Déje se pres ministerstvo zdravotnictvi. Kazdy lékat si to musi vyfidit sam,

R4

nemocnice v této veéci nepodnika zadné kroky.

16.  Jak se nemocnice dotkly zmény ve vzdélavani sester?

Tyto zmény se nemocnice dotkly zejména v tom smyslu, Ze nastal nedostatek
sester. Nové zaméstnance nemocnice hodné ¢erpa ze skoly Dr. Mauritziové.

Ptipravuje se ale zména systemizace u zdravotnickych asistentli. Nemocnice
chce sama oteviit 1lety akreditovany kurz ,,zdravotnicky asistent (podminkou pro jeho
absolvovani je maturita a kurz oSetfovatele). Tim by se mél zménit pomér

zdravotnickych asistentl a zdravotnich sester.

17.  Existuje v nemocnici péce o zaméstnance nad ramec povinné péce dané
zdakonnymi predpisy a kolektivni smlouvou?

Ne.

18. Otazka odborii a kolektivni smlouvy.

Existuji 3 odborové organizace. Nejvétsi znich je FNI, ktera sdruzuje
predev§im nelékaiské profese. Mald odborova organizace je FN2 (je to pozistatek
KUNZ), ta sdruzuje predevsim ufedniky a délniky. Posledni odborovou organizaci je
Lékatsky odborovy klub — ten sdruzuje ze 100 % lékare.

Je sepsana 1 kolektivni smlouva, kaZdoro¢ng. Kolektivni smlouvy se moc
neméni, znéni zlstava stejné. S platy nelze moc hybat, vSe se fidi zdkonnymi

ustanovenimi v zékoniku préce. I pfesto si odborafi pro letoSek vydobyli navyseni
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mezd. Pracovnici dostanou o 10 % z vyplacenych tarifnich platd zr. 2008 vice. Toto
navysSeni obnasi castku 94 mil. K¢.
V odborovych organizacich nejsou sdruzeni zdaleka vSichni zaméstnanci, odhad

je cca 50 %.

19. Zajima se nemocnice o svou ,,zameéstnaneckou povest? Jak to déla/nedela? Co
dela/medela pro jeji uroven?
O svou povést se nemocnice stard predevSim prostfednictvim firemni kultury

(vyskoleni zaméstnanci, komunikativni, empaticti,..).

20. Venuje se nemocnice problematice stabilizace lidi? Co pro to délda/nedéla?

Nemocnice se snazi o stabilizaci svych zaméstnancl, a to zejména
prostiednictvim mezd. Také se snazi zajistit vysokou bezpecnost a ochranu zdravi pfi
praci, zlepsuje pracovni podminky. Ti zaméstnanci, na kterych nemocnici velmi zalezi,
dostavaji naptiklad i mimotadné odmeény, aby si je nemocnice udrzela.

Nemocnice také sleduje troven platl i v jinych krajich a snazi se je srovnavat,
aby mohla nové ptichozim zaméstnanclim nabidnout zajimavé finan¢ni ohodnoceni.

V posledni dobé se uvazuje o zfizeni firemni Skolky, coz by také pfispélo ke

stabilizaci zaméstnancu.

21. Zabyva se nemocnice problematikou ,,spokojenosti zaméstnancii “? Podle ¢eho
nemocnice poznd, zda a do jaké miry jsou jeji zaméstnanci spokojeni? Zjisti-li
nemocnice nespokojenost, co s tim dela?

Nemocnice v lonském roce provedla dotaznikové Setfeni. Byly rozdany
dotazniky spokojenosti zaméstnanct a zaroven také dotazniky spokojenosti pacientd.
Z toho si nemocnice mohla ud¢lat obrazek o tom, jak jsou zaméstnanci v organizaci
spokojeni a jak se to pak odrazi v jejich praci.

Pti zjisténi nedostatki se zadd jednotlivym pracovistim, aby tyto odstranila.
V soucasné¢ dobé je vSe ve stadiu, kdy by pracovist€ méla oznamit, co délaji pro

odstraniovani nedostatkd. Problémem je, Ze v dotaznicich se objevuje hodné poznamek
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pod carou. Tyto budou feSeny individualné na jednotlivych pracovistich. Problémem je

téz hodn¢€ osobnich rozport.

22.  Jakje resena otdzka pracovnich podminek a bezpecnosti prace?

Tato otdzka neni v kompetenci persondlniho oddé€leni. Spada do kompetence
bezpecnostniho technika (v rdmci inspekéniho oddé€leni). Kontroluje bezpec¢nost a
ochranu zdravi pfi praci, revize se provadeji 1x ro¢né. Pracovni Grazy a nemoci
zpovolani se hldsi bezpecnostnimu technikovi; pfi odskodnéni pak spolupracuje
s pravnim oddélenim.

Pracovni podminky (které jsou dané hygienickymi normami) kontroluje
epidemiolog (také neni v kompetenci personalniho oddéleni). Ten také podminky
vyhodnocuje a podnécuje ke zménam. Uklid nemocnice je feSen dodavatelsky; je ale

nutné hlidat, aby vS§e probihalo dle platnych hygienickych norem.
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5. Diskuze

V pribéhu zpracovani mé diplomové prace se nevyskytly Zadné vaznéjsi
problémy. Pied zadanim tématu prace jsem kontaktovala Fakultni nemocnici Plzen, zda
by mi umoznili provést v jejich organizaci vyzkum. Toto mi bylo pfislibeno. M¢la jsem
v umyslu udélat rozhovor s vedenim nemocnice a zaroven provést dotaznikové Setfeni
mezi zaméstnanci nemocnice. KdyZz jsem pak do nemocnice piiSla udélat prvni
rozhovor a domluvit se na dotaznikovém Setfeni, bylo mi feceno, Ze mi bohuzel
dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci nemocnice neumozni. Odivodnéni spocivalo
vtom, ze ke konci loniského roku probihalo v nemocnici dotaznikové Setfeni
spokojenosti zaméstnancli a ztohoto divodu jiz zaméstnanci nebudou ochotni
vyplilovat dalsi dotazniky. Navic vypliiovani dotaznikli v pracovni dobé zaméstnanct
bylo pro vedeni nemocnice nemyslitelné. Toto rozhodnuti jsem respektovala, 1 kdyZ tim
padem byl ochuzen mj vyzkum. Trochu mé jen zarazil fakt, ze nemocnice v podstaté
rozhodla za své zaméstnance, ze dotazniky vypliovat nebudou. Nicméné musela jsem
tento fakt pfijmout. Plivodni zdmér byl nejen zmapovat proces fizeni lidskych zdroju ve
Fakultni nemocnici Plzen, ale také porovnat, jak se k tomuto procesu stavi vedeni
nemocnice (prezentované zaméstnaneckym odborem) a jak samotni zaméstnanci.
Mozné by bylo zajimavé tyto dva postoje porovnat a mozna by tento vyzkum pftinesl
nemocnici nové poznatky, se kterymi by se dalo pracovat. OvSem za dané situace jsem
se musela spokojit pouze s rozhovory s vedouci zaméstnaneckého odboru. Nicméné si
myslim, ze i tyto rozhovory mohou pfinést mnohé informace jak nemocnici samotné,
tak 1 Siroké vefejnosti, kterd se touto cestou miiZze seznamit s tim, jak proces fizeni
lidskych zdroji probiha ve velkém zdravotnickém zatizeni, kterym Fakultni nemocnice
Plzen bezesporu je.

Otazky nestandardizovanych (polofizenych) rozhovori byly stanoveny
v zavislosti na personalnich cinnostech tak, jak jsou uvadéné v literatufe. V mé
diplomové praci se zabyvam mnohymi persondlnimi ¢innostmi, od personalni strategie
po stabilizaci a spokojenost zaméstnanctl. Snazila jsem se zjistit, jakym zplisobem tyto

personalni ¢innosti probihaji v nemocnici, co déla dobie, v ¢em ma nedostatky.
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Prvni otazky byly zaméfené na strategii a pldnovani organizace. Z odpovédi
vyplynulo, Ze nemocnice ma sice zpracované strategické plany, ale pouze pro
nemocnici jako celek. Jiz nejsou rozpracované pro jednotlivé odbory. Z toho
samoziejme vyplyva absence jakékoli personalni strategie nemocnice. Personalni odbor
sice vypracovava planovani pracovnich mist a pfi tomto planovani se musi drZet
celkové strategie organizace, nema ovSem zpracovanou komplexni personalni strategii.
Pii planovani pracovnich mist nemocnice vychédzi zaktualnich pozadavkl, které
ptichazeji k vedeni nemocnice z jednotlivych oddéleni. Nemocnice moc nepiedvida,
kolik 1lidi bude v budoucnu potiebovat. V nemocnici je zavedena systemizace
pracovnich mist, coz je jakysi pfehled kolik lidi je na jednotlivych pracovistich a v jaké
platové tfidé. Pokud odnékud vyvstane pozadavek na dalsi pracovni misto, pak to musi
projednat zaméstnaneckd komise a pokud je pozadavek schvalen, vznikne nové
pracovni misto, které se rovnou zahrne do systemizace.

Jak uvadi Koubek (17), personalni planovani ptfedstavuje proces piedvidani,
stanovovani cilli a realizace opatieni v oblasti pohybu lidi do organizace, z organizace a
uvniti organizace, v oblasti spojovani pracovnikl s pracovnimi tkoly v pravy ¢as a na
spravném misté, v oblasti formovani a vyuzivani pracovnich schopnosti lidi, v oblasti
formovani pracovnich tymt a v oblasti personalniho a socialniho rozvoje téchto lidi.

Z tohoto pojeti personalniho planovani vyplyv4, Ze nemocnice nemé dobie
vypracovany personalni plan. Je sice stanoveno, kde je kolik zaméstnanct, ale
nemocnice se jiZz nezabyva otazkou, kolik zaméstnancti bude potiebovat v budoucnosti,
kde je bude hledat, nema zpracované zadné plany dalSiho rozvoje zaméstnanct, atp. Vse
je feSeno podle aktudlni situace.

Nemocnice uvadi, ze pii planovani pracovnich mist je urcujici sazebnik
zdravotnich vykonl stanoveny pojiStovnou. V tomto sazebniku jsou stanoveny
minimalni po¢ty zaméstnanci, které musi byt naplnény proto, aby pojistovna zdravotni
péci proplatila. To je zdkladem pldnovani, dale se vSak mnozstvi pracovnich mist fesi
podle aktualni situace v nemocnici.

S tim muze také souviset problematika, kterou uvadi Soucek (26): Velmi slabou

oblasti fizeni zdravotnickych zatizeni ptedstavuje predvidani poptavky. Piedpoklada se,
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7e poptavka po vykonech, poskytovanych zdravotnickym zatizenim, prosté vzdy bude a
neni proto tfeba se jejim pfedvidanim zabyvat. Ve skutecnosti je existence poptavky pro
zdravotnicka zafizeni alfou a omegou jejich existence.

Z vyse uveden¢ho vyplyvd, Zze pokud neni stanoven predpoklad poptavky,
nemohou se ztéto analyzy odvijet dal§i Cinnosti, vCetné planovéani. Pokud by se
poptavka predvidala, dalo by se zdroven také ptedvidat, kolik zaméstnanci a jaké
kvalifikace bude nemocnice potiebovat, aby tuto poptavku splnila. Také by se mohly
1épe planovat nakupy zdravotnického zafizeni.

Déle byla vrozhovoru feSena otazka analyzy pracovnich mist, redesignu
pracovnich mist, popist pracovnich mist a odpovédnosti vztahujici se k jednotlivym
pracovnim mistim. V rdmci systematizace existuji stru¢né popisy pracovnich mist.
Nemocnice vSak nema zpracované analyzy pracovnich mist tak, jak je uvadéno
v odborné literature. Napt. Armstrong (1) uvadi: ,,Analyzou pracovniho mista se rozumi
proces sbéru, analyzy a uspofadani informaci o obsahu prace na pracovnim misté
s cilem vytvofit zaklad pro popis pracovniho mista a podklady pro ziskdvani a
vzdélavani pracovnikl, pro hodnoceni prace a fizeni pracovniho vykonu. Analyza
pracovniho mista se soustfed’uje na to, co se ocekava, ze drzitel pracovniho mista bude
délat.

Z této definice vyplyva, Ze analyzou pracovniho mista se rozumi daleko $ir$i
zalezitost nez pouhé popisy pracovnich mist. Nemocnice mé zpracované popisy
pracovnich mist podle katalogu praci, kde jsou uvedené platové tfidy. Na zakladé toho
vi, na jakém misté musi mit zaméstnanec jakou kvalifikaci, a je nutné se tim fidit. Ale
jiz neni nikde zpracovano, co dale bude zaméstnanec potfebovat, nejsou zpracované
zadné dalsi podklady pro vzdélavani pracovnikli, hodnoceni jejich prace a fizeni
pracovniho vykonu.

V kazdé pracovni naplni, kterou zaméstnanec obdrzi pfi nastupu do zamestnani,
je uveden popis dané¢ho pracovniho mista a také je zde stanovena odpovédnost
pracovnika na tomto pracovnim misté. Odpovédnost pracovnich Cinnosti nelékati je
uvedena ve vyhlaSce Ministerstva zdravotnictvi. V soucasné dobé je problémem, ze

neni zadnym zakonnym predpisem stanovena odpovédnost 1ékaiskych pracovnikii. Na
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piipravé takové vyhlaSky se ale jiz pracuje, po jejim pfijeti bude také odpovédnost
1ékarskych pracovnikli zakomponovana do popisu téchto pracovnich mist.

Absence komplexni analyzy pracovnich mist, dle mého nazoru, jiz priméarné
vychazi z absence celkové persondlni strategie. Jestlize nema organizace vypracovanu
tuto celkovou strategii, nema z ¢eho vychazet pii planovani dil¢ich Cinnosti. Jiz zde je
mozné vidét pocatek a pfi¢inu toho, pro¢ ve zdej§i organizaci nefunguje fizeni
pracovniho vykonu (jak bude uvedeno dale). JiZ v analyze pracovnich mist by mélo byt
uvedeno, jakym zptsobem se pracovnik bude vzdélavat, hodnotit a odménovat.

DalS§imi otazkami jsem zjiStovala, jak nemocnice postupuje pii hledani novych
zaméstnancl. Z rozhovoru vyplynulo, Ze nemocnice své nové zaméstnance nejvice
shani za pomoci inzeratl na internetu. Dalsi velmi rozsifeny zptsob je uvedeni inzeratu
v nékterém zmnoha odbornych zdravotnickych casopisti. Vyznamnym zdrojem
pracovnikt jsou také jeji stavajici zaméestnanci. S ifadem prace nemocnice spolupracuje
jen okrajové. Vzhledem ktomu, jak je velkym zaméstnavatelem, méa ze zdkona
povinnost tfadu prace hlasit volna pracovni mista. Ale opacnych sluzeb od ufadu prace
prili§ nevyuziva. Pracovnici, ktefi se v nemocnici uchdzeji o mista a jsou poslani
zufadu prace, vdrtivé véEétSiné nespliiuji pozadavky, které nemocnice na své
zaméstnance klade.

Samostatnou problematikou je v této souvislosti spoluprace se Skolami. Fakultni
nemocnice Plzeil ze své podstaty (je fakultni nemocnici) spolupracuje s lékaiskymi
fakultami a také mnohymi zdravotnickymi Skolami v regionu. Velké mnoZstvi studentli
zde vykonava svou praxi a pokud se osveéd¢i, po ukonceni studia v nemocnici zistavaji
jako jeji zaméstnanci. Problém je s mladymi lékafi, kterych je nedostatek. Divod je
ziejmy. Mladi 1ékafi si ve fakultni nemocnici splni povinnou praxi a poté odchazeji za
lepSimi vydélky do zahranici.

Koubek (17) uvadi, Ze organizace muze obsazovat volna pracovni mista jak
z vnitinich zdrojt, tak z vnéjSich zdrojii pracovnich sil. Vnitini zdroje tvofi:

a) pracovni sily uspotené v dusledku technického rozvoje, tj. v disledku
substituce zivé lidské prace stroji ¢i v disledku pouZiti produktivngjsi

technologie, zlepSené organizace prace apod.;
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b) pracovni sily uvoliiované v souvislosti s ukon¢enim néjaké Cinnosti ¢i s jinymi
organiza¢nimi zménami;

c) pracovnici, kteti dozrali k tomu, aby mohli vykonavat naro¢né&jsi préci, nez
jakou vykonévaji na sou¢asném pracovnim miste;

d) pracovnici, ktefi jsou sice ucelné vyuziti na souasném pracovnim misté, maji
vSak z n¢jakych divodi zajem piejit na uvolnéné ¢i noveé vytvorené pracovni
misto v jiné ¢asti organizace.

Mezi hlavni vnéjsi zdroje patfi:
a) volné pracovni sily na trhu prace (napt. nezaméstnani registrovani jako uchazeci

0 zaméstnani na Uradech prace);

b) cerstvi absolventi $kol ¢i jinych instituci pfipravujicich mladez na povolani;
c) zaméstnanci jinych organizaci, ktefi jsou rozhodnuti zménit zameéstnavatele nebo
jez nabidka (inzerat) nasi organizace k tomuto rozhodnuti ptivede.

Z vyse uvedeného vyplyva, ze vtomto ohledu se praxe nemocnice naprosto
shoduje s teoretickymi poznatky v odborné literatuie. Je pravdou, Ze volné pracovni sily
na trhu prace se nemocnici vice méné ,,vyselektuji“ samy. Pokud nékdo ¢te odborné
Casopisy, kde najde inzerat na volné pracovni misto ve zdravotnickém zatizeni, da se
ptedpokladat, Zze to bude odbornik v oboru. Trochu piekvapujici pro mé je zjisténi,
jakym zplisobem nemocnice spolupracuje, €i spisSe nespolupracuje, s tradem prace. Tato
spoluprace se de facto odehrava na velmi formalni urovni, kdy si nemocnice splni své
povinnosti, ale jiz po ufadu prace zbytecné nezada dalsi tkony, stejné jako se skepticky
stavi k uchazeclm, ktefi z Gitadu prace ptichazeji zddat o misto. Zfejm¢ v tomto ohledu
z nemocnice mluvi dlouholeta zkusenost.

Nasledujici otazky se zabyvaly zplisobem vzniku a zdniku pracovniho mista a
také rozmistovanim pracovniki. Co se tyce vzniku a zéniku pracovniho mista, toto se
v nemocnici striktn¢ fidi zakonikem prace. K ulehceni pifichodu pracovnika do nového
pracovniho prostfedi slouzi tzv. adaptani proces. Tento proces je pro nelékaiské
profese vypracovana smérnice, ale jesté neni zcela hotova. V podstaté se jedna o to, ze
novému zameéstnanci je stanovena délka adaptacniho procesu (podle vykonavané

profese od 1 mésice do 1 roku) a je mu pfidélen mentor. Ten novému zaméstnanci
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pomahd zorientovat se vnovém prostiedi, vysvétluje mu jeho povinnosti, prava,
postupy pii praci atd. V pribéhu tohoto procesu je zaméstnanec dvakrat pfehodnocen,
na zaver procesu se zpracuje celkové vyhodnoceni (zda je zaméstnanec vhodny pro
dané misto) a zprava se zalozi do zaméstnancova osobniho spisu.

Veskera odborna literatura se shoduje na tom, ze by novému pracovnikovi mél
byt ulehen nastup na nové pracovisté. VétSinou se mluvi o pratelském prostredi, o
diilezitosti prvniho kontaktu a o pfekondni poc¢atecni nervozity. Tento zplisob uvadéni
na nové pracovni misto je vSak velmi pokrokovy a koresponduje se zasadami ucici se
organizace.

V souvislosti s obsazovanim pracovnich mist jsem se také dotazovala na pohyby
pracovnikl uvnitf organizace. [ v této oblasti se nemocnice nijak vyrazné neodliSuje od
teorie uvadéné v odborné literatute. K ptefazeni na niz$i funkci nedochazi ptili§ casto,
naproti tomu povyseni se déje o poznani Casteji. VEtSinou se jedna o piipad, kdy je tieba
nahradit vedouciho pracovnika, ktery opousti organizaci bud’ z divodu odchodu do jiné
organizace nebo z divodu odchodu do diichodu. Viibec nejcastéji se tento piipad tyka
zdravotnich sester (stani¢nich, vrchnich), méné¢ pak 1ékara.

Dalsi otazky se tykaly kli¢ovych oblasti fizeni lidskych zdrojl, a to hodnoceni
vykonnosti zaméstnanci a hodnoceni pracovniho vykonu vibec. Tyto ukazatele by
mély byt podkladem pro odménovani pracovniki.

Nemocnice nema stanovené ukazatele pro meéfeni vykonnosti jednotlivych
pracovniki. Pro vedeni nemocnice je spiSe podstatna vykonnost celého oddéleni, 1épe
feCeno produktivita prace. Zasadni snahou je, aby na urcitou praci na oddéleni bylo
pfiméfené pracovnikli. K tomu nemocnici slouZzi tzv. klinicky informacni systém. Zde
jsou uvedeny vSechny ukony, které byly na daném pracovisti provedeny, je uvedeno,
kdo co kdy vykonal. Z toho pak Ize vy¢ist, jak jsou pracovnici vytizeni, a podle toho 1ze
stav pracovnikl upravit.

V nemocnici ale neni zpracovano fizeni pracovniho vykonu, ani zadny systém
pro hodnoceni pracovnikli. Hodnoceni pracovnikid probiha spiSe neformdlné¢ a neni
podkladem pro odménovani pracovnikli. Pfitom oba tyto ukazatele jsou velmi podstatné

pro fungovani organizace. ZvySuji osobni zodpovédnost zaméstnanci a zavadéji
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spravedlnost do syst¢tmu odménovani pracovnikli. Koubek (17) uvadi, ze dohoda o
pracovnim vykonu a jemu odpovidajicimu vzdélavani a rozvoji pracovnika se promita
do stanoveni odmény a do oblasti vzdélavani a rozvoje pracovnikli v organizaci.
Vsechny tyto aspekty jsou navzajem provazany.

Na druhou stranu Soucek (26) fika, Ze zdravotnické vykony jsou jen velmi tézko
normovatelné. Diivod spociva ve specificnosti tohoto oboru. Ve zdravotnictvi se
nepracuje se stroji ¢i s papiry, ale slidskymi bytostmi. A kazdd lidskd bytost je
jedine¢na, reakce organismu je také jedine¢nd a nikdy ji nelze ptedvidat. Proto nelze
stanovit nejen spotifebu casu daného pracovnika, ale ani spotfebu materialu (I€ky apod.).
Proto ve zdravotnictvi chybi normy vykonl a spotfeby, které jsou vsSude pateii
planovani a fizeni.

Mohu souhlasit stimto autorem, Ze normovani vykonu zdravotnickych
pracovnikt je velmi oZzehavé a nelze jej zfejme& vmeéstnat na nékolik stran papiru. Z toho
1ze také vyvodit, Ze je nesnadné (ne-li dokonce nemozné) vytvorit né¢jaké ukazatele pro
méteni vykonnosti zdravotnickych pracovniki.

V oblasti hodnoceni pracovnikii ma vSak nemocnice také urc¢ité nedostatky, a ty
by se daly odstranit. To, ze jsou pracovnici hodnoceni jen jednou rocné¢, miize mit
mnoho disledkil. Pracovnici nemaji pocit, Ze by byli stile sledovani a odvedou pouze
nezbytné nutnou praci a vic se v praci neangazuji. Zaroven neni zpracovany zadny
podklad pro odménovani. Pracovnici jsou zfejmé odménovani vSichni stejn¢, aby byl na
oddéleni zachovan klid. To mohou néktefi z pracovnikli vnimat jako nespravedlivé (ti,
co pracuji vice nebo se jim néco podaii, dostanou stejné odmény jako ti, ktefi pracuji
jen v ramci své pracovni napln€ a nedélaji nic navic). Tento systém vede také k tomu,
ze vedouci pracovnici nesleduji, kdo co jak dé€la, a odmény rozdéluji automaticky.
Hodnoceni, které probiha neformalné, se v podstaté nikdy nedostane k zaméstnanci jako
podklad, se kterym by se dalo dale pracovat. Je dost mozné, ze vedouci své neformalni
hodnoceni zahrne do rozhodovéani o odménach, a pracovnik pak nema Zadnou Sanci se
n¢jakym zplisobem branit. Pokud by bylo hodnoceni formalni (nejlépe pisemné),
pravidelné (n€kolikrat rocn€¢) a jeho vysledky by byly zalozené v osobnim spisu

zameéstnance, pak jsou to validni poklady pro rozhodnuti o platu a odméné.
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V dalsi c¢asti rozhovoru jsem se zabyvala mzdovou politikou a odméinovanim
pracovnikl. Zde je nemocnice vazand platovymi tabulkami = tarify stanovené zakonem.
Nad ramec platového tarifu miZe poskytovat osobni piiplatky a dvakrat roc¢né
mimofadné odmény (kazdé oddéleni dostane ptidéleny ,,balik™ penéz a ten se rozd€luje
mezi jednotlivé zaméstnance). Nemocnice uvadi, Ze v platech zifejm¢ existuje
spravedlnost, jelikoz se fidi platovymi tabulkami. Kazdy je tedy odménén dle jeho
vzdélani a praxe a jelikoz je tento zpiisob podlozen zdkonnym piedpisem, je
predpoklad, ze bude povazovan za spravedlivy. V tomto piipadé by bylo velmi
zajimavé srovnani se zaméstnanci nemocnice, zda vnimaji odménovani jako
spravedlivé.

Také jsem se dotazovala, zda nemocnice poskytuje néjaké dal§i zaméstnanecké
vyhody. V kolektivni smlouvé Fakultni nemocnice Plzen (7) jsou uvedeny nasledujici:
zavodni stravovani, rekreace, kulturni a sportovni akce, dary, pljcky, ptispévky na
potravinové dopliikky, socidlni vypomoci, penzijni pfipojiSténi s ptispévkem
zamé&stnavatele, soukromé Zivotni pojisténi s piispévkem zaméstnavatele, celozivotni
vzdélavani, péfe o déti zaméstnancli. Vedouci zaméstnaneckého odboru mi vSechny
tyto ¢innosti potvrdila. Jsou schvalené 1 pro tento rok a zaméstnanci je hojné€ vyuZzivaji.
Ovsem priznava, ze dalsi péCe o zaméstnance (mimo té zakonné a dané kolektivni
smlouvou) v nemocnici neexistuje. Koubek (17) uvadi, ze péci o zaméstnance lze
rozdélit do tfi skupin:

— povinnd péce o pracovniky dana zdkony, piedpisy a kolektivnimi smlouvami vyssi,
nadpodnikové Grovné,

— smluvni péce o pracovniky dand kolektivnimi smlouvami uzavienymi na urovni
organizace,

— dobrovolna péce o pracovniky, kterd je vyrazem persondlni politiky zaméstnavatele,
vyrazem jeho Usili o ziskéni konkuren¢ni vyhody na trhu prace.

Tou posledni oblasti pée o pracovniky se nemocnice védomé pfili§ nezabyva.
Sama o sob¢ v této oblasti nic nedé€la, je vSak diskutabilni, do jaké miry to fakultni
nemocnice potiebuje. Je jedina ve kraji a jiz samotny fakt, Ze zde ¢lovek pracuje, je

projevem nadstandardni péce o pracovniky. V tom smyslu, Ze je mu umoznéno pracovat
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na Spickoveé vybaveném pracovisti, mezi kapacitami v oboru apod. Nemocnice se také
snazi zlepSovat bezpeCnost a ochranu zdravi pfi praci a i to je projevem urcité
personalni politiky.

Dalsi okruh otdzek se zabyval vzdélavanim pracovnikii a kariérnimi postupy. U
zdravotnickych zaméstnancii je dalsi vzdélavani povinné a tato povinnost je stanovena
zakonem. Naplnéni této povinnosti ovSem neni né&jak planovité piedem stanoveno, ale
spiSe vychdzi z aktualni potfeby nemocnice. Nemocnice vyuziva sluZzeb externich
vzdélavacich instituci, zaroven vSak sama ptipravuje nékolik vzdélavacich aktivit.
Stejné jako vSech ostatnich nemocnic, 1 Fakultni nemocnice v Plzni se dotkly zmény ve
vzdélavani sester. Doslo k situaci, kdy je sester nedostatek. I tuto situaci se nemocnice
snazi fesit, naptiklad otevienim nového akreditovaného kurzu zdravotnického asistenta.

V tomto ohledu nema nemocnice zddné vazné nedostatky. Dalsi vzdélavani a
ziskavani odbornych specializaci je stanoveno zdkonem a nemocnice se jim fidi.
Zaroven nemocnice podporuje u svych zaméstnancii snahu ptiucit se né€emu novému.

M¢ otazky déale sméfovaly k odboriim a kolektivni smlouveé. V této oblasti je
nemocnice standardni organizaci. Existuji zde tfi odborové organizace, kazdd ma trochu
jinou napln prace, odlisné Cleny, ale jsou vzdy schopné a ptistupné diskuzi. Kolektivni
smlouva je uzavirana kazdoro¢né, jeji znéni se moc neméni. Nejvasnivejsi diskuze jsou
samoziejmé okolo plati zaméstnancii, zde je vSak nemocnice vdzand zédkonnymi
predpisy a s platy ptili§ hybat nemiiZe. I pfesto ale bylo letos schvaleno navySeni mezd.
V odborovych organizacich Fakultni nemocnice Plzen je sdruZeno pfiblizné 50 % vSech
jejich zaméstnanci.

Diky odborim maji zaméstnanci moznost vydobyt si ur€itd ,privilegia®“ a
vyhody, kterd jsou pak zakotvena v kolektivni smlouvé. V ptipadé Fakultni nemocnice
Plzen si myslim, Ze odbory funguji velmi dobfe, Ze zaméstnanci poZivaji mnohych
zaméstnaneckych vyhod a Ze v pfipad¢ problému se maji kam obrétit.

Na zéavér rozhovoru jsem se zabyvala otazkami zaméstnanecké povésti
nemocnice, problematikou stabilizace pracovnikll a spokojenosti zaméstnancti. Bohuzel

praveé tato Cast prace by byla velmi zajimava, pokud by byla vidéna také ze strany
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samotnych zaméstnanct. O svou zaméstnaneckou povest se nemocnice stard predevsim
prostiednictvim firemni kultury.

Co se tyce stabilizace pracovnikli, nemocnice se o ni snazi zejména
prostiednictvim mezd. Vedle toho se také snazi zajistit vysokou bezpe¢nost a ochranu
zdravi pfi praci, zlepSuje pracovni podminky. Tyto ¢innosti mohou mit také vliv na
zamestnaneckou povest nemocnice.

Nemocnice se v posledni dobé také zacala zabyvat problematikou spokojenosti
zaméstnancl, coz je jisté velkym posunem k lep§imu a modernéj§imu fizeni lidskych
zdroji. V loniském roce bylo provedeno dotaznikové Setieni. Zjistovala se spokojenost
zamestnancli a zaroven spokojenost pacientil. Z téchto sesbiranych dat si mohla
nemocnice udé€lat piehled o tom, jak jsou zaméstnanci v organizaci spokojeni a jak se to
pak odrazi na jejich praci. Pokud se pfi takovém Setieni zjisti nedostatky, nemocnice je
fesi s kazdym zaméstnancem individudlné.

Posledni otazka smeétfovala k bezpecnosti prace a pracovnim podminkam.
Navzdory ocekavani jsem se dozvédela, ze tato CcCinnost neni v kompetenci
zaméstnaneckého odboru. V nemocnici toto zajiStuje bezpe¢nostni technik, ktery
kontroluje bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci. Pracovni podminky, které jsou dané
hygienickymi normami, kontroluje epidemiolog.

Koubek (17) uvadi, ze jednou ze zékladnich persondlnich ¢innosti je péce o
pracovniky, tj. pracovni prostiedi, bezpe¢nost a ochrana zdravi pii praci, vedeni
dokumentace, organizovani kontroly, otazky pracovni doby a pracovniho rezimu,
zélezitosti socialnich sluzeb, napft. stravovani, socialné hygienickych podminek prace,
aktivit volného c¢asu, podnikovych starobnich dichodt, kulturnich aktivit, Zivotnich
podminek pracovniktl, sluzeb poskytovanych rodinnym ptislusniktim atd.

Nemocnice téméi vSe vysSe uvedené provadi. Otazku pracovnich podminek a
bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci vSak nema ve své kompetenci. Je nejspise
otazkou k diskuzi, jestli m4 tato oblast spadat do kompetence zaméstnaneckého odboru,
ktery se po vSech strankdch stard o zaméstnance organizace. Nebo zda ji nechat
v kompetenci odbornikli na danou problematiku. ProtoZe je jist€¢ samoziejmosti, Ze

v tomto piipad¢ je spoluprace s odbornym oddélenim nezbytna. Neni mozné, aby
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personalni Utvar mél patent na rozum a védél veskeré informace, které se dotykaji
zamestnancl organizace.

Z vySe uvedeného vyplyvd, Ze nejzavazngjSim nedostatkem nemocnice
v procesu fizeni lidskych zdroji je absence planovani. Nemocnice nema vypracované
zakladni dokumenty, které by vyjadifovaly persondlni strategii nemocnice. Nemocnice
nepldnuje potiebu pracovnich sil, nema zpracované analyzy pracovnich mist, které
zahrnuji také plany dalSiho vzd€lavani a rozvoje pracovnikii, neni zpracovan systém pro
hodnoceni pracovnikd.

Naopak velmi dobte si nemocnice vede pii vybirani pracovnikli a zejména pii
jejich uvéadéni do organizace. Pozitivné lze také ohodnotit dotazniky spokojenosti
zamé&stnancl a dotazniky spokojenosti pacientl, které jist¢ budou mit pro nemocnici
velkou vypovidaci hodnotu a bude mozné (na jejich zaklad€) dale zlepSovat fizeni
lidskych zdroji.

Cilem préce bylo zmapovat a zhodnotit proces fizeni lidskych zdroji ve Fakultni

nemocnici Plzen. Myslim si, Ze cil prace byl splnén.
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6. Zavér

V prvni ¢asti mé diplomové prace se zabyvam pojmem fizeni lidskych zdroji.
Definuji zde vyznam a cile fizeni lidskych zdroji jakozto moderniho pojeti persondlni
prace, popisuji rizné modely fizeni lidskych zdroji, strategické fizeni lidskych zdrojh a
ulohu persondlniho utvaru organizace. Zaméfila jsem se na jednotlivé personalni
¢innosti, které provadi persondlni utvar a které byly také stéZzejnim bodem mého
vyzkumu. Pokusila jsem se také vyjadrit nékterd specifika fizeni lidskych zdroja ve
zdravotnickych zafizenich. V zavéru prvni ¢asti stru¢né charakterizuji region, ve kterém
se nachazi Fakultni nemocnice Plzen, kde probihal vyzkum.

V druhé ¢asti jsem se zaméfila na zmapovani situace procesu fizeni lidskych
zdroji ve Fakultni nemocnici Plzen. Pivodni zdmér porovnat nazor zaméstnanci
s nazorem zamgéstnavatele nakonec nebyl realizovéan, jelikoz mi nebylo umoznéno
provést dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci. Byly ovSem provedeny rozhovory
s vedouci persondlniho oddéleni Fakultni nemocnice Plzen a na zakladé toho byl
zhodnocen proces fizeni lidskych zdroji v této organizaci. Z provedené¢ho vyzkumu
vyplynula nésledujici hypotéza: nejzdvazn&jSim nedostatkem nemocnice v procesu
fizeni lidskych zdrojt je absence planovani.

M4 diplomova prace miize slouzit Siroké laické i odborné vefejnosti v Ceské
republice ke zvySeni informovanosti. Prace by meéla vefejnosti vytvofit ucelenéjsi
piehled o stavu fizeni lidskych zdroji ve velkém zdravotnickém zatizeni, kterym
Fakultni nemocnice Plzeii bezpochyby je. Dale muze ma prace slouzit také
personalnimu oddéleni 1 SirSimu vedeni nemocnice k posouzeni stavu fizeni lidskych
zdroji v jejich organizaci a k piipadnému feSeni nedostatk.

V souvislosti s vySe uvedenou hypotézou se nabizi vcelku jednoduché feSeni.
Nemocnice mize mou praci vyuzit pro zlepseni v problémovych oblastech. Je pravdou,
7Ze nemocnice je svym zpusobem rozjety vlak a je tézké do zab&hlého stereotypu
néjakym zpiisobem zasahovat. To samoziejm¢& obnaSi mnohé usili. Na druhou stranu
zde hovotfime o moderni, spéSné a rozvijejici se nemocnici. Jako takovd ma ambice
sméefovat k modernimu fizeni zdrojti. A lidské zdroje jsou tim nejdilezitéjSim zdrojem,

kterym organizace disponuje. U zdravotnického zafizeni je to ziejmé daleko vice nez u
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jinych trznich subjektl. V soucasné dob&€ je pro nemocnici na prvnim misté
piestéhovani se do nového arealu, dobudovani vyzkumného ustavu pii Lékaiské fakulté
Univerzity Karlovy v Plzni a také vyfeSeni problémd, které souvisi s pfechodem na
jinou formu podnikéani (z fakultni nemocnice na akciovou spole¢nost). Ovsem hned po
splnéni téchto ukold, bych zaséhla do zpisobu fizeni nemocnice. Bude se vypracovavat
novy strategicky plan pro ministerstvo zdravotnictvi a to je vyborna pftilezitost, jak

nemocnici zase posunout o kus kuptedu.

67



7. Seznam pouzitych zdroja

BOLDIS, P. Bibliografické citace dokumentu podle CSN ISO 690 a CSN ISO 690-2:
Cast 1 — Citace: metodika a obecnd pravidla. Verze 3.3. Posledni aktualizace

11.11.2004. 21 s. Dostupné z: <http://www.boldis.cz/citace/citacel.pdf>.

BOLDIS, P. Bibliografické citace dokumentu podle CSN ISO 690 a CSN ISO 690-2:
Cast 2 — Modely a priklady citaci u jednotlivych typii dokumentii. Verze 3.1. Posledni
aktualizace 11. 11. 2004. 16 s. Dostupné z: <http://www.boldis.cz/citace/citace2.pdf>.

1. ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vydani. Praha: Grada Publishing,
2007. 789 s. ISBN 80-247-0469-2.

2. ARMSTRONG, M., BARON, A. Performance Management: The New Realities.
London: Institute of Personnel And Development, 1998. 320 s. ISBN 978-
0852927274.

3. BELOHLAVEK, F. Jak Fidit a vést lidi. 2. vydéni. Brno: CP Books, 2005. 100 s.
ISBN 80-251-0505-9.

4. BOXALL, P. F. Strategic Human Resource Management: Beginnings Of A New
Theoretical Sophistication? Human Ressource Management Journal. 1992, vol. 2,

no. 3, s. 60 —79. ISSN 1748-8583.

5. DISMAN, M. Jak se vyrabi sociologicka znalost. 3. vydani. Praha: Karolinum,
2000. 374 s. ISBN 80-7066-822-9.

6. DONELLY, J. H., GIBSON, J. L., IVANCEVICH, J. M. Management. Praha:
Grada Publishing, 1997. 824 s. ISBN 80-7169-422-3.

7. FAKULTNI NEMOCNICE PLZEN. Kolektivni smlouva 2009. Interni dokument.

68


http://www.boldis.cz/citace/citace1.pdf
http://www.boldis.cz/citace/citace2.pdf

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

. FAKULTNI NEMOCNICE PLZEN. Rocni zprdva za rok 2007 [online]. Interni

dokument. [cit. 2009-04-30]. Dostupné z:

<http://www.fnplzen.cz/dokumenty/rocni_zpravy/2007.doc>.

FOMBRUN, C. J., TICHY, N. M., DEVANNA, M. A. Strategic Human Resource
Management. New Y ork: John Wiley and Sons, 1999. ISBN 0471810797.

GLADKIJ, 1. a kol. Management ve zdravotnictvi. 1. vydani. Brno: Computer Press,
2003. 380 s. ISBN 80-7226-996-8.

HOPE-HAILEY, V. et al. A chameleon function? Human Resource Management in

the 90’s. Human Resource Management Journal. 1998, vol. 7, no. 3,s. 5 — 18.

ISSN 1861525087.

HRONIK, F. Hodnoceni pracovnikii. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, 2006. 128
s. ISBN 80-247-1458-2.

JOHNSON, G., SCHOLAS, K. Exploring Corporate Strategy. 8th edition. Financial
Times/Prentice Hall, 1993. 1120 s. ISBN 978-0273651123.

KARES, J., DRLIKOVA, M., BRABCOVA, 1. Moderni metody v fizeni. 1. vydani.
Ceské Budgjovice: Jihodeska univerzita v Ceskych Bud&jovicich, Zdravotné socialni

fakulta, 2006. 137 s. ISBN 80-7040-852-9.

Kdo jsme [online]. [¢it.2009-04-30]. Dostupné z:

<http://www.fnplzen.cz/kdojsme.asp>.

KETTNER, P. M. Achieving Excellence in the Management of Human Service
Organizations. 1. edition. Boston: Arizona State University, 2002. 386 s. ISBN 0-
205-31878-9.

KOUBEK, JI. Rizeni lidskych zdrojii. Zaklady moderni personalistiky. 4. vydani.
Praha: Management Press, 2007. 367 s. ISBN 80-7261-033-3.

69


http://www.fnplzen.cz/kdojsme.asp
http://www.fnplzen.cz/dokumenty/rocni_zpravy/2007.doc

18.

19.

20.

21

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

LEGGE, K. Human Resource Management: Rhetorics and Realities. Basingstoke:
Palgrave macmillan, 2004. 400 s. ISBN 1-403-93600-5.

Lékarsky odborovy klub [online]. [cit. 2009-04-30]. Dostupné z: <http://www.lok-

scl.cz/>.

MATOUSEK, O. Metody a iizeni socidlni prace. 1. vydani. Praha: Portal, 2003.
384 s. ISBN 80-7178-548-2.

. MOLEK, J. Personalistika a fizeni. 1. vydani. Ceské Budgjovice: Jiho¢eska

univerzita v Ceskych Budgjovicich, Zdravotné socialni fakulta, 2008. 126 stran.

ISBN 978-80-7394-063-8.

Odborové organizace [online]. [cit. 2009-04-28]. Dostupné z:
<http://www.fnplzen.cz/odbory.asp>.

PECUCH, M. Data o méste [online]. Posledni aktualizace 13.9.2007. [cit. 2009-04-

29]. Dostupné z: <http://www.plzen.eu/cz/o_meste/data o meste/index.html>.

PLAMINEK, J. Vedeni lidi, tymii a firem. 2. vydani. Praha: Grada Publishing, 2005.
180 s. ISBN 80-247-1092-7.

PLAMINEK, J., FISER, R. Rizeni podle kompetenci. 1. vydani. Praha: Grada
Publishing, 2005. 180 s. ISBN 80-247-1074-9.

SOUCEK, Z., BURIAN, J. Strategické Fizeni zdravotnickych zdravotnictvi. 1.
vydani. Olomouc: Professional Publishing, 2006. 196 s. ISBN 80-86946-18-5.

STOREY, J. New Perspectives on Human Resource Management. Oxford: Cengage
Learning EMEA, 1989. 205 s. ISBN 1861525087.

ULRICH, D., LAKE, D. Organizational Capability: Competing from inside out.
New York: John Wiley and Sons, 1990. ISBN 0471618071.

70



29.

30.

31.

32.

VEBER, J. Management: Zdklady, prosperita, globalizace. 1. vydani. Praha:
Management Press, 2001. 700 stran. ISBN 80-7261-029-5.

Zakladni informace o kraji [online]. Posledni revize 22. 10. 2003 [cit. 2009-04-29].

Dostupné z: <http://www kr-plzensky.cz/article.asp?sec=245>.

Zakladni organizace FN 1 [online]. [cit. 2009-04-29]. Dostupné z:
<http://www.fnplzen.cz/odbory/fn1/fnl.htm>.

Zakladni organizace FN 2 [online]. [cit. 2009-04-29]. Dostupné z:
<http://www.fnplzen.cz/odbory/fn2/fn2.htm>.

71



8. Klicova slova
lidské zdroje

fizeni lidskych zdroju
personalni ¢innosti

fizeni pracovniho vykonu
zdravotnickd zatizeni

Fakultni nemocnice Plzen

72



9. P¥ilohy
Ptiloha 1: Proces planovani a systemizace pracovniho mista ve Fakultni nemocnici
Plzen

Piiloha 2: Proces personalni a mzdové politiky ve Fakultni nemocnici Plzen
Priloha 3: Proces naboru a vybéru ve Fakultni nemocnici Plzen

Priloha 4: Proces dalSiho vzdélavani zaméstnancu ve Fakultni nemocnici Plzen

73






Pfiloha 1:
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Potfeba planovani a
systemizace pracovniho
mista
!

i
h J
1. PoZadavek na vznik, zménu
nebo zénik systemizovaného
pracovniho mista

Ano

|
v
4. Pfedani po2adavku
zaméstnanecké komisl

6. Informovani Zamitnuti

KONEC

3. Informovani Zamitnuti
P zadatele KONEG

Zadatele

[

i
J

o
c
ol

8. Realizace vzniku, zmény a
2zéniku

4

Konec procesu




T T T (Auapoda)d B)S|W oyjurooeld
O¥dO Jonopap e ol i 4.__ %p._cmm_a mcmEN AuQsuoy) NOUBUISPLUBZ NAB)S | JSILLIOY NOYOSUBUISPUIEZ 0UQueAOZ|WR)SAS
OZ IONOPAA | 50140 expueseley ~ _ww_ho;»cw s m: :ﬂ >N oysueAoue|d oysjnupoyop | yeaepezod AusfeAyos | nyiuez ogeu Augwz | 9
Al JAHERSICE RSN NURLIZ © }SOPEBZ JeINWio~ ‘nyj1uzA soez|eay
noyj|a)pa, yeAepezod 3::,,(_Eum ISIWIOY noxosueUjsgLUEZ N4 noxiexps,
N4 exsupey N4 exjeupey ' : Ni PR el em_wﬁumwma L
nos[aypa; yenepezod Aus(eAUOS JeizALRS
nyAepezod Waus|gAyossu ajejepez
0Z 1onopap | 0Y¥dO exusiajey 0 B1S1EpEZ JUBAOLLIOM| erepezod finuywez fliAsaizil 1 ae
. AINp-UQ ‘nAels AzAjeuy £ UBBAYoS
. ey Em_.,_m_mn_ sisaepezod Anuyuwez dZ Mlugezeg | esiwoy exosueUjssWEZ | Yerepezod — asiLLOY
ey jusnislid S|LHOY “yerepezod fusieAyos | @isimooeld noueuysgluez Aigod | jugupsel oid Apepipog ayosueuysawez | §
BIRSNECIEE IS sueImis ‘ugld JujgUOSIad Jupupar
OZ 19nopap
:0¥dO Jonopap B)sjW o:_m_;ooma Ry
OW_&O eXluslialey BSILIOY 2XosuBUlsaWwEeZ OU3UBAOZILIBISAS ¥luezZ S
Oz 19nopeA ‘BIsjw oyjuaooe.d jueupsl oid Apejipod 0gau NURWIZ HuzA BU :v_>wwmwmm:_wm.wmmﬂ r
oypuBACZ|WL)SAS seaepezod fusjeAyog =
AuszjipeN
Bjsjw oyjuaooeld | eisjw oyjuaooeld
oygueaozjwalshs | oysueAozZIWLISAS nyAepezod WauajeAyosau a|e)epez
oyguszjpeu oyguazyipeu 0 3|8)1epeZ JUBAOULIOL| erepezod fininjuiez juesowoyu| | €
AuezjpeN AuszjjpeN
eisjw oyjuaooeld | ejsjwl oyjuaooeld Bjs|w oyjurooeld @1snooeid
OURUBAOZILIDISAS |  OUBUBAOZILLD}SAS yenepezod Linuywez OYpUBAOZIUIRISAS wiuspaA nyaepezod | z
oysuaz)peu oyauazjjpeu Siaaepezod fus|eayos AIUBZ 0GRU NUBLLZ HIUZA | JUB[BAYOS
Kuazyipen KusziipeN eu yaAepezod AugujdA
peJ JugeziuebiQ
Bisjw Anp-up B)s)Ww oyjuaooeld
@IS oYjurodeld | - esju oyjucoeid oyjuaooeld oyaueAcziwsisAs ejsiL gl OUgUBADZIWB)SAS
OUBUBAOZIWS)SAS |  OUsUBRAOZ|WB)SAS 4 oyjuaooeld aoezjwa)shs L
X y yiuez ogeu nUsWZz |  oyjuacdeid oysueAoZILIB)SAS & B Ko aA A }IUBZ 0gaU hugLZ
AUSZIIpeN MBZLPEN fiuza eu yaaepezod fugujdAn YIUBZ 0gaU NULLZ JugAougid eqas0d ‘HIUZA BU Y3ARPEZOd
‘IUZA BU }SOPEZ JBINULIoS
gpinodpo 1pEACLd :m,___.wnu A dmsfn exopwod dnysp Jsouur)
NS300¥d SIdod i
4

JOVZILVINZLSAS V INVAONY1d




Pfiloha 2:

Proces Personalni
a mzaové administrativy
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Pfiloha 3:

b A 7h& Potfeba obsazeni
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T
1. Vznik poZadavku na obsazeni
pracovniho mista
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1
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4. Pfedani poZadavku
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12. Oznédmeni
vysledkil
vybérového fizenl

[
<y
>t3. Nabidka vhodnému uchazegi

J

’ |
Ne

Pfijal nabidku

vyb&rového Fizeni ostatnim
uchaze€im

=
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Pfiloha 4:

—_— PROCES DALSIHO VZDELAVANi ZAMESTNANCU

Potieba vzdélavani

h 4

1. Sestaveni nabidky vzdélavacich
akcei

v
2. Zvetejnéni nabidky vzdé&lavacich
akei

)

3. Vypinéni pfihlasky

|
|

. ANO
\ 4

. Informovani

6. Shromazdovani pozadavk( na
useku dal§iho vzdélavani

A 4

7. Pfiprava vzdélavani, kurzu

h 4

8. Realizace vzdélavani, kurzu

h 4

9. Vyhodnoceni vzdélavaci akce

KONEC

Zadatele

Proces
personélini a
mzdové
administrativy
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