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Uvod

.Potreby velké organizace nagpiji obyejni lidé
dosahujici neok¥gjného vykonu.”

Peter F. Drucker

SpiSe neZz kapitdlova sila a technologie ve firm@du rozhodujiciméinitelem
podnikatelské usg¥nosti znalosti, dovednosti a schopnosti pracavsflol&nosti.

Ve vSech pimyslow vysglych zemich je dnes personalistika, zejméieni
lidskych zdrofi, povaZzovano za Kiovy prvek, nezbytny pro ugph firem.

Rozhodnuti tykajici se ndboru, Wb zangstnani, odréiiovani a Skoleni personalu se
odrazi nejen na okamzitém vykonu firmy, ale takéjeja budoucnosti ve stdredobém

dosahu.

Ve své bakalské praci se zabyvam personalistikou, konkrépersonalistikou
v Nemocnici s poliklinikou v Chomut@&v Duvodem, pré jsem se rozhodla prévpro
Nemocnici s poliklinikou v Chomuta@y bylo zejména to, Ze jsem zde byla ve druhémiku
na povinné odborné praxi. Po této zkuSenosti jsainyla feswdceni, Ze personal nemocnice
je neprofesionalni a potyka se v oblasti persotilglis mnoha obtizemi.
Za cil mé bakakské prace jsem si tedy vyila analyzovat celkovy stav a Urave
personalnihdizeni v Nemocnici. ZvySenou pozornost chamevat edevsim pracovni déb

odnenovani a vzdlavani pracovnik.

Prace je rozélena na Uvodityii kapitoly a zavr.

Prvni kapitolase zabyva obeé&mpojmem personalistika. Jsou zde olieeps\wktleny
pojmy jako hodnoceni pracovriik jak se pracovnici hodnoti a jak probiha édavani
pracovniki, za co vSe mohou byt pracovnici ogitavani a vzdlavani pracovnik.

Druhd kapitola je zangtena na historii a s@asnost Nemocnice s poliklinikou
v Chomuto¥, jsou zde uvedeny identifikai GUdaje nemocnice,¢él organizace, hlavni

¢innosti nemocnice a jeji management.



Treti kapitola je wnovana konkréth personalistice v Nemocnici s poliklinikou
v Chomuto¥. Je zamdrena pedevSim na od#étovani pracovnik jejich vzdlavani a

pracovni dobu.

Vectvrté kapitolejsou mé navrhy a dopateni.
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1. Zakladni pojmy personalistiky

1.1. Definice, ukoly a cile personalistiky

Definice

Personalnti lidsky rozner managementu zahrnujizeni lidi,probihajici individuath
nebo ve skupinackidit lidi znamené fedevsim stanovovat jejich Gkoly a kontrolovat jejic
provedeni, motivovat je a@davat jim dlezité informace, které ke své praci imituji, vést je
a rozvijet jejich schopnostesSit jejich problémy nachazejici se mimo ramecclhgji
kompetenci, to vSe ve $mu vedoucim k dosazeni organinéch cili. [11, s. 12]

Protoze lidské zdroje uvgd do pohybu ostatni zdroje a determinuji jejichuiivani a
protoze lidské zdrojeipdstavuji ten nejcejsi i nejdrazsi zdroj, ktery rozhoduje o prosperit

a konkurenceschopnosti podniku, fjgeni lidskych zdrdj jadrem a nejilezit¢jSi oblasti

celého podnikovéhtizeni.[9, s. 14]

Ukoly

Ukolem personalnihdizeni v nejobea3im pojeti je slouzit tomu, aby podnik byl
vykonny a aby se jeho vykon neustal zlepSoval. dekol Ize splnit jen neustalym
zlepSovanim vyuziti vSech zdigj kterymi podnik disponuje, tj. materialnich zdroj
financnich zdrofi, informanich zdroj a lidskych zdraj.[9, s.17]

Ukoly personalistiky je mozné it do Sesti nasledujicich kategorii:

1. Vypracovat ve spolupraci s managementem podnikprincipy a politiky Fizeni.

Je nutné formulovatadu princigi v oblasti vedeni spolupracoviiikvzdlavacich a
tréninkovych prograrin a socialnich prograimCilem €chto princigh je zajistit utitou
koherenci firmy a nedopustit, aby kazdy lokalnodpo¥dny vedouci rozhodovaliiis
samostatéio zakladnich existénich aspektech personalistiky ve fiem
2. Vypracovat s respektovat pravidla, gedpisy a zakony.

Je nutné dohlizet na dodrzovani pravidel, zdkonregy@mluvnich ustanoveni, ktera
jsou stanovena okolim, a zargavevypracovat nezbytnd viiiti pravidla, bezpmostni
opateni, pravidla tykajici se nagnterniho povysovani a mobility atd.

3. Zajistit operativni Fizeni personalu.
Napr. platové pedpisy,zjisob vyplaceni platu, fbézZné vedeni spis vypracovani a

zmeny pracovnich smluv atd.
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4. Ridit projekty.

Dynamika Gtvaru personalistiky umiafe iniciovat a realizovat zémy, kterécasto
seskupuji Bkolik partneti, nag.: pii zavadni nového systému hodnoceni, realizaci nové
kampar boje proti pracovnim Uréam, reorganizaci jednoho Utvaru apod.

Utvar mize byt iniciatorem jednoho specifického projekttbmese nize mipoijit
k projektu vypracovanému jinym o&lénim pod jinym vedenim.

5. Informovat a objednavat.

Jedna se o roz®ivani a pedavani informaci jak zamstnan@m, tak podnikovym
.reprezentantm®. VV n¢kterych evropskych statech je tato funkce inform@avinna.

6. Poskytovat rady.

Utvar personalistiky ize poskytovat rady podnikovému managemeniuigseni
personalnich probléim spadajicich do jeho kompetence, inggevedeni osoby z jednoho
odcEleni do druhého, vy pro studium i zamgstnani, zlepSeni socialniho klimatwitgm
odctleni, feSeni konfliktu apod.

V zajmu plreni t€chto hlavnich Okdl a dosazeni vytgenych citi v oblasti lidskych
zdrojia musi podnikovéizeni lidskych zdrdj zejména:[10, s.19]

1. Provéadt analyzu pracovnich mist.

Predvidat a planovat pi@bu pracovnich sil.

Provadt praizkumy trhu prace a zajimat se o poguaiaryvo.
Ziskavat pracovniky ptebné pro plani tkolki organizace.
Vybirat a najimat pracovniky z uch&#e praci.
Rozmig’ovat pracovniky tak, aby byly optimélryuZzity.
Orientovat a vzélavat pracovniky

Vytvaret a realizovat prograniyzeni a rozvoje organizace prace

© © N o 00 b~ 0N

Vytvéaiet a prosazovat vhodné systémy hodnoceni.

10. Zajis’ovat agendu penzionovani a propénspracovniki.

11.Pomé&hat p zpracovani i realizaci pldin

12.Motivovat a vytvdet a realizovat systéemy odiovani pracovnik.

13. Hrat roli zprostedkovatele mezi organizaci a odbory.

14.Vytvaret systémy projednavani disciplinarnich zéleZitastiiznosti.

15. Vytvaret a prosazovat programy, tykajici se bénpsti a ochrany zdravitippraci
a podnikové socialni prace.

16. Pomahat zagstnan@m pri feSeni osobnich problém

17.Vytvéret a zajifovat fungovani systému komunikace se gstmanci.

12



18.Zajistovat fungovani personélniho infortmaho systému, aktualizovat a
uchovavat dokumenty a zidvat nazory a postoje zastnand k aktualnim

problémim i podnikovym zaréram.

Cile

Obecnym cilem personalistiky je zajistit, aby bgtganizace schopna pretnictvim
lidi uspsSre plnit své cile. Konkré)i feceno, fizeni lidskych zdrdj se tyka plani cila
v nasledujicich oblastech:
Zabezpdovani a rozvoj pracovniki

Zabezpéit,aby organizace ziskala a udrzela si kvalifikd¥addané, angaZzované a
dolre motivované pracovniky. To znamen&eqvidat a uspokojovat budouci feily
pracovnich sil a zvySovat a rozvijet podstatné pobsti lidi tim, Ze jim budou poskytovany
prilezitosti k soustavnému vélkdvani a rozvoiji.
Ocenrgni pracovnikia

ZvySovat motivaci a oddanost pracovinilzavaénim politiky a postup, které
zaji¥’uji oceovani a odranovani lidi za vSechno, caldji ac¢eho dosahuji, i za dovednosti a
schopnosti, které si osvoji.
Vztahy

Vytvaiet ovzduSi, v&mz bude mozné udrZzovat produktivni a harmonickéhszt
partnerstvi mezi managementem a pracovniky @&mznbude moci vzkvétat tymova
prace.Zavagt vysoce motivujici zfisoby ftizeni,které uznavaji, Ze pracovnici jsou
v organizaci mimgadre hodnotnou zainteresovanou stranou, a napomahedreyi ovzdusi
spoluprace a vzajemné\kry.Pomahat organizaci vyvazovat faty vSech zainteresovanych
stran a fizpasobovat se jim.Ridit kulturnd rozmanité pracovni sily a brat v Gvahu
individualni a skupinové rozdily v patach, stylech prace a v aspiracich pracdvnik
Podnikat kroky k zabezpeni stejnych filezitosti pro vSechny i k tomu, aby v organizacich
zvitezil eticky piistup kiizeni pracovnik, zaloZzeny na p& o lidi, spravedinosti a
prihlednosti.[1,s.28]

1.2. Vybér a prijimani zaméstnanai
Rozhodnuti tykajici se vy¢bu vhodnych zagstnand paki k vychozim a satasre

nejdilezitéjSim odpo¥dnostem manazerdigizeni lidi: manazer je povinen postarat se o to,

aby jemu sw¥iené oblasti byly obsazeny osobami, které odbavadaji jejich naroky.
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PrestoZze je pjeti spravnych osob rozhodnutim, jehoZz vyznam eetiostaténe
docenit, manazetomuto ukolu bohuzelasto ¥nuji jen malou pozornost, a to jak pokud jde
o pripravu, tak i o vlastni ibéh procesu vyéru.[11,s.37]

Obecnym cilem ziskavani a wh pracovnik by melo byt ziskat s vynaloZzenim
minimalnich naklad takové mnoZstvi a takovou kvalitu pracounikteré jsou zadouci pro
uspokojeni podnikové piatby lidskych zdraj. Existuji #i faze ziskavani a vyu
pracovniki: [1, s.353]

1. Definovani poZadavk— priprava popig a specifikaci pracovniho mista, rozhodnuti
0 pozadavcich a podminkach zgtmani;

2. pildkani uchaz& — prozkoumani a vyhodnoceriiznych zdroj uchazeéu, uvnitt

podniku i mimo &j, inzerovani, vyuziti agentur a poradc

1.3. Rizeni lidi v organizaci

Rizeni lidi v organizaci lze definovat jako stratdgi a integrovany iistup k
zabezpeéovani trvalé usgsnosti orgsnizace pomoci zlepSovani pracovnihomyhiali, ktei v
ni pracuji, a pomoci rozvijeni schopnosti tynedinal.

Rizeni lidi v organizaci je strategické v tom smysie se zatuje na 3irsi zaleZitosti,
k nimZz se podnik — ma-li ve svém piesti fungovat efektivh— musi postavitelem a v
ramci nichZ zamysli dosahnout svychicile integrovanétyimi zpasoby:[1, s.427]

e vertikalni integrace — propojeni nebo spojeni podnikovych, tymovych a
individualnich cit;

e funkéni integrace — propojeni strategii jednotlivych funkei funkénich atvadél v
ranych céstech podniku;

e integrace v oblasti Fizeni lidskych zdroji — propojeni #iznych stranekiizeni
lidskych zdrofi,zejména rozvoje organizace, rozvoje lidskych Zdeopdnénovani za Gelem
dosazeni logického, promyslenéhdspupu kiizeni a rozvoji lidi;

e integrace poteb jedinai s potfebami organizacedo té miry,jak je to jen mozné.

1.4. Motivace
Motivy jsou divody,pohnutky jednani.

Kazdé cileégdomé jednantlovéka je jednanim motivovanym. Motivac¢lovéka tvai

vnitini hnaci sily, které usimuji jeho jednani a prozivani. Jsou to dynamickédece lidské
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osobnosti. Motivace integruje a organizuje celoychgkou a fyzickou aktivitu jedince
smérem k vytytenému cili.

Ke kazdému pracovnimu ukolu mdvek urcity uvédomely vztah a je gjak motivovan.
Projevuje se to vistupu k Ukolu a k vykonavanéinnosti. Tato motivace fite byt
objektivrg pozitivni i negativni, to znamena, Zdibe sndiovat ke zvladnuti Ukolu, ale také
k jeho nesplani ¢i obchézeni.

Mnoho vedoucich se domniva, Ze jedinou motivacégraiki jsou penize. Mzda ma
jist¢ znany vyznam,ale neni to jediny préstiek motivace. Jsou lidé, kterym na #id
piiliS nezélezi a ceni si vice jinyckoi. Znalost motivu raiznych lidi gispiva k uspsnosti
prace vedouciho.

Rizneé typy lidi davaji prednost niznym motivim:

Penizejsou vyznamnym motivem pra:sinu lidi. Nekteri jedinci, u kterych je obzvIl&S
silny tento motiv, jsou ochotni Kli penézaim uctlat ténef vSechno. Lidé sik motivovani
pergzi jsou pro vedouciho ztiaym pginosem — ma-li finance k dispozici, dostane z nich
maximum.

Osobni postaveni Poteba vést lidi, rozhodovatjdit chod ¥ci i urita pycha na
dosazené postaveni by sélanobjevit alespd v jisté mfe u kazdého vedouciho pracovnika.
Takovy ¢lovek se snazi byt ugpny kuili svému postaveni. Nebezpe® viak je, kdyZz o
osobni postaveni usiluje nikoliv praci, ale intrika

Pracovni vysledky,vykonjsou dilezitou motivaci z hlediska firmy. Lidé, Kiemaji radi
sSvou praci a snazi se v ni vyniknout, jsou motorenergii firmy. Jsou so&divi, radi se
srovnavaji s ostatnimi acld jim dokre, kdyZ jsou nejlepSi. Pokud se jim niédaklaji
vSechno pro to, aby ostatriiegonali.

Pratelstvi. Pro tyto lidi je nejdlezitéjSi dobra atmosféra na pracovisti. Maji radi lidi,
ktefi pracuji kolem nich, a daleko vice jim zalezi tatplskych vztazich nez na pracovnich
vysledcich nebo peémich. Neradi se hadaji, rgdustoupi.

Jistota. Lidé, ktei jsou zamdteni na jistotu, netouzi po middnych pijmech ani po
vysokém postaveni. Rgdse spokoji s malem, ale museji to mit jisté. htogeridi predpisy
a neradi riskuiji.

Odbornost je rozhodujicim motiveméth, kdo preferuji s§ profesionélni rozvo.
Takovy pracovnik se snazigalevsim vyniknout ve své profesi a nedovedéedgtavit, Ze by

délal néco jiného.
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Samostatnost Jsou to lidé, kié nad sebowtko snaseji §jakého natizeného. CHji o
vSem rozhodovat sami 8zko snaseji, kdyz jim do tohaskdo mluvi — nakonec si to st&jn
udélaji po svém.

Tvorivost (kreativita) je pateba vytvéet nico noveho. Takovylovek ma rad takovou
praci, @i které mize gremyslet a vymyslet nové&wei.

Mé-li vedouci své pracovniky d&d motivovat, musi neftve pochopit, které motivy

jsou pro g dominantni.
1.5. Pracovni doba

Pracovni doba je doba, v niZ je zmtmanec povinen vykonavat pro zsstmavatele
praci Sodasti pracovni doby neni doba odpdu. Délka pracovni dobgini obecr nejvyse
40 hodin tydd. Zvlastnim zpsobem je upravena délka tydenni pracovni doby
u zangstnand, ktei pracuji v narongjSich pracovnich rezimech.

Pracovni doba je zpravidla rozvrzena dtigenniho pracovniho tydneiiRozvrzeni
zantstnavatel fihlizi k nékolika hlediskim nag. k mozZznostem zabezgeni plynulé dopravy
zamestnand do zangstnani.

Pojmem $meéna" se ozndauje ¢ast stanovené tydenni pracovni doby bez prée€3as,
kterou je zamsstnanec povinen na zakkagiedem stanoveného rozvrhu pracovnichérsm
odpracovat v ramci 24 hodin po sofgoucich. Kron¢ jednosmdnného pracovniho rezimu
existuji dvousminny, fismenny a nepetrzity pracovni rezim.

Dvousménny pracovni rezim je takovy rezim prace, wmZz se zamstnanci
vzajemr stidaji ve dvou srnach v ramci 24 hodin po sbfdoucich.

V tFisménném pracovnim rezimuse zamstnanci vzajem#stidaji ve tech snénach
v ramci 24 hodin po sa@ljdoucich.

Nepretrzity pracovni rezim je rezim prace, vémz se zamstnanci vzajemastidaji
ve snménach v ramci 24 hodin po sbfgoucich po 7 dinv tydnu.

Rozvrzeni tydenni pracovni doby miZze byt rovnhomirné nebo nerovno#mné.
Primérnd tydenni pracovni doba bez pra¢egms nesmi fitom za obdobi 4 tydnpo sols
jdoucich pesahovat hranici pro stanovenou tydenni pracovniido

Konto pracovni doby je jiny zpisob nerovnorrného rozvrzeni pracovni doby, ktery
muze obsahovat jen kolektivni smlouva, fipac vnitini predpis. K uplatani konta
pracovni doby a délce obdobi musi mit Zsimavatel pedchozi souhlas jednotlivych
zamestnand, jichZ se bude toto rozvrZzeni pracovni doby tykatmistnavatel povinen vést

Ucet pracovni doby zagstnance adet mzdy zanmsstnance.
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Nedovoluje-li povaha prace nebo podminky provozhy gracovni doba byla
rozvrzena rovnogrné na jednotlivé tydny, iive zandstnavatel po projednéni gigiusnym
odborovym organem rozvrhnout pracovni dobu nerovimoénna ucité obdobi sjednané
v kolektivni smlou¥, pogipad nerovnongrné rozvrzeni pracovni doby dohodnout se
zamestnancem. Tydenni pracovni doba bez pr&ea@s nesmi u nerovnammého rozvrzeni
pracovni doby fekrctit v priméru stanovenou tydenni pracovni dobu za obdobi¢ ktéze
¢init nejvySe 12 kalendaich nmésiai po sok jdoucich.

Zacatek a konec pracovni dobya rozvrh pracovnich sin stanovi zagstnavatel. B
sménném rezimu zdn& ranni sina v 6.00 hodin, odpoledni zpravidla ve 14.00 hodin
a na&ni snena ve 22.00 hodin.

V praxi je ¢asto vyuzivana pruzna pracovni doba zavadi se v zmu lepSiho
vyuzivani pracovni doby a uspokojovani osobnichigbotzandstnandé. Zamgstnavatel
stanovi tzv. dobu povinnéippmnosti na pracovisti (zakladni pracovni dobejizjdélka je
minimalré 5 hodin v kazdém pracovnim dnié ptanovené tydenni pracovni @o#0 hodin.
Zacatek a konec pracovni doby si zgmtmanec ufi sam v jednotlivych dnech v ramci
casovych usekstanovenych za#stnavatelem (tzv. volitelna pracovni doba). Mez dgeky
volitelné pracovni doby je vlioZzena zékladni pradaloba.

Pruzné rozvrzeni pracovni doby se neuplatnizejména § pracovni cest
zanestnand, pii nutnosti zabezpeni naléhavého pracovniho Ukolu vessa jejiz z&atek a
konec je pevé stanoven, nebo brani-li jejimu uplati provozni dvody, a v dob dalezitych
osobnich pekazek v praci, po kterou za&stnanci pislusi nahrada mzdy nebo platu, nebo
perezité davky podle fedpisi o0 nemocenském pojiti; v takovych pipadech plati
pro zangstnance fedem stanovené rozvrZzeni tydenni pracovni dobynwa,s které je
zanestnavatel pro tentocél povinen ugit.

Prekazky v praci na straré zaméstnance se f#i uplatreni pruzné pracovni doby
posuzuji jako vykon prace pouze v rozsahu, ve kiarézbytg zasahly do zakladni pracovni
doby; v rozsahu, vémz zasahly do volitelné pracovni doby, se posupkd omluvené,
nikoliv vSak jako vykon prace, a neposkytuje se&aahrada mzdy.

Prekazky v praci na strar® zaméstnavatele se posuzuji jako vykon prace, pokud
zasahly do siny zangstnance, a to za kazdy jednotlivy den.

Jestlizezaméstnanec neodpracovalpro omluvené fekazky v préaci celou pracovni
dobu je povinen tuto neodpracovan&ast pracovni doby napracovat v pracovnich dnech
nejpozaji v dob¢ do konce fistiho kalendéniho ntsice, jestlize si se zastnavatelem

nedohodl jinou dobu napracovani.

17



Zamgstnavatel mze se zakstnancem sjednakratSi pracovni dobu nez stanovenou
tydenni dobu a to 2¢hto divoda:

. provozni - divod ze strany za#éstnavatele
. zdravotni — dvod ze strany zaéstnance
. jiné vazné dvody — ze strany zatstnance

KratSi pracovni doba nemusi byt rozvrzena na v3eghacovni dny. Se souhlasem
zantstnance mze pracovni doba v jednotlivych dnechegahnout 9 hodin. Zatstnanci
s kratSi pracovni dobou nélezi mzda odpovidajioikeatSi pracovni dab

Zamgstnavatel je povinen poskytnout z&gmanci nejdéle po 6 hodinach refpzité
prace pracovrpiestavku na jidlo a oddechr trvani nejmé# 30 minut; mladistvym musi byt
tato gestavka poskytnuta nejdéle ptyii a pil hodinach nefetrzité prace. Jde-li o prace,
které nemohou byt tpruSeny, musi byt zafstnanci i bez feruSeni provozu nebo prace
zajiS€na gimeéiend doba pro oddech ajidlo, avSak mladistvym rbysivzdy poskytnuta
piestavka na jidlo a oddech.

Poskytnuté prestavky na jidlo a oddech se nezapiavaji do pracovni doby.

Zamestnavatel je povinen rozvrhnout pracovni dobu tdky zandstnanec rél mezi
koncem jedné a Zatkem nasledujici stny nepietrzity odpocinek alespa v trvani
12 hodin po saobjdoucich hem 24 hodin. Tentdéasovy interval mize byt zkrdcen az na
8 hodin po sobjdoucich Bhem 24 hodin.

Zenam, které pracuji v nggirzitych provozech, fife byt tento odpinek zkracen
pouze na 11 hodin po sbfdoucich khem 24 hodin za podminky, Ze nasledujici @ipek
bude prodlouzen o dobu zkraceni tohoto @itdai. Odp@inek se vztahuje také na dobuidn
pracovniho Klidu. Praci ve dnech pracovniho klida haidit jen vyjimené. Jde o nutné
prace, které nemohou byt provedeny v pracovnicktine

Zamestnavatel je povinen rozvrhnout pracovni dobu taky zamgstnanec ré
nepretrzity odpoéinek v tydnu béhem kazdého obdobi sedmi po &gioucich kalenddich
dni v trvani alespd 35 hodin. Nefetrzity odp@inek v tydnu nesmkinit u mladistvého
zamestnance mé&hnez 48 hodin.

Pokud to umotuje provoz zamstnavatele, stanovi se rtepzity odpa@inek v tydnu
vSem zanistnan@m na stejny den a tak, aby dého spadala nete.

Zaméstnavatel ma ze zakona povinnost vést evidenci pmni doby, prace
piesas, pracovni pohotovosti adro prace u jednotlivych zatstnand, pricemz na zadost
zanestnance je za#stnavatel povinen umoznit mu nahlédnout do evidgabhe pracovni
doby.
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1.6. Hodnoceni pracovnika

1.6.1.Charakteristika, ukoly a obecné otazky hodnoceni

Hodnoceni pracovnik je jednim z nejsilgSich motiv&nich nastraj v rukou
manazei. Je-li systém hodnoceni debpripraven a podéli se ziskat vedouci pracovniky,
muze byt velmi efektivni metodotizeni pracovniho vykonu. Nebyla-li vSak jehigppav a
propagaci ¥novana nalezita pozornost, sklouzne do formalttacz veSkery smysl.[3, s.59]

V podstat Ize rozliSit d¥ podoby hodnoceni pracoviiik
a) Neformalni hodnoceni

Pribézné hodnoceni néidenym Khem vykonavani prace je spiSe determinovano
situaci daného okamziku, pocitem hodnoticiho, jelbgmem i momentalni ndhodou nez
n¢jakou faktickou jistotu vysledku prace.

b) Formalni hodnoceni

Je ¢tSinou raciondl§si a standartizované, je periodické, ma pravidemgrval a
jeho charakteristickymi rysy jsou planovitost ateysattnost. Pdizuji se z & dokumenty,
které se z@zuji do osobnich matenal pracovnik. Zvlastnim pipadem formalniho
hodnoceni je tzv. iflezitostné hodnoceni vyvolané okamzitou ¥pbbu zpracovani
pracovniho posudkutpukontovani pracovniho po#nu.[9,5.195]

Kli¢covou roli u vSech forem hodnoceni pracovnitraje bezprogedni natizeny
hodnoceného pracovnika.

Hodnoceni se fite gednostd zantfit bud na vysledky prae nebo na pracovni
chovani pracovnika.

V pripad, Zze se zadkti na vysledky prace, bude operovat s charaktesistik jako
jsou mnozstvi, kvalita, dasnost, naklady aj. — tedy charakteristikangtSwmou dolbe
metitelnymi a objektive zjistitelnymi.

V piipak, Ze se zawiii na pracovni chovani pracovnika, bude operovat s
charakteristikami, jako je iniciativa, rozvaznogtjti¢nost, schopnost vést, schopnost se
rozhodovat, disciplinovanost, technické znalosile,pkvalita prace, ochota, snahaiget
material a zézeni, unéni jednat s lidmi atd.

Hodnoceni na zakl&dvysledki prace a hodnoceni na zakdagracovniho chovani
pracovnika je feba je&t doplnit hodnocenim toho, do jaké miry pracovni opciosti

odpovidaji formalnim pozZadatrkn pracovniho mista danym jeho specifikaci.
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Ukoly hodnoceni pracovniki:

1. Rozpoznat stavajici Urorgoracovniho vykonu jednotlivce.

2. Rozpoznat silné a slabé stranky pracovnika.

3. Umoznit pracovnikovi zlepSit sy vykon.

4. Vytvorit z&kladnu pro odimovani pracovnika podle jehofigpeni k dosazeni
podnikovych cit.

5. Motivovat pracovniky.

6. Rozpoznat pdeby v oblasti vz8avani a rozvoje pracovnik

7. Rozpoznat potenciondl pracovniho vykonu pracovnika.

8. Vytvorit podklady pro planovani a naslednictvi a kariéry.

9. Vytvoiit podklady pro rozmigvani pracovnik.

10. Vytvorit podklady pro posuzovani efektivnosti wh pracovnik a vhodnosti metod
vybéru.
11.Vytvorit podklady pro hodnoceni efektivnosti @vani pracovnik a &innosti
vzklavacich prograrin
12. Vytvorit podklady pro planovani pracovriik
13. Vytvoiit podklady pro stanovovani budoucich pracovnioblhiikrganizace.
ukolu fizeni lidskych zdrdj: dat spravnéhdélovéka na spravné misto, optimalwyuzivat
jeho schopnosti, formovat tymy, efektié/wést lidi a vytvéet zdravé mezilidské vztahy a
realizovat personalni a sociélni rozvoj pracounik
Vedle formélniho hodnoceni je vhodné dvakrét tiikrat do roka formalé
zorganizovat ufity druh neformalniho hodnoceni v podotiskusi a porad o pracovnich
ukolech a problémech jejich @imi.[9,5.196-197]

1.6.2.Metody hodnoceni pracovniki
Metod hodnoceni pracovnike pon&rné hodreé a navic mivaji jestradu variant.
Priklady:
1) Hodnoceni podle stanovenych dil(podle vysledk)
0 pouziva se pro hodnoceni mand@zaispecialist
2) Hodnoceni na zakla@ plnéni norem

0 pouziva se néastji pro hodnoceni vyrobnich pracoviiik
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o vyhodou metody je to, Ze vykonje posuzovan pomaaowe objektivnich
metitek
0 nevyhodou metody je to, Ze neumaje porovnavani vykonu naiznych

kategoriich pracovnich mist.

3) Volny popis
o hodnotitel pisem& popsal pracovni vykon hodnoceného, zpravidla podle
piredem daného seznamu poloZzek hodnoceni
o problémem je, Ze délka i obsah popisu byvajiiznych hodnotitél rizné a
razni hodnotitelé majiizné vyjadovaci schopnosti.
4) Hodnoceni na zaklad kritickych p Fipadua
o vedou se pisemné zaznamy itppdech, které se udalyiykonavani prace
ur¢itého pracovnika
0 nevyhodou je to, Ze se od hodnotitele vyZzaduje, aéynamy pbzoval
pravidelrg
0 pojeti kritického pipadu je nejasné airbe byt Spat®é interpretovano, tive
vyvolavat napti a konflikty mezi pracovnikem a jeho rfagenym
o pracovnik m& dosti néemné pocity, kdyZz si jeho n#deny dla r¢jaké
poznamky
5) Hodnoceni pomoci stupnice
o hodnoti se jednotlivé aspekty prace z\iast
0 pouziva seit typi posuzovaci stupnice:
= (iselnd — kazdé kritérium prace je odstoyano pomociciselnych
hodnot a vyznam jednotivych kritérii e byt odliSen tznym
bodovym rozptim
= graficka — hodnoceni kazdého kritéria je vy&@Te0 na Usiee
» slovni — je bd vyhodnym slovem obdoknjako na 3kolnim
vyswdéenim hodnocena u kazdého kritéria Utowgkonu, nebo je
piedloZzen hodnotiteli odstiépvany slovni popis situace nebo
charakteristiky vykonu pracovnika
6) Checklist
o checklist je dotaznik, kteryipdklada wtité formulace tykajici se pracovniho
chovani pracovnika a posuzovatel aane, zda je ufity typ chovani v

pracovniko¥ vykonu gitomenci nikoliv
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o

nevyhodou této metody je to, Ze vyZadujklddnou pipravu, obtizgjsi je i

proskoleni hodnotitél

7) Metoda BARS (Behaviorally Anchored Rating Scales)

o

o

o

klasifikacni stupnice pro hodnoceni pracovniho chovani

metoda, ktera ma hodnotit chovani pozadované &Sagmu vykonavani prace
vychazi se z toho, Ze Zadouci pracovni chovani smaasledek i efektivni
vykonavani prace

vyhodou metody jefedevsim to, Ze na‘ipravné fazi se podileji sami drzitelé
pracovnich mist, Ze je to sp&te& dilo — to zvySuje pra¥gdodobnost, Ze
hodnoceni bude pro pracovnikgijatelné

nevyhodou metody je jeji namost nacas a Usili ve faziigpravy a krons

toho je teba pipravit nfizné formulée pro fizné prace v podniku

8) Metody zaloZzené na vytvéeni pa‘adi pracovnika podle jejich pracovniho

vykonu

o

jde o metody porovnavajici vykon dvou nebo viceined negastji se
pouziva:

» stiidavé porovnavani — hodnotitel vybira ze seznanaggwniki toho
nejlepsiho a zapiSe jej na prvni misto nového seanae zbyvajicich
pracovniki opit vybira nejlepSiho a nejhorsiho a novy seznamepodl
poradi vykonu se tak zaflje od koné ke stedu

= parové porovnavani — hodnotitel ma seznam pracavaika zaklad
urcitého kritéria porovnava pracovnika uvedeného nanipr mist s
pracovnikem uvedenym na druhém mhistoznai toho lepSiho z nich,
pak porovnava pracovnika uvedeného na prvnimérsigracovnikem
uvedenym narétim mist a zase ozréalepSiho z nich.

» povinné rozdleni — hodnotitel porovnava vykon pracouvnit ma za
Ukol prifadit ugité procento pracovnikvzd ugité Urovni pracovniho

vykonu

9) Assessment centre

o

krom¢ vybéru a vzalavani pracovnik Ize pouzit i k hodnoceni pracovniho
vykonu, pracovnich schopnosti a rozvojového poédagiredevsim manazer
a specialist

vyhodou metody je ditd komplexnost posouzeni
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o nevyhodou je, Ze informuje 0 momentalnim vykonucpwaika v undle
vytvorenych podminkach a ten nemusi Rukorespondovat s vykonem v realu
Vysledky hodnoceni musi byt jednotlivym pracovmiksdtleny a projednany s
nimi, pracovnici maji pravo se k nim vyjid Je teba spolén¢ nalézt i zfisoby napravy
nedostateného vykonuci nékterych problém, které se $ hodnoceni objevily, pafpac
zvazit dalSi dsledky hodnoceni. VSemu tomu slouzi hodnotici reahoZpravidla jej s

hodnocenym pracovnikem vede jeho bezpeasti nadizeny. [9,s. 206-211]

1.7. Odménovani

Odmenovani pracovnik je jednou z nejstarSich a nejzavggith personalnich
¢innosti.

Odmenovani v modernintizeni lidskych zdrdj neznamena pouze mzdu nebo plat,
poipact jiné formy pewzni odngny, které poskytuje za¥stnavatel zawstnanci jako
kompenzaci za vykonavanou praci. Zahrnuje povySemmalni uznani (pochvaly) a také
zanestnanecké vyhody poskytované zmtmavatelem za#stnanci nezavisle na jeho
pracovnim vykonu, pouze z titulu pracovniho gom Odnény mohou zahrnovatéei ci
okolnosti, které nejsou zcela sarfgmé. Krong téchto vice¢i ménre hmatatelnych odem,
které kontroluje a o nichZ v podstabzhoduje zarstnavatel, se stale vice pozornostwe
tzv. vnittnim odnénam. Ty nemaji hmotnou povahu a souviseji se spoksti pracovnika
s vykonavanou praci., s radosti, kterou mu préte&gi. Odniny tohoto druhu koresponduiji

s osobnosti pracovnika, jeho fadtami, zajmy, postoji, hodnotami a normami.[9,65]2

Systém odn#novani musi odpovidat ¥em cikim:

» Byt pritazlivy, podporovat motivaci zamgéstnanai. To znamena byt srovnatelny
s odngénami, které jsou nabizeny v jinych firmach a sigsilkteré zardstnanec projevuje
béhem své profesionalni aktivity.

* Byt spravedlivy. To znamend dat zastnanci pocit, Ze neni v p@m Kk jinym
zamestnan@m ve finargni nevyhod a Ze je odr@ovan podle svych zasluh.

* Byt jasny. To znamend, Ze systém musi byt zaloZzen na znammgzhanizmech,
pochopitelnych vSem zaistnaném. Jednoduchost systému je argumentem, ktery Zejen

umoziuje jeho pochopeni, ale pomaha take &ingvarovat se omyl [9, s.97]
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1.7.1.0dména, mzdotvorné faktory a determinanty odrménovani

Panuje vSeobecnégs\wdceni, Ze odréna by néla byt zavisla na pracovnim vykonu.
OvSem mnohé odény poskytované zagstnavatelem &bec nejsou vazany na pracovni
vykon, ale spiSe na‘iglusnost k podniku (placena dovolerifpédcty plat, podnikové socialni
zabezpeéeni aj.) nebo na dobu zastnani celkem nebo v podniku (seniorita).

Odmenou udtlovanou zamstnavatelem je ndpi povyseni, které by &o byt zavislé
na pracovnim vykonu. Jenomz#lgzitosti k povySeni zase tolik nentasto se povySuje na
z&klad seniority nebo se davéquinost pijeti pracovnika zvesi.

Tedy to, co zbyva kdispozici aube byt pouzito k odeémeéni prace jedince a
k motivovani jeho vykonu, je pébni odnéna. BohuZzel, pracovni vykon byvasto obtiza
metitelny. | u nefitelného pracovniho vykonu nelze mnohdygiinvSechny slozky vykonu.
Kromé toho nmefeni vykonu je dosti natma zAaleZitost, ktera vyZaduje ¢ilou
disciplinovanost a soustavnost kontroly vykonu. Rk pedstavuje i pesné kvantifikace
vlivu faktora vykonu nezavislych na Usili a schopnostech praigavriKrone toho je zvykem
pii odmeénovani pracovnik prihlizet k jejich vzdlani, délce praxe, deéb zantstnani

v podniku a jinym objektivéi zjistitelnym znakim pracovnika.

Vnitropodnikové mzdotvorné faktory
- Faktory souvisejici s ukoly a pozadavky pracovnimista a jeho postavenim
v podnikové hierarchii funkci. Zdrojem informaci p®pis a specifikace pracovniho
mista a hodnoceni prace na pracovniménist
- Vysledky prace a pracovni chovani pracovnika. farojinformaci je hodnoceni
pracovnika.

- Pracovni podminky na &itém pracovnim mist ¢i v organizaci jako celku.

VnéjSi mzdotvorné faktory
- Situace na trhu pracejqulevSim nedostateki piebytek pracovnich zdmbj urité
arovré a kvalifikace, ale i Urowe a formy odmdnovani pracovnik u organizaci,
v odwtvich, regionuci ve sta€, popipad Zivotni zpisob i Zivotni podminky ve
spole&nosti. Zdrojem informaci jsou mzdova i&eti.
- Platné zakony, fiedpisy a vysledky kolektivniho vyjednavani v oblastménovani,
popipadt v oblasti pracové pravni ochrany a zvlastniho zachazenicldarymi

skupinami pracovnik
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Determinanty odménovani
Mzdotvorné faktory ve své konkrétni podolivori spolu s gkterymi dalSimi
okolnostmi determinanty oditovani pracovnik v organizaci. Mezi hlavni determinanty
odmenovani pati:
- Relativni hodnota prace na pracovnim mfsb organizaci.
- Relativni hodnota pracovnika.
- Situace na trhu prace.
- Urovei odmenovani v zemi, regionu, odwvi, v organizacich konkurujicich na trhu
prace.
- Zivotni naklady v regionu a zemi.
- Zivotni zpasob.
- Objem prostedki, které ntize organizace na odiifiovani vynalozit.
- Pouzivand technika a technologie v organizaci.zisjhy ovliviuji zmeny systému a
jeho struktury.

- Produktivita prace v organizaci.

Sila odbot v kolektivnim vyjednavani.

Existuji pravni normy vztahujici se k odhovani.

Relativni hodnota prace na pracovnim mistachazi st odraz v soustay tarifa
vychazejicich z hodnoceni prace &hlpizejicich k vigjSim mzdotvornym faktdim.
Konkrétni vySe mzdy je pak dottena také v zavislosti na vykonu pracovnika pomoci
mzdovych forem.[9, s.269-272]

1.7.2.Mzdoveé formy
Mzdové formy nejsou @eny ani vymezeny obe&rzdvaznym mzdovymipdpisem.
Sjednavaji se v kolektivni smloéwnebo v pracovni smlody pip. se vymezi ve vritim
mzdovém pedpise.[8, s.117]
Obvyklé mzdové formy:
- Casova mzda (pdps prémii),
- Ukolova mzda,
- smiSena mzda v kombinaci
0 S ukolovou mzdou,
o s podilovou mzdou,

- podilova mzda,
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- akordni mzda,

- prémie, odmny, dalSi platy,

- priplatky povinne,

- priplatky nepovinné (napza praci v sobotu a v nég za vedentety). [8, s.117]

1.7.3.Priplatky

- mzda za praciigsas, kdy piplatekéini nejmért 25% pamérného vyadlku, pokud se
zamestnanec a za#stnavatel nedohodli na nahradnim volnu,

- mzda za praci ve svatek, kdyiglatek ¢ini nejmérg 100% ptmeérného vyelku,
pokud se za®stnanec a zaéstnavatel nedohodli na nadhradnim volnu,

- priplatek za Praci ve ztizeném a zdravi Skodlivénstedi,

- odmena za pracovni pohotovost, ktetini nejmér 20% pamérného hodinového
vydélku za jednu hodinu pohotovosti strAvené na prdtowd nejméd 10% i
pohotovosti mimo pracovist

- priplatek za néni praci ( od 22:00 do 06:00)

- priplatek za vedeni pracoviety. Zangstnanci, kt& jsou powvteni fizenim nebo
organizovanim prace v pracovridett a sami v ni normétnh pracuji, poskytne
zantstnavatel fiplatek za vedeniety. Pracovnéetou je kolektiv sloZzeny nejméze
Ctyt zangstnana,

- priplatek za vedeni a zastupovani vedoucich,

- priplatek za dlenou smnu. [4]

1.7.4.Prémie

Prémie Ize vyplacet zaystnan@dm za vysledky prace vyjéené utitymi konkrétnimi
Kritérii, nag. mnozstvim odvedené prace (prémie vykonnostnglitow prace, hospodarnosti
nebo za zkracovani terndirfprémie cilové), které za¥stnanci pimo svoucinnosti ovliviuji.
Prémie niZzeme poskytovat k pevrigsti mzdy nebo mohou navazovat na ukolovou slozku
mzdy. [12]

Druhy prémii
Podle @elu, kterému slouZi, rozeznavame prémie: [12]
- vykonnostni, jeZ maji posilovat zajem zastnan& na zvySovani vykan Napgiklad

lze jako ukazatel stanovit hodinovou nebo dennidpktvitu (srovnhava se
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piedpokladana a skutet dosazena produktivita) nebo se vychazi z vykonlovyc
norem. U 0drzbd& nebo s#zovau lze ukit jako kritérium rozsah prostij
obsluhovanych za#stnan@ v dasledku poruchy nebo opravy stroje. U technicko-
hospodéskych pracovnik Ize jako kritérium stanovit sptni konkrétnich tkadi.

prémie za jakost a kvalitu, které maji zar¥it Gsili zaméstnandé na zlepSovani
kvality vyrobki nebo na sniZzovani ptu zmetki. Jako kritérium se stanovi et
zmetki, potet vyrobki v I. jakostni skupi#, pcacet reklamaci apod. Jestlize
zanestnanec nedodrzi stanoveny normativ, dochazi kegokstanovené vysSe prémie,
a naopak dojde-li ke zlepSeni kvality nebo parametrobku, dochézi k jejimu
zvyseni.

prémie hospodarnostnise vyplaci za dosazeniznych aspor ve vyrab Proto jejich
uplatreni je velmi Siroké. Jde o uspory

materialu (snizeni odpadu, jeho lepSi vyuZiti);

energie (elektrické, tepelné) lepSim vyuZzitimakani, vypinanim strdj, které
nepracuji, Sé&enim paliva u togii;

pohonnych hmot @dicu;

n&adi (no&, kotow).

prémie Ukolovanahrazuje pouzivani ukolové mzdy a je vhodna zegmém, kde
nejsou nebo nejdou stanovit normy s dostaia @gesnosti. Lze ji pouzit k zakladni
nebo kéasové mzd, naf. u vrejSich montazi a demontazi, generalnich oprav atd.
prémie za splréni vyrobnich Ukolia maze byt individualni nebo kolektivni a je
uréena pro zarstnance, ktié maji pInit rozhodujici tkoly. ¥Sinou je vdzana na v
kritéria. Jednim je pkni ukol, vyjadcené ve vhodnych jednotkach, a druhym
kritériem by ngla byt kvalita, zmetkovitost nebo snizovatiineprekraseni
stanovenych naklad

Zakladni prémie se stanovidw procentech ze zakladni mzdy nelommw v

korunéch. B neplreni stanovenych kritérii se prémie krati nebo vrkraj piipact se
odejme. B prekraieni ukenych kritérii 1ze prémii zvySovat podlégaem uenych
pravidel. Piitbéh prémie, jeji kraceni nebo moznost jejiho zvySoyame zalezi na
rozhodnuti zastnavatele, ale musi byt obsazeno v prémiokédn a zarstnanci s
nim musi byt pedem seznameni.

prémie kapacitni je u nas zatim malo uzivana. Pouziva se k zvysgmiu

zanestnand@ na intenzivnim vyuzivani strojnihoizzeni. V sodasnosti, jak se zvysuji

néaklady na strojni vybaveni v rdmci modernizacengada nakupuje se stale drazsi
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technologie, varsta poloZzka amortizace, a tim j@e¥it¢jSi dokonalé vyuzivani
strojniho zéizeni a odbouravani ztratovyéhsi u strofi. Prémiovym kritériem je
norma vyuziti straj a prémie se vyplaci za jejich vysSi vyuziti. Toptémii mohou
byt odnmenovani i technici, ktd svoucinnosti mohou ovlisiovat vysSi vyuziti strdj,
snizit jejich poruchovost nebo zkrétit dobu jejagrav.

- k¥iZzova prémiese uplatuje k zvySeni hospodarnosti. Pouziva se ji zejrfkéna
odmenovani pracovnik obsluznychktinnosti, nap. Udrzbdu, sdizovatt a opravél v
dopraw a ve vydejnach sklad
Prémie se vyzriaje vazbou dvou ukazatel
ukazatel vyjatlje spotebu prace nebo naklady &ianost obsluhovanychéthiki
(nap. odpracované hodiny, vyplacené mzdy nebo nakladynmost opravai,
drzb&ua apod.); ukazatel vyjadje vykon obsluhovaného Useku, a timineo i
efektivitu obsluhujicich zasstnand@ (nag. mnozstvi provedenych oprav,ded
sdizovani, apod.).Zakladni prémiova sazba se stareododrzeni podilu obou
ukazatel v poZadované vysi.iPzlepSeni podilu obou ukazatehuze prémieist, @i
zhorSeni se prémie krati.

- prémie cilova nebo terminov§e jednoradzovou prémii, ktera se vypisuje na&pin
urgitych Ukoli nebo zkraceni terminu oprav, montazi, staveb dpado se pro tuto
prémii vystavuje pouze prémiovy list, ktery obsa&hwgechny pdebné nalezitosti.
Mezi r¢ pati zejména zadani ukolu nebo akce, vySe préniipagré zpasob jejiho
zvySovani nebo kraceni, termin dokeni, okruh prémiovanych osob a dalsi
podminky.

Prémie je ¥tSinou kolektivni a vyplaci se az po sgihzadaného ukolu. Pouze v
piipadt, Ze by Slo o rozsahlou akci, I1ze vyplatu prémiedébt na nekolik etap a
vyplaci se zaloha po ukdeni kazdé etapy.iPhesplreni terminu se prémie krati nebo

vibec odpada, a naopak pkraceni terminu Ize prémii zvysit.[11]

1.7.5.0dmény
Obvyklymi druhy odngn jsou:
- vykonnostni odrény, které se poskytuji zamsthnanédm podle pedem ramcoy
stanovenych kritérii, na které je odma vazana a které v pravidelnych intervalech

nebo po spléni Ukolu hodnoti a konkrétni vysi vykonnostni dghy stanovi obvykle
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nadizeny vedouci zawsstnanec. Nelze je ztotddvat s vykonovymi prémiemi.
Kritéria pro vykonnostni odémy jsou vyrazg ,meékei“, nez pro prémie,

- vérnostni a stabilizmi odneny, poskytované zagstnan@m za utitou dobu prace
v podniku, @i odchodu do tichodu apod.,

- mimoradné odniny, které se poskytuji za dosazeni z¥l@&mSnych pracovnich
vysledli, za iniciativni pinosy pro podnik, za ochranu majetku, zabréretratam
apod. [4]

1.8. Vzdélavani pracovnika
1.8.1.Definice

Uceni v organizaci probih&a ngth urovnich: vycvik, rozvoj a organizd rozvoj. Vycvik
se tykd ziskavani znalosti, dovednosti a postijeré vedou ke zlepSeni vykonu na
souwasném pracovisti. Rozvoj je z#&fan na ziskavani znalosti a po8tdgteré mohou byt
pozadovany z hlediska dlouhodobého rozvoje indidiuodborné kariéry a dilorganizace.
Organiz&ni rozvoj je proces sledujici cil efektijgiho fungovani organizace jako celku a
tvorby takového prosedi v organizaci, které by fippivalo k vySSi kvald prace a
spokojenosti zagstnand.

Z organiz&niho hlediska se rozvoj lidskych zdiofjyk&4 postufp hodnoceni schopnosti
zanestnand a vytv&eni program, které by umoznily zadstnanédm plreé své schopnosti
rozvinout za Gelem uskuté&iovani cili organizace. Tyka se také vyteai organizéniho
prostedi, které fspiva k optimalni vykonnosti. Organtzd rozvoj zvySuje efektivitu
organizace a miru uspokojeni svy¢lena prostednictvim planovanych opani, kterd
vyuzivaji principu behaviorélniched.

Je Zejmé, Ze vycvik, rozvoj a organi@d rozvoj jsou vzajenthpropojeny. VSechny tyto
metody jsou sousdiny na zvysSovani efektivity organizace pomoci zd@howvani lidskych

zdroji. Rozvoj lidskych zdrdj zatina v okamziku, kdy jeifjat novy zanstnanec.[2,5.16]

1.8.2.Metody vzdélavani
Metody vzdlavani jsou z#mzeny do fi skupin podle toho, kde se obvykle
pouzivaji:[1,s.793]
1) metody vzdélavani pii vykonu prace ( na pracovisti) — demonstrovani,

kouovani, mentoring, rotace prace / planované zazitky;
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2) metody vzdlavani pouzivané jako i vykonu prace (na pracovisti ), tak
mimo pracovisté — uéeni se akci, paweni Ukolem, projekty, studium dopgané
literatury, vzelavani pomoci p&taca apod.

3) metody vzdélavani mimo pracovisg€ — prednaska, fednaska spojena s diskusi,
diskuze, pipadové studie, hrani roli, simulace, skupinov&emi, Weni se hrou (

outdoor learning) apod.

Metody vzalavani na pracovisti

Demonstrovani

Demonstrovani je metodaiimiz se liden¥ika a ukazuje,jak majiétht svou praci, a
okamzit se jim umozni, aby si to sami zkusili. Je to jednaejpouzivagjSich — a také
nejzneuzivagsich — metod vz#lavani. Je to bezprdsdni metoda a v&thvana osoba jeip

ni aktivre zapojena. [1, s.793]

Koudovani

Koucovani miZze byt definovano v uzkém spojeni se seberozvop#u planované
pouziti vyuky na pracovisti s cilem zvySeni nebweatiknéni potencialu zagstnance. Slabosti
jsou brany v Gvahu jen wipack, Ze brani zagstnanci ve vykonu prace, nebo pokud jsou pod
arovni tolerance manazera. &ivymi prvky v definici kodovani jsou planovéani, vyuka
v pracovnim prosedi a zvySeni. Za prvé, cely proces se zabyva ddssenym planem nebo
cili, které byly spoléné vypracovany zagstnancem a manazerem. Za druhé, pracovni
prostedi predstavuje vycvikovou laboratov niz se jako vycvikové nastroje pouzivaji
transfery, specialni dkoly, jmenovita zodpdrost, zastupyipdovolené, pi prezentacich na
konferencich a podobi2, s.79]
Mentoring

Mentoring podob#é jako kowovani, ale v jest intenzivrejSi podolg, predstavuje
proces, Bhem rjz zkuSewjSi osoba v organizaci ma osobni zajem na pomoaiemé
zkuSenému za#stnanci, aby dosahl postupu v kégi@ zvyseni platu. [2, s.82]

Uc¢elem mentoringu je dopbvat weni se fi vykonu prace , které je vzdy nejlepsim
zpisobem osvojovani si konkrétnich dovednosti a ztialkigré drzitel uwitého pracovniho
mista potebuje.[1, s.794]
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Rotace prace/planované zazitky

Cilem rotace préace je ro¥dvat zkuSenosti lidi tim, Ze budou postéracovat na
raiznych pracovnich mistech neboizmych Utvarech organizace. Pokud to nenilipé&
naplanovano a kontrolovano, uge jit o nedinnou a frustrujici metodu ziskavani

dostaténych znalosti a dovednosti.[2, 5.794]

Metody vzalavani pouzivané na pracovisti i mimo pracayist

U¢eni se akci
Uceni se akci je metodou pomahajici mananer rozvijeni svych schopnosti tim, ze
je vystavuje skutnym problénim. Museji tyto problémy analyzovat, formulovat dogeni

a poté — misto aby se spokaoijili se zpravohlaSenim — podniknoutislusné kroky.[1, s.795]

Powéreni ukolem

Powieni ukolem pedstavuje specificky Ukol nebo &ati, které vz8avany pracovnik
provadi na Zadost vlhvatele nebo manazera. Reni Ukolem Ize pouZit jako testu na &év
vzklavani, a protoze jde o realistickou zalezitostJarby napomoci feneseni toho,co se
vzklavany nadil, do normalni pracovni situace. \i&dvatel nize i nadale do jisté miry
vzklavaného veést, aby zabezpe Ze vzdlavany — v pipadt,Ze narazi na problémy

ohroZujici splgni Ukolu — neztrati sebédru.[1.5.797]

Projekty

Projekty jsou v hrubych rysech zpracované studieonékoly, které maji ¢astnici
vzklavani dodlat, casto na zakladobecnych pokyi svého vzdlavatele nebo manazera.
Povzbuzuji iniciativu fi vyhledavani a analyzovani informaci, vyitsai napad a pi

piipraw a prezentovani vysledkprojektu.[1,5.797]

Studium doporuéené literatury

Znalosti lidi Ize zvysit také tim, Ze jim poskytnerknihy, sylaby nebo podnikovou
literaturu a pozadame je,aby si tyto pisemnasitqili a komentovali je. K usémovani i
vybéru literatury mize dojit fed rejakym kurzem, kdy pozadameastniky, aby si f&cetli
literaturu Ehem kurzu, na kterou kurz navaze.Malokdy to v3akajid Nebo jim nmizeme dat
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tuto literaturu Bhem kurzu a pouZit ji jako nastroje upevani nadenych znalosti a
dovednosti.[1,s. 797]

Vzdélavani pomoci pditaca

Vzdélavani pomoci pd@taca je formou individualizovaného vzthvani se, a jako
takové je projevem vzthvaci technologie. VyuZivd schopnosticéppate pomahat
soustavném formovani kvalifikace di pekvalifikaci lidi, tykajici se novych procésa
postugi. Hraje rov@Zz dilezitou roli @i ,distancnim vzdlavani® v oblasti odborného

N 1

vzklavani nebo vyssiho vélhvani zabezpeného skterymi instrukcemi.[1,s. 797]

Metody vzalavani mimo pracovist

Pirednaska

Prednaska je metodou wddvani s malouc¢i Zadnou participaci vzthvanych,
s vyjimkou za¥recné casti, ktera byva &novana otazkam a odp@lim. PouZziva se
k prednasSeni informaci k posluctian a vyznéuje se tim, Ze i@dnaSejici ma pod svou
kontrolou jak obsahovou,takasovou strukturu fiednéasky. Kdyz je poslucti&a mnoho, asi
nebude existovat Zadna jinA moznost, nez igfad konvetni prednasku — pokud ovSem

neni mozné posluchea rozalit do diskusnich skupin.[1, s.800]

Piipadova studie

Metoda vyuky pomociifipadovych studii se stala jednou z ridgditéjSich webnich
metod. Metoda vyuzitifigppadovych studii umdaitije studentm samostatné myslenifigemz
ucitel pasobi jako katalyzator. Studenti aplikuji manaZenst@cepce na relevantni skéné
situace, protozeifpadové studie se maiji ,,... sotedit na aktualni jevy v kontextu realného
Zivota“. Hipadové studie pomahaji v rozvoji analytickych suhamsti, podporuji kreativitu a

zdokonaluji schopnogesit problémy a schopnost uggdat myslenky.[2, s. 133]

Simulace

Simulace je metoda vtavani, ktera kombinujeifpadové studie a hrani roli tak, aby
se dosahlo v podminkackiabny maximalni miry realismu. Cilem je usnadié@nms toho, co
se [astnici nadili béhem vzalavani mimo pracovigt do pracovniho chovani, a to tak, ze se

v uwéebre napodobi a ifedvedou situace, které co nejvice odpovidaji skét®u Zivotu.
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yovs

Ucastnici tak dostavajitflezitost si cvéit a praktikovat chovani v podminkach stejnych nebo

velice podobnych tomu,&m se budou setkavat po ukemi kurzu.[1, s.802]

Hrani roli

Hrani roli je metoda, v niz zastnanci dostanoufrjpezitost prakticky si vyzkouSet
nové zmisoby chovani v bezpeé situaci. Draz je kladen na proat@ni a emocionalni
prozivani situaci. Tato vycvikova metoda je ®@jaejSi pro ziskavani dovednosti
v mezilidskych vztazich nebo pro #mu postoji. Hranim role druhé osoby si¢astnici
rozvijeji schopnost empatie. Zastupce pro sluzlazékim mize napiklad dostat instrukce
sehrat roli rozzlobeného zakaznika, ktery ma veliloblém. Zastupce pro sluzbu zakazinik
si mize vyzkousSet frustraci, kteréwgmbuji odpowdi jako: ,To neni mé déeni,” a ,Vyplite

tamhleten formulg ne tamten..."[2, s.138]

Skupinova cvieni

Pri skupinovych cuwieni (Eastnici zkoumaji problemy a formuluji jejideSeni jako
skupina. Onim problémem tthe byt gipadova studie, nebo todxe byt problém bez
jakékoliv souvislosti s kazdodenni praci. Cilemteni tohoto druhu je, aby si lidé vyzkouSeli
a osvojili schopnost pracovat kolektiva uwdomili si, jak se skupina lidi chov&ipesSeni

problémi a rozhodovani.[1, s. 802]
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2. Charakteristika Nemocnice s poliklinikou v Chomutow

2.1. Historie

Prvni poliklinika v Chomuto¥ byla otewena 25. 2. 1956 v Libusira Partyzanskeé ulici.
Byla rozmis¢na ve 4 budovach, ve kterych se nachazel rentgemi loddleni, vodoléba a
elektrofyzikalni terapie, interni ambulance, neago¢, usni odd.,ani odd., chirurgické odd.,
obvodni lék&, zubni ambulance, gynekologickd ambulance &aotenska poradna,
protituberkul6zni poradna a plicni ageni.

Po dvou letech byla na poliklinicefizena protialkoholni poradna, revmatologicka
poradna, transfazni sluzba a zubni pohotovostnibalu Od roku 1965 je v provozu
samostatna biochemicka labotato

Vroce 1966 zé&ala rozsahla rekonstrukceizkové casti interniho oddeni. Po
dokorteni rekonstrukce vznikly 2asti - muzi a Zeny. V tomto roce bylo nainstalovano
EKG. V prosinci 1969 z@l pracovat na neurologickém odd. prvni EEfstpoj. 1. srpna
1967 bylo oteieno dalSi samostatné odd. — ARO. Dale byly zprosmozropergéni saly
v pfizemi pro chirurgické a ortopedické @tihi a v prvnim pde pro gynekologicko —
porodnické odd. a ORL.

1.11. 1968 z&ala pracovat stanice zachranné sluzby ve viastijektu. V srpnu 1970
bylo oteweno samostatné rehabititd odcleni. V roce 1972 bylo otégno nové urologické
lazkové oddleni. 1. 5. 1976 z4na pracovat centrum klinické onkologie. Koncemudl®78
bylo zZizeno samostatné hematologické @ddi.1. 6. 1977 bylo uvedeno do plného provozu
oc¢ni odd.

V roce 1984 byla dosté&ma nova poliklinika v dnesni Kochéwlici. Do #chto prostor
bylo také pemistno radiodiagnostické odbbni. Sowdasti objektu je i &ska poliklinika i
s lizkovou ¢ésti. V tomto roce se zahdjila rekonstrukce chiokegho oddleni, @i niz byla
vybudovana i chirurgicka JIP a zardavéyla dokomena pestavba patologického odd.
V anoru 1986 zahdjilo provoz noveé radioterapeutioctéleni se 60dzky.

V roce 1994 byla doka®na dostavba pro interni obor§etre laboratdi.[13]
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2.2. Souwasnhost

Nemocnice Chomutov se rozklada &kalika pavilonech. Chirurgické, ortopedické a
urologické oddleni je umistno v pavodni staré buday ke které je v rdmci kompatibility
dosta¥n objekt operénich sab.

Plicni odaleni se nachazi v samostatné budaoprosted arealu. Oddeni ORL a @ni
ambulance je umi&to v spoléné budo¥ pobliz plicniho odéeni.

V budow dostavby jsou oddeni internich obar, a to: neurologické, internicetrg JIP
a AAJ, déle je zde umisto gynekologicko — porodnické oddtetre porodniho salu.Celkova
rekonstrukce tohoto odtkni prokghla v roce 2001. Déle jsou zde tato &édi: kozni odd.,
lizkové rehabilitani odd., oSé¢bvatelskdizka. Sodasré se zde nachazi laborétoklinické
biochemie, které vyuzivaji Iékesoukromi i statni.

V neposlednirack je souasti arealu Nemocnice s poliklinikou Chomutov platika,

Vv jejichz prostorach jsou ordinace praktickyctislych a dorostovych, odbornych a zubnich
|ékara. VétSina gchto ordinaci je provozovana soukromymi subjektyoudoe polikliniky je
také radiodiagnostické odéni pro poteby nemocnice i soukromych léka Dale je zde
mozno najit plicni ambulancigtské fizkové oddleni, hematologicko — transfuzni odd.,odd.
nuklearni mediciny a management nemocnice.

Vzhledem ktomu, Ze majitelem objektu poliklinikyemi pouze nemocnice, je
v prostorach této budovy umidsta i Okresni hygienicka stanice a lIékarna, ktetga® plni
i funkci astavni Iékarny nemocnice Chomutov.

Ve stejné dof jako byla dostasna poliklinika, byl dokoten i pavilon Onkologického
centra, ktery je propojen s budovou polikliniky.

Dale je v arealu nemocnice ambulantni rehabilitpegylogické odéeni a zdravotnicka

zachranna sluzba, které jsou v samostatnych budqta¢

Hlavni (el organizace

Hlavnim (elem, pro ktery bylaifispivkova organizaceizena je poskytovani ambulantni,
lazkové, diagnostické, éébné, zakladni a specializované&@égejiz sodasti jsou i nezbytna

preventivni opaeni, zejména obyvateh Usteckého kraje,tpdevsim pro spadové lGzemi

Chomutovska.
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Predn®ty hlavni¢innosti

- Poskytovani zdravotni pé, jejiz rozsah je vymezen v Rozhodnuti o registrac
nestatniho zdravotnickéhoizzeni.

- Provaani dalSickeinnosti ve zdravotnictvi, zejména: z&p$ani sluzeb v kosmetice a
lécebné kosmetice, sterilizace zdravotnickych nastrojaterialu a jinych igdneta
pro poteby vlastni i pro jiné subjekty, servis a opravyrazwtnické techniky,
vykonavani cinnosti zvlag dilezitych z hlediska radéai ochrany, provéashi
klinického hodnoceni dinku 1éka, provadni klinického hodnoceni a klinickych
zkouSek zdravotnickych prdgstlki, pregradualni vychova zdravotnickych
pracovniki, postgradualni a kontinualni wdévani pracovnik ve zdravotnictvi,
vykon ekonomické, provozni, technické, invé&stj personalni a administrativni
¢innosti v rozsahu pigbném pro naptmi svého hlavnihodelu a gednmeétu ¢innosti,
vykon cinnosti potebny ke zpracovani dat,¢decko informani sluzby ve
zdravotnictvi ¢innost knihovny pro péebu vlastni i pro odbornou tegnost a jiné

subjekty).

Doplikovacinnost organizace

Doplikova ¢innost navazuje na hlavriinnost organizace. Nesmi naruSovat épin
hlavnich @eli organizace a sleduje se §etnictvi samostatn Okruhy dophkové ¢innosti:
podnikani v oblasti nakladani s nebezpani odpady, poskytovani softwaru, automatizovane

zpracovani dat, kowrbozi za Gelem jeho dalSiho prodeje a prode.
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3. Personalistika v nemocnici s poliklinikou

3.1. Pracovni doba
Stanoveni a rozvrZzeni pracovni dobyragpavky v praci na jednotlivych pracovistich je
uréeno Provoznimradem pracovist resp. kazdému zamstnanci formuléem “Stanoveni

tydenni pracovni doby a rozvrzeni pracovni dobyofrmul&em ,Harmonogram®.

3.1.1.Rozvrzeni tydenni pracovni doby a pestavky v praci

Na vybranych pracovistich je uptalvana pruzné pracovni doba.

S ohledem na povahu prace a podminky provoagenzangstnavatel na pracovistich
rozvrhnout pracovni dobu nerovndme, a to nejdéle na obdobi 52 tydpo sol jdoucich.

Nejpozdji dva tydny ged z&atkem obdobi, na&i je pracovni doba nerovnémg
rozvrzena, seznami zaetnavatel zawstnance s pisemnym rozvrhem stanovené pracovni
doby (harmonogram sin).

Zamestnavatel poskytuje zafstnan@m prestavku v praci na jidlo a oddech v souladu se
znénim zakoniku prace. Jde-li o prace, které nemohyoypieruSeny, musi byt zafstnanci i
bez reruSeni provozu nebo prace z&jist giméiena doba na oddech a jidlo, tato doba je
zapaitavana do pracovni doby.

Délka tydenni pracovni doby
Pracovni doba v tydnu je stanovena pro jednotlra&@vni rezimy nasledo¥n

a) Vv jednosmdnném provozu na 40 hodin,
b) ve dvousminném provozu na 38,75 hodin,

c) ve fismEnném a nefetrzitém provozu na 37,5 hodin.

Pracovni pohotovost
V pripadech pracovni pohotovosti mimo rozpis pracovohgbovosti musi byt

zanestnanec vyrozugn alespd 48 hodin ped jejim zaatkem.
Prace presas

Obdobi, ve kterém pracéggas nesmi v giméru prekratit 8 hodin tydr, je stanovena
na 52 kalendéich tydni po sol¥ jdoucich.
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3.2. Odména za préci

Za stejnou praci nebo za prastejné hodnoty ifislusi vSem zasstnanédm u
zamestnavatele stejnd mzda nebo @&da z dohody. Stejnou praci nebo praci stejné hgdnot
se rozumi prace stejné nebo srovnatelné sloZitmip\wwdnosti a namahavosti, ktera se kona
ve stejnych nebo srovnatelnych pracovnich podmimk&cstejné nebo srovnatelné pracovni

vykonnosti a vysledcich préace.

3.2.1.Pravidla odménovani zangstnanai
Stanoveni kvalifika¢nich piredpokladi
Kvalifika¢ni predpoklady vzdlani pro vykon praci v jednotlivych mzdovyckdéch
jsou:
1. mzdova Fida: zakladni vzdlani nebo zaklady vztani,
2. mzdova ¥ida: zakladni vzdlani nebo zaklady vztani,
3. mzdova ¥ida: stredni vzalani,
4. mzdova Fida: sttedni vzélani s vygnim listem nebo gedni vzalani,
5. mzdova ¥ida: stredni vzélani s vy@gnim listem,
6. mzdova fida: stedni vz@lani s maturitni zkouskou neborestni vzélani s vy&nim
listem,
7. mzdova Fida: sttedni vzélani s maturitni zkouskou,
8. mzdova Fida: stredni vzélani s maturitni zkouskou,
9. mzdova Fida: vysSi odborné vzdiani nebo sedni vzalani s maturitni zkouskou,
10.mzdova fida:vysokoskolské vz#ani v bakaléském studijnim programu nebo vySSi
odborné vzdani,
11. mzdova fida: vysokosSkolské vz#lani v magisterském studijnim programu nebo
vysokoskolské vzglani v bakal&ském studijnim programu,
12. mzdova fida: vysokoSkolské vz#lani v magisterském studijnim programu nebo
vysokosSkolské vz#lani v bakal&ském studijnim programu,
13. mzdova Fida: vysokoskolské vziHani v magisterském studijnim programu,
14. mzdova Fida: vysokoskolské vziHani v magisterském studijnim programu,
15. mzdova Fida: vysokoSkolské vzHani v magisterském studijnim programu,
16. mzdova Fida: vysokoSkolské vzHani v magisterském studijnim programu.
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Zarazeni zangstnance do mzdovéitidy
Zarazeni do mzdové&itdy urtuje zangstnavatel v souladu s katalogem praci. Odpovida
nejnar@néjSi praci uvedené v popisu pracovniho mista a maphdce. Samostatnym

podkladem pro Zzazovani do mzdovéitly je v podminkach KZ katalog praci.

Zarazeni zangstnance do mzdového stuph
Zanmestnavatel zeadi zandstnance do stugrprislusné mzdovéidy podle zapdtatelné

praxe a podle miry jejiho zafta. Praxi v oboru pozadované prace se rozumi vykenoe,
pro kterou jsou poebné znalosti stejného nebo obdobného érami jako pro vykon
poZadované prace.

- 'V plném rozsahu zaptadva zanistnavatel zawstnanci dobu praxe, pokud byla

provadtna v oboru poZzadované prace.
- Dobajiné praxe se zapftava v rozsahu maximaindvou tietin — 66 %, a to v

zavislosti na nfe jeji vyuzitelnosti pro vykon pozadované prace.

3.2.2. P¥iplatky

Vedoucimu zarstnanci pislusi giplatek za vedeni, a to podle stéptizeni a
nara:nostiridici prace.
Priplatek za vedenitfsluSi také:
- zastupci vedouciho zastnance, ktery trvale zastupuje vedouciho
zanmestnance v plném rozsahu jehkdici ¢innosti, je-li toto zastupovani
soutasti naplw prace

N 1

- zamestnanci, ktery zastupuje vedouciho Zamance na vysSSim stupiizeni v
plném rozsahu jeh#idici ¢innosti po dobu delsi nez 4 tydny a zastupovani
neni sodasti jeho povinnosti vyplyvajicich z pracovni smigua to od prvého
dne zastupovani.

Zamestnanci, ktery neni vedoucim z&simancem, avSak je podle orgadizi&o
predpisu opravén organizovatfidit a kontrolovat praci jinych zafstnané a davat jim k
tomu Eelu zavazné pokyny islusi podle narnostitidici prace fiplatek za vedeni v ramci
rozpeti 5 az 15% mzdoveho tarifu nejvyssiho mzdovéhpretw mzdové tide, do které je

zanestnanec zazen.
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Vysi priplatku za vedenistanovi personalni Utvar po projednani sizathym daného
zanestnance jako % ze mzdového tarifu nejvyssSiho mzuostup® ve mzdovéiide, do
které je vedouci zagstnanec z@zen a dle stugntizeni, na kterém je vedouci pozice dle
organizani struktury uvedena:

l. stupei Fizeni
Vedouci zamsstnanec, kteryidi praci podizenych zaréstnand
- do 10 (¢etr®) podiizenych zaréstnand 5% - 7%

- nad 10 potizenych zarsstnané 6% — 15%
(napr. stanéni sestra, vrchni sestra bez stanic, vedoudiledi

VySe fiplatku v % je zavisla na ptu podizenych a slozZitostizeného utvaru.

Il. stupern Fizeni
Vedouci zamsstnanec, kteryidi vedouci zarstnance na |. stupmizeni 15% - 30%
(nag. vrchni sestra se stanicemi, prinb&z stanic, vedouci odboru)

lll. stupn & Fizeni
Vedouci zamsstnanec, kteryidi vedouci zarstnance na Il. stuptiizeni 20% - 40%

(nag. prim& se stanicemi, vedouci useku)

Priplatek za praci ve ztizeném pracovnim prosgedi

Cini nejmért 10 % ¢astky z minimalni mzdy. Ztizenym pracovnim predim pro
Ucely poskytovani fiplatku je progedi, ve kterém je vykon prace spojen s nidoymi
obtizemi vyplyvajicimi z vystavenicinkam z&zujiciho vlivu a z opdéni k jejich snizeni
nebo odstrani.

Priplatek za praci ve ztizeném pracovnim pexgitje uveden vifloze E.

Zvlastni priplatek

Zamestnavatel Wi zan®stnanci zvlastni ipplatek v ramci roz§ti priplatku
stanoveného profifslusnou skupinu praci. Zastnanci pislusi pouze jeden zvlastni
piiplatek ve skupinach I. az Il., s vyjimkou zvla&mipiplatku za prace vykonavané
sttidaw ve dvousminném, tismenném nebo ndptrzitém provoznim rezimu.

Pravo na zvlastni tfplatek za prace dtaw vykonavané ve dvousmném,

tiismenném nebo ndptrzitém provoznim rezimu a jeho vySe se posoudbstati.
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Vyse zvlastniho fiplatku cini meésicné ve skupir:
I. 400 K& ve 2 sndnném a 500 Kv negetrzitétm a 3 senném pracovnim rezimu
Il. 600 K¢

Skupiny praci podle miry ztéZujicich vlivia pracovnich podminek

|. skupina - prace vykonavané r&aw ve dvousminném, fismenném nebo
negetrzitém provoznim rezimu

Il. skupina - prace se zmaou mirou neuropsychické Zae nebo jinym moznym

rizikem ohroZeni zdravi nebo Zivota soustavné piosi@ni zdravotni pe:

na operanich salech

anesteziologicko-resuscita@ch odalenich

jednotkach intenzivni @é

na onkologickych od#denich
a soustavné poskytovanfimé zdravotni nebo obsluznécpéosobam ve zdravotnickych
zaizenich;

- v psychiatrickych, gerontologickych a LDN adeni lizkovych zaizeni

- v samostatnych oSetvatelskych odé&enich pro osoby upoutané nazko nebo
vyZadujici jinou narénou oSdabvatelskou pd&, pripadré v samostatnych
oSetovatelskych odélenich pro osébvani dementnich osob

- télesrt nebo mentakapostizenym

Priplatek za aplikaci cytostatik
Zamestnan@m provadijicim aplikaci cytostatik nalezi fiplatek ve vysSi 800 K

méesiéng.

Piiplatek za naini praci
Zamestnanci pislusi za hodinu nmi prace piplatek ve vysSi 20 % @dmérného

hodinového vydiku.
Priplatek za praci v sobotu a v nedi

Zamestnanci pislusi za hodinu prace v sobotu nebo véhaakiplatek ve vysi 25 %

pramérného hodinového vyiku.
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Priplatek nebo nahradni volno za praci pestas

Zameéstnanci nalezi za hodinu praceéegtas giplatek ve vysi 25 % a jde-li o dny
negretrzittho odpéinku v tydnu, piplatek ve vysi 50 % gmérného hodinovéeho vyiku.
Zanmestnavatel se fdze se zamstnancem dohodnout na poskytnuti nahradniho volistom

piiplatku.

Priplatek za praci ve svatek

Za praci ve svatek je poskytnuto nahradni volnozasahu prace konané ve svatek,
pokud se za®stnavatel se zatstnancem nedohodne na poskytnufiplatku ve vysSi
praimérného hodinového vyiku.

Odmeéna za pracovni pohotovost
Za dobu pracovni pohotovostiiglusi zamstnanci odrmina 15 % za vSedni den a 25 %
pramérného vyélku za 1 hodinu pracovni pohotovosti v sobotu,dlieadve svatek.

3.3. Vzdélavani pracovniki

V Nemocnici Chomutov jsou programy, kteréspivaji ke vzdlavani pracovnik a také

n¢kolik odbornych a vzélavacich akci, které jsou uvedenyilgze A.

3.3.1.Rozvoj lidskych zdroji

Béhem roku 2005 ussre usilovala Krajska zdravotni, a.s. - Nemocnice
Chomutov,0.z. o ziskani finamich prostedki z evropskych strukturalnich foiéd
(Evropského socialniho fondu).

Specifickym cilem projektu bylo zvySit potenciondebevzdlavacich aktivit
v konkurenceschopném zdravotnictvi. Projekt nabiZem zamsstnaném vzdlavani
zantiené na komunikativni dovednosti, zvySeni potendionachrany ve stresovych
situacich, vetre vzdilavacich aktivit v oblasti inforntmich a komunikénich technologii,
rozvoj jazykové vybavenosti a rozvijeni ddivych dovednosti, které jsou pethné
k obdrZzeni ISO 9001/2001 v rdmci celé organizace.

Partnerem tohoto projektu se staladladaci spolénost EDOST, spol. s.r.o., ktera
dodavatelsky zaji%ije Moduly I-1V:

Celkem 90 dastniki bylo rozdleno do skupin, které pro dané moduly vybrali sami
lektori na zaklad vstupnich pisemnych i Ustnich pohava zkouSek. Prathlo prijimaci
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fizeni v rkolika kolech a zajemci byli rozteni do Modui I-IV - kurzt vyuky cizich jazyk
(anglického a &meckého) pro zsteiniky a pokrgilé, do kurzu IT znalosti a do kurzu
komunika&nich dovednosti.

V prab¢hu dvou let (leden 2006 - srpen 2008) byly postuguorzy ukorgovany.
Ucastnikim Moduli Il - IV byl slavnosti po za¥recném proeieni osvojenych znalosti a
dovednosti fedan certifikat a ogdceni.

Specifickym vzdlavanim byl pak kurz Modul | - ,Interni auditor”. Modul bylreSen
svépomoci, vramci vlastnich zdiopemocnice. Tento modul byl z&men a specificky
modifikovan pro zéstupceép certifikovanych oddleni, ktéi jsou poweieni dohlizet na
udrZzovani a zkvalitovani Iék#ské a oSébvatelské p&e. V rdmci tohoto modulu préhne
akreditované Skoleni zatiené na rozvoj ktiovych dovednosti pro vykonavani interniho
auditu.

Obecné vzdavéani Modul Il. - jazykové dovednosti v praktické komunikaci — je
zangien na roz¥ovani jazykovych znalostimecky a anglicky jazyk/. Tyto moduly jsou
zantieny nejen na léka, ale i na neléka a administrativni pracovniky &leny

managementu.

Modul lll. — komunik&ni dovednosti — hraji v poskytovani aéstatelské pé&e stzejni
tlohu. Je dlezité komunikaci mezi pacientem a odbornym pergmnéaneustale zlepSovat.
Tento projekt otevira moznost pro zkvadii mezilidskych vztaintaké na pracovisti.

Modul IV. — rozvoj p@itacovych znalosti — je den k rozvijeni komunikaich a
informanich technologii, coZz znamena, Ze #Zamanci prosli kurzem na &ovani jejich
pacitacovych dovednosti.

VSechny moduly pinesly kyZzeny vysledek — l|ékase nadili a zdokonalili
v jazykovych znalostech; sestry a laboranti && asertivité, trénovali reakce ve vypjatych
situacich a ¢ili se jednat a komunikovat ve ztizenych, vyhroadny vypjatych situacich;
zastupci sedniho managementu se zdokonalili v infoniah technologiich.

Nemocnice v Chomut@y poctovala nej¢étSi mezery v zabezpevani aktivit
vedoucim k zvySeni nabidky profesnicidomosti¢i dovednosti svym zagstnanam, ktere

nejsou povinné ze zakona o celozivotnimaadani
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3.3.2.Projekt vz@lavani manazérv nemocnici

Nemocnice Chomutov je zapojena do projektu ééndani manazér nemocnic,
financovaného z prastdki ESF a statniho rozpm, s nazvem ,Rozvoj manaZzerskych
kompetenci pracovnik nemocnic”. Projekt navrhla soukroma vysoka Skol&BBS. a.s.
Brno, ktera projekttidi a zabezpmije i celou jeho realizaci. Do projektu je zapojeno
nemocnic Zeské republiky, a to jednak nemocniézenych krajskymi fady, ale i jedné
fakultni nemocnice. Eastniky projektu jsou krotnNemocnice Chomutov i Nemocnice
Dé&cin, Nemocnice Most, Nemocnice Teplice, Masarykoemocnice v Usti nad Labem,
Nemocnice Znojmo a Fakultni nemocnice Ostrava.

Do vzdilavani je zapojeno celkem 405 vedoucich &tmand nemocnic, a to 142
z vrcholového managementu a 263 Zedtiho managementu. Z nasSi nemocnice se projektu
Gcastni 5 vrcholovych manaZera 10 manazér stedniho managementu. \idévani je
realizovdno formouctyt celodennich semii® a to na téma strategickiézeni, osobni
efektivita manazera, marketing ve zdravotnickérfizemi aiizeni zng¢n v organizaci. Vyuka
je rozctlena na teoretickodast, ve které jsoucastnici seznameni s teoretickymi koncepty
jednotlivych témat, v odpoledriasti jsou tyto teoretické poznatky raesiy o konkrétni
zkuSenosti zdravotnickych manaier o fFiklady konkrétnich aplikaci v nemocnicich. Vyuku
zabezpeéuje spolénost PP Hospitals, s.r.o. Kazdy &gétniki vzdlavaciho projektu ziskané
znalosti aplikuje do praxe, a to formou zpracovdisemnéeho projektu ke kazdému tématu,

kterym budedesit konkrétni situace a problémy jednotlivych tEmeasveém pracovisti.
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4. Doporuéeni a navrhy

Pracovnici Nemocnice s poliklinikou v Chomutoysou dostaténé kvalifikovani i

zpasobili ke své préaci.iésto si myslim, Ze vékterych oblastech by bylégba gco znenit.

Co se tye pracovnich vztah vztahy mezi zagstnanci na jednotlivych Usecich jsou
dobré a nelze jim té#h nic vytknout. AvSak komunikace mezi zé&tnanci a pacientyi
jejich rodinami powekud vazne. Proto si myslim, Ze by se programu Bjezhdskych zdraj
— konkrétg Modulu Il. — n€li  zlcastnit vSichni zagstnanci, kt& s pacienty fichazeji do

styku.

DalSim problémem Nemocnice Chomutov je vysokyegp@antstnand, kteri odchazeji.
Nejsou iliS dolde za svou praci ohodnoceni a odchazeji do okolnéhocnic, kde jsou
placeni Iépe. Lasky rok byl pro Nemocnici ziskovy, proto si mysliie ¢ast petiz by bylo
dobré pispét praw na platy zarsstnand.

Co se tye odborné zfisobilosti zamistnand, Iékdi i sestry jsou dostata¢ kvalifikovani
i zpasobili ke své praci. AvSak co se&¢ynapiklad sanit& apod., zde pracuji Kli malému

ohodnoceni stale mékvalifikovani pracovnici.

Také by se ®@a zvysSit spoluprace mezi Useky. Typické v nemdcicze se jednotlivé
Gtvary buduji kolem vyznamnych osobnosti a odbdrziklaného odboru. Uz#genost &chto
pracovi¥, pretrvavajici nevrazivé postoje a mald ochota spakgrat s jinymi pracovisti
jsou negativa tohoto jevu.
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5. Zavér
Cilem mé bakakské prace bylo analyzovat stav a uatpvpersonalnihoiizeni
v Nemocnici Chomutov. ZvySenou pozornost jsegnovala pracovni dat odnenovani a
vzklavani pracovnik. Tento cil mohl byt spkn diky ochot chomutovské nemocnice

spolupracovat a poskytnout mi ke zhodnocenigtoté informace.

Podle mého nazoru jsou z&stnanci Nemocnice Chomutov kvalifikovani ke své
praci. A své znalosti stale zlepSuji iamych kurzech a semikiah.

Vice je v mych doportenich a navrzich.

Rok 2008 pro Nemocnici Chomutov rokem &Spym. Podélo se zajistit pozitivni
personalni bilanci. Rty now nastoupenych zafstnanéd mirné presahoval péty

zanestnand, ktei svij pracovni ponar ukortili.

Diky finantni podpde z Evropskych strukturalnich foindkterou nemocniceéerpala
prostednictvim projektu Rozvoj lidskych zdfojve zdravotnictvi, bylo v nemocnici
zbudovano nové vyukové centrum vybavené kompletndioaizualni technikou. Toto
centrum ma v budoucnu vyttt zadzemi pro realizaci v&dvacich aktivit v ramci rozvoje
lidskych zdroj.

Zawrem tedy mohuici, Ze se ma uvodni hypotéza nepotvrdila. ProbdNamocnice
Chomutov spoéiva nejvice ve finatnim ohodnoceni zatstnand. Co se tye celkové
personalistiky, nepotyka se tato nemocnice s Zadagtiimi obtizemi.

Lzefici,Zze Nemocnice Chomutov se v oblasti personkijistiale zlepSuje a rozviji.
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7. P¥ilohy

Priloha A Odborné a vzHavaci akce

Priloha B Stupnice mzdovych tafifpodle mzdovychitd a mzdovych stufi (v
K¢ mesicng, odborny pracovnik knihovny)

Priloha C Stupnice mzdovych tafifpodle mzdovychitd a mzdovych stufi (v
K¢ mésiéne, zdravotni pracovnik)

Priloha D Stupnice mzdovych tafifpodle mzdovychitd a mzdovych stufi (v
K¢ mésiéneé, ostatni pracovnici)

Priloha E Priplatek za praci ve ztizeném pracovnim pexitdle NV 567/2006
Sb. v platném zmi
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Priloha A

Seznam odbornych a vz8iavacich akci 1. — 3./2009

13.
15.
20.
22. 1. 200®racovni den porodnich asistentek

1. 200%Bemind ,Vyvoj deprese v populaci*
1
1
1
27. 1. 200%5emind ,Hygiena astni dutiny”
1
1
1.

. 2008kolici akce ,Enterélni a parenteralni vyziva vxgra
. 200%emind ,Informovany souhlas*

29.
29.
29.
3. 2. 20098kolici akce ,Periferni Zilni vstupy*

. 2008kolici akce ,Enterélni a parenteralni vyziva vxgra
. 200Konference ,Etika ve zdravotnictvi“

—16. 4. 2008kreditovany kvalifik&ni kurz ,VSeobecny sanita

9. 2. 200XKonference ,Novinky v oftalmologii*

10. 2.-11. 2. 200Regionalni konference ,Pacient na prvnim gfist

10. 2. 200Komunikace s agresivnim pacientem a aktivni selagabr

19. 2. 200%kolici akce ,Enteralni a parenteralni vyziva vxira

24. 2. 200%emind ,Metadonovy program a detoxifikace"”

3. 3. 20095emind ,Parenteralni vyziva“

3. 3. 2009V. Regionalni odborna konference Nemocnice Moste,@&e v internich
oborech®

4. 3. 200Rehabilit&ni oSetovani

5. 3. 2009Regionalni odborna konference vSeobecnych segi&sid:, OSe. pée v urologii
9. 3. 200%Skolici akce ,Metodika a nacvik neodkladné resaseit

10. 3. 200%kolici akce ,Centralni Zilni vstupy*

11. 3. 200Konference ,P& o novorozence*

17. 3. 200%5emind ,NejcastjSi kozni choroby a jejich ofewani“s
18. 3. 200Aktuality z Iékarny

25. 3. 20041. Konference v intenzivni mediain

25. 3. 200XIl1l. Regionalni konference neléka

26. 3. 200Regionalni konference sester
27. 3.-28. 3. 20095. Podkrusnohorské elektrofyziologické dny
30. 3. 200%Bemind ,Pé&te o neklidného pacienta“



Priloha B

Stupnice mzdovych tarifa podle mzdovych ¥id a mzdovych stupii (v Ké mésiéné, odborny pracovnik knihovny)

Mzdovy Patet let
vy zapgaitatelné| Mzdova tida
stupei
praxe
1 2 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
1 do 1 roku 5 460| 5 910 42 6 92p 7 530 8 190 840 | 9 600 10 410 11 320 12 280 13 P90 4BD| 15 660 16 97D 18 540
2 do 2 let 5 670 6 140 67 7 18p 7 820 8 500 180 9 970| 10 810 11 730 12 70 13 Y90 Q@X®| 16 250 17 61p 19 240
3 do 4 let 5 890 | 6 380 93 7 45p 8 120 8 820 530 | 10 350 11 220 12 200 13 230 14 B16G 5rO0| 16 870 18 280 19 970
4 do 6 let 6 120 | 6 620 20 7 73p 8 430 9 160 8%0 | 10 740 11 650 12 660 13 730 14 B56 1BO| 17 510 18 970 20 720
5 do 9 let 6 350 6 870 48 8 03p 8 750 9 510 Zm| 11 150 12 09p 13 140 14 250 15 41@ 770( 18 170 19 690 21 500
6 do 12 let 6 590 | 7 130 77 8 34p 9 080 9 gr0 @@| 11 570 12 550 13 640 14 790 15 P90 400 18 86Q 20 430 22 310
7 do 15 let 6 840 7 400 07 8 66D 9 430 10 250 G7O| 12 010 13 03D 14 160 15 350 16 pA@ 060 19 570 21 200 23 150
8 do 19 let 7 100| 7 680 38 8 99p 9 790 10 640 490| 12 470 13 52p 14 700 15 930 17 pR3B 740{ 20 310 22 000 24 020
9 do 23 let 7 370 7 970 70 9 330 10 160 11 04Q 930| 12 940 14 03D 15 260 16 530 10 889 450( 21 08 22 830 24 980
10 do 27 let 7 650 8 270 03 9 690 10 550 11 46@ 380| 13 430 14 56p 15 840 17 160 18& 5@0 190( 21 88 23 690 25 8f0
11 do 32 let 7 940 | 8 590 370 10 060 10 950 11 pa@ 850 13 940 15 110 16 440 17 8§10 3D 220 950 22 710 24 580 26 8p0O
12 nad 32 let| 8 240| 8 920 73 10 440 11 370 12 B33 340| 14 47Q 15 680 17 060 18 480 M 921 740, 23 57 25 510 27 8p0




Priloha C

Stupnice mzdovych tarifa podle mzdovych ¥id a mzdovych stugii (v K¢ mésiéné, zdravotnicky pracovnik)

Mzdowy Patet let
vy zapgaitatelné| Mzdova tida
stupei
praxe

1 2 3 4 5 6 7 8 10 11 12 13 14 15 16
1 do 1 roku| 7 160 | 7 770 8 430 9 140 9 920 10 750 @AO| 12 660 13 73D 14 890 16 180 17 p3® 010 20 630 22 39024 290
2 do 2 let 7 430 8 070 8 750 9 490 10 300 11 6@ 1OO| 13 140 14 250 15 450 16 190 1&® (199 730 21 41 23 24025 210
3 do 4 let 7 710 | 8 380 9 08d 9 850 10 690 11 H8@ 860| 13 64Q 14 790 16 040 17 430 18 B8R0 480 22 220 24 12026 160
4 do 6 let 8 000 | 8 700/ 9 430 10 220 11 100 12 DaB 040 14 16Q 15 350 16 650 18 (90 MM 521 250, 23 060 25 03027 150
5 do 9 let 8 310 9 030 9 790 10 610 11 520 12 483 530 14 70Q 15 930 17 280 18 {70 ZABD (322 050f 23 93 25 97028 170
6 do 12 let 8 630 | 9 370/ 10 16p 11 010 11 960 12 P8@ 040| 15 260 16 530 17 9B0 19 480 TID| 22 880 24 83D 26 9%029 230
7 do 15 let 8 960 9 730 10 55p 11 430 12 410 13 #44@ 570| 15 840 17 160 18 610 20 220 WO | 23 740 25 77 27 97030 330
8 do 19 let 9 300 | 10 100 10 950 11 8p0 12 §80 1 935 120| 16 440 17 810 19 30 20 980 7BD| 24 640 26 74D 29 03031 470
9 do 23 let 9 650 | 10 480 11 37p 12 310 13 370 14 485 690/ 17 060 18 480 20 040 21 770 3| 25 570 27 75 30 13032 660
10 do 27 let 10 020| 10 88Q 11 800 12 780 13 $80 1M 016 280, 17 71 19 180 20 800 22 590 4BO| 26 540 28 80 31 27033 890
11 do 32 let | 10 400| 11 299 12 250 13 260 14 410 1® 616 900, 18 380 19 910 21 590 23 440 4W| 27 540 29 89D 32 45m5 170
12 nad 32 let| 10 800| 11 720 12 710 13 760 14 960 M (117 540 19 08(|) 20 660 22 410 24 330 3P| 28 580 31 02 33 67036 500

|




Priloha D

Stupnice mzdovych tarifit podle mzdovych ¥id a mzdovych stugii (v K& mésiéné,pro ostatni zangstnance)

Mzdovy Patet let
vy zapgaitatelné| Mzdova tida
stupei
praxe
1 2 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
1 do 1 roku 5 460| 5 910 42 6 92 7 530 8 1290 840 | 9 600| 10 410 11 320 12 280 13 P90 4BD| 15 660 16 97D 18 540
2 do 2 let 5 670 6 140 67 7 18| 7 820 8 500 180 9 970| 10 810 11 730 12 70 13 Y90 Q@X®| 16 250 17 61p 19 240
3 do 4 let 5 890 | 6 380 93 7 45 8 120 8 820 530 | 10 350 11 22p 12 200 13 230 14 B16 5r0| 16 870 18 280 19 970
4 do 6 let 6 120 | 6 620 20 7 73 8 430 9 160 8% | 10 740 11 650 12 660 13 730 14 856 10| 17 510 18 970 20 720
5 do 9 let 6 350 6 870 48 8 03| 8 750 9 510 Zm| 11 150 12 09p 13 140 14 250 15 41@ 770( 18 170 19 690 21 500
6 do 12 let 6 590 | 7 130 77 8 34 9 080 9 870 @@ | 11 570 12 550 13 640 14 790 15 P90 400| 18 86Q 20 430 22 310
7 do 15 let 6 840 7 400 07 8 66 9 430 10 250 G7O| 12 010 13 03D 14 160 15 350 16 pA@ 060 19 570 21 200 23 150
8 do 19 let 7 100| 7 680 38 8 99 9 790 10 640 490| 12 470 13 52p 14 700 15 930 17 R3B 740 20 310 22 000 24 020
9 do 23 let 7 370 7 970 70 9 33 10 160 11 044 930( 12 940 14 03p 15 260 16 530 10 889 450 21 08 22 830 24 980
10 do 27 let 7 650 8 270 03 9 69 10 550 11 46@ 380| 13 430 14 56p 15 840 17 160 18&® 5@0 190 21 88 23 690 25 8f0
11 do 32 let 7 940 | 8 590 370 10 06 10 950 11 Ppa@ 850| 13 940 15 110 16 440 17 810 ¥D[220 950 22 710 24 580 26 8O
12 nad 32 let| 8 240| 8 920 73 10 44 11 370 12 B33 340| 14 47Q 15 680 17 Op0O 18 480 1 (921 740 23 57 25 510 27 8p0




Priloha E

Priplatek za praci ve ztizeném pracovnim prosedi dle NV 567/2006 Sb. v platném #ni
VySe giplatkucini 800 Ke.

Gastroenterologie 8§ 6 odst. 2 pism. j) pouze pracoviBRCP
pracovnici v kat. A dle atom. zak.

pouze zdrav. pracovnici na pracovistich:

Kardiologie 8 6 odst. 2 pism. j) invazivni kardiol., kardiosil.-elektrofyziologie
Nuklearni medicina 8 6 odst. 2 pism. j) zdrav.pracizekat. A dle atomového zakona
Radiologie 8 6 odst. 2 pism. j) zdrav.pracizekat. A dle atomového zakona
Radioterapie 8 6 odst. 2 pism. j) zdrav.prad.xekat. A dle atomového zakona
Infekce 8 6 odst. 2 pism. k) zdrav. pracovnici

Plicni 8 6 odst. 2 pism. h) zdrav. pracovnici




