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ANOTACE

Hlavnim tématem bakalarské prace je rizeni lidskych zdroju v ceskem zdravotnictvi. Prace

je rozdelena do kapitol. V prvni kapitole budou priblizeny zdklady managementu. Dalsi dve

.....

cinnosti a rizeni lidskych zdrojii v ceskéem zdravotnictvi. Posledni kapitola bude slouzit k
predstaveni vybrané organizace, analyze jednotlivych persondlnich cinnosti v organizaci a

nasledné analyze vSech personalnich cinnosti.
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TITLE

Human resources management in a selected health care facility.

ANNOTATION

The main topic of my Bachelor thesis is the Human resources management in the Czech
health care. My work is divided into several chapters. In the first chapter I will describe the
basics of the management. The next two chapters will be about the Human resource
management and an analysis of individual personnel activities and the Human resource
management in Czech health care. The last chapter will present the chosen organization and
describe an analysis of the individual personnel activities in the organization as well as the

analysis of all personnel activities.
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UvVOD

Rizeni lidskych zdrojii tvoii v kazdém podniku velmi obsahlou &ast. Koneckoncii pravé
zameéstnanci predstavuji pro firmu ten nejcennéj$i a nejdrazs$i zdroj, ktery rozhoduje
o prosperit¢ a konkurenceschopnosti podniku. Kazda firma by tedy méla mit zajem
o co nejlépe vzdelané a motivované zaméstnance. Protoze pravé oni pfispivaji k dosahovani

stanovenych cill.

Prvni podminkou uspésnosti podniku je tedy pochopeni hodnoty a vyznamu lidskych
zdrojii, uvédoméni si, Ze lidské zdroje predstavuji nejveétsi bohatstvi podniku, a Ze jejich fizeni
ovliviiuje to, zda podnik bude Gsp&sny & nikoliv. Rizeni lidskych zdroji se stava jadrem

fizeni organizace a tedy jeho nejdulezitéjsi slozkou.

Cilem prace bude analyza lidskych zdroju ve vybraném zdravotnickém zafFizeni,
metodou syntézy shrnout ziskané poznatky a v pripadé identifikace problému, navrh

na jejich opatreni.

Bakalatska prace bude rozdélena na dvé ¢asti, a to teoretickou a praktickou. V teoretické
¢asti se autorka bude vénovat zakladnim pojmim managementu. Definuje urovné manazerd,
prostfedi managementu a podrobngji budou vysvétleny manaZerské funkce. Dale bude
vysvétlena podstata, zaklady a cile fizeni lidskych zdrojii. V dalsi kapitole budou detailnéji
rozebrany jednotlivé persondlni Cinnosti podniku. K piiblizeni fizeni lidskych zdrojt
v ¢eském zdravotnictvi bude slouzit podkapitola, kterd by méla pfibliZit persondlni ¢innosti

ve zdravotnictvi.

V praktické c¢asti bude charakterizovana Vysokomytskd nemocnice a.s., dozvime
se zaklady o jeji historii a jakymi ¢innostmi se zabyva. Bude rozebrana ekonomicka situace
nemocnice a budou predstaveny dalsi nemocnice Pardubického kraje. DalSim cilem praktické
¢asti bude si rozebrat jednotlivé personalni ¢innosti, které byly piedtim rozebrany v teoretické
¢asti a praktikovat je na Vysokomytskou nemocnici a.s. a na zavér prace zhodnotit personalni

¢innosti a v piipad¢ potieby navrhnout moznosti na jeji zlepSeni.

Zdravotnictvi je odvétvi vefejného sektoru, které zahrnuje ¢innosti zajisténi zdravotnické
péce — tj. diagnostika, 1éceni (terapie) nemoci a oSetfovani nemocnych nebo zranénych,
pfipadné souvisejici prevence. Nedilnou soucasti odvétvi je aplikovany vyzkum a vyvoj
v oblasti zdravotnictvi. Zdravotnictvi ma v soucasnosti veliky vyznam vzhledem ke zvétSujici
se propojenosti vSech stati. NasSe zdravotnictvi ma veliky vyznam v chirurgické oblasti

u détskych pacientd. Odvétvi zdravotnictvi ma na starosti Ministerstvo zdravotnictvi.
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Financovani zdravotni péCe zajist'uji zdravotni pojistovny, které vybiraji zdravotni pojiSténi

a proplaceji vykony zdravotnickym zatfizenim.
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1. ZAKLADNI POJMY MANAGEMENTU

Management, Ize definovat jako soubor néazord, zkuSenosti a metod, které manazefi
vyuzivaji k mobilizaci jednotliveti ¢i skupiny zaméstnancl, za ucfelem dosazeni cilt
organizace. Obecnym poslanim managementu je dosazeni uspéSnosti organizace nebo
procesu. Uspé&$nost mize byt vyjadiena charakteristikami cild, riznymi méfitky efektivnosti,

finan¢nimi ukazateli atd.

P. F. Drucker v jedné ze svych definic uvadi management jako svobodné uméni.
wSvobodné proto, Ze se zabyva zdakladnimi kategoriemi znalosti, sebepozndni, moudrosti

a viidcich schopnosti, a uménim proto, Ze jde o obor prakticky a aplikacni «

1.1. Definice managementu

Management je stale vic prohlaSovan za vyznamného cCinitele, ktery ovlivituje prosperitu
kazdé organizace. Zarukou uspéchu organizace neni jenom vyborné technické vybaveni,

kvalifikovani lid¢, ale hlavné i spravné fizeni organizace.

V rlznych zdrojich se setkdvame s fadou definic, které lze rozclenit minimalné do tii

skupin:

e Prvni skupina zdaraziuje slozky, které tvoii ndpli manazerské profese:

Management - ,,soubor nazord, zkusenosti, doporuceni, pfistupti a metod, kterych
vedouci pracovnici (manaZefi) wuzivaji k zvladnuti specifickych ¢innosti
(manazerskych funkeci), jeZ jsou nezbytné k dosazeni podnikovych zdméra*.

V nékterych definicich nechybi ani vycet manaZerskych funkei, jako je
rozhodovéani, planovani, kontrola, organizovani, motivovani, komunikace apod.

e Druha skupina definic zdlraziiuje smysluplnost managementu, tzn. dosaZeni
vyty€eného cile:

Management - ,,Cinnost mobilizujici lidské 1 v&cné Cinitele pii1 respektovani
pravnich norem, ndkladl, kvality a lhit k uskute¢néni urcité akce ¢i projektu®.
Management - ,,uméni dosdhnout toho, aby lidé udélali to, co je potfeba®.

e Treti skupina usiluje pfi vymezeni pojmu management o zdlraznéni tfi dal§ich
dilezitych faktort, a to, Ze manaZerské Cinnosti jsou spojeny s rizikem a jejich

smyslem je realizovat zmény, aby bylo dosazeno zddoucich efektii:

' CIMBALNIKOVA, L., Ziklady managementu, Olomouc 2009: Univerzita Palackého, s. 10.
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Management - ,,mobilizace a aktivizace vSech zdroji a podstupovani rizik s cilem

doséhnout zadoucich ptinost pro fizenou instituci®. [18, s. 18]

Analyzovat management je mnohem méné obtizné&j$i pokud vychdzime z vhodnych
a jasnych Cinnosti, které se d€li na zakladni funkce fizeni, a to:

e planovani,

e organizovani,

e personalistika,

e vedeni,
e kontrola.
1.2. Urovné managementu

Manazefi jsou pokladani za dilezité osoby v fizeni firem. Na kvalit¢ manazerti zavisi
uréovani podnikatelskych zamért, hospodarska situace jimi fizené organizace, ucelnost jejiho

organiza¢niho uspofadani, zptisob a tiroven vedeni lidi atd.

V soucasné dob¢ se manazefi rozd€luji do tii Grovni:

Top manazeti

Stredm manazeti

ManaFefi prvni linie

Obrazek 1: Urovné managementu

Zdroj: Autor
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e ManazZefi prvni linie, kam se fadi pfedaci, mistii, vedouci dilen apod. Tato zakladni
uroven postaveni manazeru je jen o stupinek vyse nad vykonnymi pracovniky. Jejich
hlavni tikolem je fizeni pracovnikt pti kazdodennich ukolech.

e Stfedni manazefi zahrnuji velmi pocCetnou a rozmanitou skupinu fidicich
pracovnikl. Patfi sem manazefi zdvodi a vedouci rtiznych utvarG. V c¢innosti
sttednich manazert zaujima nejvétsi podil poskytovani a ziskavani informaci.

e Vrcholovi manaZefi neboli top manazefi reprezentuji zpravidla takové pracovniky,
kteti usmérnuji a koordinuji vSechny ¢innosti a vytvareji koncepce urcité organizacni
jednotky. Tato skupina fidicich pracovniki je zvlasté diilezita, protoze na jeji praci
zéaviseji konecné vysledky. Vrcholovi manazeti jsou relativné oddéleni od organizace
a prebiraji odpovédnost za vlastniky. Tésnou vazbou na vlastniky je vytvareno jejich

zvlastni postaveni v hierarchii fizeni.”

1.3. Prostiedi managementu

V managementu je tieba respektovat vliv prostiedi. Rizeni organizace v danych
podminkach riznych podnikli vede k rozdilnym feSenim danych problému, ale i rozdilnym
feSenim ve stejném podniku opakujiciho se problému v rozdilném ¢ase. Manazefi vychdzeji
z vlastnich zkuSenosti i z riznych vyzkousenych doporuceni, které se musi upravit na dany

podnik. V tvahu prichazeji:

e Vnitini podminky organizace - protoze se kazda organizace lisi tak se teoreticky
rozliSuji dvé velké skupiny faktord, tzv.

o tvrdé prvky, dané hmotnymi, hmatatelnymi, predstavitelnymi veli¢inami, jako
jsou vyrobky ¢i sluzby, technické vybaveni a jeho logistické uspotfadani,
zasoby, finance, organizacni struktury, distribu¢ni kanaly, datové soubory,
stimulacni néstroje, hygienické zdzemi atd.

o mékké prvky, predstavované nehmotnymi, neviditelnymi akty, ke kterym
dochazi pti jednani, chovani, vystupovani lidi uvnitt organizace 1 vn¢, napft. pii
jednani s obchodnimi partnery, Gfady, zdjmovymi skupinami apod. Jde tedy
o reakce jednotlivcl nebo 1 celé organizace na riizné situace, podnéty, impulsy,
které vyplyvaji z konkrétniho jedndni, chovani, vystupovani pracovnikl

organizace.’

2 VEBER, J. a kol., Management: zdklady, prosperita, globalizaci, Praha 2003: Management Press, s. 21-22
3 VEBER, J. a kol., Management: zdklady, prosperita, globalizaci, Praha 2003: Management Press, s. 23
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e VnéjsSi podminky organizace - jsou ptedstavovany okolim, v kterém organizace
pusobi, a které bez moznosti zmény na organizaci pusobi. Uznavand klasifikace
vng¢jsiho prostiedi nese zkratku PEST a tyka se vlivi:

politickych,

O

o ekonomickych,
o socialnich,

o technickych.

1.4. Manazerské funkce

Manazerské funkce jsou typické ¢innosti, které manazer vykonava pii své praci. Jedna
z klasifikaci uvazuje ¢lenéni zakladnich manazerskych funkci na planovani, organizovani,

vedeni, kontrolovani a personalni fizeni.
1.4.1. Planovani

Planovani je na pocatku vSech manazerskych Cinnosti. Je o vymezeni cilli a naznaceni
ptistupt, jak téchto cili dosdhnout. Dosazeni cili zavisi hlavné i na ostatnich funkci, a to

vedeni, kontrole, organizovani a persondlnim fizeni.

Planovéani je zamétfeno na budouci stavy organizace. Urcuje jakych cili ma byt dosazeno
a pomoci jakych pfistupti. Vysledkem planovaci funkce je plan, ktery obsahuje akce, které

musi organizace uskutecnit.
Z kazdého planu by mély byt ziejmé tyto skutecnosti:

e Ceho chceme dosahnout,
e jak toho chceme doséhnout,

e jaké zdroje budeme potiebovat.*
Zikladni prvky planovani

Pii planovani musi manaZefi ucinit rozhodnuti tykajici se jeho zakladnich prvkd, cild,

zdrojii, implementace a kontroly.

e Cile jsou specifikované budouci stavy, které maji byt dosazeny. Cil je tedy urcity stav,
o kterém manaZer pfedpoklada, Ze mize byt dosaZen ve stanoveném case.
e Postupy jsou zpiisoby, respektive specifické c¢innosti, pldnované pro dosazeni

urCenych cili. Podle rozsahu a dilezitosti se planované postupy oznacuji jako

* CIMBALNIKOVA, L., Ziklady managementu, Olomouc 2009: Univerzita Palackého, s. 49.
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strategie, taktiky, postupy. Ukolem manaZera je nalézt riizné zptsoby dosaZeni cile
a vybrat tu nejvhodné;jsi.

e Zdroje ptfedstavuji omezeni, ktera musi manaZzer pii planovani respektovat. Manazer
musi rozhodnout, jaké zdroje budou zapotiebi a kdy.

e Implementace zahrnuje urceni pracovnikl a jejich ukolli zamétfenych na realizaci
planu. Manazeti musi pfi planovani rozhodnout, kdo bude za co odpovidat, jaké jsou
jeho pravomoci a piipadné jak bude motivovan.

e Kontrola slouzi k provéteni dosazenych cili v ¢asovych intervalech. To predpoklada,

Ze v planu budou stanovena méfitka kontroly a zptsoby hodnoceni dosazenych cili.’
Druhy plani

Plany mizeme rozliSovat podle urovné rozhodovaciho procesu, délky planovaciho obdobi

a oblasti fizeni.

Z hlediska trovné rozhodovaciho procesu:

o strategické plany, v kterych jsou konkretizovany strategické zdméry organizace, tyto
plany vypracovava vrcholovy management, mély by na delsi ¢asovy horizont uréovat
Vyvoj organizace;

o taktické planovani, které sméiuji k uskuteénéni strategickych plant, taktické plany
se obvykle sestavuji ve vécné struktufe, odpovidajici funkéni nebo utvarové podobé
organizace; plany jsou schvalovany top managementem, jejich pfiprava je néplni
¢innosti sttedniho managementu;

e operativni planovani jsou sestavovany na Ctvrtleti ¢i krat$i obdobi jakou jsou mésice,
tydny, dny; pfi téchto planech jsou respektovany zdméry taktickych plani, pii jejich
sestavovani se vychazi z konkrétnich podminek; vypracovani planl je zaleZitosti

sttedniho managementu.

Podle délky planovaciho obdobi

e dlouhodobé - vice nez pétileté, jako jsou podnikatelské zaméry,
e stfednédobé - rocni aZ pétileté plany vyrobnich resp. obchodnich ¢innosti,

e kratkodobé - zhruba do jednoho roku, operativni fizeni.

Podle oblasti fizeni

e plany vyzkumu a vyvoje,

> CIMBALNIKOVA, L., Zdklady managementu, Olomouc 2009: Univerzita Palackého, s. 51.
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e plany vyrobni,

e plany materidlovych tokd,

e plany lidskych zdrojt,

e plany finan¢ni,

e plany investic,

e plany informacnich toki, ekologie, atd.

1.4.2 Organizovani
Organizovani je cilevédoma ¢innost, jejimz ucelem je usporadani prvkl v systému, jejich

koordinace a kontrola ke splnéni stanovenych cili. Vysledkem organizace je vymezeni

organizac¢ni struktury.

Mezi prvotni prvky organizovani patii specializace, koordinace, vytvafeni tvart, rozpéti
fizeni a délba kompetenci. Forma spoleCenské délby prace neboli optimélni specializace
¢lovéka v daném systému, je tkolem organizovani. Délba prace zvySuje produktivitu prace
jednotlivee a usnadituje kontrolu vysledkl jeho prace. Specializace na druhé stran¢ ovSem
vyzaduje vétsi koordinaci.

K vylepSeni koordinace se vyuziva seskupovani jednotlivych pracovnikii do skupin
a vytvareni Utvard. Dal§im dilezitym kritériem je rozpéti fizeni, které nas informuje pfimo
o po¢tu podiizenych jednomu nadfizenému. O vnitini struktufe organizace nas informuje

délba kompetenci neboli delegovani. Je zpravidla zalezitosti dlouhodobéjsi.

Proces organizovani

Postupy organizovani se odvijeji od planii organizace, jejich urenych cili a postupii pro
jejich dosazeni.

Proces obsahuje:

e 7jiSténi a zafazeni vSech Cinnosti potiebnych pro dosazeni cili organizace;

e seskupovani hlavnich, obsluznych i pomocnych ¢innosti do ttvart z hlediska lidskych
a materidlnich zdrojl, aby kazdy z nich mohla vykonavat jedna osoba ¢i skupina osob;

e stanoveni manaZzera ke skupiné ¢innosti a potfebnych pravomoci k provadéni danych
¢innosti;

e zabezpeCeni uvedeni skupin pomoci vztahli podfizenosti a nadiizenosti, koordinace

zdrojl a ¢innosti pomoci informacnich tokd.
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Organizacni struktura

Organizacni struktura slouzi jako mechanismus ke koordinaci a fizeni aktivit Clenii
organizace. Dava lidem moZznost, aby tcelné vykondvaly své ¢innosti.

Robbins definuje organizacni strukturu jako: ,,Vzdjemné provazany mechanismus,
ve kterém je stanoveno, kdo je komu zodpovédny a jaké ukoly jsou komu pridéleny. «“

Urceni organizacni struktury lze roz¢lenit pomoci tii zékladnich veli¢in:

e stupen formalizace - popisuje do jakych rozsaht jsou urCovany pisemné¢ vypracovany
a vynucovany prostiedky a vysledky prace,

e stupen centralizace - zplisob zmocnovani pravomoci k rozhodovani a provadéni praci
Vv organizaci,

e stupen slozitosti - podle poctu specifikovanych praci a poctu oddé€leni.

Typy organizacénich struktur

V organizacich se setkdvame s témito typy organizac¢nich struktur:

e liniova organizac¢ni struktura,
e funkciondlni organizac¢ni struktury,
e liniové $tabni organizac¢ni struktura,

e maticova organizacni struktura.
1.4.3. Personalistika

Personalni prace se zabyva ¢asti organizace, kterd se zaméefuje na vse, co se tyka clovéka,
ato ziskdvani, formovani, vyuZzivani, jeho organizovani a propojovani c¢innosti. Touto

¢innosti se budeme zabyvat v dalsi kapitole této prace.
1.4.4. Vedeni

Vedeni je proces ovlivilovani lidi tak, aby jejich Cinnost pfispivala k dosahovani
individudlnich a organizacnich cil. Proto je v souCasnosti smyslem vedeni lidi podnécovat
aktivity a iniciovat tvofivého a podnikatelského ducha, tzn. vyvolat u pracovnikl ¢innost,

ktera smétuje dal, nez je disciplinované plnéni stanovenych tkolu.

Schopnost vedeni je soubor vlastnosti, které maji ti jednotlivci, ktefi jsou uznavani jako

vedouci osobnost.

8 CIMBALNIKOVA, L., Zdklady managementu, Olomouc 2009: Univerzita Palackého, s. 66.
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Styl vedeni je zpiisob jakym vedouci piistupuje k ovliviiovani a motivovani pracovnikd.

Klasicka teorie vedeni uvadi tii hlavni styly chovani vedouciho vici skuping.

Autoritativni styl, kde moc i rozhodovani jsou soustfedény v rukou vedouciho,
vedouci pridéluje lidem piesné definované tikoly, komunikace je jednosmérna shora
dold. Vyhodou je dosazeni pravidelného a vysokého vykonu pracovnikl, nevyhodou
je vSak potlaceni individualni motivace a iniciativy.

Demokraticky styl, kde vedouci deleguje znacnou cCast své autority, ponechéava
si vSak svou odpovédnost v kone¢nych rozhodnutich. Prace je pridélovana na zaklad¢
participativniho rozhodovéani skupiny. Komunikace je dvousmérna. Vyhodou
je osobni zaujeti pracovniki, ktefi se zacastiiuji na rozhodovéni, nevyhodou znacna
Casova ztrata, kterd vyplyva z demokratického rozhodovani.

Styl laissez-faire (volny prubéh), kde vedouci ponechava fizeni prace plné na svych
pracovnicich a svou autoritu pfenechdva skupin€. Skupina si sama fesSi rozdéleni
apostup prace. Komunikace je pievazné horizontdlni - mezi jednotlivymi ¢leny
skupiny. Vyhodou zde je, Ze pracovnici si mohou délat véci podle svého, aniz by jim
do toho mluvil n&jaky vedouci, nevyhodu vSak muze byt bezcilné tapani tehdy, kdyz

je n&jakého vedouciho tieba.’

1.4.5. Kontrolovani

Kontrolovani se vyuziva na vSech stupnich fizeni. Smyslem je ziskat jistotu, Ze vyvoj

se pokracuje zddoucim smérem a stanovené cile budou dosazeny. Podstatou této manazerské

funkce je srovnani mezi ofekavanymi a skuteCnymi hodnotami. Na zakladé¢ vysledku

posouzeni jsou piijimany ptislusné kontrolni zavéry.

Rozdé€lujeme tii zdkladni typy kontroly, a to:

preventivni,
pribézna,

kontrola zpétnou vazbou.

Faze kontrolniho procesu

KaZzdou kontrolu miZzeme rozdélit do dilé¢ich ¢innosti jeZ chapeme jako faze kontroly.

Mezi zékladni faze kontroly fadime:

uréeni predmétu kontroly,

" CIMBALNIKOVA, L., Zdklady managementu, Olomouc 2009: Univerzita Palackého, s. 97.
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e ziskani a vybér informaci pro kontrolu,
e ovéfeni spravnosti ziskanych informaci,
e hodnoceni kontrolovanych procest,

e zavéry a ndvrhy opatieni,

e zpétna kontrola.

1. Cil kontroly

8. Realizace napravného 2. Kontrolni kritéria,
opatieni mefitka, standardy
7. Navrhy a vybér 3. Ziskavani a vybér
napravného opatieni informaci
6. Analyza a hodnoceni 4. Ovéfeni spravnosti
odchylek informaci

\ 5. Identifikace odchylek /

Obriazek 2: Kontrolni cyklus

Zdroj: [2].

1.5. Shrnuti

V prvni kapitole se autorka vénovala pfibliZzeni zdkladnim pojmim managementu. Byla,
zde uvedena jedna z definic managementu. Zarovenn byly v této kapitole, definice
managementu roz¢lenény do skupin, jak se s nimi setkdvame v rtiznych zdrojich. Autorka
se zabyvala Grovnémi manazerl, které se v podnicich vyskytuji. V podkapitole o prostiedi
managementu, bylo prostfedi roz¢lenéno na vnitini a vnéjSi podminky organizace. Vnitini
podminky organizace byly rozliSeny podle faktori na prvky tvrdé a mékké. Ve vnéjSich
podminkach byly uvedeny vlivy, které ovliviiuji rozhodovani podnikii. Posledni podkapitola
se zabyvala manazerskymi funkcemi. Byly, zde vysvétleny jednotlivé manazerské funkce,

které vyuziva kazdy manazer ve své praci.
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2. PODSTATA, ZAKLADY A CILE RIiZENIi
LIDSKYCH ZDROJU

Rizeni lidskych zdrojo pfedstavuje nejnovéjsi koncepci personalni prace, ktera
se ve vyspelém zahranici zaCala formovat n¢kdy v pribéhu 50. a 60. let, u nas od 80. a 90. let

stoleti byly persondlni Utvary vétSiny velkych spole¢nosti piejmenovany na utvar lidskych

vvvvvv

2.1. Podstata rizeni lidskych zdroju

wRizeni lidskych zdrojii je definovino jako strategicky a logicky promysleny pFistup
k Fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji - lidi, kteii v organizaci pracuji a kteii
individualné i kolektivné piispivaji k dosaZeni cilit organizace.“ takto M. Armstrong

definoval podstatu fizeni lidskych zdroji.®

Ukolem fizeni lidskych zdrojii v nejobecnéjsim pojeti je slouzit tomu, aby byla organizace
vykonna, a aby se jeji vykon neustale zlepSoval. Zabezpecit tento kol Ize jen neustalym
zlepsovanim vyuziti v§ech zdroji, kterymi organizace disponuje, tj. materialnich, finan¢nich,
informaénich a lidskych zdrojii. Rizeni lidskych zdroji je, jak jsme jiz vidéli, bezprostiedné
zaméfeno na neustalé zlepSovani vyuZiti a neustaly rozvoj pracovnich schopnosti lidskych
zdroji, ale protoze lidské zdroje rozhoduji i o vyuzivani materidlnich a finan¢nich zdroja,
fizeni lidskych zdroji zprostiedkované rozhoduje i o zlepSovani vyuziti zbyvajicich zdroja

organizace. [12, s. 16]
Z charakteristiky koncepce fizeni lidskych zdroji vyplyva, ze je fizeni lidskych zdroja

e rozmanité;

e strategické s diirazem na integraci;

e orientované na oddanost a angazovanost;

e zaloZené na presvédceni, Ze s lidmi by mélo byt zachazeno jako s bohatstvim (aktivy)

e aktivita provadéna manazery - praktické fizeni lidskych zdrojii je zaleZitosti liniovych
manazeru;

e zaméfené na podnikové hodnoty.

¥ ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy, Praha 2007: Grada Publishing, a.s.,
s. 27.
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Uvedené charakteristiky nemaji v zadném piipad¢ univerzalni platnost. Existuje mnoho
modelll a postuptl v riiznych organizacich. Storey rozliSuje podobu fizeni lidskych zdroja

na ,tvrdou‘ a ,,mékkou*.
Tvrda podoba

Tvrdd podoba zduraznuje, ze lidé jsou vyznamnymi zdroji, jejichz prostiednictvim
organizace ziskdva konkuren¢ni vyhodu. Tyto zdroje tedy museji byt ziskavany, rozvijeny
arozmistovany tak, aby z toho organizace méla prospéch. V centru pozornosti jsou

kvantitativni, praktické a podnikatelsky strategické stranky ¥izeni lidskych zdroji.”
Mékka podoba

M¢ekka podoba vychazi z tzv. Skoly lidskych vztahti; klade diraz na komunikaci,
motivovani a vedeni. Tato podoba znamena jednani s pracovniky jako s vysoce cenénym
aktivem organizace, zdrojem konkurenc¢ni vyhody plynoucim z oddanosti a angazovanosti
pracovniki, jejich adaptability a vysoké kvality. M&kky pfistup k fizeni lidskych zdrojh
zdiraznuje potiebu ziskat oddanost pracovnikli prostfednictvim jejich  zapojeni
do rozhodovani a spoluodpovédnosti, komunikace s nimi a dalSich metod vytvaieni vysoké

miry oddanosti a divéry v organizaci.

2.2 Zaklady rizeni lidskych zdroji

V prvni fad€ si vysvétlime rozdil mezi fizenim lidskych zdroji a persondlnim fizenim.
Tyto pojmy se Casto zaménuji. V literatuie najdeme mnoho charakteristik a odliSnosti, avSak
v podstaté se shoduji v tom, ze fizeni lidskych zdroji charakterizuji a persondlni fizeni odlisi

znaky:

e Strategicky pristup k personalni praci a vSem persondlnim c¢innostem (tedy
zamé&feni na dlouhodobou perspektivu a zvazovani dlouhodobych dopad vSech
rozhodnuti v oblasti personalni prace).

e Orientace na vnéjsi faktory formovani a fungovani pracovni sily organizace
(pfedev§im zajem o populacni vyvoj, vnéjSi ekonomické podminky, trh prace,
hodnotové orientace lidi, jejich socidlni rozvoj a Zivotni zplsob, osidleni a zivotni

prostiedi, legislativu apod.).

® ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy, Praha 2007: Grada Publishing, a.s.,
s. 33.
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Personidlni prace prestiva byt zaleZitosti odbornych personalisti a stava
se soucasti kazdodenni prace vSech vedoucich pracovnikia (stile vice vykonné
personalni prace, ale i stale vice pravomoci a rozhodovéani v této praci prechazi
na vedouci pracovniky vSech trovni, ktefi pfece jen maji k jednotlivym pracovnikiim
blize nez persondlni utvar; persondlni utvar pak stidle vice plni koncepéni,
metodologickou, poradenskou, organizac¢ni a kontrolni roli).

Uzké propojeni personalni prace se strategiemi a plany organizace (lidské zdroje jsou
klicovou oblasti strategie organizace a jejich fizeni je kliCovou oblasti strategického
fizeni organizace).

Personalni prace se stava pateii fizeni organizace, nejdilezitéjsi oblasti jejiho fizeni,
ustfedni manazerskou roli.

Vedouci persondlniho Gtvaru byva ¢lenem nejuzsiho vedeni organizace.

Mimotadny diraz kladeny na rozvoj lidskych zdroji jako nastroj flexibilizace
organizace a jeji pfipravenosti na zmeny.

Orientace na kvalitu pracovniho Zivota a spokojenost pracovnikii.

Orientace na participativni zptsob fizeni a sounalezitost pracovniki s organizaci.
Duraz na vytvareni Zadouci organizacni kultury a zdravych pracovnich vztaht.

oy 7 v r v o . 1
Vytvateni dobré zaméstnavatelské povésti organizace. '’

2.2.1. Ukoly Fizeni lidskych zdroji

Ukolem fizeni lidskych zdrojii je, aby byla organizace vykonna, a aby se jeji vykon

neustale zlepSoval. Toho Ize dosdhnout jen neustalym zlepSovanim vyuziti v§ech zdroji, které

dana organizace ma.

Na zakladé soucasné teorie a praxe v rozvinutych zemich, si zde obecné uvedeme hlavni

ukoly fizeni lidskych zdroji podle Koubka:

Vyjadieni dynamického souladu mezi poctem a strukturou pracovnich mist
a pracovniki v podniku tak, aby v kazdém okamziku pozadavkim kazdého
pracovniho mista v maximalni mife odpovidaly pracovni schopnosti pracovnika
zatazeného na toto pracovni misto, a aby na proménlivost pozadavki pracovnich mist
s uritym piedstthem reagoval proces rozvoje pracovnich schopnosti pracovnikl

podniku.

" KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, Praha 2007: Management Press, s.

15-16.

24



e Optimalni vyuzivani pracovnich sil v podniku, a to pfedev§im optimalni vyuzivani
fondu pracovni doby a optimalni vyuzivani pracovnich schopnosti pracovnikti.

e Formovani tymu, efektivniho stylu vedeni lidi a zdravych mezilidskych vztaht
Vv organizaci

e Personalni a socialni rozvoj pracovnikii podniku, tedy rozvoj jejich pracovnich
schopnosti a socidlnich vlastnosti, rozvoj jejich pracovni kariéry, sméfujici
k vnitinimu uspokojeni z vykonavané prace, ke sblizeni ¢i dokonce ke ztotoznéni
individudlnich i podnikovych zajmi i k uspokojovani a rozvijeni materialnich
1 nematerialnich socidlnich potfeb pracovnikli. A proto je nezbytné vytvaieni
pfiznivych pracovnich a Zzivotnich podminek pro pracovniky a celkové zlepSovani
kvality pracovniho Zivota.

e Dodrzovani vSech zidkonli v oblasti prace, zaméstndvani lidi a lidskych prav

a vytvareni dobré zaméstnavatelské povésti podniku.

2.3. Cile fizeni lidskych zdroji

Cilem fizeni lidskych zdroji je zabezpeCit kvantitativni stranku lidskych zdroju
a kvalitativni stranku a pomoci nich plnit cile organizace. Rizeni lidskych zdroji se tyka

plnéni cilt v nasledujicich oblastech.
Efektivnost organizace

O konkurenceschopnosti podniku je rozhodovano pomoci charakteristickych a specialnich
postupil v oblasti lidskych zdroji, které vytvareji klicové schopnosti. Takové postupy mohou
mit vyznamny vliv na vykon firmy.

Strategie fizeni lidskych zdroji ma za cil podporovat programy zlepSovani efektivnosti

24

organizace vytvafenim uc¢innych postupli v takovych oblastech, jako je fizeni znalosti, fizeni

talentl a viibec vytvareni ,,skvélého pracoviété“.11

Rizeni lidského kapitalu

Lidé jsou slozkou lidského kapitalu organizace, pracuji v ni a zavisi na nich uspé$nost
podnikani. ZajiSténi pteziti podniki a jejich rast znamend investovani do prvoradého
bohatstvi organizace, a to lidského kapitdlu. Potfeba podniku ziskat a udrzet si potfebné

a kvalifikované, oddané a dobfe motivované pracovni sily, je cilem fizeni lidskych zdroja.

""" ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy, Praha 2007: Grada Publishing,
a.s., s. 30.
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Rizeni znalosti

Rizeni znalosti je vytvareni, ziskavani, ovladani, sdileni a vyuzivani znalosti, at’ uz jsou

kdekoliv, smétujici ke zlepSovani uceni se a zlepSovani vykonu v organizacich.

Rizeni odméiovani

Rizeni odmétiovani je o hodnoceni a odméovani lidi za to, co délaji a &eho dosahuji, ale
1 za uroven dovednosti a schopnosti, kterou maji nebo si osvoji.

Zaméstnanecké vztahy

Cilem je udrzovat produktivni a harmonické vztahy prostfednictvim partnerstvi mezi

managementem a pracovniky.

2.4. Shrnuti

Druha kapitola se zabyva podstatou, zdklady a cile fizeni lidskych zdroji. V prvni
podkapitole je definovana podstata fizeni lidskych zdroja tak jak ji definoval M. Armstrong.
V podkapitole je podstata tizeni lidskych zdrojii rozliSena na tvrdou a mekkou podobu. Druhé
podkapitola se zabyva zaklady fizeni lidskych zdroju je, zde vysvétlen rozdil mezi fizenim
lidskych zdrojii a personalnim fizenim. Dalsi ¢asti je uvedeni zdkladnich Ukolt v ftizeni
lidskych zdroji. Posledni podkapitola se zabyva cili fizeni lidskych zdroju, které zabezpecuji

kvantitativni a kvalitativni stranku lidskych zdroju.
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3. ROZBOR JEDNOTLIVYCH CINNOSTI RIZENI
LIDSKYCH ZDROJU

Persondlni ¢innosti piedstavuji vykonnou ¢éast persondlni prace. V literatuie se mizeme
setkat s riznym poctem a riznym pojetim Cinnosti, v této praci si je uvedeme v této podobé
vytvareni a analyza pracovnich mist, ziskavani, vybér a pfijimani pracovnikti, hodnoceni

pracovnikii, odménovani, vzdélavani pracovnikii a pracovni vztahy.

3.1. Vytvareni a analyza pracovnich mist

Vytvareni a analyza pracovnich mist je klicovou personalni ¢innosti. Efektivni vykondvani
prace v organizaci, spokojenost pracovnikli s vykonavanou praci, ale hlavné i vykondvani
dalsich personalnich ¢innosti a UspéSnost persondlni prace v organizaci zavisi na této
persondlni ¢innosti, kterou miizeme nazvat zdkladnim kamenem, na kterém stoji klenba téch

vvvvvv

az po vytvoreni a analyze pracovnich ukoll a mist.
3.1.1. Analyza pracovnich mist

Analyza pracovnich mist poskytuje informace k tvorb&é popist pracovnich mist,

k vymezeni narokd na pracovniky a k tvorb¢ profilti schopnosti pracovnik.
Definice analyzy pracovnich mist

Analyza pracovnich mist tedy poskytuje obraz prace na pracovnim misté, a tim vytvari
predstavu o pracovnikovi, ktery by m¢l na pracovnim misté pracovat. Pfi analyze pracovnich
mist jde o proces zjiStovani, zaznamenavani, uchovavani a analyzovani informaci o tikolech,
metodach, odpovédnosti, vazbach na jind pracovni mista, podminkach, za nichZ se prace

vykonava a dal§ich souvislostech pracovnich mist.'?

Cilem analyzy je shromazdit a vyhodnotit informace v podobé popisu pracovniho mista.
Popis slouzi jako podklad pro odvozeni pozadavk, které pracovni misto klade na pracovnika,
a to se poté pouzije pro urCeni specifikace pracovniho mista. Analyza pracovnich mist
nepiinasi jen aktudlni obraz pracovniho mista, ale slouZzi také jako vychodisko pro vytvaieni

pracovnich mist ¢i zménu jejich profilu.

'2 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, Praha 2007: Management Press, s.
43.
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Mezi zdroje informaci pracovniho mista patfi:

e pracovnik na daném pracovnim miste,

e Skoleni a zkuSeni pozorovatelg,

e bezprostiedni nadfizeny dané¢ho pracovniho mista,

e specialisté na analyzu pracovnich mist vykonavajici danou praci pro tcely analyzy,
e nezavisly odbornik,

e spolupracovnici €i podiizeni dané¢ho mista,

e dalsi odbornici,

e pisemna dokumentace k danému mistu."
3.1.2. Vytvareni pracovnich mist
Vytvéteni pracovnich mist za¢ind analyzou pracovniho mista.
Definice vytvareni pracovnich mist

Vytvéfeni pracovnich mist je proces, béhem n¢hoz se definuji konkrétni pracovni tkoly
jedince (¢i skupiny jedincl) a seskupuji se do zdkladnich prvkii organizaéni struktury,
tj. pracovnich mist, kterd museji zabezpecit nejen efektivni uspokojovani potieb organizace,

. SR ey , Coc 14
ale 1 uspokojovani potteb pracovnikl zafazenych na tato pracovni mista.
Cile vytvéafeni pracovnich mist a to:

e uspokojeni pozadavkli organizace na produktivitu, efektivitu cinnosti a kvalitu
vyrobkl a sluzeb,
e uspokojeni potieb jedince tykajicich se jeho zajmil, podnétnosti jeho ukolil a jeho
Gispécha,
jsou spolu podle Armstronga vzajemné propojené.

Pii vytvareni pracovnich tkoll a mist je diilezité dbat na to, aby:

e Dbylo pfi vytvafeni pracovnich tkoll efektivné pfispivano k dosazeni cilli organizace,
e jejich plnéni ptindselo uspokojeni pracovniklim a motivovalo je,

e nepusobilo negativni dopady na fyzické a psychické zdravi pracovniki,

e bylo v souladu s kvalifikaci a dal§imi schopnostmi pracovniki,

e neodporovalo zdkoniim a dal§im platnym ptfedpisim.

" KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace, Praha 2010: Grada Publishing a.s., s. 43

' KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky, Praha 2007: Management Press, s.
43.

S KOCIANOVA, R. Persondlini cinnosti a metody persondlni prace, Praha 2010: Grada Publishing a.s., s. 53
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Proces vytvareni pracovnich mist

Proces vytvareni pracovnich mist za¢ina analyzou ukold, které v zajmu dosahovéni cila
organizace museji byt vykonany. Dtulezit¢ je také spravné sestaveni a zkombinovani

jednotlivych praci pro dostatec¢nou pfitazlivost a tim motivaci drziteli pracovnich mist.
Proces vytvaieni pracovnich kol a mist se Cleni do Ctyt fazi:

e vymezeni a ur€eni jednotlivych tkolt, které je tieba splnit,

e vymezeni zptisobu provadéni kazdého tkolu,

e kombinace kazdého tkolu a jejich pfirazeni konkrétnim pracovnim mistim, ktera
se pridéli jednotliveim, jde tedy o seskupovani pracovnich ukoli k vytvofeni
pracovnich mist,

e urceni vztahll pracovniho mista k jinym pracovnim mistiim.

3.2. Ziskavani, vybér a prijimani pracovniku
Ziskavani a nasledné vybér pracovniki je kliCovym mezi persondlnimi ¢innostmi. Vybrani

vhodného poctu pracovnikd a vybrani si z nabidky uchazecli o misto je dulezité, musime

vybrat takové uchazece, kteti budou vhodni pro firmu.

Definice ziskavani, vybéru a prijimani pracovniku

Ziskavani pracovniki je cinnost, kterd si klade za cil ptilakani dostatecného mnozstvi
odpovidajicich zajemcti o nabizené misto, s prfimétenymi naklady a v pozadovaném terminu.
Jedna se tedy o rozpoznani a vyhledani odpovidajicich pracovnich zdrojli, informovani
o volnych mistech v organizaci a jejich nabizeni, pfi jednani s uchazeci zjisténi potiebnych

informaci.
3.2.1. Metody ziskavani pracovniki

Volba metody zavisi na tom, zda se rozhodneme pfijimat uchazece z vngjSich nebo
vnitinich zdroji, jaké mlZeme vynaloZit prostfedky na ziskdvani a jak rychle potfebujeme

dané misto obsadit.
Mezi nejcastéjsi metody patii:

7w

e samotné prihlaSeni - tato metoda piinasSi maly efekt, zadatelé nereaguji na danou

nabidku, vyhodou je eliminace nakladi, jedna se hlavné o studenty po ukonceni Skoly,

29



vyvésky v podniku a doporuceni vlastnich pracovniki - jedna se o levné a ucinné
ziskavani pracovnikt, Zadatel zna firemni kulturu, jeji hodnoty a normy a ptiblizné vi,
co se od n¢j ocekava; mezi specialisty nebyva moc oblibené,

spoluprace se Skolami - spolupriace se stfednimi a vysokymi Skolami, tady
je vyhodou setkani firmy s velkou skupinou budoucich absolventi a provedeni
prvniho predvybéru,

inzerce v novinach, rozhlase a internetovych strankach - diilezitosti této metody je
spravné vytvoreni inzeratu, abychom ptedesli nevhodnym uchazeciim; jedna se o
nejpouzivanéjsi metodu ziskdvani pracovnikd,

spoluprace s Urady prace - jedna se o nejlevnéjsi metodu, kterou mnoho firem, ale
nevyuziva z divodu nizsi kvalifikace registrovanych uchazect; vyhodou je to, ze
Utady prace sami zjistuji informace o uchazedi a mohou zajistit jakysi predbézny

vybér a poskytnou materialy uchazece.

3.2.2. Vybér pracovnikii

Proces vybéru pracovniki je splnéni danych krokli sméfujicich k zjisténi, kterému uchazeci

bude dané misto nabidnuto.

MiuzZeme postupovat v nasledujicich krocich:

zkoumani dokumentt uchazecu,

prvni kontakt uchazece s organizaci,

shromaZd’'ovani a analyza dalSich informaci o uchazecich,

vybérovy rozhovor,

predvedeni pracovisté uchazeclim a jejich predstaveni moznym spolupracovnikim,
rozhodnuti o pfijeti,

informovani uchazece o vysledku.

3.2.3. Prijimani pracovniki

Vztah mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem vznikd na zakladé vzniku pracovniho

pomeéru nebo na zakladé uzavieni dohod, o pracich konanych mimo pracovni pomér.

Pracovni pomé&r vznika:

pracovni smlouvou,

volbou,
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3.3. Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovnik je diilezité pro odménovani zaméstnanct. Je prvkem zajisténi toho,
aby se pozadavky, obtiznost, slozitost prace na daném misté odrazila v odméné. V oblasti

fizeni lidskych zdroji ma dilezité zastoupeni v rozhodovani a pldnovani.
Definice hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovniki je dalezitou personalni Cinnosti tykajici se zjiStovani plnéni tkola
a pozadavkli mista pracovnika, jeho pracovni chovani a vztahy ke spolupracovnikiim
¢i dalSim osobam s kterymi na zdklad¢é svého mista pfichazi do styku. A nasledné sdélovani
vysledkl pracovnikovi a projednavani téchto vysledkti a hledani cest ke zlepSeni pracovniho

vykonu.
3.3.1. Cile hodnoceni prace
Do cil hodnoceni prace patii:

e stanoveni platné hodnoty prace, vzhledem k spravedlivému, spravnému a jednotnému
posouzeni,

e dolozit informace k zjisténi a udrzeni mzdovych a platovych stupiiti a struktur,

e poskytnuti co nejpresnéjsSich podminek pro zatazeni praci do stupiii a umoznit tak
jednotny ptistup, pfi jejich zarazeni,

e pruhlednost pii definovani stupiiil a zafazovani praci,

e 7ajiSténi poskytovani stejnych penéZznich odmeén za praci stejné hodnoty.
3.3.2. Typy hodnoceni
Podle provedeni

e Formalni hodnoceni je raciondlni a standardizované s pravidelnym intervalem.
Zaznamenavani vysledki se provadi pro dalS$i persondlni Cinnosti. Pii hodnoceni
se zam¢fuje na:

o vysledky prace, tedy jeho mnozstvi, kvalitu, v€asnost a ndklady; jedna se
o m¢fitelnou charakteristiku,
o pracovni chovani v podob¢ iniciativy, rozvaznosti, kritiky, schopnosti, vedeni,

rozhodnosti atd.,

" DUDA, J. Rizeni lidskych zdrojii, Ostrava 2008: KEY Publishing s.r.o., s. 72.
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o mekka data.
e V neformalni hodnocenim se jedna o pribézné hodnoceni pracovnika jeho nadfizenym
béhem prace. Hodnoceni ma piilezitostnou povahu a nez opravdovym vystupem

prace, byva spise provadéno danym okamzikem a naladou hodnotitele.
Podle frekvence

Dan¢ hodnoceni je vyuzivano ve zkusebni dob¢ s dostate¢nym piedstihem pred ukoncenim
zkusebni doby. Pro vyuziti hodnoceni i v jinych personalnich oblastech, se sleduji znalosti,

dovednosti a schopnosti pracovnika.
Byva provadéno v danych periodéch, a to:

e kazdodenni je zaméfeno na bezprostifedni pracovni vykon a vyuziva se k pfistupu pfi
vedeni lidi, hlavné¢ uklddani pracovnich ukolii a kontrole prace; je soucasti
neformalniho hodnoceni,

e piilezitostné hodnoceni se vyuziva v piipadé¢ okamzité potieby, a to v moZznosti pfi
rozvazani pracovniho pomeéru,

e systematické hodnoceni je provadéno pravideln¢ podle danych postupl, mé zpravidla

analytickou podobu a pracovnik je hodnocen podle stanovenych kriterii.
3.3.3. Metody hodnoceni pracovniki

Zname rizné metody hodnoceni, systém nejcastéji vyuzivd kombinaci vice metod. Nekteré

metody vyuZzivaji jen Cast pracovniho vykonu, napt. pracovni vysledky.
Hodnoceni podle stanovenych cili

Zpravidla vyuZivame pii hodnoceni pracovniki a specialistli. Hodnoti se podle vysledk,
které museji byt pfesné¢ definované a musi byt zpracovan plan, jak téchto cili (vysledki)
dosdhnout. Po splnéni cili ve stanovenych terminech dochazi ke kontrole a nasledné
vytvofeni novych cili. Cile musi byt zafaditelné, méfitelné, dosazitelné a mécly by byt

pisemné zpracovany.

Hodnoceni na zékladé plnéni norem

Vyuziva se v piipadé vyrobnich délnikil, kterym jsou stanoveny normy ¢i ocekdvané
urovné vykonu a ty jsou poté porovnany se skuteCnymi vysledky.

Volny popis

Hodnoceni zastupuje pisemné hodnoceni pracovnika, podle pfedem stanovenych cild,
vychézejicich z pracovniho vykonu.
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Hodnoceni pomoci stupnice

Dané hodnoceni je univerzdlni a snadno pouzitelné. Jde o metodu hodnoceni podle
jednotlivych kritérii prace.

Hodnoceni na zakladé Kkritickych pripadua

Pochazi z posuzovani vyrazné dobrych ¢i Spatnych vysledkii prace pracovnika. Pro danou

metodu je dulezité vedeni zdznamt hodnotitele o pracovnikovi.

3.4. Odménovani

Odménovani patfi mezi jednu z nejstarSich a nejvaznéjSich Cinnosti podniku. Jedna

se 0 nejvice rozpracovanou ¢innost.
Definice odménovani

Odménovani v modernim fizeni lidskych zdroji neznamena pouze mzdu nebo plat,
ptipadné jiné formy penézni odmeény, které organizace poskytuje pracovnikovi jako odménu
za vykonanou praci. Moderni pojeti odménovani je mnohem S$ir§i. Zahrnuje povySeni,
formalni uznéni a také zaméstnanecké vyhody poskytované organizaci pracovnikovi nezavisle
na jeho pracovnim vykonu. Odmény mohou zahrnovat véci €1 okolnosti, které nejsou zcela

samoziejmé. '’
34.1. Cile odménovani

Cilem odménovani je stanoveni mzdy za vykonanou praci v souladu se zéasadami

vyplyvajici ze mzdové politiky firmy. Zaméstnavatel tim sleduje:

e motivovani zaméstnance k vykonu a ziskani jeho oddanosti,
e 7ajisténi spravedlivé mzdové diferenciace,
e vytvafeni pozitivni vztahli se zamé&stnancem,

e odmeénovani spravnych véci v disledku vyzdvihnout, to co je dulezité.
3.4.2. Slozky odménovani

Systému odméinovani lze rozumét jako strukturovanému a vyvazenému souboru prvkd,

které organizace poskytuje pracovnikovi a ten je chape jako pozitivum.

"KOUBEK, I. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, Praha 2007: Management Press, s.
283.
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Zahrnuje tyto slozky:

e zakladni penézni odména, dodatecné penézni odmény,

e zameéstnanecké vyhody,

e nepenézni odmeény,

w7 14 r 14 1
e procesy fizeni pracovniho vykonu.

8

Celkova odmeéna je hodnotou vSech vydélkt a vyhod, které zaméstnanci mohou ziskat.

Zahrnuje hmotné a nehmotné odmény.

Individualni

Transak¢ni

A

Penézni odmény Zaméstnanecké vyhody
e zédkladni mzda e dlchody
e  zasluhova odména e dovolena
e penézni bonusy e zdravotni péce
e dlouhodobé pobidky e jiné funkeni vyhody
e akcie o flexibilita k=
e podily na zisku 3
< > é
Vzdé¢lavani a rozvoj Pracovni prostedi
e vzdélavéani a rozvoj na pracovisti e  zakladni hodnoty organizace
e vzdélavani a vycvik e styl a kvalita vedeni
e fizeni pracovniho vykonu e  pravo pracovnikl se vyjadrit
e rozvoj kariéry e uznani
e uspéch
e vytvafeni pracovnich mist a
roli
e  kvalita pracovniho zivota
e rovnovdha mezi pracovnim
mimopracovnim Zivotem
e fizeni talentd
A
Relaéni /
vztahové (nehmotné)
Obrazek 3: Model celkové odmény
Zdroj: [1]

3.5.

Vzdélavani pracovniki

Moderni spolecnost se neustdle méni, a aby byl ¢lovék zaméstnany, musi své znalosti

a dovednosti neustale prohlubovat a rozsifovat.

161

"8 KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdce, Praha 2010: Grada Publishing a.s., s.
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Definice vzdélavani pracovniki

Vzdélavani predstavuje systematické pfizpisobovani a zménu chovéni tim, ze se ¢lovék
u¢i pomoci vzdélavacich programd, instruktdzi, rozvojovych programi a plénovaného
ziskavani zkuSenosti. Podnikové vzdé€lavani je hlavnim nastrojem rozvoje zaméstnanct
ve smyslu zdokonalovani, rozsifovani, prohlubovani anebo zmény struktury a obsahu jejich
profesni zpusobilosti, a tim vlastné také ptispévkem k vys§i vykonnosti pracovnikil i firmy

jako celku."
3.5.1. Cile vzdélavani

Cilem vzd¢lani pracovnikli v organizaci je zajisténi kvalifikovanych, vzdélanych
a schopnych zaméstnancti a to pro budouci potieby podniku. K splnéni tohoto cile, je dulezité
zajistit, aby pracovnici byli ochotni se vzdélavat a védéli jakych, schopnosti maji dosahnout.

Dutlezitym cilem je také snizeni nakladl k dosazeni potiebného vycviku.
3.5.2. Oblasti vzdélavani
Systém formovani pracovnich schopnosti rozliSuje tfi oblasti:

e Oblast vSeobecného vzdélavani - v této oblasti jde o vzdélani v rameci Skolstvi, tedy
o0 zajisténi a kontrolovani statem. Podniky nemaji s touto oblasti nic spole¢ného.
e Oblast kvalifikace - jde o oblast vzdé€lani zaméstnance na dané misto, tato oblast je
zaméfena na:
o orientaci - zapracovani nového zaméstnance a zkraceni adaptace na podnik
a pracovni kolektiv,
o doskolovani - jde o rozsifeni potfebnych schopnosti na nové misto, je
povazovano za vyznamny nastroj zvySovani vykonnosti podniku,
o preskoleni - osvojeni si nového povolani.
e Oblast rozvoje - jde o rozsifovani uz ziskaného vzdélani a kvalifikace az za hranice
potieby vzdélani na dané pracovni misto. V této oblasti jde spiSe o iniciativu

samotného pracovnika.
3.5.3. Metody vzdélavani

Metody vzdélavani rozliSujeme do dvou velkych skupina, na vzdélavani na pracovisti

a vzdélavani mimo pracoviste.

" DUDA, J. Rizeni lidskych zdrojii, Ostrava 2008: KEY Publishing s.r.o., s. 113.
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Metody vzdélavani na pracovisti
Vzdélavani pii vykonu prace, které zajist'uji manazeti, vedouci tymu nebo spolupracovnici.
Jde o metody:

e instruktiaZ pri vykonu priace - jde o nejjednodussi zplsob vzdélani nového
zaméestnance nebo mén¢ vzdeélaného pracovnika, kdy vice zkuSeny pracovnik
piedvede postup a Skoleny si pozorovanim a napodobovanim tento postup osvoji,

e coaching, mentoring - piedstavuje dlouhodobéjsi Skoleni ze strany nadiizené¢ho
¢i skolitele, jde vlastn¢ o soustavné vzdélavani a smérovani vzdelavaného
k zadoucimu vykonu prace, pficemz se bere individualita Skoleného; rozdil mezi nimi
je jen ten, ze v pripad¢ mentoringu si skolitele vybere pracovnik sam,

e asistovani - jde o pfifazeni skolené¢ho k zkusenému pracovnikovi, kdy mu poméha pii
plnéni ukoll a uci se od n¢j, az do doby kdy ziska potiebné znalosti a je schopen praci
vykonavat sam,

e rotace prace - jde o metodu, kdy sSkoleny pracovnik je postupné piesouvan
do riznych oblasti v podniku a povéfovan pracovnimi tkoly, tato metoda se vyuziva
spiSe pfi vychové fidicich pracovnikii.

Metody vzdélavani mimo pracovisté

Zajistuji Clenové tvaru vzdélavani ¢i pracovnici externich vzdélavacich stredisek. Stale
vice tento zplsob vzdélavani vyuZivaji podniky radé€ji nez, aby si drZeli vlastni skupinu

vzdélavatelu.
Jde o metody:

e prednaska spojena s diskuzi - jde spiSe o zaméteni na teoretické znalosti,

e pripadové studie, workshopy - jednd se o rozSifenou metodu mezi manazery
a tvar¢imi pracovniky; kdy jde o prostudovani, analyzu a hledani feSeni skutecnych
nebo vymyslenych ukold,

e brainstorming - vzdélavani pomoci ptipadovych studii,

e hrani roli - jde o rozvoj praktickych schopnosti a rozvoj socialnich vlastnosti spiSe
u vedoucich pracovnikii,

e assessment centre - moderni a vysoce hodnocena metoda, kdy Skolena osoba plni

ruzné ukoly a fesi problémy, které tvoii kazdodenni néplit manazera.
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Na rozhrani téchto dvou velkych skupin vzdélani patii jesté tyto dalsi metody:

e pracovni porady,
e uceni se akcli,
e trainee program,
e samostudium,

e védomostni balicky.

3.6. Pracovni vztahy

Vztahy mezi lidmi vznikaji pfi jakékoliv Cinnosti, tyto vztahy mohou mit riznou Sifi

kvality. Je tedy samoziejmé, Ze vznikaji i vztahy v praci.
Definice pracovnich vztahi
Pti praci v organizacich vznikaji vztahy, které je mozné ¢lenit do néasledujicich skupin:

e vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem,

e vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnaneckym sdruzenim,
e vztahy mezi odbory ¢i jinymi druhy sdruzeni,

e vztahy mezi podiizenym a nadfizenym,

e vztahy k zdkaznikim a vefejnosti,

e vztahy mezi pracovnimi kolektivy v organizaci,

e vztahy mezi spolupracovniky.

Tyto vztahy maji v organizaci formalni 1 neformalni stranku. Jejich vyznam pro organizaci

je mimotadny. Pracovni vztahy ovliviuji kvalitu a vytvaii ramec dosahovani cilti organizace

a pracovnich ¢i zivotnich cilii pracovnik.
3.6.1. Zasady vytvareni pracovnich vztahi
Pro vytvateni pracovnich vztahll jsou nutné tyto zasady:

e piesné dodrzovani zékonil, smluv nebo dohod a pravidel slusnosti a respektovani
lidskych prav ze strany zamé&stnavatele,

e vedeni pracovniki k dodrzovani zakoni, predpisi a pravidel sluSnosti, jak
se spolupracovniky, vefejnosti tak i zdkazniky,

e respektovani odbort jako partnera zaméstnavatele a vedeni organizace,

e respektovani zaméstnance jako rovnopravného partnera zaméstnavatele a vedeni

organizace ve vSech oblastech, které se tykaji obou stran,
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e pouzivani detailnich, individudlnich, jednozna¢nych smluv ¢i jinych dokumentd,
na jejichz zaklad¢ vykonava jedinec praci,

e pecovani o socialni rozvoj pracovnika a jejich Zivotni podminky.*’

3.7. Aspekty Fizeni lidskych zdroji v ¢eském zdravotnictvi

V kazdé nemocnici se nachéazi zdravotnicky personal, technicko-hospodaisky personal
a ostatni personal. V této podkapitole bychom si m¢li ptiblizit fizeni lidskych zdroji v ¢eském
zdravotnictvi, a to predevSim vzdélavani pracovnikli. Budeme se, zde zabyvat pouze

zdravotnickymi povolanimi.

Zdravotnicka povolani se déli na lékaisky a nelékarsky zdravotnicky personal. Kazdou
skupinu upravuje samostatny zakon. Pro ucely zékona ¢. 95/2004 Sb. se rozumi
zdravotnickym povoldnim souhrn ¢innosti a znalosti pfi vykonu povolani lékafe, zubniho
I¢kafe a farmaceuta. Zakon €. 96/2004 Sb. vymezuje zdravotnickym povolanim souhrn
¢innosti pii poskytovani zdravotni péce podle tohoto zdkona, zejména oSetfovatelské péce,
péfe v porodni asistenci, preventivni péce, diagnostické péce, léCebné péce, 1écebné
rehabilitaéni péce, neodkladné péce, anesteziologicko-resuscitacni péce, posudkové péce
a dispenzarni péce. Dilezité predpisy o zaméstnavani pracovnikli najdeme hlavné v zdkoné
¢.262/2006 Sb. v zakoniku prace. Zaméstnavani technicko-hospodaiského a ostatniho

personalu se tidi Zakonikem prace.
3.7.1. Vybérova rizeni

V ptipad¢ vyhladSeni vybérového fizeni do vedoucich posti se vSe fidi vyhlaskou
¢.247/1993 Sb., o vybérovém fizeni na vedouci funkce ve zdravotnickych organizacich
a zafizenich v pisobnosti ministerstva zdravotnictvi, okresnich tfadti a obci. Pro pfihlaSeni
do vybérového fizeni musi Zadatel nejdiive poslat spravné vyplnénou ptihlasku, ktera musi
obsahovat nazev funkce a zatfizeni, v némzZ ma byt funkce vykonavéna, datum a vlastnorucni
podpis. K piihlaSce se piipojuji:

a) vyplnény osobni dotaznik,
b) struény Zivotopis s uvedenim tdaji o dosavadnich zaméstnanich,
¢) doklad o dosazeném vzdélani,

d) dalsi pozadované doklady vyplyvajici z obecné zavaznych pravnich piedpisi. *'

* KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, Praha 2007: Management Press, s.
327-328.

' Vyhlaska &. 247 1993 Sb. Ceskd [ékdrnickd komora [online]. 1.1.2010. [cit. 2013-12-01]. Dostupné z:
http://www.lekarnici.cz/Clanky/Zdravotnictvi_puvod/Vyhlaska-c--247-1993-Sb.-.aspx
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3.7.2. Vzdélavani pracovniki

Vzdélavani pracovnikl se také rozdéluje na lékaisky zdravotnicky persondl a nelékaisky

zdravotnicky personal.
1. Lékarsky zdravotnicky personal

Celozivotni vzdélavani 1ékari

a) vzdelavaci akce poradané Ceskou Iékarskou komoru; neni-li stanoveno ¢i nevyplyva-li
z povahy véci jinak, rozumi se Ceskou Iékatskou komorou 1 okresni (obvodni) sdruzeni Ceské
1ékatské komory, vzdelavaci akce pofadané dal§imi subjekty sdruzenymi v asociaci,

b) vzdélavaci akce poradané subjekty provadéjicimi celozivotni vzdélavani dle zékona
¢. 95/2004 Sb. vyjma subjekti uvedenych pod pismeny a) a b),

¢) klinické staze a klinické dny,

d) publikacéni a prednaskova ¢innost,

e) studium odborné literatury s autodidaktickymi testy,

f) elektronické formy vzdélavani

g) vzdélavaci akce musi byt pofadany na tizemi CR.

Specializa¢ni vzdélavani

Akreditované zafizeni zajiStuje pribéh specializa¢niho vzdélavani, které se v tomto
zafizeni uskuteCniuje. Akreditované zatfizeni pfidéli kazdému ucastnikovi specializa¢niho
vzdélavani Skolitele. Skolitelem miiZze byt pouze zdravotnicky pracovnik se specializovanou
zpusobilosti v oboru, ve kterém se UCastnik vzdélava. Specializa¢ni vzdélavani se ukoncuje

atestacni zkouSkou pted oborovou atestatni komisi podle zkuSebniho fadu stanoveného

provadécim pravnim pfedpisem na zakladé Zadosti uchazece o vykonani atestacni zkousky.
Certifikovany kurz

Absolvovanim certifikovaného kurzu zdravotni¢ti pracovnici ziskdvaji zvlastni odbornou
zpusobilost pro vymezené Cinnosti, které prohlubuji ziskanou specializovanou zptsobilost,
v piipad¢ farmaceutt také ziskanou odbornou zpisobilost. Certifikovanym kurzem nelze

nahradit ziskdni odborné nebo specializované zptsobilosti k vykonu zdravotnického povoléni.
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2. Nelékarsky zdravotnicky personal
Celozivotni vzdélavani
Celozivotnim vzdélavanim se rozumi prubézné obnovovani, zvySovani, prohlubovani
a doplnovani védomosti, dovednosti a zpusobilosti zdravotnickych pracovnikli a jinych
odbornych pracovniki v pfisluSném oboru v souladu s rozvojem oboru a nejnovejSimi
veédeckymi poznatky. Celozivotni vzdélavani je povinné pro vSechny zdravotnické pracovniky

a jiné odborné pracovniky.

Formy celozivotniho vzdélavani jsou:

a) specializacni vzdélavani,
b) certifikované kurzy,

¢) inovacni kurzy v akreditovanych zafizenich, kterd jsou akreditovana pro vzdélavaci
program, kterym se ziskdva odbornd, specializovana nebo zvlastni odbornad zptsobilost pro
konkrétni Cinnosti, v nichz si mé& zdravotnicky pracovnik obnovit znalosti a dovednosti;
inovacni kurzy pro ¢innosti, které jsou soucasti odborné zpusobilosti, mohou potadat také
poskytovatelé zdravotnich sluzeb, ktefi zajiStuji praktické vyuCovéani pro stiedni, vyssi

odborné nebo vysoké Skoly v pfislusném oboru,

d) odborné stdze v akreditovanych zafizenich, kterd jsou akreditovana pro vzdélavaci
program, kterym se ziskava odbornd, specializovana nebo zvlastni odbornd zptisobilost pro
konkrétni Cinnosti, v nichz si ma zdravotnicky pracovnik stdzi prohloubit znalosti

a dovednosti,

e) ucast na Skolicich akcich, konferencich, kongresech a sympoziich, pokud tak stanovi
pravni ptedpis upravujici kreditni systém pro vydani osvédceni k vykonu zdravotnického

povoléani bez ptimého vedeni nebo odborného dohledu zdravotnickych pracovnikii,

f) publikacni, pedagogickd a védecko-vyzkumna ¢innost, vypracovani standardu nebo

nového postupu,
g) e-learningovy kurz, nebo
h) samostatné studium odborné literatury.
Specializa¢ni vzdélavani

Jednou zmoznych forem celoZivotniho vzdélavani vedouci k prohloubeni kvalifikace
zdravotnického pracovnika je specializacni vzdélavani. Na zéklad¢ uspéSného ukonceni

specializaéniho vzdélavani, tj. ispéSné slozeni atestatni zkouSky pted oborovou atestacni
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komisi, ziskéa zdravotnicky pracovnik specializovanou zpisobilost k vykonu specializovanych
¢innosti ptislusného zdravotnického povolani. Dokladem o specializované zpusobilosti

je diplom o specializaci v pfislusném oboru.
Akreditované kvalifika¢ni kurzy

Absolvovanim akreditovaného kvalifikacniho kurzu se ziskava odbornd zpusobilost
k vykonu pfislusného zdravotnick¢ho povolani. Akreditovany kvalifika¢ni kurz provadi
akreditované zafizeni, kterému byla udélena akreditace k uskuteciiovani vzdélavaciho

programu akreditovaného kvalifikacniho kurzu.

Zadost o zatazeni do akreditovaného kvalifikacniho kurzu podava uchaze¢ akreditovanému
zatizeni:
a) prostfednictvim poskytovatele zdravotnich sluzeb nebo jiného poskytovatele

zdravotnich sluzeb, ktery je jeho zaméstnavatelem, nebo
b) svym jménem, pokud absolvuje akreditovany kvalifika¢ni kurz na vlastni naklady.
Certifikované kurzy

Absolvovanim certifikovaného kurzu zdravotni¢ti pracovnici nebo jini odborni pracovnici
ziskavaji zvlastni odbornou zpisobilost pro tzce vymezené zdravotnické cCinnosti, které
prohlubuji ziskanou odbornou nebo specializovanou zpusobilost. Certifikovanym kurzem
nelze nahradit ziskani odborné nebo specializované zpusobilosti k vykonu zdravotnického

povolani.

Certifikovany kurz provadi akreditované zafizeni, kterému byla ud¢lena akreditace
k uskutecniovani vzdélavaciho programu certifikovaného kurzu. Zadost o zafazeni

do certifikovaného kurzu podavé uchazec¢ akreditovanému zatizeni.

Pribéh certifikovaného kurzu zajistuje akreditované zatizeni. Utastnik certifikovaného
kurzu je v radmci tohoto vzdélavani povinen absolvovat odbornou praxi na pracovisti
akreditovaného zafizeni v rozsahu ureném piisluSnym vzdélavacim programem.
Akreditované zatizeni zapocte dfive absolvovanou odbornou praxi, pokud splituje pozadavky
stanovené¢ vzdélavacim programem; o zapolteni vyda potvrzeni. V ptipadé pochybnosti
o zapocteni rozhoduje na Zzadost ucastnika certifikovaného kurzu nebo akreditovaného
zafizeni ministerstvo. O uspéSném absolvovani certifikovaného kurzu vyda akreditované
zafizeni certifikat, a to na tiskopisu poskytnutém ministerstvem na zakladé zadosti
akreditovaného zatizeni. Certifikat méa platnost pro Ceskou republiku. V certifikatu jsou

uvedeny cinnosti, k nimZz absolvent certifikovaného kurzu ziskal zvlastni odbornou
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zpusobilost v rozsahu vzdélavaciho programu (§ 61 odst. 3), v€etné vymezeni Cinnosti, které

jsou poskytovanim zdravotni péce.
Vsechny zaznamy o dokoncenych kurzech se zaznamenavaji do priikazu odbornosti.
3.7.3. Akreditace

Ud¢lenim akreditace se ziskava opravnéni k uskutecnovani vzdélavaciho programu nebo
jeho casti. Akreditace se rozd€luje na Iékaiska povolani a nelékaiska povolani a je vymezena

zakonem.
1. Lékarsky zdravotnicky personal

Podle ustanoveni § 13 odst. 1 zékona ¢. 95/2004 Sb., o podminkach ziskavani a uznavani
odborné zptisobilosti a specializované zpusobilosti k vykonu zdravotnického povolani 1ékare,

zubniho Iékaie a farmaceuta, se udélenim akreditace ziskava opravnéni k uskute¢iovani:

e oboru specializa¢niho vzd€lavani,
e dopliujici odborné praxe,

e certifikovaného kurzu.

Vzdélavaci program uskuteciiuje akreditované zatizeni, kterym je zdravotnické zafizeni,
jind pravnickd nebo fyzicka osoba, kterym ministerstvo ud¢lilo akreditaci. Ministerstvo
zdravotnictvi zfizuje jako svlj poradni orgén akreditacni komise pro pfislusné obory
specializa¢niho vzdélavani nebo zaméteni dopliujici odborné praxe farmaceutll k posouzeni

zadosti podle § 14 zékona ¢. 95/2004 Sb.

Cleny akreditatni komise jmenuje a odvolavad ministr zdravotnictvi na navrh zdkonem
stanovenych organizaci s ohledem na obory, které maji byt specializatnim vzdélavanim
zabezpeceny, nebo s ohledem na zaméteni doplitujici odborné praxe. Akreditacni komisi tvoii
lichy pocet c¢lenli, nejméné vSak 5 clenl, jejichZz pracovni zafazeni odpovidd oboru
specializacniho vzdélavani, ktery je predmétem akreditacniho fizeni. Akreditacni komise

se pii své ¢innosti fidi statutem a jednacim fadem, které vyda ministerstvo.

Ministerstvo predlozi Zadost o udéleni, prodlouzeni nebo odejmuti akreditace k posouzeni
akreditacni komisi. Akreditaéni komise muize poZadat Zadatele o doplnéni informaci,
o dodate¢né predloZzeni poZzadovanych dokladii, mize pozvat Zadatele na jednani nebo
si ovétit udaje uvedené v Zadosti pfimo u Zadatele. Po posouzeni zadosti piedlozi akreditacni
komise zaveérecné stanovisko ministerstvu, a to do 4 mesicti od obdrZzeni Zadosti Ministerstvo
rozhodne o udé€leni, prodlouzeni nebo neudéleni akreditace po obdrzeni stanoviska akreditacni
komise nejpozdéji do 60 dnl.
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Akreditace se udé€luje nebo prodluzuje na dobu urcitou, odpovidajici nejméné délce
vzdélavaciho programu, pocitanou ode dne nabyti pravni moci rozhodnuti o udéleni nebo

. . 2
prodlouzeni akreditace.
AKkreditované zarizeni je povinno v ramci udélené akreditace

a) uskutecniovat specializacni vzdélavani nebo dopliujici odbornou praxi nebo
certifikovany kurz podle vzdélavacich programii schvalenych ministerstvem, a to v rozsahu

rozhodnuti o udé€leni akreditace,

b) podrobit se kontrole zabezpeceni specializaéniho vzdélavani nebo dopliujici odborné

praxe nebo certifikované¢ho kurzu podle vzd€lavaciho programu provadéné ministerstvem,

¢) vést dokumentaci o specializaénim vzdélavani nebo o dopliujici odborné praxi, ktera
obsahuje seznam tucastnikli vzdélavani; dokumentace o specializacnim vzdélavani nebo
o dopliiyjici odborné praxi nebo certifikovaném kurzu je archivalii podle zvlastniho pravniho

predpisu,

d) neprodlené, nejpozdéji vSak do 30 dntli, oznamit ministerstvu kazdou zménu podminek
souvisejicich se zabezpecenim specializatniho vzdélavani nebo dopliujici odborné praxe

nebo certifikovaného kurzu,

e) na vyzadani ministerstva umoznit vykondni praktické ¢asti atestani zkousky, aprobacni
zkousky, rozdilové zkousky nebo adaptacniho obdobi podle tohoto zdkona a zékona

0 uznavani odborné kvalifikace
2. Nelékarsky zdravotnicky personal

Podle ustanoveni § 45 odst. 1 zdkona ¢. 96/2004 Sb., o podminkéach ziskavani a uznavani
odborné zpisobilosti k vykonu nelékatskych zdravotnickych povolani a k vykonu ¢innosti
souvisejicich s poskytovanim zdravotni péfe se udélenim akreditace ziskdva opravnéni

k uskute¢niovani:

e oboru specializatniho vzd€lavani, zpracovanému na zaklad¢ vzdé€lavaciho
programu zvetejnéného ve Véstniku Ministerstva zdravotnictvi,

e akreditovanému kvalifikacnimu kurzu, zpracovanému na zakladé¢ vzdé€lavaciho
programu zvetejnéného ve Véstniku Ministerstva zdravotnictvi,

e certifikovanému kurzu,

* Co je to akreditace?. Ministerstvo zdravomictvi Ceské Republiky [online]. 2008. vyd. 2008 [cit. 2014-03-
09]. Dostupné z: http://www.mzcr.cz/Odbornik/dokumenty/co-je-to-akreditace 1733 1739 3.html
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e praktickému vyucovani v akreditovanych zdravotnickych bakalaiskych oborech pro

pifipravu porodnich asistentek.

V ptipad¢ vzdélavacich programii akreditovanych kvalifikacnich kurzl a certifikovanych

kurzl se udéluje akreditace pouze na cely vzdélavaci program.

Vzdélavaci program uskuteCiiuje akreditované =zafizeni. Akreditovanym zafizenim
je poskytovatel zdravotnich sluzeb, jind pravnicka osoba nebo fyzickd osoba, kterym
ministerstvo ud¢lilo akreditaci. Vzdélavaci program miize byt dopracovan podle potieb
akreditovaného zafizeni, pokud splni pozadavky vzdélavaciho programu zvefejnéného

ve Véstniku Ministerstva zdravotnictvi.

Pisemnou zadost o wudéleni nebo prodlouzeni akreditace predkladda ministerstvu
poskytovatel zdravotnich sluzeb, jina pravnicka osoba nebo fyzicka osoba, kterd ma zijem
uskutecnovat vzdelavaci program. V piipad¢, ze zadost o udéleni nebo prodlouzeni akreditace
ptedklada poskytovatel zdravotnich sluzeb v pisobnosti jiného ustfedniho spravniho Ufadu

(dale jen ,,resort) nez ministerstva, podava se tato zaddost prostfednictvim tohoto resortu.
Akreditované zarizeni je povinno v ramci udélené akreditace:
a) uskutecnovat vzdelavani podle vzdélavacich programi,
b) predkladat ministerstvu ro¢ni zpravu o organizacnim a finanénim zajisténi vzdélavani,

¢) podrobit se kontrole zabezpe€eni vzdelavani podle vzdélavaciho programu, provadéné

ministerstvem,

d) vést dokumentaci o vzdélavani, kterd doklada skuteCnosti nutné pro dolozeni povinnosti
vyplyvajicich ze vzdélavaciho programu, ktera obsahuje seznam ucCastnikli vzdélavani;

dokumentace o vzdélavani je archivalii podle zvlaStniho pravniho ptedpisu,

e) neprodlené, nejpozdéji do 30 dnii ozndmit ministerstvu kazdou zménu podminek

souvisejicich se zabezpecenim vzdélavani,

Y4

f) na vyzadani ministerstva umoznit vykonani praktické Casti atestani zkousky, zkousky
k ovéfeni zpiisobilosti k vykonu nelékaiského zdravotnického povolani bez odborného
dohledu, zavérecné zkousky akreditovaného kvalifikacniho kurzu, aprobacni zkousky,
rozdilové zkousky nebo adaptacniho obdobi podle tohoto zdkona a zakona o uznévani

odborné kvalifikace.
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3.8. Shrnuti

V tfeti kapitole jsou v jednotlivych podkapitolach podrobné rozebrany jednotlivé
persondlni ¢innosti. Autorka se blize vénovala vytvareni a analyze pracovnich mist, ziskdvani,
vybéru a pfijimani pracovnikli, odménovani, vzdélavani pracovnikli a pracovnim vztaha.
Posledni podkapitola se zabyva fizenim lidskych zdroji v ¢eském zdravotnictvi. Podkapitola
se zaméfuje na zdravotnicka povolani. Priblizuje vybérova fizeni, vzdélavani pracovnikl
a akreditaci. Vzdélavani pracovnikii a akreditace je Clenéna na Iékaisky a nelékaisky

zdravotnicky personal.
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ZAVER
Cilem priace byla analyza fizeni lidskych zdroji ve vybraném zdravotnickém

zarizeni, metodou syntézy shrnout ziskané poznatky a v pripadé identifikace problému,

navrh na jejich opatieni.

Pro tuto praci byla vybrdna Vysokomytskd nemocnice a.s., kterda poskytuje naslednou

lizkovou péci pro pacienty v Pardubickém kraji, pod kterym byla nemocnice i zfizena.

Prace byla rozdélena na dvé Casti, teoretickou a praktickou cast. Teoretickd Cast byla
rozdélena do tfech kapitol. V prvni kapitole jsme si pfiblizili zakladni pojmy managementu.
Pomoci Druckrovi definice jsme si management definovali jako svobodné umeéni. DalSimi
vysvétlenymi pojmy v prvni kapitole, byly Grovné managementu, prostfedi managementu

a manazerské funkce, které jsme si v dalSich podkapitoldch podrobné&ji rozebraly.

Druhd kapitola se zabyvala podstatou, zaklady a cili fizeni lidskych zdroji. Posledni
teoretickou kapitolou byl rozbor jednotlivych €innosti fizeni lidskych zdroji. Definovali jsme
si a podrobné popsali jednotlivé personalni ¢innosti, podle kterych byla detailnéji rozebrana
posledni kapitola této prace, a to jednotlivé personalni ¢innosti ve Vysokomytské nemocnici
a.s. Pro pribliZzeni personalnich ¢innost ve zdravotnictvi slouzila posledni podkapitola, kde
jsme se zabyvali aspekty fizeni lidskych zdroji v ¢eském zdravotnictvi. Vysvétlili jsme si,
ze v nemocnici se nachdzi ¢tyfi typy personalu. Jedna se o 1ékaisky zdravotnicky persondl,
nelékaisky zdravotnicky persondl, technicko-hospodaisky personal a ostatni personal, ktery
se vétSinou sklada z administrativniho Gseku. Autorka se pro pfibliZeni persondlnich ¢innosti

zabyvala jen lékarskym a nelékarskym zdravotnickym personalem.

V praktické ¢asti a posledni kapitole prace jsme si predstavili Vysokomytskou nemocnici.
Dozvédéli jsme se jaké sluzby v soucasné dobé nabizi a pfibliZili jsme si historii nemocnice,

ekonomickou situaci nemocnice a piedstavili si dal$i nemocnice Pardubického kraje.

Posledni kapitola prace pfiiblizila pfedev§im persondlni cinnosti charakterizované
v teoretické Casti. Jednalo se vytvafeni a analyzu pracovnich mist, ziskdvani, vybér
apfijimani pracovnikii, hodnoceni pracovnikli, odménovéani, vzdélavani pracovniki
a pracovni vztahy. Tyto persondlni €innosti slouzili k dosazeni cile prace a to moznych
doporuceni na zlepSeni ve vybrané organizaci, doporuceni byly podrobnéji popsany
v posledni podkapitole této kapitoly. Praktickd cast prace zabyvajici se personalnimi
¢innostmi je zamétena hlavné na lékarsky a nelékarsky zdravotnicky persondl, autorce byly

poskytnuty podklady z nemocnice pouze pro tento personal.
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