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ANOTACE

Tato bakalarska prace se venuje teorii rizeni lidskych zdrojii a vizeni lidskych zdrojii ve
zdravotnictvi. Cilem této prdce je Zjistit funkcnost rizeni lidskych zdrojit ve spolecnosti Home
Care Services & Supplies, s.r.0.. Prdace se zabyvd analyzou rizeni lidskych zdrojii v této
spolecnosti a navrhy zmen, které by mely vest ke zlepseni.

KLICOVA SLOVA

Fizeni lidskych zdroju, personalni cinnosti, zdravotnictvi, management, persondlni controlling,
personalni strategie

TITLLE

Human resources management in selected health care facility

ANNOTATION

This Bachelor work focuses on the theory of human resources management and human resources
management in health care. The aim of this work is to determine the function of human resources
management in Home Care Services & Supplies, Ltd. The work deals with the analysis of human
resources management in aforementioned the company and suggestions for changes, which
should lead to improvement.

KEYWORDS

Human resources management, personnel activities, health care, management, personnel
controlling, personnel strategy
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UvVOD

Management je disciplina, kterd neposkytuje jasné navody jak fidit jakoukoli organizaci.
Management je soubor poznatkii, metod a pfistupii, které slouzi jako vychodisko pro praci
kazdého manazera, které by si mé¢l osvojit a které mize kombinovat tak, aby nasel feSeni v kazdé
situaci. I kdyz se zaméfeni jednotlivych manazerQ lisi v zavislosti na oboru, kde plsobi, jsou
nékteré manazerské Cinnosti spolecné. Do této kategorie patii predev§im zakladni manazerské

funkce.

Jednou z téchto zakladnich funkci je personalni fizeni. Analyzy fungovani firem jednoznaéné
prokazuji, ze jednim ze zakladnich faktort jejich ispé$nosti je schopnost ziskat lidské zdroje a
vyuzivat jich takovym zpiisobem, ktery zabezpe&i plnéni firemnich cilii’. Pravé tato skute¢nost
se stala divodem rozvoje personalniho fizeni a fizeni lidskych zdroji. Péfe o zaméstnance a
¢innosti s tim souvisejici uz nejsou doménou persondlnich utvart, ale staly se soucasti
kazdodenni prace manazerti na viech trovnich. Rizeni lidskych zdrojii viak nespo&iva jen v péci
o zaméstnance. Rizeni lidskych zdroji je koncepce Fizeni lidi, ktera mé zabezpegit soulad mezi

lidskymi zdroji a strategickymi cili organizace.

Rizeni lidskych zdrojii krom& péée o zaméstnance spoliva v ziskavani a motivovani
zaméstnancl, vytvareni zdravého pracovniho prostiedi a dobrych pracovnich vztahd,
V hodnoceni a odménovani zaméstnancii, ve vzdélavani a rozvoji zaméstnancli. Manazeti se
V ramci persondlniho fizeni musi zabyvat i personalnim planovanim a analyzou pracovnich mist.
Koncepce fizeni lidskych zdroji jsou VsouCasné dobé jednim zklicovych pfistupt
manazerského vedeni lidi, protoze pravé lidské zdroje, jejich schopnosti a védomosti jsou

hlavnim zdrojem uspéchu organizace.

Zmény podminek a prostiedi, ve kterém organizace funguji, stavi tyto organizace pied fadu
problémt v oblasti konkurenceschopnosti. Mezi tyto problémy patii globalizace, ktera nuti
organizace operovat s lidmi, vyrobky ¢i informacemi po celém svéte; ziskovost prostiednictvim
rustu podniky zavazuje k honbé za ristem trzeb, coz znamena neustalé inovace a vysoky stupenl
kreativity; technika a technologie, ktera se musi stat provozni soucasti pracovniho prostiedi;
a vV neposledni fad¢ intelektualni kapital, ktery je zdrojem konkuren¢ni vyhody pro organizace,
avSak podnik musi najit schopné a talentované jedince a udrzet si je. Proto je potieba zapojit

personalni utvary, aby pomohly vytvofit nové schopnosti a nové pfrilezitosti. Konkurencni

1 VEBER J. Management: zdklady moderni manazerské pristupy vykonnost a prosperita. S. 156
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vyhoda organizace plyne ze specifickych, cennych zdroju firmy, které je tézké napodobit a fizeni

lidskych zdroji tyto cenné a specifické zdroje pomaha vytvaiet®.

Cilem bakalarské prace je metodou analyzy zjistit funkcénost Fizeni lidskych zdroji ve
spolecnosti Home Care Services & Supplies, s.r.o.. Nasledné metodou syntézy shrnout

ziskané poznatky a v piipadé identifikace nedostatkii navrhnout zmény K jejich zlepSeni.

Strukturu bakaldiské prace tvofi nckolik kapitol. Prvni kapitola se zabyva teoretickymi
poznatky z oblasti managementu a fizeni lidskych zdroji a definovanim koncepce personalniho
fizeni a fizeni lidskych zdrojii. Ve druhé kapitole jsou uvedeny specifické faktory tizeni lidskych
zdrojii ve zdravotnictvi. Tfeti kapitola se vénuje metodice bakalaiské prace. Ctvrta &st
bakalaiské prace se soustfedi na analyzu fizeni lidskych zdroji ve vybraném zdravotnickém
zatizeni. V posledni paté kapitole metodou komparace s teoretickymi poznatky jsou shrnuty

zjisténé skutecnosti, identifikovany nedostatky a navrhnuta opatieni k jejich zlepSeni.

> ARMSTRONG M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. Vydani. Nejnové&jsi trendy a postupy. s. 44-48
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU V ORGANIZACI

Tato kapitola bude obsahovat vymezeni nékterych dulezitych pojmt z oblasti managementu
aftizeni lidskych zdroju. Autorka se vni soustfedi na uvod do problematiky oblasti Fizeni
lidskych zdroji a uvadi stru¢ny piehled historického vyvoje tohoto oboru béhem 20. stoleti. Dale
se tato kapitola bude zabyvat stanovenim cilt fizeni lidskych zdroji v organizaci a stru¢nym
vyctem persondlnich ¢innosti s uvedenim hlavnich tkoli jednotlivych ¢asti personalniho fizeni.
Uloha personalni prace se postupem Gasu stala souéasti prace viech vedoucich pracovniki.
Ptesto stézejni dil personélniho fizeni zistava na bedrech personalniho utvaru nebo utvaru fizeni
lidskych zdrojti (RLZ). Hlavnim cilem personalniho Gtvaru nebo utvaru RLZ je predkladat
organizaci podnéty, rady a podporu v Cinnostech, které se tykaji jejich pracovnikli. Svou dobie
odvedenou praci umoziuje utvar RLZ podniku nejen plnit dlouhodobé i kratkodobé plany, ale
zaroven pomaha vytvaiet zdravé a piijemné pracovni prostiedi v organizaci. V posledni dobé se
klade stale vétsi dliraz na vybudovani a zachovani dobrého jména firmy. I v této oblasti je
personalni Utvar nezastupitelnym pomocnikem. V posledni subkapitole 1. 5. bude strucné
pojednano o problematice personalniho controllingu jako dilezitého nastroje zajistovani plnéni

strategickych cili podniku v oblasti fizeni lidskych zdrojt.

1.1 Zakladni pojmy

Na zacatku je dulezité uvést n€kolik zékladnich pojmi, které se tykaji oblasti personalniho
fizeni a fizeni lidskych zdrojii jako jsou organizace, management, manaZzerské funkce, personalni
fizeni a fizeni lidskych zdroj.

Organizaci lze popsat jako skupinu jednotlivcl provazanych vzajemnymi vztahy, ktefi maji

spole¢ny cil.

Podnik je soubor hmotnych, jakoz i osobnich a nehmotnych slozek podnikani. K podniku
nalezi véci, prava a jiné majetkové hodnoty, které patii podnikateli a slouzi k provozovani

podniku nebo vzhledem k své povaze maji tomuto tcelu slouzit®.

Management neboli zplisob vedeni je soubor ovefenych postupiti a metod, ktery pouzivaji
vedouci pracovnici k zvladnuti specifickych cinnosti, tzv. manazerskych funkci, jez jsou

nezbytné k dosazeni podnikovych cilt.

* Zakon ¢. 513/1991 Sb., obchodni zdkonik ve znéni pozdgjsich predpisi.
http://business.center.cz/business/pravo/zakony/obchzak/castl.aspx

12



ManazZerské funkce jsou zakladni funkce fizeni. Podle H. Koontze a H. Weihricha se déli na
planovani, organizovani, vybér a rozmisténi pracovnikti, vedeni lidi a kontrolu. Témito
postupnymi manazerskymi funkcemi prostupuji tzv. priibézné manazerské funkce a to analyza,
rozhodovani a implementace. Planovanim se rozumi stanoveni podnikovych cili a zaroven
i postupu, jak jich dosahnout. Organizovani lze popsat jako ¢innost zabezpeCeni hmotnych,
nehmotnych, finan¢nich, informacnich ¢i lidskych zdroji a podminek pro dosazeni stanovenych
cilt. Pojem vedeni lidi 1ze chapat jako schopnost vést, usmérnovat, motivovat ¢i stimulovat lidi
pro plnéni podnikovych cili. Kontrolu Ize chéapat jako ¢innosti, které vedou ke zjisténi, zda
dosahované vysledky odpovidaji stanovenym planovanym vysledkim a zjiStuji pficCiny

odchylek.

Planovani jako manazerska funkce je aktivita zaméfena na budouci vyvoj organizace,
uréujici ¢eho a jak ma byt dosazeno®. Stanovené cile musi byt pfiméfené a méfitelné, aby bylo
mozné ovétovat jejich plnéni.

Plan lze vysvétlit jako postup plnéni zadanych ukold, tvofeny na zacatku kazdé podnikové
¢innosti. Vécna napln planu souvisi s ¢innostmi organizace. Podniky tvofi standardni okruh
planti, do néhoz patii plany financni, persondlni, investi¢ni, marketingové, vyzkumu a vyvoje.
Dale tvoti plany v zavislosti na pfedmétu podnikatelské ¢innosti, vyrobni podnik vytvaii plany
vyroby, zasobovani a odbytu, ale pro zdravotnické zatizeni bude prvotnim planem plan
zdravotnich vykonid. Plany podle casovych dispozic lze délit na dlouhodobé, stfednédobé
a kratkodobé. Z hlediska charakteru rozhodovaciho procesu je mozné rozliSovat strategické
plany, taktické plany a operativni plany (viz. Obr. 1: Hierarchie managementu organizace

a struktura cild jejiho chovani).

*VEBER J. a kol. Management: zdklady moderni manazerské pristupy vykonnost a prosperita. S. 100
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Strategické cile: Vrcholovy management organizace

Strategické cile maji dlouhodoby charakter, tykaji se plnéni
poslani organizace jeho celku prostrednictvim uskute¢novani vize
jejiho vyuzivani nové vznikajicich pfileZitosti

/ \

Taktické cile: Management stfedni Urovné

Taktické cile maji stfednédoby charakter, tykaji se plnéni poslani
organizace v jednotlivych oblastech jejiho plsobeni a jsou specifikovany
dekompozici (kaskadovanim) strategickych «cili do vétsi uUrovné
podrobnosti.

/ \

Operativni cile: Management prvni linie — vykonny

Operativni cile maji kratkodoby charakter, tykaji se plnéni poslani organizace
kazdodennimi cinnostmi jednotlivych organizacnich uUtvari a jsou definovany

rozepsanim taktickych cil do Urovné podrobnosti, umozZnujici jejich pribézné plnéni

/ \
VSTUP Zdroje, kterymi organizace disponuje k plnéni svého poslani VYSTUP
TRANSFORMACNI (PODNIKATELSKE) PROCESY

Obrazek 1 Hierarchie managementu organizace a struktura cilt jejiho chovani
Zdroj: [13]
Strategii se rozumi souhrn aktivit, jejichz smyslem je formovani dlouhodobych zaméra

fungovani organizace.”

Organizovani lze popsat jako cilevédomou c¢innost sméfujici k uspofadani jednotlivych
prvka v organizaci, zajistit koordinaci a kontrolu jejich aktivit tak, aby pftispivaly k dosahovani

stanovenych cill.

Organizacni struktura je jednim z elementt, které umozni dosdhnout organizaci stanovené
cile. Jedna se o formalni systém ukola a vztahii podiizenosti a nadiizenosti, ktery fidi, koordinuje

a motivuje pracovniky.® Z hlediska sledovanych cilii rozliujeme organizace podnikatelské,

®>VEBER J. a kol. Management. Zaklady moderni manazerské pristupy vykonnost a prosperita. S. 510
® DEDINA J., ODCHAZEL J. Management a moderni organizovani firmy. s. 134
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jejichz hlavnim cilem je dosazeni zisku; a organizace neziskové, které sleduji jiné zaméry nez je

vytvareni zisku, napf. zdravotni, socialni, kulturni.

Rizeni lidi jako jedna z tidicich aktivit v organizaci smétuje k vytvoreni souladu mezi lidmi
(lidskymi zdroji) a cili dané organizace. Lze ji charakterizovat jako organizovani zmén ve
struktufe lidi v organizaci, vedoucich k uspokojeni potieb pracovnikl, naplnéni podnikovych

cili a pozadavkii ekonomického a socialniho okoli podniku.

Personalnim Fizenim se rozumi vyvojova faze personalni prace zaméfujici se na hledani
audrzeni peclivé vybraného, zformovaného, organizovaného a motivovaného pracovniho
kolektivu jako konkurenc¢ni vyhody, za tcelem dosahovani vys$$i produktivity prace ¢i lepsi
pozice na trhu. Zaméfuje se predev§im na vnitropodnikové problémy zaméstnavani lidi a Ize ji

srovnavat s operativnim fizenim.

Rizeni lidskych zdroji Ize pojmout jako koncepci personalni prace, ktera vyjadiuje vyznam

v v . . r . c 101 Neixens , ’ ve . . 7
¢lovéka a lidské prace jako nejdilezitéjSiho vyrobniho vstupu a motoru ¢innosti organizace.

V personalni strategii se specifikuji zakladni cile, které si organizace stanovila dosdhnout

Vv oblasti formovani lidskych zdroja firmy, jejich struktury a kvality.

1.2 Historie

Z historického hlediska Ize pocatek vyvoje persondlni prace stanovit na ptrelom 19. a 20.
stoleti, do obdobi 2. technické revoluce. V souvislosti srychlym vyvojem strojii, zafizeni
anovych technologii vyroby doSlo ke zméné pfistupu k zaméstnancim a organizaci vyroby.
Podle Vojtoviée8 lze vznik a formovani persondlniho fizeni a fizeni lidskych zdroji €lenit do

n¢kolika koncepci se specifickymi odliSnostmi jednotlivych historickych fazi:
. technokraticka koncepce personalniho fizeni (10. — 20. 1éta 20. stoleti)

Nelze mluvit o persondlnim fizeni v pravém slova smyslu, spiSe o fizeni a organizaci
osobnich a pracovnich vztahii na pracovisti. Clovék jako zaméstnanec piestava byt pouhym
doplitkkem stroje a fidici pracovnici si uvédomuji nutnost fidit a organizovat zaméstnance jako
zdroj zvySovani produktivity prace. Odbornici zabyvajici se managementem (napi. F. W. Taylor,
H. Fayol) v tomto obdobi byli pfesvédceni, ze se personalni ¢innosti daji fidit stejnymi metodami
a nastroji, které se pouzivaji ve véd¢ a technice. Zékladni persondlni Cinnosti se stala analyza

prace. Na zakladé meéteni a tfidéni prace se sestavovala specifikace praci z hlediska schopnosti

" KOUBEK J. Rizeni lidskych zdrojui: zaklady moderni personalistiky. s. 15
8 VOITOVIC S. Koncepce persondiniho fizeni a Fizeni lidskych zdrojii. s. 13-167
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a znalosti potfebnych k jejich vykonavéni. Cilem této analyzy bylo piijmout takové

zaméstnance, ktefi maji schopnosti a znalosti v souladu s technickymi normami zafizeni a stroju.
I1. koncepce socialni péce (30. 1éta 20. stoleti)

Na konci 20. let 20. stoleti se postupné meénila piedstava o védeckém managementu
a pozornost odborniki (napi. E. Mayo, D. Carnegie, Ch. Barnard) a fidicich pracovniki se
postupné piesouvala z organizacnich prvkl na jednotlivce v organizaci a jejich vzajemné vztahy.
Zacal byt kladen diraz na vyznam mezilidskych a neformalnich vztahu, které ovliviuji
fungovani formalni organizace. Socidlni zmény ve spole¢nosti vedli ke zméné piistupu
a dalsi vlastnosti a znalosti zaméstnancii — jejich vzdélani, odbornou pfipravenost schopnosti
a zkuSenosti. Béhem 30. let 20. stoleti — po Velké hospodaiské krizi v roce 1929 — se zacala
rozvijet socialni politika statu. Odborové hnuti nabiralo na sile a duleZitosti. Ridici pracovnici
i s pfihlédnutim na legislativu statu, ktery uzakofiuje riznd opatieni souvisejici s praci ¢i
socialnim statutem zameéstnance, se musi zalit o zaméstnance ,,starat“. Podnikova socialni
politika se stala soucasti personalni prace. Vzorem socialni péce o zaméstnance ve 30. letech 20.
stoleti byly v Ceskoslovensku podniky Tomase Bati. Vysoka produktivita prace v Batovych
zavodech umoZnovala kromé& vysoké mzdy i1 propracovany systém podnikového Skoleni

a vzdélavani, zdravotni péci, systém podnikového socidlniho pojisténi apod.

I11. koncepce personalniho fizeni — faze rozvoje (40. — 50. 1éta 20. stoleti)

Po 2. svétové valce doslo k rozvoji a obnové valkou poni¢ené¢ho hospodarstvi. Hospodarsky
pokrok a zvySovani trovné blahobytu obyvatelstva ovlivnily rozvoj socialni sféry spoleénosti.
Hlavni 0sili managementu v oblasti personalniho fizeni se v povale¢ném obdobi zaméfovalo na
realizaci pravniho zabezpeceni soustavy pracovnich vztahu v organizaci, K pfesnému vymezeni
prav a povinnosti zaméstnanct, zaméstnavatelti a odbort. Dochéazelo ke sluc¢ovani personalnich
¢innosti do jednoho podnikového utvaru. Na konci 40. let 20. stoleti ztratily myslenky ,,8koly
lidskych vztaht* na aktudlnosti a transformovaly se do ,, Skoly chovani“ behavioristického
védeckého piistupu v managementu. NejvyznamnéjSimi piedstaviteli tohoto sméru byli G. C.
Homans, A. Maslow, R. Likert a dal$i. Hlavnim hnacim motorem zvySovani produktivity prace
se stala motivace zaméstnance, nejen materialni (vy$si mzda, odmény), ale i s vyuzitim lidskych
hodnot — dobra atmosféra v kolektivu, vzajemna divéra, pochvala ¢i naopak ztrata sympatii.

V 50. letech si A. Maslow a jini mysleli, Ze primarnim motivaénim faktorem clovéka je jeho

seberealizace (viz. Obr. 2: Maslowova pyramida potieb).
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Potreba
seberealizace

Potfeba uznani

Spolecenské potreby

Potieba jistoty a bezpeci

Fyziologické potieby

Obrazek 2 Maslowova pyramida potieb
Zdroj: upraveno podle [27]

Na konci 50. let 20. stoleti se za ucelem motivace zaméstnancti zacali postupné zavadeét
kolektivni formy organizace prace, tzv. tymova prace. Podstatné odliSna narocnost a sloZitost
persondlnich ¢innosti z odborného hlediska znamenala nejen rozvoj jiz existujicich, ale 1 vznik
novych persondlnich ¢innosti, které s predchozimi zacinaji tvofit systémovy celek péce o lidské
zdroje v organizaci. Personalni manazefi v tomto obdobi hrali dulezitou roli a ziskavali status

vedoucich pracovnikil ve vrcholovém managementu organizaci.
IV. koncepce personalniho fizeni — faze dospélosti (60. — 70. 1éta 20. stoleti)

V tomto obdobi dochézelo k intenzivnim integracnim procesim sméfujicim k hospodarskému
a politickému sjednoceni Evropy, a zaroven vzniklo dalsi diilezité centrum hospodaiského
rozvoje, a to v jihovychodni Asii. Jednalo se o nové primyslove rozvinuté zemé: Japonsko, Jizni
Koreu, Tchaj-wan, Hongkong a Singapur. Kli¢ovym odvétvim hospodaiské vyroby ve vsech
vyspélych zemich svéta se stala véda. Investice do védy a vyzkumu zaznamenaly nejvetsi tempo
ristu. Zaroven dochéazelo k diskontinuit¢ mezi hospodaiskym a socidlnim rozvojem
civilizovaného svéta. Hospodaistvi rostlo raketovym tempem, ale stat ztracel v disledku
spoleCenskych zmén schopnost uspésné ftidit hospodaisky a socialni rozvoj v souladu
S legitimnimi pravidly. Z divodu rychlého rlstu inovaci v technologiich vznikaly nova odvétvi
vyroby. To vedlo ke zméné vyznamu znalosti a védomosti, k jejich transformaci na zdroj rastu
hospodaiské vyroby, coz mélo za nasledek zménu charakteru vyuziti pracovni sily, samotné

prace, vyznamu vzdélani atd. Clovék ve vyrobé prestal byt vyrobnim faktorem, a stal se hlavnim
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vyrobnim kapitélemg. S ohledem na provedené socialni zmény ve spolenosti se v managementu
objevily myslenky rozvoje tvotivého potencialu clovéka a postupné vedly ke vzniku nové faze
manazerské teorie, kterd se oznacuje jako systémovy pfistup. Podstatou je snaha o integraci
predchozich pfistupii, o komplexni pohled na objektivni skutecnost, kterd se méni a vyviji,
a organizaci chape jako souhrnny celek vzajemné propojenych prvki, které maji spolec¢ny cil.

Diilezitymi charakteristikami'® faze dospélosti koncepce personélniho fizeni jsou:

e pfeneseni pravomoci vrcholového vedeni smérem dolt;

e zmeéna forem kontroly a komunikace na vSech urovnich fizeni;

e spolecné pfijeti a vytvoreni atmosféry sounalezitosti ve firm¢,;

e rozvoj mechanizmu planovani kariéry a flexibilnich pracovnich vztaht;

e upfednostiiovani tymové prace;

e komplexni vidéni problému efektivnosti a systémovy pfistup v persondlnim fizeni
v souvislosti se strategickymi zaméry firmy;

e vytvoreni korporatni kultury organizace inovacéniho typu;

e hodnoceni lidskych aktivit jako dilezitého faktoru efektivity a prosperity organizace.
V. koncepce lidského kapitalu v podminkach znalostni ekonomiky (70. — 80. léta 20. stoleti)

Hlavni zmény v ekonomikach vyspélych zemi neurcovala jejich ekonomicka politika, ale
proces globalizace své€tového hospodafstvi, ktery urcuje hlavni trendy hospodatrského rozvoje
svéta. Permanentni inovace vyrobkl, vyrobnich technologii a zafizeni zdokonaluje hospodatskou
vyrobu, zvySuje jeji efektivitu a sniZzuje vyrobni naklady. Znalostni ekonomika spociva v tvorbé
pfidané hodnoty na zaklad¢ zaroc€eni znalosti, nejen diky manudlni vyrobé, a roste v ni vyznam
vzd&lani a vyuziti védeckych poznatki z hlediska celkové konkurenceschopnosti zems'. Pro
hospodaisky vyvoj tohoto obdobi je charakteristicky rozvoj informacnich technologii
a elektronizace vyrobnich procest. A ¢lovek se, se svymi schopnostmi a znalostmi, Stal v nové
ekonomice nejen vyrobnim faktorem, ale zaroven hlavnim vyrobnim zdrojem. Proto se investice
do lidského kapitalu za tGéelem zvySeni jeho hodnoty spojuji predev§im s investicemi do
vzdélani, rozvijeni lidskych schopnosti, zlepSovani pracovniho prostiedi apod. VSe se spojuje
s lidskym kapitadlem, klade se dlraz na postaveni Cloveéka ve vyrobnim procesu, a proto se

zvysuje dilezitost Gtvaru fizeni lidskych zdrojt.

’ INGHAM, J. Strategic human capital management: creating value through people. s. 35
105 VOITOVIC: Koncepce persondlniho iizeni a Fizeni lidskych zdrojii, s. 123.
YBURES V. Znalostni management a znalostni ekonomika .http://lide.uhk.cz/fim/ucitel/buresvl1/SZM/ZS_ZE.pdf
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V1. koncepce tizeni lidskych zdroji (80. — 90. 1éta 20. stoleti)

Jeden z autori této nové koncepce M. Armstrong definuje fizeni lidskych zdroji takto: Rizeni

lidskych zdrojii je definovdno jako strategicky a logicky promysleny piistup k fizeni toho

nejcennéjSiho, co organizace maji — lidi, ktefi v organizaci pracuji a ktefi individualné

i kolektivné prispivaji k dosazeni cili organizacelz. Koncepce ftizeni lidskych zdroji vychazi

z ptedpokladu, ze védomosti a schopnosti jsou hlavnim zdrojem prosperity a hledani

vvvvvv

potieba investic do lidskych zdroji;

strategicky ptistup k fizeni lidskych zdroji a potieba jeho sladéni s podnikovou strategii;
fizeni lidskych zdroju jako vrcholovym managementem fizend a manazersky orientovana
¢innost;

strategicky pfistup k fizeni lidskych zdrojii automaticky posouva tuto tlohu do funkce
vrcholového managementu,

uloha liniovych manazert v zajisténi lidskych zdroji;

lidské zdroje jako konkurenéni vyhoda organizace;

eliminace ukolli odborovych organizaci a pfesun vyznamu ze vztahli mezi manaZery
a odbory na vztahy mezi manazery a pracovniky;

vyznam vzdélavani a rozvoje lidskych zdroji.

1.3 Cile Fizeni lidskych zdroji

Koncepce fizeni lidskych zdroji je odlisnd od ptedchozich koncepci personalni prace v fadé

charakteristickych znaki:

pfistup k persondlni praci a vSem persondlnim cinnostem je dlouhodoby, zaméfeny na
zvazovani dlouhodobych dopadl v§ech rozhodnuti v personalni oblasti;

personalni prace je Gzce propojena se strategickymi cili organizace;

personalni prace se orientuje i na vné&jsi faktory formovani a fungovani pracovni sily
V organizaci, napf. na trh prace, vnéjsi ekonomickou situaci, populaéni vyvoj €1 Zivotni

prostiedi;

PARMSTRONG M. Rizeni lidskych zdrojii, s. 27
B VOITOVIC S. Koncepce persondiniho Fizeni a Fizent lidskych zdrojii. s. 162
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e persondlni prace prestava byt vylu¢nou cCinnosti odbornych personalistd, ale stava se
soucasti kazdodenni prace vSech fidicich pracovnikii (personalni utvar piebira
poradenskou, metodologickou a kontrolni roli v organizaci);

e personalni prace se stava tstfedni manazerskou funkci v organizaci;

e Vedouci pracovnik personalniho ttvaru byva ¢lenem nejuzsiho vedeni organizace;

e je kladen mimotadny diraz na rozvoj lidskych zdroji za ti¢elem flexibility organizace,
jeji pripravenosti na zmény;,

e personalni prace se orientuje i na rozvoj kvality pracovniho zivota a na spokojenost
zaméstnanc (vedouci pracovnici se snazi zapojit zaméstnance do fizeni organizace
a docilit tak sounalezitosti zaméstnancii s organizaci a zaroven je motivovat K plnéni
uréenych plant);

e duraz je kladen i na vytvareni zadouci podnikové kultury, dobrych pracovnich vztaht

a udrzeni ,,dobrého jména“ organizace.

Cilem fizeni lidskych zdroji jsou cinnosti vedouci ke zvySovani a udrzovani vykonnosti
organizace prostfednictvim jejich zaméstnancti. Rizeni lidskych zdrojii je bezprostfednd
zam&feno na rozvoj lidskych zdroji a vyuZiti jejich pracovnich schopnosti, zaroven vsak
ovliviiuje 1 vyuZiti ostatnich zdroji (finan¢nich, materidlnich atd.) v organizaci, protoze pravé
lidé jsou ti, kdo o tomto vyuZiti rozhoduje. Cilem RLZ je, aby organizace ziskala a udrzela si
pracovniky, ktefi maji potfebné schopnosti a v€domosti, jsou motivovani k praci a oddani

,»Svému* podniku.

Hlavnim tikolem ttvaru RLZ je tak vytvafeni souladu mezi poétem a slozenim pracovnich
ukoll a jimi vytvofenych pracovnich mist a po¢tem a sloZzenim pracovnikd, ktefi tyto ukoly plni
a mista obsazuji. Snahou je vybrat pracovniky, kteti maji nejlepsi schopnosti a ptedpoklady plnit
zadané pracovni ukoly a svou cinnosti zvySovat vykonnost celé organizace a rozvojem
potencialu téchto pracovnikll zajistit, aby byli v kazdém okamziku pfipraveni na zmény
souvisejici s pracovnim zatfazenim, tak aby ptfipadné zmény nezasdhly do fungovani organizace
a pracovni vykon zaméstnance byl optimalné vyuzit. S tim souvisi i dalsi ukol utvaru RLZ a tim
je optimalni vyuzivani fondu pracovni doby a racionalizace prace, aby se pfedeslo zbytecnym

casovym ztratam ¢i naopak piescasiim, nebo nedostate¢nému plnéni zadanych pracovnich tkold.
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1.4 Ukoly Fizeni lidskych zdrojt

K ukolim vedoucim ke stanovenému cili patii i vytvafeni dobrého pracovniho prostiedi,
formovani pracovnich tymii a zdravych mezilidskych vztahl ¢i pfedvidani potieb zaméstnanct,

jejichz uspokojovani vede k zvySeni motivace spravné plnit zadané tikoly a vérnosti k podniku.

Plnéni tkoli RLZ se uskutectiuje vramci persondlnich cCinnosti. Persondlni c¢innosti

predstavuji vykonnou ¢ast personalni prace. Podle Koubka™ je lze rozdélit nasledovné:

e vytvafeni a analyza pracovnich mist;

e persondlni planovani;

o ziskdvani, vybér a pfijimani pracovniki;

e hodnoceni pracovnik;

e zafazovani pracovnikl a ukoncovani pracovniho poméru,
e odménovani;

e vzdélavani;

e pracovni vztahy;

e péce o pracovniky;

e persondlni informacni systém (IS).

1.41  Vytvareni a analyza pracovnich mist

Vytvateni pracovnich mist je proces, béhem né&jz jsou stanoveny pracovni tukoly pro
jednotlivce nebo kolektiv a roz€lenény podle spolecnych charakteristik na jednotliva pracovni
mista v organizacni struktufe podniku tak, aby bylo zajisténo efektivni plnéni potieb organizace
I jejich zaméstnancu. Pti vytvateni pracovnich mist si musi personalni Gtvar poloZit né€kolik
zakladnich otazek, které pomohou 1épe uréit povahu pracovni mista: CO? KDE? KDY? PROC?
JAK? KDO? Odpovédi na tyto otazky vymezi charakteristiku organizace, pracovnikll 1 vné&jsi
faktory plisobici na plnéni daného ukolu. Analyza pracovniho mista poskytuje objektivni popis
prace, kterd je nutnd pro splnéni zadan¢ho Ukolu a tim stanovuje naroky na schopnosti
pracovnika, ktery by mél tyto Ukoly plnit. Schopnosti I1ze rozdélit na schopnosti odborné
(odborna zpiisobilost, kvalifikace, vzdélani apod.) a na schopnosti osobnostni (zadouci chovani).
Vysledkem analyzy pracovniho mista je detailni popis prace, kterou je potfeba na daném
pracovnim misté vykonavat. Zaroven stanovi pozadavky na schopnosti pracovnika zatazeného

na toto pracovni misto, pozadavky na umisténi a vybaveni pracovniho prostfedi. Detailni popis

" KOUBEK J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. s. 20 - 21
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pracovniho mista slouZzi i k hodnoceni pracovnika za jeho pracovni vykon, protoze je stanoveno,

co a jak ma vykonavat.

142  Personalni planovani

Personalni planovani spoc¢iva v pfedvidani personalnich potfeb organizace tak, aby bylo
zajisténo plnéni ukolu v souladu se strategickymi plany podniku. Personalni planovani nespo¢iva
jen v zajisténi spravnych poéti zaméstnanct, ale v zajisténi spravnych zaméstnanci. Rizeni
lidskych zdroji mé za kol nejen pfijimani ¢i propousténi zaméstnancti, musi planovat i rozvoj
adalsi wvzdélavani svych stdvajicich zaméstnancli, aby byla zabezpeCena flexibilita
a konkurenceschopnost, a Vv neposledni fadé¢ nesmi zapomenout na uspokojovani potieb
zameéstnancl a tim zvySovat jejich uspokojeni z vykonavané prace. Jen peclivé stanovené plany
mohou zajistit plnéni téchto kol s pfiméfenymi naklady.

1.4.3  Ziskavani, vybér a prijimani pracovniki

Ziskavani, vybér a pfijimani pracovnikii je jednou z kli¢ovych aktivit utvaru RLZ, protoze
pravé tato ¢innost z pevazné &asti zabezpetuje jeden z hlavnich cili RLZ, a to ziskat spravné
pracovniky na spravné pracovni misto, aby bylo zabezpeceno efektivni plnéni stanovenych cila
organizace. Ziskavani a vybér novych pracovnikt je ¢innost, pii které musi personalni ttvar izce
spolupracovat s vedoucimi pracovniky, pro které vlastné nové pracovniky vybira. Personalni
utvar planuje ziskavani pracovnikll, rozhoduje o metod¢ ziskavéni, formuluje nabidku na trhu
prace a provadi vétSinu ¢innosti souvisejici s predvybérem véetné administrativni a organizacni
préace a sestavuje seznam vhodnych uchazeci, ale vedouci pracovnik musi byt ten, kdo iniciuje

poptavku, urcuje potiebu obsazeni urcité pracovni pozice a také vedouci pracovnik by mél byt

ten, kdo ma ,,posledni slovo* pfi vybéru novych zaméstnanct.

Ziskéavani pracovnikli vSak nespociva jen v naboru novych, ale také v udrzeni stavajicich
,»osvédéenych® zaméstnancti, proto je dulezité i tzv. fizeni kariéry (viz. Obr. 3), které spociva
Vv poskytnuti pfilezitosti k profesnimu postupu a dal$im rozvoji kariéry jednotlivce. Organizace

tak ziskava do urcité miry staly pfisun talentovanych pracovnikii z vnitinich zdroji podniku.
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Politika fizeni kariéry

Posouzeni vykonu Audit talentu < Prognodza
a potencidlu poptdvky a
nabidkv

Planovani naslednictvi

A 4

Planovani kariéry

v

Procesy a programy

A\ 4

Obrazek 3 Proces fizeni kariéry

Zdroj: upraveno podle [1]

1.44  Hodnoceni pracovnikii

Hodnoceni pracovniki spociva jednak v kontrole plnéni zadaného pracovniho ukolu, ale také
sleduje chovani pracovnika na pracovisti, jeho pracovni vztahy se spolupracovniky ¢i zakazniky.
Lze rozliSovat dvé podoby hodnoceni pracovnikl: formalni hodnoceni, tj. periodické
a systematické hodnoceni pracovnika — jeho vykonu i chovani na pracovisti, pii kterém se
poftizuje zapis, ktery se nasledné zaklada do osobni slozky pracovnika a slouzi k dal$i personalni
praci s danym jedincem; a neformalni hodnoceni, tj. prib&zné hodnoceni, které¢ ve vétSing
pfipadli provadi pfimy nadfizeny a byva soucasti kazdodenniho pracovniho vztahu mezi
podfizenym a nadfizenym, toto hodnoceni se nezaznamenava. Je nutné sdélovat jednotlivym
pracovnikim vysledky jejich hodnoceni a tyto vysledky snimi diskutovat. Hodnoceni

pracovnika je dilezité pro v€asné rozpoznani piipadnych problémii a navrhy jejich feseni.

1.45  Zarazovani pracovnikii a ukoncovani pracovniho poméru

Rozmist'ovani pracovnikl Ize nejptfesnéji definovat jako kvalitativni, kvantitativni, ¢asové

a prostorové spojovani pracovnikil s pracovnimi ukoly a spracovnimi misty s cilem
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optimalizovat vztah mezi ¢lovékem, jeho praci a pracovnim mistem, a tim dosahovat zlepSovani

e e, , . o . , 15
individualniho, tymového a celoorganiza¢niho pracovniho vykonu.

Pti zafazovani pracovnika je nutné vzit v ivahu profil pracovnika i povahu pracovniho mista.
Jedna se o nepietrzity proces sladovani potfeb organizace a poctem a strukturou zameéstnancil.
Moderni koncepce RLZ upiednostiiuje tzv. §iti pracovnich mist na miru pracovnikovi (tailoring).
To znamend, Zze profil pracovnika, jeho pracovni schopnosti a preference jsou primarnim
ukazatelem a povaha pracovniho mista se pfizpusobi. Cilem je optimalni a ucelné vyuziti
pracovnich schopnosti zaméstnance, tak aby jeho vykon piispival k plnéni podnikovych cilt.
Rozmistovani pracovnikl uzce souvisi s fizenim pohybu zaméstnancl uvnitt 1 vné organizace,
tzv. staffing. Staffing lze vysvétlit jako fizeni pracovni mobility v organizaci (viz. Obr. ¢. 4

Formovani personalu organizace).

Propousténi
= Penzionovani
O
>
, k, s s >8
Ziskavani 2
[e]
a
Vybér <
oo . PFevedeni na jinou praci Rezignace
Prijimani
S
& "
] Umrti
>
%’
\
\
1‘ Ostatni

Obrazek 4 Formovani personalu organizace

Zdroj: upraveno podle [10]

146 Odménovani
Rizeni odmé&hovani pracovnikii je jednim z nejdtlezit&jsich ukoli utvaru RLZ. Tento tikol se
tyka predev§im formulovani a realizace strategic odménovani pracovnikti v organizaci.

Vzhledem Kk tomu, Ze oblast odménovani pracovniku je obsahové snad nejobsahlejsi kapitolou

fizeni lidskych zdroji, musi atvar RLZ peclivé zvaZovat, kterou metodu odménovani lze

' KOUBEK J. Rizeni lidskych zdrojii: zéklady moderni personalistiky. s. 235
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VvV organizaci vyuzit. Odménovani musi byt transparentni a spravedlivé, musi lidi motivovat
amusi fungovat disledné. Odmeénovani je jedna z forem, jak si udrzet kvalitni zaméstnance.
Zaroven je dobré vytvofit takovy systém odmeénovani v organizaci, ktery by stanovil vhodny
pomér mezi pendznim a nepenéznim odménovanim. V pomérech Ceské publiky se stale klade
diraz predev§im na penézni (¢i naturdlni) odménovani, avSak moderni pojeti odmeénovani
zahrnuje 1 nepenézni odmény ¢i bonusy, at’ uz v podobé zaméstnaneckych vyhod ¢i pochval

a povyseni, do odménovani lze zahrnout i dalsi vzdé€lavani pracovnika hrazené zaméstnavatelem.

M. Armstrong ve své knize Rizeni Lidskych Zdrojﬁ16 uvadi ekonomické teorie, které

vysvétluji ur¢ovani trovné mzdy a platu (viz. Tabulka ¢. 1).

Tabulka 1 Ekonomické teorie vysvétlujici uroven mezd a platd

Nazev teorie

Podstata teorie

Prakticky vyznam

Zakon poptavky a
nabidky

Pfi jinak nezménéné situaci, pokud
nabidka pracovnich sil pfevySuje poptavku
po nich, se Grovné mezd a platd snizuji;
jestlize poptavka po pracovnich silach
pfevysuje nabidku, mzdy a platy rostou.

Zdtraznuje vyznam faktord trhu prace

pti ovlivitovani trznich sazeb.

Teorie mzdové
efektivnosti

Firmy budou platit vice, nez ¢ini trzni
sazba, protoze v€fi, Ze vyssi uroven mezd
a plati ptispéje ke zvyseni produktivity
tim, Ze motivuje k vy§§imu vykonu,
ptitahuje lepsi uchazece o zaméstnani,
snizuje fluktuaci a presvédcuje pracovniky
o tom, Ze se s nimi sluSné€ zachazi. Tato
teorie je znama také jako ,teorie vysokych
mezd*.

Organizace uplatiiuji teorii mzdové
efektivnosti (i kdyz ji tak nenazyvaji),

kdyz formuluji takovou politiku
odménovani, ktera z nich déla
bezkonkurenéni nebo alespon

nadprimérné zameéstnavatele na trhu

préce.

Teorie lidského Pracovnik ovlada urcity soubor dovednosti | Pracovnici i zaméstnavatelé povazuji
kapitalu vytvofenych vzdélavanim a vycvikem, investovani do lidského kapitalu za
které tvoii uréitou ,,zasobu* produktivniho, | vyhodné. Uroveii mezd a plati by méla
vyrobniho kapitalu. nabidnout obéma stranam rozumnou
miru ndvratnosti téchto investic.
Teorie Vlastnici firmy (zaméstnavatelé) jsou Systém pobidek motivujicich a
zprostiredkovatele/ oddéleni od zaméstnanct (vykonavatell). odménujicich pfijatelné chovani. Tento

vykonavatele

Tak mohou vzniknout ,,ndklady
zprostiedkovani®, protoze vykonavatelé
nemusi byt tak produktivni jako vlastnici.
Ke snizeni téchto nakladt zprostiedkovani
museji vlastnici vypracovat zptisoby
sledovani a kontroly ¢innosti svych
vykonavatelt.

proces ,,slad’ovani, propojovani
pobidek® obsahuje odménovani za
meéftitelné vysledky, které se povaz

to, co je v nejlepsim zajmu vlastnika.

uji za

Snaha vyjednavat

Pracovnici usiluji o vyjednavani o vztahu
mezi tim, co povazuji za rozumny piinos, a
tim, co je zaméstnavatel pripraven
nabidnout, aby tento ptinos ziskal.

Management musi posoudit, jakou
uroven a jaky typ stimuli musi
nabidnout za pfinos, ktery vyzaduj
pracovnikd.

e od

'* ARMSTRONG M. Rizeni lidskych zdrojii. s. 516 -517
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Z vyse uvedeného vyplyva, Ze Gtvar RLZ musi pfi vybéru politiky odménovani a stanovovani
strategiec odménovani v organizaci zohledhovat nejen vnitini prostiedi podniku z pohledu

podnikovych cill, ale samoziejmé také vnéjsi prosttedi podniku véetné platné legislativy.

1.47 Vzdélavani

V modernim svété¢ plném informacnich technologii, se soucasnymi moznostmi védy
a vyzkumu pfrestalo platit, ze ¢lovek si vystacil se vzdélanim, které se mu dostalo ve Skole ¢i pfi
pfipravé na zaméstnani. Tak jak rychle postupuje vyvoj novych technologii, tak rychle si musi

¢loveék prohlubovat své znalosti, aby mohl fungovat jako pracovni sila, aby byl zaméstnatelny.

V soucasné dobé s vysokou nezaméstnanosti plati, ze pravé lidé s nizkym (zakladnim)

vzdélanim tvofi vétsinu dlouhodobé nezaméstnanych.

Nastésti si vétSina zaméstnavatelt uvédomuje, ze pravé vzdélani a rozvoj schopnosti
zaméstnanc je spravna cesta ke konkurenceschopnosti podniku, a tim k udrzeni na trhu.
Vzdélavani zaméstnance je tvoii flexibilnimi a pfipravenymi na piipadné zmény. Jednd se
0 oblast vzd¢lavani vSeobecného (naptiklad jazykové kurzy), oblast vzdélavani odborného
a oblast rozvoje osobnosti (naptiklad teambuilding). Forem vzdélavani a rozvoje zaméstnanct je
velké mnozstvi, at’ uz uvnitt organizace nebo mimo organizaci. Nejlepsi cestou zajiSténi fadného

vzdélavani pracovnikil je kombinace nékolika forem vzdélavani, které se navzajem dopliuji.

1.4.8 Pracovni vztahy

Vyznam socialnich vztahli na pracovisti je dan pfedev§im tim, Ze praveé v téchto vztazich
dochazi k uspokojovani socialnich potfeb &lovéka.'’Z tohoto hlediska Ize vztahy na pracovisti
délit na formalni a neformalni. Formalni vztahy vyplyvaji z organiza¢ni struktury podniku, jsou
dany managementem podniku a sleduji plnéni podnikovych cili — nadfizeny/podiizeny,
spolupracovnici, zamé&stnanec/odbory, zaméstnanec/zakaznik apod. Vztahy neformalni vznikaji
na zaklad¢ odliSnych vazeb, na zédklad¢ osobnich preferenci ¢i z4jmil a jdou napfic¢ organizacni
strukturou. Utvar RLZ se zabyva pfedevsim fizenim formalnich vztahti na pracovistich. Nicméné
vSechny tyto vztahy, formalni 1 neformalni, musi brat na zfetel pfi formovani pracovnich skupin,
pii stanovovani nejriznéjSich pravidel, pfi vytvareni systému hodnoceni, pfi umistovani novych
pracovniki, atd. Zdravé pracovni vztahy vytvareji zdravé pracovni prostfedi. Dobré pracovni
vztahy mohou motivovat Kk lepsimu vykonu, k vétsi oddanosti podniku ¢i vytvoreni a udrzeni

,dobrého jména firmy*.

Y D. Paukertova a kol. Psychologie pro ekonomy a manazery. s. 196

26



149 Péce o pracovniky
Koncepce fizeni lidskych zdroji vychazi z myslenky, ze lidské zdroje — zaméstnanci jsou
nejcennéj$im zdrojem, ktery ma organizace k dispozici. O cenné zdroje je nutné fadné pecovat.
Péc¢i o pracovniky lze rozdélit do tii skupin:
a) povinna péce o pracovniky stanovena platnou legislativou,

b) smluvni péce o pracovniky stanovend kolektivnimi smlouvami uzavienymi na urovni
organizace,

c) dobrovolna péce o pracovniky, ktera je vyrazem pfistupu zaméstnavatele k persondlni
politice organizace.

0 pracovniky zaleZitosti:

e pracovni doby a pracovniho rezimu;

pracovniho prostiedi;

bezpe¢nosti prace a ochrany zdravi;

personalniho rozvoje pracovniki;

sluzeb poskytovanych pracovnikiim na pracovisti;

ostatnich sluZzeb poskytovanych pracovnikiim a jejich rodindm;
e péce o Zivotni prostiedi.
Péce o pracovniky v organizaci sleduje tfi cile:

I.  celospolecenské cile — obCanska prava, zdravi, socialni smir, stabilitu spole¢nosti;
Il.  individuélni cile pracovnika — uspokojovani jeho potteb;
I1l.  cile zaméstnavatele — zabezpeceni potiebnych pracovniki, jejich vykonnost a motivace,

rozvoj jejich pracovnich schopnosti, vytvareni zdravych pracovnich vztahi.

1.4.10 Personalni informacni systém

Personalni informaéni systém (IS) je nezbytnou podminkou pro fungovani utvaru RLZ. Tento
persondlni IS musi obsahovat vérohodné, detailni a aktualni informace o zaméstnancich,
pracovnich mistech, persondlnich ¢innostech. Je vhodné, aby obsahoval i informace o vnéjSim
prostiedi organizace. Tyto informace jsou diilezité pii rozhodovani a umoziuji provadét vSechny
potiebné ¢&innosti souvisejici s plnénim kol utvaru RLZ. Informace jsou V personalnim
informacnim systému pouZzivany a archivovany, a nakladani s nimi a jejich uchovavani musi byt

v souladu s platnou legislativou statu.

8. Koubek. Rizen lidskych zdrojii. s. 343
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1.5 Personalni controlling

Personalni controlling slouzi jako nastroj fizeni lidskych zdrojt, jehoz cilem je zvysit
ucinnost personalniho fizeni a posilit autoritu vedeni podniku v personalni oblasti. Reissova
a Hrach™ uvadi controlling jako ,,nastroj fizeni, ktery umoziuje transformovat firemni strategii
do kazdodenni praxe®. RozliSuji funkce, které plni personalni controlling a d¢€li je na registracni
(potizeni dat), navigac¢ni (korekce na zaklad¢ zjisténé odchylky), inova¢ni a koordinacni.
Controlling, ktery plni funkci inovacni a koordina¢ni oznacuji za orientovany na fizeni. K jeho
hlavnim ukolim patii konkretizace kratkodobych i dlouhodobych cilti fizeni lidskych zdroja,
ziskavani a analyza personalnich dat a hodnoceni vysledkii personalniho fizeni a personalnich
opatieni. Persondlni controlling se zaméfuje na definovani metodiky fizeni lidskych zdroji
v organizaci. Personalni controlling se prolinda vSemi ostatnimi oblastmi fizeni, pracuje
S planovanymi a skute¢nymi stavy zameéstnancii a osobnich nakladi a posuzuje je ve vztahu
k jejich skuteénym vykoniim. Soucasti personalniho controllingu je také hodnoceni spokojenosti
zaméstnanci a fizeni vzd€lavani zaméstnanci. Neodmyslitelnou soucdsti controllingu
personalniho fizeni je také kvalitni motivaéni systém postaveny na bazi méfitelnych kritérii,
ktera jsou zobrazena ve strategii spolecnosti a jsou hybnou silou vyvoje spolecnosti. Z vyse
uvedené¢ho vyplyva, Ze na pracovniky pracujici v oddéleni controllingu jsou kladeny odlisné
naroky, v zavislosti na jejich pracovni naplni a umisténi v systému controllingového procesu.
Zaroven by bylo chybou slucovat pozici controllera a manazera. Vztah mezi t€émito pozicemi

nazorné ukazuje obr. €. 5.

Informuje o obchodnich

Provozuje podnikové zaleZitostech v
c¢innosti ekonomickych ukazatelich

MANAZER CONTROLLER
Odpovédny za
Odpovédny za vysledek transparentnost vysledku

Obrazek 5 Vztah mezi pozici manazera a controllera

Zdroj: [11]

Y REISSOVA A., HRACH K. Persondini controlling a Fizeni persondlnich procesii. S. 70
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Pro controllingové fizeni v oblasti personalniho fizeni plati mnoha specifika, ktera jsou dana
charakterem tohoto fizeni. Jsou-li fizeny procesy v oblasti personalniho fizeni, je nutné pracovat
s ukazateli kvantitativnimi, ale i kvalitativnimi, a tyto neni snadné jasn¢ identifikovat a méfit,
proto je dilezita podrobna metodika, ktera stanovuje hodnoty kvalitativnich ukazatelit pomoci
riznych stupnic a $kal. Mezi kvantitativni ukazatele 1ze tadit idaje o fluktuaci ¢i nemocnosti,
osobni naklady, ndklady na vzdé€lani a rozvoj zaméstnanci apod. Pfi stanovovani kritérii
hodnoceni v ramci persondlniho controllingu je nutné vzit v ivahu provazanost personalnich
procest a jejich controllingového fizeni. Souvislosti a vazby mezi jednotlivymi personalnimi

procesy jsou znazornény v tabulce €. 2.

Tabulka 2 Provazanost controllingového fizeni mezi jednotlivymi personalnimi procesy

Ukazatele Kritéria Vazby

vize, cile
ODBORNE ZNALOSTI legislativa, vnitini pfedpisy Identifikace poti‘eb vzdélavani
profesni znalosti

jazykové znalosti

prace na PC

pracovni postupy

PRACOVNI DOVEDNOSTI organizaéni schopnosti Identifikace poti‘eb rozvoje
komunika¢ni dovednosti dovednosti
spolehlivost

PRACOVNI CHOVANI iniciativa Ocenovani zaméstnanca

dodrzovani predpist

rozsah a kvantita
PRACOVNI VYSLEDKY rozsah a kvalita Odméiiovani zaméstnanca

Zdroj: upraveno podle [19]

Zavadéni personalniho controllingu do podnikové praxe neni jednoduché, ale poskytuje
nastroj, ktery pomaha tidit nebo alespont kontrolovat a ovétovat jednotlivé personalni procesy,

probihajici v organizaci.
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1.6 Shrnuti

V této kapitole autorka vymezovala zakladni pojmy z oblasti managementu, personalniho
fizeni a fizeni lidskych zdroju. Piedstavila vyvoj této oblasti z historického hlediska, a uvedla
jednotlivé koncepce personalniho fizeni v Casové tfad€. Tento historicky vyvoj byl dan do
souvislosti s vyvojem managementu jako védni discipliny i praktického fizeni organizace
vramci technického a technologického rozvoje v pribéhu pramyslové revoluce. Daéle se
soustiedila na uvedeni jednotlivych cilii a rozdéleni ukold personalniho fizeni a RLZ a vysvétlila
jednotlivé persondlni Cinnosti, které probihaji v rdmci personalniho fizeni. V posledni
podkapitole se autorka soustfedila na vymezeni pojmu personalniho controllingu, jako zpétné
vazby, ktera je nedilnou soucasti strategického i taktického personalniho planovani v organizaci.

V dalsi kapitole se autorka bude vénovat oblasti fizeni lidskych zdroju ve zdravotnictvi.
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2 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU VE ZDRAVOTNICTVI

V kapitole Rizeni lidskych zdrojii ve zdravotnictvi se autorka zamé¥i na oblast personalniho
fizeni ve zdravotnictvi. Zdravotnictvi je ekonomické odvétvi s mnoha specifickymi vlastnostmi.
V prvni fadé¢ neni mozné jasné odd¢lit soukromé a vefejné zdjmy, protoze zdravi se sice
vyraznym zpusobem podili na kvalit¢ Zivota jednotlivce, ale zaroven ovliviiuje ekonomicky
produkt spole¢nosti. Jen zdravy jednotlivec je schopen pracovat a vytvaiet ekonomicky zisk.
Naopak nemocny jedinec je nucen Cerpat zdravotni péci hrazenou z vefejného zdravotniho
pojisténi. I z téchto divodl je zdravotnictvi ekonomicky obor se stditnim dozorem a silnou statni
regulaci, coz zpusobuje absenci klasického trzniho mechanismu. Soucek a Burian? definuji
faktory, které¢ ovliviiuji fizeni a strukturu organizaci ve zdravotnictvi jsou specifické poslani
zdravotnictvi, specifika zdravotnickych profesi, specifika rozsahu ¢innosti a specifika objektu
¢innosti. Specifikem tohoto sektoru je i skute¢nost, ze odbératel zdravotni péce (sluzby) neni
vzdy totozny s platcem a dodavatel zdravotni péce (sluzby) tento fakt musi ptijmout z podstaty
véci — vefejného zdravotniho pojisténi. Tato skuteCnost souvisi s nerovnym postavenim

ucastnikill na stran€ nabidky a na strané€ poptavky.

2.1 Zakladni pojmy zdravotnictvi

Zdravotnictvi se fadi do tercidrniho ekonomického sektoru — sektoru sluzeb. Sektor sluzeb
oznacovany z hlediska narodniho hospodaftstvi jako terciarni sektor, zahrnuje vSechna odvétvi
lidské ¢innosti, jejichz podstatou je poskytovani sluzeb, tedy poskytovani prace, znalosti,

finan¢nich prosttedkd, infrastruktury, vyrobki nebo jejich vzajemna kombinace.?*

Zdravotnictvi 1ze popsat jako systémovy soubor opatieni, kterda umoziuji 1€¢it nemocné ¢i
zranéné a preventivne pusobit na zdravé jedince. Zdravotnictvi Ize chépat 1 jako vefejnou sluzbu

zajiStujici zdravotni péci obanim statu pomoci statnich a soukromych subjekti.

Zdravotni pécfe je chapana jako aktivita sméfujici k lé¢eni nebo k predchazeni chorob
aurazii. Zdravotni péci Ize délit na primarni, sekundarni a terciarni zdravotni péc¢i. Primarni
zdravotni péce je péfe poskytovana ambulantné v ordinaci lékafe nebo v domacim prostiedi
odbornym zdravotnickym personalem. Sekundéarni péce je péce poskytovana u specializovanych

1ékai nebo na specializovanych oddélenich nemocnic. Tercidrni zdravotni péce je poskytovana

? SOUCEK Z. BURIAN J. Strategické Fizeni zdravotnickych zarizeni. s. 21
2 ManagementMania.com (Business encyklopedie) Sektor sluzeb (tercidrni sektor) :
https://managementmania.com/cs/sektor-sluzeb-terciarni-sektor
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https://managementmania.com/cs/sluzba
https://managementmania.com/cs/znalosti
https://managementmania.com/cs/vyrobky
Sektor%20služeb%20(terciární%20sektor)%20:%20https:/managementmania.com/cs/sektor-sluzeb-terciarni-sektor
Sektor%20služeb%20(terciární%20sektor)%20:%20https:/managementmania.com/cs/sektor-sluzeb-terciarni-sektor
Sektor%20služeb%20(terciární%20sektor)%20:%20https:/managementmania.com/cs/sektor-sluzeb-terciarni-sektor

vyhradné na vysoce specializovanych oddélenich velkych nemocnic, jednd se o unikétni

diagnostické a 1é¢ebné zdkroky, které neni mozné provadét v jinych zatizenich.

Poskytovatelem zdravotni pée muze byt ekonomicky subjekt za podminek stanovenych
platnou legislativou (soukromy lékaf, nestatni zdravotnické zafizeni, statni zdravotnické

zafizeni).

Odbératelem zdravotni péce se rozumi klient zdravotnického zafizeni nebo pojisténec

ucastny ve vetejném zdravotnim pojisténi.

Platcem miize byt klient osobné nebo zdravotni pojiStovna, hradici zdravotni péci za svého

pojisténce v rdmci vefejného zdravotniho pojisténi.

Zdravotnické zarizeni (ZZ) lze popsat jako ekonomicky subjekt poskytujici zdravotni péci
na zakladé platné legislativy. Zdravotnicka zatizeni 1ze rozdélit podle vlastnika na zdravotnicka
zafizeni statni, zdravotnickd zafizeni krajskd ¢i obecni, zdravotnickd zafizeni cirkevni,
zdravotnické zatizeni vlastnénd nadaci a zdravotnickd zatfizeni ve vlastnictvi jiného soukromého

subjektu.

Nestatnim zdravotnickym zaFizenim se rozumi ZZ, které nevlastni stat. Nestatni
zdravotnické zatfizeni lze provozovat na zakladé rozhodnuti o registraci krajského uradu
pfislusného podle mista provozovani ZZ. Podminky registrace ZZ obsahuji pozadavky na
odbornou zpusobilost provozovatele i na odbornost personalu. Ministerstvo zdravotnictvi (MZd)
stanovuje vyhlaSkami hygienické pozadavky na provoz ZZ a technické a vécné pozadavky na

vybaveni ZZ.

2.2 Lidské zdroje ve zdravotnictvi

Dilezitym faktorem v provozovani ZZ je personalni zajiSténi poskytovanych sluzeb. Uz pro
ziskani registrace pro provozovani ZZ je povinnost zajistit 1ékaisky a nelékaisky personal
S ptislusnou odbornosti. 1 v pifipadé poskytovani dalSich souvisejicich ubytovacich
a stravovacich sluzeb jsou naroky na personal velké. Zaméstnanci musi byt ochotni a trpélivi,
privétivi a vstficni a v neposledni fadé¢ 1 kreativni a pfizplsobivy, protoze provozovani
zdravotnického zatfizeni je sice na jedné strané svazano mnoha nafizenimi, ale na druhou stranu
je to sluzba lidem, ktefi maji rtizné potfeby a pfani a tkolem persondlu je tyto potieby a pfani

(pokud mozno) naplnit.

Odborna zpusobilost, kompetence a vzdélavani 1ékarskych a nelékatfskych zdravotnickych

pracovnikl je stanovena platnymi zdkony a podzakonnymi ptedpisy. V zddném jiném oboru
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poskytovani sluzeb neni tolik legislativnich Gprav a regulaci jako pravé ve zdravotnictvi. Mezi

, ’ 22 7y v . r . . s w7
pravni normy““ upravujici pozadavky na lidské zdroje ve zdravotnictvi patfi:

& 220/1991 Sb. Zakon o Ceské lékaiské komote, Ceské stomatologické komoie a Ceské
1ékarnické komote ve znéni zak. ¢. 160/1992 Sb., zak. ¢. 285/2002 Sb., zak. ¢. 111/2007 Sb., zak.
¢. 189/2008 Sb. a zak. ¢. 375/2011 Sb.

¢. 95/2004 Sb. Zakon o podminkéch ziskdvani a uznavani odborné zptisobilosti a specializované
zpusobilosti k vykonu zdravotnického povolani 1ékare, zubniho Iékafe a farmaceuta ve znéni
zak. ¢. 125/2005 Sb., zak. ¢. 124/2008 Sb., zak. ¢. 189/2008 Sb., zak. ¢. 227/2009 Sb., zak.
¢. 346/2011 Sb. a zak. ¢. 375/2011 Sb.

¢.185/2009 Sb. VyhlaSka o oborech specializaéniho vzdélavani 1ékaiG, zubnich Iékait

a farmaceutl a oborech certifikovanych kurzl, ve znéni vyhlasky ¢. 361/2010 Sb.

¢. 186/2009 Sb. Vyhlaska o stanoveni postupu pfi vyhlaSeni vyb&rového fizeni na rezidencni
misto, pribéhu vybérového fizeni na rezidencni misto a zakladnich kritériich vybéru rezidenta

(0 reziden¢nich mistech)

¢. 187/2009 Sb. Vyhlaska o minimalnich pozadavcich na studijni programy vSeobecné 1ékarstvi,

zubni lékafstvi, farmacie a na vzdélavaci program vSeobecné praktické 1ékarstvi

W

¢. 188/2009 Sb. VyhlaSka o atestacni zkouSce, aprobacni zkouSce a zavérecné zkouSce
certifikovaného kurzu a o postupu ovéteni znalosti ¢eského jazyka pohovorem Iékati, zubnich

1¢kaiti a farmaceutii (o zkouskéch Iékart, zubnich 1ékait a farmaceutt)

¢. 271/2012 Sb. VyhlaSka o stanoveni seznamu nemoci, stavil nebo vad, které¢ vylucuji nebo
omezuji zdravotni zplsobilost k vykonu povolani Iékate, zubniho Iékare, farmaceuta,
nelékafského zdravotnického pracovnika a jiného odborného pracovnika, obsahu Iékaiskych
prohlidek a nalezitostech 1¢katského posudku (vyhlaska o zdravotni zpisobilosti zdravotnického

pracovnika a jiného odborného pracovnika).

€. 96/2004 Sb. Zakon o podminkéch ziskavani a uznavani zplsobilosti k vykonu nelékaiskych
zdravotnickych povolani a k vykonu cinnosti souvisejicich s poskytovanim zdravotni péce
a 0 zmené nekterych souvisejicich zakonl (zdkon o nelékaiskych zdravotnickych povoldnich) ve
znéni zak. €. 125/2005 Sb., zék. ¢. 111/2007 Sb., zak. ¢. 124/2008 Sb., zak. ¢. 189/2008 Sb., zak.
¢. 227/2009 Sb., zak. ¢. 105/2011 Sb., zék. ¢. 346/2011 Sb. a zak. ¢. 375/2011 Sb.

%2 Ministerstvo zdravotnictvi CR. Legislativa: pracovnici ve zdravotnictvi.
http://www.mzcr.cz/Legislativa/obsah/pracovnici-ve-zdravotnictvi_1792 11.html
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¢. 423/2004 Sb. Vyhlaska, kterou se stanovi kreditni systém pro vydani osvédceni k vykonu
zdravotnického povolani bez pfimého vedeni nebo odborného dohledu zdravotnickych

pracovnikd, ve znéni vyhl. ¢. 321/2008 Sb. a vyhl. ¢. 4/2010 Sb.

¢. 39/2005 Sb. Vyhlaska, kterou se stanovi minimalni pozadavky na studijni programy k ziskani

odborné zpusobilosti k vykonu nelékatského zdravotnického povolani, ve znéni vyhl.

¢. 129/2010 Sh.

¢. 275/2007 Sb. Sdéleni Ministerstva zdravotnictvi o vyhlaseni dokladi osvédcujicich nabyta
prava o dosazené kvalifikaci l€kare, zubniho 1ékare, farmaceuta, vSeobecné sestry a porodni
asistentky, udélovanych na uzemi ¢lenskych stati Evropské unie a seznamu diplomt, osvédceni
a jinych dokladl o dosazené kvalifikaci 1ékatt, zubnich 1¢kara, farmaceutli, vSeobecnych sester
a porodnich asistentek, udélovanych na tizemi ¢lenskych statti Evropské unie a instituci a organi,

které je vydavaji.

w

¢. 189/2009 Sb. Vyhlaska o atestatni zkouSce, zkouSce k vydani osvédCeni k vykonu
zdravotnického povolani bez odborného dohledu, zavéreéné zkousce akreditovanych
kvalifika¢nich kurzi a aproba¢ni zkouSce a o postupu pifi ovéfeni znalosti Ceského jazyka

(vyhlaska o zkouskach podle zakona o nelékaiskych zdravotnickych povolanich).

¢. 31/2010 Sb. Natizeni vlady o oborech specializacniho vzdé€lavani a oznaceni odbornosti

zdravotnickych pracovniki se specializovanou zpusobilosti.

W

¢. 55/2011 Sb. Vyhlaska o Ccinnostech zdravotnickych pracovnikti a jinych odbornych

pracovnikd.

Naro¢né pozadavky na UspéSnost vyzaduje neustalé sebevzdélavani, ziskavani novych
védomosti a zkuSenosti. Vyznamnou tlohu v oblasti lidskych zdroji ve zdravotnictvi sehrava
respektovani etiky. Profesni etika je zaméfena na nejriznéj$i pomahajici profese, které se
vyznacuji praci s lidmi, pomoci lidem. Etika se vénuje etickym normdm, hodnotdm,
dodrZovanim povinnosti a pfedstavuje standard chovani v konkrétni profesi. Etické principy23 ve

zdravotnictvi Cerpaji z etiky Hippokratovy.

- Princip neSkozeni, ktery zakazuje ublizovat, poskodit nebo usmrtit jiné a je podporou
biblického ptikazu ,,nezabijes. K tomuto principu se fadi i ochrana informaci, kdy tnik

informaci mize poskodit pacienta.

2 CLK. Eticky kodex Ceské lékarské komory. http:/www.clk.cz/oldweb/zakpred/predpis10.html
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Princip ,,dobro ¢init*“ = princip prospéSnosti, ktery pfedstavuje pozitivni dimenze
neskozeni, usiluje o télesnou, dusevni pohodu a veskery prospéch pro nemocného. Konat
dobro.

Princip spravedlnosti, ktery se zaméfuje na rozdélovani zdroji pro nemocné. Princip
vyzaduje rovné jednani s lidmi nachazejici se v podobné situaci.

Princip respektu k autonomii, kdy pacient ma pravo rozhodovat o sob¢é sam,
0 nabozenstvi, o chovani a jednani podle etickych zasad. Pacient, ktery je v nerovném
postaveni ke zdravotnickému personalu, protoze mu chybi odborné vzdélani a informace,
které 1€kafi a sestry maji, pfichazi v okamziku tisn€, S pocitem bolesti ¢i uzkosti,
a dostava se tak do role psychologicky i spolecensky podfizeného, je kromé etického
kodexu chranén dalSimi legislativnimi opatfenimi. Mezi nejvyznamnéjs$i patfi Listina

zékladnich prav a svobod a Umluva o lidskych pravech a biomedicing.

.. .. 24 .o, . v ,
Nelze neuvést 1 principy”” souvisejici s etikou vSedniho dne:

Pravdomluvnost, ktera piedstavuje zavazek fikat pravdu, nepodvadét a nelhat.

Vérnost a poctivost, kdy se o¢ekava dodrzovani zavazkd a slibu.

Diivéryhodnost prameni z ptredpokladu, Ze je zdravotnik pravdomluvny a vérny svym
zavazkim.

Mléenlivost. Povinna mlcenlivost je uloZena zdkonem ¢&. 28/2008 Sb., kterym se meéni
zékon €. 20/1966 Sb., o péci o zdravi lidu, ve znéni pozdéjsich. V ptipadé nedodrzeni

povinnosti ml¢enlivosti se jedna o poruseni trestniho zakona.

2.3 Rizeni lidskych zdroju ve zdravotnictvi

Jeden z hlavnich znakd, ktery odlisuje koncepty RLZ od ostatnich personalnich koncepci, je

dlouhodoby pfiistup k feSeni personalnich otdzek. Organizace vytvoii strategicky plan zaméfeny

na fizeni lidskych zdroji, ktery byvéa soucésti celkového strategického planu organizace. Pfi

vytvareni strategickych planti musi mit management vizi, tzn. pfedstavu budoucnosti, kam chce

firma sméfovat svou ¢innost, svlij rozvoj. V piipadé organizaci ptisobicich ve zdravotnictvi byva

takovou vizi plan stat se poskytovatelem urcujicim trendy v oblasti zdravotni péce. Hlavnim

poslanim ZZ je totiz vylééit, zlepSit nebo alespon udrzet stav nemocnych, poskytovat odbornou

a kvalitni péci. Mezi strategické oblasti ve zdravotnictvi patii: poskytovani péce, smluvni vztahy

S pojistovnami, vyvoj legislativy, personalni oblast, kvalitni IS a v neposledni fad¢ i rozvoj

dalSich sluzeb spojenych s poskytovanim zdravotni péce. V ramci strategického fizeni

zdravotnickych zafizeni pak sehrava vyznamnou roli personalni fizeni, protoze lidské zdroje

2 BUZGOVA, R. Etika ve zdravotnictvi. 2008. s. 57
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predstavuji jeden ze zakladnich vstupnich faktort pii poskytovéani zdravotni péce. V soucasnosti
je kladen diiraz na koncep¢ni fizeni lidskych zdroji — pracovnik zdravotnického zatfizeni je
prosttedkem k dosahovani vytycenych cili a stanovené strategie. Neni sporu o tom, jak uvadi
Kohn, Corrigan a Donaldson®, Ze se zaroveti jedna o nejslozitéji Fiditelny zdroj, ktery je zaroveti
nejnachylngjsi k selhani, nebot” vSechny aspekty jeho fizeni od planovani az po vedeni
a kontrolni ¢innost jsou ovlivnény variabilitou lidského faktoru a nutnosti spoluprace vedoucich

pracovnikd na mnoha urovnich.

Rizeni lidskych zdroji ve zdravotnictvi ma svéa specifika v porovnani s jinymi obory lidské
¢innosti, a to zejména ve velmi detailnim vymezeni legislativou. Nejen v oblasti odbornosti
a kompetenci zdravotnickych pracovniki (viz. kapitola 2.2.) , ale vzhledem Kk povaze
zdravotnickych =zafizeni v pozici zaméstnavatele (vétSinou piispévkové organizace), je
i odméfiovani pracovnikii regulovano zdkonem. RLZ ve zdravotnictvi musi ve své praci
zohlednit i vysokou prestiZ tohoto oboru. Z vyzkumu?, ktery v letech 2004 — 2007 provedlo
Centrum pro vyzkum vefejného minéni, vyplyva, Ze v zebficku prestize vybranych profesi
povolani 1ékafe dlouhodobé zaujima 1. misto. Pracovnici ve zdravotnictvi maji také vysokou
intelektudlni kapacitu, protoze zdravotnictvi je jeden z oborl s nejvyssim poctem vysokoskolsky
vzdélanych pracovnikli. Na druhou stranu se prace ve zdravotnictvi vyznacuje nepravidelnou
pracovni dobou a velkou mirou osobni zodpovédnosti, coz ma za nasledek tinavu pracovnikt
a miZe vést k syndromu vyhoteni. Povolani 1ékate ¢1 nelékarského zdravotnického pracovnika je
pomahajici profese a proto je vysoce dulezita i vnitfni motivace pracovnika. Z téchto divoda
management spole¢nosti véetné RLZ musi mit na paméti viechny tyto faktory pii vybéru stylu
fizeni. Z hlediska fizeni je také dulezité¢ si uvédomit dalsi rozdil ve vedeni zdravotnického
personalu oproti jinym profesim, a to je skuteCnost, Ze ve zdravotnictvi ma pracovnik jiného

nadfizeného po odborné strance a jiného nadfizeného po organizacni strance.

Soucek a Burian?’ uvadi nékolik znakd typickych pro RLZ ve zdravotnictvi:

e vysledky prace zdravotnikii jsou casto tézko hodnotitelné, chybi normy vykonu
a spotieby;

e mira vkladanych zdroji ¢asto neodpovida mife pfinosnosti pro spolecnost;

e velmi negativné se projevuji disledky Spatnych rozhodnuti;

e cxistuji Specifické pozadavky na vzdélani pracovnikli ve zdravotnictvi i na jejich

osobnostni charakteristiky.

2 KOHN LT, CORRIGAN JM, DONALDSON MS. To err is human: Building a Safer Health System 287 s.
2 SKODOVA M. Prestiz povoléni. Tiskovd zprdva CVVM. http://cvvm.soc.cas.cz/media/com_form2content
?’ SOUCEK Z. BURIAN J. Strategické fizeni zdravotnickych zarizeni. s. 22
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Personalni fizeni ve zdravotnictvi je snaha pfedevsim o:

e vytvafeni dynamického souladu mezi poftem a strukturou pracovnich mist a poctem
a strukturou pracovniki ZZ;

e optimalni vyuziti pracovnich sil ve ZZ (pracovni doba, kvalifikace apod.);

e personalni a socialni rozvoj pracovnikt zdravotnického zafizeni,

e vytvafeni systému hodnoceni postavenému na faktorech rozhodujicich pro tspéch
zdravotnického zafizenti;

e odménovani k vytvaieni postojii a chovani, které odpovida poslani a strategii ZZ;

e styl fizeni pouzivany managementem, ktery je v souladu se strategii a poslanim ZZ.

2.4 Shrnuti

Ve druhé kapitole byla popsana problematika lidskych zdroji ve zdravotnictvi. Oblast fizeni
lidskych zdroji ve zdravotnictvi je velmi specifickd oblast, nebot’ je z velké miry regulovana
platnou legislativou. Jak bylo uvedeno v subkapitole 2. 2., zakony a nafizeni upravuji nejen
potiebnou odbornost pracovnikil ve zdravotnictvi, ale obsahuji i ustanoveni tykajici se dalSiho
vzdélavani, pracovni doby a odmény za praci, poctu pracovnikll na jednotlivych pracovistich,
vybaveni téchto pracoviSt’ atd. Autorka se v této kapitole zabyvala i vyznamem profesni etiky
pracovnikli ve zdravotnictvi. Management zdravotnického zafizeni musi pfi fizeni lidskych
zdroju zvolit takovy systém fizeni lidskych zdrojt, ktery zohlediiuje specifické faktory tohoto
oboru. V zavéru je nutné piipomenout, Ze zdravotnicka zafizeni nezameéstnavaji jen lékare
a ostatni zdravotnické pracovniky a pracovniky s odbornou zpisobilosti. Vzhledem ke
skute¢nosti, ze zdravotnické zafizeni, obzvlast’ lizkova (nemocnice, sanatoria, 14zn€) provozuji
i dalsi aktivity (napf. ubytovani, stravovani, administrativa, opravy a udrzba apod.), je potieba
zamestnavat 1 pracovniky nezdravotnickych profesi. Struktura lidskych zdroji ve zdravotnictvi je
tedy velmi rozmanitdi a management RLZ ve zdravotnictvi musi zajistit soulad mezi touto
strukturou a poctem pracovnikli organizace tak, aby byly efektivné plnény strategické cile

organizace.
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3 METODIKA

Teoreticka Cast prace byla zpracovana pomoci literarni reSerSe. Autorka na zaklad¢ poznatka
ziskanych od jinych autorti sepsala zdkladni pojmy tykajici se problematiky fizeni lidskych
zdrojii se zamétenim na fizeni lidskych zdroji ve zdravotnictvi. Nasledn€ byl na zaklad¢ analyzy
odborné literatury proveden rozbor jednotlivych personalnich ¢innosti a uvedena specifika

personalni prace ve zdravotnictvi. Zdroje literatury jsou uvedeny na konci prace.

Pro praktickou ¢ast bakalaiské prace byly autorce pracovniky vybrané spolecnosti poskytnuty
organizaéni fad, organizacni struktura a popisy jednotlivych pracovnich pozic. Tyto dokumenty
autorce pomohly pochopit strukturu organizace a jeji fungovani. Dal$i informace autorka ziskala
pomoci strukturovaného dotazniku, ktery obsahuje oteviené otazky a individualniho rozhovoru
s pracovniky managementu vybrané spole¢nosti. Strukturovany dotaznik (viz. Ptiloha A) byl
sestaven na zdkladé¢ vzoru dotazniku k oblasti fizeni lidskych zdroji z odborné literatury
zabyvajici se internim auditem organizaceZB. Pomoci dotazniku bylo mozné ziskat prvotni
informace od odpovédnych pracovniki managementu. Vyhodou dotaznikového Setfeni je
skutecnost, ze strukturované dotazy, které vétSinou dotaznik obsahuje, pfinaseji objektivnéjsi
Vysledkyzg. Dotazovani maji vétsi ¢as a klid na vyplnéni otizek a mohou si své odpovédi
rozmyslet. Takto ziskané informace pak poskytuji Strukturu rozhovoru, tj. usmériiuji proces

rozhovoru.

Rozhovor je jednou ze zékladnich technik sbéru informaci, mtze probihat pfimo s vybranou
osobou nebo prostrednictvim telefonu ¢i emailu. Vyhodou pfimého rozhovoru je fakt, ze tazatel

muze doplnit informace o poznatky ziskané vlastnim pozorovanim.

Zakladnim pravidlem pfi vedeni rozhovoru je informacni hodnota otadzek, otdzky musi byt
jasn¢ formulovany. Rovnéz musi tdzany otazkdm porozumét, aby na né mohl odpovédét.
Nejednoznaény vyklad otazky vede k nepfesnym nebo chybnym odpovédim. Nelze opomenout
zatadit otdzky, jejichZ zodpovézeni vede ke spravnym nebo presnéjs§im vysledklim a zavérim.
Také je dilezité zvazovat i psychologické faktory, nebot' dotazovani mohou mit tendenci

odpovidat zpisobem, ktery sami povazuji za spravny ¢i vhodny.

Pti pfimych rozhovorech s odpovédnymi pracovniky managementu autorka pouzivala nékolik
druht otazek. Jednalo se 0 otazky s otevienym koncem, tedy takové, na které nelze odpovedét
struénym ANO/NE, dale otdzky jdouci do hloubky, které se pouzivaji pro ziskani dalSich

podrobnosti a také ovétovaci otazky pro ovéreni spravného porozumeéni odpovédim pracovnikli

* DVORACEK J. Audit podniku a jeho operaci. s. 40
» SVETLIK J. Marketing Skoly. S. 155
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managementu. Konkretizujici otdzky v piipad¢€, kdy bylo potiteba vyjasnit néjakou skutecnost,

autorka pokladala vybranym pracovnikiim pomoci telefonu a emailu.

Ziskané informace byly nasledn¢é pouzity k systémové analyze fizeni lidskych zdroji ve
vybrané spolecnosti. Systémova analyza zkouma systémy s cilem je pochopit, vysvétlit,
zvladnout, zlepsit a zdokonalit.*®  V zavéru prace byly metodou syntézy shrnuty ziskané
poznatky, komparovany S teorii fizeni lidskych zdroji a v ptipad¢ identifikovani problémi

navrhnuta opatieni k odstranéni téchto nedostatk.

%% SYNEK J., SEDLACKOVA H., VAVROVA H. Jak psdt diplomové a jiné pisemné prdce. s. 21
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4 ANALYZA A SYNTEZA RIZENI LIDSKYCH ZDROJU VE
VYBRANEM ZDRAVOTNICKEM ZARIZENI

Tato kapitola bude zaméfena na analyzu fizeni lidskych zdroji ve vybraném zdravotnickém
zatizeni. Naslednou syntézou zjiSténych poznatkli budou identifikovany ptipadné problémy

a navrhnuta opatieni k naprave téchto nedostatka.

Vybranym zdravotnickym zafizeni je soukromé firma Home Care Services & Supplies, s.r.0.
(HCSS) zabyvajici se poskytovanim domaci péfe. Poskytovani domaci péce je fazeno do
primarni zdravotni péce a miize byt hrazeno z vetejného zdravotniho pojisténi. Lidé se po staleti
1é¢ili pouze v kruhu rodiny, teprve posledni desetileti pienesla 1é¢bu do ustavl,, mimo domov.
Dnesni doba vSak stale vice umoziuje dal§im a dalSim pacientim 1é¢it se doma, kde se o né¢

staraji kvalifikované zdravotni sestry.

Pokroky v medicin€ sebou ptindseji nové léky, nové pomicky, nové pfistroje a nové metody
(napt. laparoskopie). Dnes muze probihat doma i lécba, kterd diive byla bez pobytu na

nemocni¢nim ldzku jen té€zko myslitelna.

Rada vyzkumi prokazuje, Ze pobyt v domacim prostiedi urychluje hojeni a celkové zotaveni.
Pfi¢inu védci vidi mimo jiné v mens$i produkci tzv. ,stresovych® hormont, které zpomaluji

hojeni ran a ,,nabirani novych sil®.

4.1 Piredstaveni organizace Home Care Services & Supplies, s.r.o.

Spole¢nost Home Care Services & Supplies, s.r.0. je spole¢nost s pravni formou Spole¢nosti
s ruenim omezenym. Pfedmétem podnikéni je provozovani nestatniho zdravotnického zatizeni
— zdravotnickd péce oSetfovatelského typu poskytovand v domécnostech. Vlastni kapital
spolecnosti je plné splacen ve vysi 1.000.000,- K¢ Roc¢ni obrat ¢ini 54 mil. K¢. Pocet

zaméstnancl spolecnosti je 80 0sob Vv trvalém pracovnim poméru.

Nestatni zdravotnické zatizeni poskytuje zdravotni péci pifimo v domécnostech pacientt.
Vzniklo v roce 1997 plivodné spojenim dvou malych "agentur" domaci péce, které poskytovaly
péci jiz nekolik let.

HCSS se stara o pacienty na tzemi celého hlavniho mésta Prahy a byvalého okresu Praha —
zapad. V &ervnu 2001 bylo otevieno prvni mimoprazské pracoviité v Usti nad Labem a od
1.10. 2001 pak pracovist¢ v Jihlavé. Od 1. 2. 2002 pracuje kralovéhradeckd pobocka

al.7.2003 se pridalo stfedoceské centrum v Kladné.
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Az na drobné lokalni vyjimky ma spolecnost uzavieny smlouvy o hrazeni péce se vSemi
vyznamnymi zdravotnimi pojistovnami. Uzce spolupracuje s vice nez tisicovkou 1ékatu (z toho

je pres 700 praktickych a pies 300 specialistil, zejména z velkych nemocnic).

V roce 2002 sestiicky spolecnosti HCSS denné navstivily ptes 400 pacientti, v roce 2008 jiz
pies 750 pacientli. Vyvoj poctu klienti ukazuje graf na obrazku €. 6. Po pocateCnim nartstu
doslo v roce 2009 k mirnému poklesu poctu klientd z nékolika divodt. Jednim z divoda tohoto
poklesu je problém ve smluvnich vztazich s VSeobecnou zdravotni pojistovnou (VZP), kdy
doslo k omezeni péce o pojisténce VZP. Naopak pocet klientl z fad pojisténcli zaméstnaneckych

pojistoven vzrostl o 100%.

pocet klientu

800

700 A\
600 /

500 /

s

pocet klientd

Nazev osy
N
o
o

300

200

100

2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012
ROK

Obrazek 6 Graf — vyvoj poctu klient(

Zdroj: vlastni zpracovani dle vnitinich podkladii spole¢nosti HCSS

Ve vyspélych zemich je domdci zdravotni péce (neboli Home Care) povazovana za systém

zdravotni péce, ktery:

e udrzuje rodinu pohromadé¢ i1 v dobé nemoci. Léfeni v nemocnici ¢i v Lécebné
dlouhodobé nemocnych (LDN) se omezuje pouze na ptipady, kdy 1éEba doma neni
mozna;

e zlepSuje psychicky stav nemocnych, vylucuje hospitalismus, urychluje hojeni a umoziuje
trvalou podporu rodiny;

e snizuje naklady na zdravotni pé¢i (mimo jiné i diky rychlej$imu uzdraveni).
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Vyznamnou c¢ast domaci zdravotni péce vyuzivaji pacienti, ktefi jsou propousténi
z nemocnice domd, ale vyzaduji jest¢ néjakou dobu péci zdravotni sestry. Nemocnice si
v takovém piipadé¢ vyzadd domdaci péfi pro svého pacienta u zafizeni, které disponuje

dostateCnym poctem vyskolenych sester a je schopno zajistit kvalitni zdravotni péci.

4.2 Organizacni struktura

Rozpéti fizeni je objektivné existujici vztah mezi vedoucim a jeho podiizenymi. Optimalni
rozpéti fizeni je pocet podiizenych, které je vedouci schopen fidit. Manazer je schopen fidit jen
omezeny pocet osob. Tyto vztahy jsou zakladem organizaéni struktury podniku. Jednou z metod
posouzeni rozpéti fizeni je analyza informacnich tokd (métfeni poctem informaci zpracovavanych

Vv daném tutvaru). Na rozpéti fizeni ptisobi nékolik vlivi:

l. vedouci

e jeho mordlni uroven a erudice;

e jeho pravomoci;

e jeho schopnost jasné vymezit tikoly pro podiizené;

e jeho schopnost komunikace s podtizenymi;

e pouzity styl fizeni;

e pocet kontaktli vedouciho a pozadavky na koordinaci.

Il. podiizeni

e druh a slozitost jejich prace, opakovatelnost, rozmanitost;
e jejich troven (kvalita);

e jejich motivace;

e jejich disciplinovanost;

e jejich prostorové vytizeni.

I11. podnik a podnikové ¢innosti

e Troven horizontalnich a vertikalnich vztahi;

e charakter utvart podniku;

e role Stabnich utvart,

e stupen fizeni;

e charakter ukoll, které maji byt feSeny, strategie firmy;
e Uroven pouzivanych technickych prostredk;

e Uroven top managementu.

Stupné fizeni tvoii organizacni urovné. Mezi faktory ovliviiujici pocet stupiiii fizeni patii

velikost podniku (vyjadfena poctem zaméstnanctll), charakter produkce, typ vyroby, centralizace
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nebo decentralizace v fizeni podniku, umisténi podniku a v neposledni fadé schopnosti
vrcholového managementu. Vysoky pocet organizacnich trovni pfindsi sva negativa: rostou
koordina¢ni problémy, stézuje se kontrola, zhorSuje se komunikace, vytvaii se zbytecné funkce,

coz ma za nasledek zvySeni nakladu.

Spole¢nost HCSS ma divizni organiza¢ni strukturu (viz. Ptiloha B), tzn., Ze spole¢nost je
horizontaln¢ rozdélena na jednotlivé divize — useky, které funguji samostatné, maji blizko

k zékaznikovi a mohou rychle a pruzné reagovat na ménici se situaci na trhu.

4.3 Personalni Fizeni a personalni ¢innost

Spole¢nost HCSS klade velky daraz na personalni fizeni v organizaci, coz se odrazi ve
stanoveni hlavnich strategickych cilii v persondlni oblasti. Cilem persondlni strategie je fizeni
pracovnikl spolecnosti tak, aby se co nejvétsi mérou podileli na zvySovani produktivity a kvality
spolecnosti. Zakladnimi tkoly persondlni strategie je aktudlni a fungujici systém fizeni firmy
a efektivni, produktivni a zaSkoleni pracovnici, ktefi jsou pfinosem nejen pro spolecnost, ale
i jeji kolektiv. Personalni strategie pro Top management spole¢nosti obsahuje tyto oblasti:

e zvySovani pravniho povédomi (legislativa ve zdravotnictvi, zakonik prace);

e zvySovani odbornosti;

e zvySovani kvalifikace v oblasti vedeni pracovnikli (vybér, motivace, hodnoceni

pracovnikl a syndrom vyhoteni);

e zvySovani dovednosti v ICT a IS.

Persondlni strategie pro zdravotnicky personal spolecnosti se soustiedi pfedev§im na tyto

oblasti:

e zvySovani odbornosti;

e zvySovani efektivity prace;

e zvySovani motivace a zodpovédnosti;

e predchazeni syndromu vyhoteni;

e piedchazeni patologickych vazeb na klienty.
V ramci taktickych plan spolecnosti, které navazuji na strategické plany, je podrobnéji
stanoveno jakymi zplsoby zajistit plnéni hlavnich kol persondlni strategie spolecnosti (viz.

Tabulka €. 3. Taktické planovani pro personalni oblast spole¢nosti HCSS spol. s r.0.).
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Tabulka 3 Taktické plany pro personalni oblast

STRATEGICKE TOP MANAGEMENT ZDRAVOTNICKY
OBLASTI PERSONAL
zvySovani pravniho - Skoleni managementu
povédomi - zavedeni systému sledovani

vyvoje legislativy

zvySovani odbornosti

- motivacni slozka pro
pracovniky v podob¢ hrazenych
kurzt

- dostupnost odborné literatury
ve spolecnosti

- staze v prednich ZZ

- motivacni slozka pro
pracovniky ve form¢ hrazenych
kurzl

- dostupnost odborné literatury
ve spolecnosti

- staze v prednich ZZ

zvySovani kvalifikace
Vv oblasti vedeni

- odborna skoleni pracovnikii

pracovniki
zvySovani dovednosti | - odborna $koleni pracovnikll
vICT alS
zvySovani efektivity - zaji$téni kvalitnich
prace komunikac¢nich prostredki

- velka provazanost se
zvySovanim odbornosti

zvySovani motivace a
zodpovédnosti

- udrZovani a ptfipadné inovace
systému odménovani

- inovace smérnic dle
legislativni Upravy

predchazeni syndromu

- planovani fadné dovolené

vyhoi‘eni - uzk4 vazba a komunikace
S managementem
- zpravodaj spolecnosti
(zverejnéni uspechii
jednotlivel)
predchazeni - fizena obména pracovnikl v
patologickych vazeb na domadcnostech
klienty

V ramci fizeni lidskych zdroji se spolecnost snazi plnit stanovené cile strategického a taktického

planu v personalni oblasti.

Zdroj: viastni zpracovani dle vnitinich podkladii spolecnosti HCSS
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43.1 Personalni Fizeni

Personalni fizeni ve spole¢nosti HCSS je rozdéleno na dvé linie, ¢ast personalniho fizeni
zajistuje ekonomicko-personalni isek a ¢ast persondlniho fizeni je delegovdana na manazerky

oblastnich divizi. Struktura zaméstnancii je uvedena v tabulce €. 4.

Tabulka 4 Struktura zamé&stnanct k 30. 11. 2012

jednatel — feditel spole¢nosti 1
regiondlni feditelé 3
ekonomicky reditel 1
ekonomicko-personalni tsek 4
oblastni manazerky 14
zdravotni sestry V pracovnim pomeéru S7
zdravotni sestry na Dohodu o pracovni ¢innosti 41
zdravotni sestry na Dohodu o provedeni prace 171

Zdroj: viastni zpracovani podle persondlnich vykazii spolecnosti HCSS

Protoze HCSS poskytuje odbornou zdravotni péci, je samoziejmé, Ze zdravotnicky tym tvofi
vyluéné zkusené a kvalifikované zdravotni sestry. HCSS jich v sou¢asné dob& zaméstnava pies
250 a vSechny splnuji zakladni podminku - tou je nejméné 3 roky praxe na lizkovém oddéleni
a podminky dle zdkona €. 96/2004 Sb. Velmi dulezitou roli pii vybéru sestticek hraje jejich
pfistup k pacientlim, samostatnost, peclivost a spolehlivost. Pokud se teprve po piijeti ukaze, Ze

nova sestiicka nesplituje stoprocentné pozadavky HCSS, je z tymu vytazena.

RovnéZ na vedoucich pozicich spole€nosti jsou zdravotni sestry - manazerky. V roce 2013
fidi tym zdravotnich sester celkem 14 manaZerek. Maji rozsahlé zkuSenosti jak z oblasti

praktické oSetfovatelské péce, tak i z vedeni zdravotnického tymu.
Trvale zajistit co nejvyssi kvalitu zdravotni péce o pacienta je prvofadym zajmem HCSS:

velkd pozornost je vénovana jiz vybéru zdravotnich sester. Musi spliiovat nejen podminky praxe,
bezthonnosti, apod. Velky vyznam je pfikladan jejich vztahu k pacientim, ochoté a pracovitosti,
samostatnosti a praktickym zkuSenostem;

kazdad sestra md po nastupu zaloZzenu dokumentaci o jejim vzdélavani (Index), kam se
zaznamenavaji vSechny kurzy, Skoleni a stdze na odbornych oddé€lenich nemocnic;

v ramci péce o odborny rust personalu HCSS pfipravuje vlastni semindie, vypracovava tzv.

Standardy (tj. pfesné néavody, jak se urcity druh péfe musi provadét) a organizuje dalsi
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vzdélavani sester ve spolupraci se vzdeélavacimi organizacemi (napf. Institut pro dalsi vzdélavani
pracovnikii ve zdravotnictvi) nebo klinickymi pracovisti (napf. Centrum pro lébu bolesti
Fakultni nemocnice Bulovka, Onkologicka klinika VSeobecné fakultni nemocnice, AIDS
Centrum Fakultni nemocnice Bulovka, apod.);

protoze 1 ptes veskera opatieni, ktera HCSS ¢ini, miize dojit k situaci, ktera se pacientovi nelibi,
je zaveden systém feSeni stiznosti, ktery brani tomu, aby jakakoliv pfipominka zistala
nevytfeSena. Proto je v z4jmu kazdého pacienta, aby se obracel na vedeni HCSS s kazdou

piipominkou ¢i stiznosti, aby péce mohla byt opravdu co nejlepsi.

4.3.2  Analyza prace a vytvoreni pracovnich tikoli

Analyzu prace a vytvofeni pracovnich Ukoli ma ve spole¢nosti HCSS v kompetenci
ekonomicko-personalni Gsek ve spolupraci s top managementem spole¢nosti. Spole¢né definuji
pracovni ¢innosti @ Snimi spojené pravomoci a odpovédnosti, specifikuji pracovni mista

a vytvareji popisy téchto pracovnich mist.

Popis pracovniho mista/¢innosti vzdy obsahuje nejen stanoveni hlavnich ukoli vcetné
termin zdvaznych pro opakujici se Cinnosti (napf. zpracovani podkladl pro IS ¢i kontrola
poukazi na zdravotni péc¢i), pravomoci a odpovédnosti, ale jsou Vnich specifikovany
I pozadavky na osobni vlastnosti a vzdélani zaméstnance (viz. priloha C Popis pracovni ¢innosti

— manazer/ka domaci péce)

4.3.3  Personalni planovani

Persondlni planovéni slouzi realizaci cili organizace tim, ze piedvida vyvoj, stanovuje cile
arealizuje opatieni sméfujici k souasnému a perspektivnimu zajisténi ukolti organizace

o o 1
adekvatni pracovni silou.®
Druhy personalnich plant:

—> plany ziskavani a vybéru pracovniki

Kratkodobé persondlni planovani tykajici se ziskavani a vybéru pracovnikli ve spole¢nosti
HCSS operativné zajist'uji oblastni manaZerky, které maji nejptesnéjsi informace o okamzitych
potiebach spolecnosti, nebot' v jejich kompetenci je vybirani, pfijimani a propousténi
zdravotnich sester, zadavani a kontrola pracovnich ukol, rovnomérné rozdéleni prace
aoptimalni pracovni vytizenost ¢lenii tymu. Znaji proto dobie situaci a mohou nejlépe

rozhodnout kolik zdravotnich sester je potieba k zajisténi pozadované péce. Hlavni pracovni

*' KOUBEK J. Rizent lidskych zdrojii. s. 93
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poméry a dohody jsou vyuzivany tak, aby bylo snadné pruzné¢ reagovat na vykyvy objemu

poskytované péce.

- plany vzdélavani pracovniki

Jedna se o stfednédobé personalni planovani, korespondujici s ménicimi se pozadavky na
kvalifikaci jednotlivych pracovnikii. Tyto plany zajistuje ve spoleCnosti HCSS tusek fizeni
lidskych zdrojt. V oblasti zdravotnictvi je dals$i vzdélavani pracovnikli obzvlast’ dilezité a nutné,

a v mnoha oblastech dokonce prikazované legislativou.

—> plany hodnoceni a plany odménovani

Plany hodnoceni pracovniho vykonu pracovniki zavadi fad a systém do dulezité persondlni
ginnosti odméfiovani pracovnikia. Usek fizeni lidskych zdroji ve spoluprici s top
managementem spolecnosti HCSS vytvaii a aktualizuje pldny hodnoceni a odmeénovani
obsahujici ¢asovy rozvrh, obsah, metody a procedury hodnoceni pracovniki spolecnosti a jejich
odménovani.

—> plany propousténi zaméstnanct

Plany propousténi zaméstnanct jsou ekonomicko-personalnim usekem zpracované postupy,
ve kterych jsou jasné definovand kritéria procest pfi ukoncovani pracovniho poméru ze strany
zamé&stnavatele 1 ze strany zaméstnance. Tyto procesy musi zahrnovat legislativni naleZitosti

I odrazet provozni potfeby spolec¢nosti. Zvlastni kapitolu tvofi plan penzionovani zaméstnancu.

4.3.4 Prijimani zaméstnancu

Samotnou zdravotni péci zajistuje tym nckolika desitek zkuSenych zdravotnich sester. Ty
prochazeji vzdy konkurznim fizenim a pfijimacimi pohovory a jsou pfijimany na zakladé splnéni
naro¢nych pozadavki. Zakladnim pozadavkem pro praci zdravotni sestry pro domaci péci je
splnéni zdkonnych poZadavkl dle zdkona ¢.96/2004 Sb. Zdkon o podminkdch ziskdavani
a uznavani zpusobilosti k vykonu nelékarskych zdravotnickych povolani a k vykonu cinnosti
souvisejicich s poskytovanim zdravotni péce a o zmené nékterych souvisejicich zakonu (zdkon
0 nelékarskych zdravotnickych povolanich), tzn. odborné studium na vysoké nebo vyssi odborné
Skole zdravotniho zaméfeni a minimdlné 3 roky praxe pod odbornym dohledem. Dalsi
podminkou je tiiletd praxe na lizkovém oddéleni zdravotnického zatizeni. Pro préci zdravotni
sestry domaci péce jsou dilezité i osobni vlastnosti jako peclivost, vstficnost, chiapavost ¢i
odhodlani peCovat o nemocné. Zdravotni sestficky také musi dodrzovat profesni pravidla

souvisejici s etikou a podnikovou kulturou firmy.
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Pfijimani novych zdravotnich sester maji v kompetenci oblastni manazerky. Nébor novych
zaméstnankyn probiha dvojim zplisobem: manazerky oslovuji vhodné kandidatky ptimo (pii své
praci se S nimi setkavaji v nemocnicich a ordinacich) nebo vyhlasi konkurzni fizeni. V obou
pfipadech je prvnim krokem zédjemctli o praci ve spole¢nosti zaslani zivotopisu. Do dalsi faze
postupuji zajemci s odpovidajicim vzdélanim (viz. vySe ). Nasleduje vyplnéni dotazniku, ktery
pro potieby spolec¢nosti HCSS zpracoval personalni tsek. Dotaznik je velmi podrobny a kromé
udaju o zajemci, informacich o jeho dosavadni praxi, vzdélani a zajmech, zjist'uje nazor zajemce
na byvalé 1 soucasné¢ zameéstnavatele, predstavu kariérniho postupu i zjistuje pozadavky na
budouci zamé&stnani. (viz. Piiloha D Osobni dotaznik uchazece o zaméstnani u HCSS). Dal$im
krokem je pohovor s manazerkou, ktera je pfimou nadfizenou zdravotnich sester a zodpovédna
za svij tym. Tato manazerka poté rozhodne o priijeti ¢i nepfijeti zajemkyné o praci ve
spole¢nosti. V ptipadé€ pfijeti do pracovniho pomeéru, vV ramci adaptace, manazerka piidéli nové

zaméstnankyni patrona — zkuSenéjsi kolegyni, ktera ji sezndmi s pracovnimi postupy.

Poskytovani sluzeb domaci péce ve zdravotnictvi je velmi specificky typ podnikéni,
s klientelou s riznorodymi pozadavky a potiebami. T¢zko se odhaduje dopiedu, kolik klientt
bude tyto sluzby vyuZzivat, a je nutné fesit operativné poptavku po sluzbach spole¢nosti HCSS.
Proto se kazda manazerka snazi mit ,,v rezervé“ zdravotni sestry, které miize povolat v piipadé
potieby. Tyto sestficky pracuji podle po¢tu odpracovanych hodin na dohodu o provedeni prace
(do 300 hodin za rok) nebo na dohodu o pracovni ¢innosti (do 20 hodin tydn¢). VétSinou jsou
Vv této skupiné sestry na rodi¢ovské dovolené ¢i v dichodovém véku. I ty musely projit

vybérovym fizenim.
435 Mobilita zaméstnancu

Mobilita zaméstnancii neboli pohyb zamé&stnancii miiZze probihat uvniti nebo vné organizace.
Mobilita uvniti organizace je povySovani pracovniki, prevadéni na jinou praci (pracovisté) nebo
na jinou funkci. Pfipad povySeni pracovnika je mobilita vertikalni, v pfipad¢é prevadéni na jinou

praci se jedna o mobilitu horizontalni.

Vnéjsi mobilita ma svou pasivni a aktivni stranku. Aktivni strdnku tvofi procesy ziskavani,
vybéru a pfijimani zaméstnanci. Pasivni stranku mobility pak tvoii propousténi a penzionovani

pracovniki ¢i jejich umrti. Tato forma mobility existuje u vSech firem se zaméstnanci.

I u spolecnosti HCSS dochazi k pohybu pracovniki v ramci vnitini mobility zaméstnancu.
Vertikdlni mobilitou miizeme oznacit povysSeni zdravotni sestry na pozici manazerky oblastni
divize. V ramci vzdélavani jsou perspektivni pracovnice v prubéhu svého pracovniho poméru
Skoleny a pfipravovany na moznost postupu na vys$i pozici. Horizontdlni mobilita uvniti
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organizace nastava v ptipad¢é potieby pietazeni zaméstnance z jedné divize do druhé, jedna se

0 tak zvanou geografickou mobilitu.

Horizontalni pohyb zaméstnanci na pozici klicovych pracovnikll je ve spole¢nosti HCSS
nezadouci. Tyka se to, vyjma feditele spoleCnosti, piedev§im pracovnikid ekonomicko-
personalniho useku a administratora domaci péce, ktefi maji komplexni informace o fungovani

spole¢nosti.

43.6 Rizeni pracovniho vykonu

Organizaci pé€e v terénu, ptredavani informaci a feSeni vzniklych problému zajist'uji vedouci
sestry - manazerky a administrator na centralnim dispecinku v Praze. Pro komunikaci v terénu
jsou sestry vybaveny mobilnimi telefony vlastni virtudlni privatni sit¢ a jsou tedy témeét vzdy
k dosazeni. Pro komunikaci pacienti se sluzbu konajici sestrou mimo pracovni dobu
a 0 sobotach, nedélich a svatcich slouzi mobilni telefon. Pro praci v terénu jsou sestry vybaveny
specialnimi brasnami, které maji standardni vybaveni vyhovujici hygienickym pozadavkim
a pozadavkiim prace v terénu. Kvalita péCe je zvySovana prostfednictvim standardt a kontrolou
jejich dodrzovani.

Ke komunikaci mezi jednotlivymi stfedisky (divizemi) a centralnim vedeni firmy je vyuZivan
firemni informacéni systém. Do tohoto informacéniho systému jsou zadavany vSechny dilezité
a pottebné informace, které jsou ptistupné vybranym osobdm pro dalSi zpracovani. Informace
jsou ekonomického, organizacniho a personalniho charakteru, slouzi k vyuactovani mezd c¢i
zdravotni péce, zpracovani ucetnictvi, k vytactovani skladovych zasob apod. VSichni zaméstnanci
s ptistupem do IS maji pfesny rozpis podkladii, které musi odevzdat do IS a €innosti, které musi

vykonat v ramci zpracovani dat.

V rdmci outsourcingu ma spole¢nost HCSS zpracovavany mzdy.

4.3.7 Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovnikli poméaha nadfizenému pii pfijimani napravnych opatieni v piipadé
slabého vykonu, pii podpote uspokojivého pracovniho vykonu, je rozhodujicim faktorem pii
rozhodovéani o dalS§im vzdé¢lavani pracovnika nebo jeho pfevedeni na jinou pracovni pozici,
slouzi i jako podklad pro finan¢ni ohodnoceni. Hodnoceni pracovniki 1ze rozdélit na kvalitativni
hodnoceni (provadi se v pfipadech pfimého kontaktu pracovnika se zakaznikem, kdy se hodnoti
chovani, vzhled, pfistup, komunikace se zékaznikem napf. v pohostinstvi, v obchod¢)
a vykonnostni hodnoceni, kdy se hodnoti méfitelné vystupy (vysledky prace se hodnoti podle

norem, standarda ¢i plant).
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Metody hodnoceni pracovniki jsou tfi:

— porovnani planti a skutecnych vystupa;
— hodnoceni podle dosazeni specifického cile;
— hodnoceni podle kvantifikovanych vystupti (pocet reklamaci, velikost trzeb, dodrzovani

pracovni doby).

Pti hodnoceni pracovnikli vyuziva spolecnost HCSS kombinaci uvedenych metod. Vzhledem
k podnikatelské ¢innosti vyuziva kvalitativni i vykonnostni hodnoceni pracovnikid. Vedouci
pracovnici vyhodnocuji nejenom vysi trzeb nebo pocet reklamaci na poskytnuté sluzby, ale
zaroven hodnoti pracovniky i z hlediska kvalitativniho, kdy sleduji jejich chovani na pracovisti,
komunikaci se zakazniky a jejich pfistup k nim. DileZzity je i vzhled pracovnika (upravenost,

Cistota), protoze vétSina z nich se cely den pohybuje mezi klienty.

Systém hodnoceni pracovnikii ve spole¢nosti HCSS je nastaven na hodnoceni pfimym
nadfizenym. Probiha metodou hodnoceni na zékladé¢ norem a standardii stanovenych vedenim

spolecnosti.

Odménovani pracovnikl probiha v n€kolika rovinach. Pracovniklim ze zdkona naleZi odména
za odvedenou praci v podobé penézniho nebo naturalniho plnéni. Odmeénovani vSak netvori
pouze mzda, ale 1 hmotné sluzby v podobé¢ socialniho ¢i zdravotniho pojiSténi nebo podnikové

vyhody (notebook, mobilni telefon).

Typy odménovani: tarifni odménovani (pevna penézni ¢astka podle mzdového tarifu a tarifni

ttidy) a vykonné odménovani (ikolova mzda, provize, kolektivni odmény).

Odmeénovani pracovnikt ve spolecnosti HCSS zavisi na pracovnim vykonu jednotlivce.
K zékladnimu platu (primérny plat v roce 2011 byl ve vysi 21.264,- K¢) je vyplacena mésicni
odména stanovena dle hodnoceni pracovniho vykonu pfimym nadiizenym. Lze namitat, Ze
takovéto hodnoceni miize mit subjektivni charakter, ale odviji se od norem, se kterymi jsou

zaméstnanci dopfedu seznameni.

Manazerky oblastnich divizi a management maji v ramci odménovani narok na piispévek
2000 K¢ na penzijni ptipojisténi.

K zaméstnaneckym bonusiim patii i sluzebni mobilni telefon nebo mési¢ni jizdenka MHD

pro zaméstnance v Praze, Hradci Kralové a Usti nad Labem.
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4.3.8 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Uroven a kvalitu pée podporuje systém dalsiho vzdélavani prostiednictvim prednasek,
Skoleni nebo specialnich kurzii a stazi v nemocnicich. Sestficky jsou tak schopny pecovat
I 0 pacienty, ktefi vyzaduji naro¢né ¢i specializované oSetiovani (napi. 1é¢ba bolesti, onkologicka
péce, aplikace slozitych infuzi pumpou, atd.). Sestry se musi neustale vzdélavat v nejnov¢jsich
trendech ve zdravotnictvi, aby byly pfipravené na pozadavky lékaiti a klienti domaci péce,

nebot’ seznam diagnodz, pfi kterych je mozna doméci péce se rozsifuje.

Perspektivni zaméstnankyné se zucastiiuji stazi na vedeni firmy, kde se pfipravuji na pozici
manazerky. Pro spole¢nost je tato forma vzdélavani dilezitd pro uspé$né persondlni pldnovani,
kdy v pfipad¢ potfeby nahrady ¢i zastupu za manazerku vystaci s vlastnimi zdroji a nemusi na

tyto dulezité pozice hledat pracovniky vné firmy.
Jedenkrat ro¢né se pro manazerky kona internatni $koleni krizového managementu.

Jednou tydné se manaZerky Uc€astni porady na prazské centrile, kde se s vedenim firmy

navzajem informuji o Gspéesich, problémech, planech a dalSich zalezitostech.

Jedenkrat mésicné spolec¢nost HCSS realizuje pro regionélni feditele Skoleni v oblasti prava.

Zaméstnanci spolecnosti se také uCastni akci Vramci teambuildingu, coz je forma
zazitkového vzdélavani, které slouzi k pozndvéani kolegii, predavani zkuSenosti a hodnoceni
pracovnich vykont v tymech.

4.3.9  Pracovni vztahy, kolektivni vyjednavani
Spole¢nost HCSS nema odborovou organizaci, kolektivni vyjednavani neprobiha.
Pracovni vztahy v organizaci mohou byt formalniho a neformalniho charakteru.

Formalni vztahy v organizaci jsou uspofaddnim pracovnich skupin, dle plani managementu

pro efektivni vykonavani svétenych ukoll a plnéni cilli podniku.

Neformdlni vztahy v organizaci jsou naproti tomu zaloZené na piatelstvi ¢i spole¢nych
zajmech, vznikaji spontdnn¢, a jsou zcela mimo kontrolu managementu. Tyto neformalni vztahy

ve veétSin€ pripadi vytvaii ptijemnéjsi pracovni prostiedi.
4.3.10 Pracovni podminky

Jednim zukolt persondlniho oddé¢leni je vytvaret vhodné pracovni podminky, vcetné
programu na ochranu zdravi pracovnikl. Programy ochrany zdravi se zabyvaji prevenci

poskozeni zdravi pracovnikli v disledku pracovnich podminek. Zvlasté¢ ohrozeni na zdravi jsou
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pracovnici poskytujici sluzby v oboru zdravotnictvi. Denné pracuji s nemocnymi lidmi,
s nebezpeénym bioodpadem, u poskytovatelli domaci péce hrozi i nebezpeci dopravni nehody

plynouci z piesunt mezi klienty.

Spole¢nost HCSS se snazi chranit zdravi svych zaméstnancti. Organizuje Skoleni, kde se
zamé&stnanci dozvidaji o moznostech ochrany zdravi pii praci ve zdravotnictvi. (viz. Pfiloha E
Skoleni pro zamé&stnance z bezpe&nosti prace a pozarni ochrany). P¥i piijeti zamé&stnanci piebiraji
pfesny popis prace véetné bodl ochrany zdravi a jsou jim poskytovany veskeré pracovni
ochranné pomucky. V rdmci ochrany zdravi spolecnost pfispiva svym zameéstnancim na
ockovani proti ohrozujicim nemocem (napif. chfipka, Zloutenka atd.) — chrani tak své

zameéstnance i klienty.

Zaméstnanci — zdravotni sestry spole¢nosti HCSS pracuji v tfisménném provozu (péci
0 klienty je nutné zajistit 24 hodin denn¢, 7 dni v tydnu). Dle zadkoniku prace jim naleZi ptiplatky

za praci o vikendech, v noci a o svatcich.

Zaméstnanci — zdravotni sestry spole¢nosti HCSS pracuji v domacnostech svych klient
anemaji tudiz své stalé pracovni misto. Pro usnadnéni prace spolecnost poskytuje svym
pracovnicim mobilni telefon pro snadnou komunikaci s manazerkou, popf. administratorem
aspecialni braSny, které maji standardni vybaveni vyhovujici hygienickym poZadavkim

a pozadavkim prace v terénu.

4.4 Personalni controlling

Personalnim controllingem lze oznacit vytyceni persondlnich strategickych cilit a dohled nad
jejich dodrZzovéanim, upozornéni na odchylky od téchto cila. Také se da fici, Ze jde o sledovani

efektivity a zavadéni racionalizace prace v organizaci.

Personalni oddé€leni vytvaii v ramci persondlnich cili standardy, jejich plnéni sleduje.
Metody sledovani téchto standardi mohou byt: rozbor statistickych dat, dotazovani
zamestnanct, vytvoreni vlastnich hodnoticich pravidel, pomérové ukazatele, sledovani fluktuace

zaméstnanct atd.
Mezi personalni standardy spole¢nosti HCSS patfi:

e 1x mé&si¢né porada vedeni spolecnosti;
e 1x tydn¢ porada manaZzerek s vedenim spole¢nosti;

e 90% pracovnich mist na manaZzerské pozici obsadit z vlastnich zdroj;
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e Kazda novée prijata zdravotni sestra dostane vV ramci adaptacniho programu svého patrona
na dobu minimaln¢ 2 tydn;
e zpracovavani informaci v podnikovém IS, ktery umoziiuje kontrolu a porovnavani

vystuptl dle pozadavkli managementu a stanovenych podnikovych standardi.

4.5 Shrnuti

V této kapitola bylo piedstaveno vybrané zdravotnické zafizeni - Home Care Services
& Supplies, s.r.o a nasledn¢ provedena analyza procesu fizeni lidskych zdroji a jednotlivych

personalnich ¢innosti probihajicich ve spole¢nosti Home Care Services & Supplies, s.r.o.

Spolecnost HCSS je perspektivni rozvijejici se firma s velkym potencidlem i v dobach
ekonomické krize. I proto musi jeji vedeni vénovat velkou pozornost persondlni praci. Nebot
lidské zdroje jsou nejcennéjSim statkem firmy a v pfipadé spolecnosti podnikajici ve sluzbach
nepostradatelnym. Podle informaci Ustavu zdravotnickych informaci a statistiky CR ke konci
roku 2011 poskytovalo v Ceské republice sluzby domaci zdravotni péée 472 pracovist' s vice nez
3.000 odbornymi zdravotnickymi pracovniky. SluZzeb domaci péce vyuZzilo 147 tis. pacientd.
4/5 osob z tohoto poctu byli lidé ve veéku 65 a vice let. (viz. Obr. ¢. 5 Vyvoj poctu pacientt
domaci zdravotni péce v letech 2000 — 2011). V prubehu roku pracovnici domaci zdravotni péce
uskutecnili u pacientti celkem 5,9 mil. navstév, coz piedstavovalo v priméru 40 navstév na
1 pacienta. Celkem bylo provedeno 11,6 mil. vykont, z nichz 94% bylo hrazeno z vefejného

zdravotniho pojiSténi.

Vyvoj poctu pacienti domaci zdravotni péce

v letech 2000—2011 %
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Obrazek 7 Vyvoj poctu pacientl domaci zdravotni péce v letech 2000 — 2011
Zdroj:[28]
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5 ZHODNOCENI VYSLEDKU, NAVRHY A DOPORUCENI{

Tato kapitola bude vénovana konecnému shrnuti a vyhodnoceni vysledki jednotlivych

personalnich ¢innosti ve spole¢nosti Home Care Services & Supplies, s.r.o.

V personalni Cinnosti vénované analyze prace a Vvytvoreni pracovmnich ukoli nebyly
shledany zadné vazné nedostatky. Vedeni spolecnosti a jeji odpoveédni pracovnici maji prehled
0 personalni struktufe organizace, rozvijeji personalni procesy a vedou potiebnou administrativu
o zameéstnancich. Pro kazdou pracovni pozici v organizaci je vytvoien presny popis prace,
obsahujici stanoveni hlavnich tkoll, povinnosti, pravomoci a odpovédnosti souvisejici s danou

pracovni pozici.

Personalni planovani v organizaci neobsahuje zZadné vyrazné nedostatky. Spole¢nost ma
vypracované strategické a taktické plany v personalni oblasti, které koresponduji s poslanim

a vizemi spolecnosti HCSS.

Dale oblasti k zhodnoceni je pFijimani zaméstnancii. Pro poskytovani zdravotni péce je
nejdilezitéjsi odborny zdravotnicky persondl spliujici pozadavky platné legislativy
ve zdravotnictvi. Spolec¢nost HCSS v ramci pfijimaciho fizeni pouziva ,,Osobni dotaznik
uchazece 0 zaméstnani* (viz. Pfiloha D), ktery je velmi podrobny a poskytuje pracovnikiim
odpovédnym za pfijimani novych pracovnikii potfebné informace o wuchaze¢i. Autorka
zakladni udaje o uchazeci, pottebné k jeho identifikaci a k ovéfeni potiebné kvalifikace, popf.
k moznosti vyzadat si reference. Dotaznik v soucasné podobé je pfili§ obsahly a v rozporu
s etikou (kdyz zjist'uje rodinnou ¢i ekonomickou situaci, zdravotni stav nebo plany do budoucna)
a by bylo vhodngjsi dalsi informace, napt. ndzor na posledniho zaméstnavatele, ziskat
u osobniho pohovoru v ramci uzs§iho kola pfijimaciho fizeni. Takto Siroce pojaty dotaznik
nezajisti spravné a pravdivé informace o uchazeci, protoze ,,papir snese vSechno®. Lze navrhnout
metodu strukturovaného pohovoru, ktery vede odpovédny pracovnik spolecnosti HCSS
na zéklad¢ pfipraveného souboru otazek (vyuziti stdvajiciho dotazniku) S uchazecem
0 zaméstnani, ktery byl jiz v prvnim kole vyhodnocen jako potenciondln€¢ vyhovujici. Tento
pohovor vedeny v klidném prostfedi umozni obéma stranam, tedy zaméstnavateli i uchazeci,

ziskat spravné a pravdivé informace distojnym zpiisobem.

V oblasti fizeni mobility zaméstnanci nebyly shledany vyznamné nedostatky, naopak
analyza ukazala, Ze spolecnost HCSS ma zpracovan systém fizeni kariéry zaméstnanct, kdy
umoziuje dalsi vzdélavani zaméstnancti a perspektivni pracovniky piipravuje na moznost
postupu na vyssi pozici.
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K Fizeni pracovniho vykonu nema autorka zadné doporuceni na zlepseni. Komunikaci mezi
oblastnimi manazerkami a administratorem, stejné¢ jako mezi nadfizenymi a podiizenymi
zajiStuje virtualni privatni sit’. Kvalita péce je zajisStovana prostfednictvim standarda a kontrolou
jejich dodrzovani, vybérem kvalitnich a vzdélanych zdravotnich sester a systémem feSeni

stiznosti, ktery brani tomu, aby jakéakoli pfipominka zlstala nevyteSena.

Systém hodnoceni pracovnikii ve spole¢nosti HCSS je nastaven na hodnoceni pfimym
nadfizenym na zéklad¢ norem, se kterymi jsou zaméstnanci dopfedu seznameni. Zaroven ma
spole¢nost zaveden systém feSeni stiznosti ze strany klientti. Autorka doporucuje spolecnosti

HCSS vyuzivat pti hodnoceni zaméstnancti metodu 360°zpétné vazby.

Metoda 360° zpétné vazby je novy pristup ve zptisobu hodnoceni pracovnikli a zvySovani
objektivity a efektivnosti tohoto hodnoceni, a tim i1 zvySeni pocitu spravedlnosti hodnoceného.
Metoda spociva v rozsifeni zdrojii pro ziskani informaci o hodnoceném pracovnikovi. Resenim
je ptenést spoluucast na hodnoceni na dalsi subjekty, které mohou posoudit jednotlivé aspekty
chovani hodnoceného. Témito subjekty mohou byt spolupracovnici, nadfizeni, podfizeni,
zakaznici, pokud snimi pfichdzi hodnoceny do styku nebo externi partnefi. ZkuSenosti
s uplatnovanim této metody prokazuji, ze pokud se ji podaii usp&€$né v organizaci
implementovat, zvySuje se kvalita podkladii pro hodnoceni. Spolupracovnici casto dokéZou
charakterizovat pracovni vykon a chovani pfesnéji neZz nadfizeny a hodnoceni pifimych

J 24

podiizenych piinasi Casto cennéjsi poznatky o zpusobu fizeni a zadavani ukolii, nez je schopen

2

nadfrizen}'/.3 Metoda je nazorné zobrazena naobr. ¢. 6 Zpétna vazba 360° v hodnoceni

pracovnika.

* KLEIBL J. DVORAKOVA Z. SUBRT B. Rizeni lidskych zdrojii. s. 149-150
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Pracovnik
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personal. dtvaru
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pracovnik HCSS

Spolupracovnik

Podfizeny

Obrazek 8 Zpétna vazba 360° v hodnoceni pracovnika

Zdroj: viastni zpracovani podle [7]

V oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancii nebyly shledany zadné nedostatky. Odborné
vzdélavani pracovnikll ve zdravotnictvi je upraveno platnou legislativou, ale spolecnost HCSS
své zamé&stnance vzdélava i v jinych oblastech. Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct je v souladu se

strategickymi cili spole¢nosti HCSS.

Vytvateni vhodnych pracovnich podminek, vcetné programu na ochranu zdravi pracovnik,
je jednim z kol persondlniho oddéleni. Tento tkol vykonavaji zodpovédni pracovnici
spole¢nosti HCSS bez vétsich problémii. Spole¢nost HCSS ma vytvoreny systém ochrany zdravi
a bezpeCnosti prace, zaroven ma vytvofenou strategii zabranéni syndromu vyhofeni

a predchazeni patologickych vazeb na klienty.

Posledni c¢innosti, kterd bude zminéna je personalni controlling, ktery spole¢nost HCSS
pouziva jako efektivni néstroj k fizeni procesii v persondlni oblasti. Odpovédni pracovnici
pomoci podnikového informacniho systému hodnoti dostupné informace a pomoci systému

kontrolnich mechanismt ovétuji dodrzovani strategickych cila.
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ZAVER

Cilem bakalarské prace byla analyza funkcnosti fizeni lidskych zdroji ve vybraném
zdravotnickém zatizeni, komparace s teorii fizeni lidskych zdroji a néaslednd syntéza zjisténych
poznatkd, ktera vedla k identifikaci pfipadnych nedostatkt. Vybranym zdravotnickym zafizenim
pro tuto praci je spole¢nost Home Care Services & Supplies, s.r.o., provozujici nestatni

zdravotnické zafizeni, poskytujici domaci zdravotni péci v Praze, Stiedoceském kraji, Usteckém

kraji, Kralovehradeckém kraji a kraji Vysocina.

V prvni kapitole byly vymezeny dulezit¢é pojmy z oblasti managementu a fizeni lidskych
zdroji. Dale byly stanoveny cile fizeni lidskych zdrojii v organizaci a struénym vyctem
persondlnich Cinnosti, kterymi byly vytvafeni a analyza pracovnich mist, persondlni planovani,
ziskavani, vybér a pfijimani pracovnikli, hodnoceni pracovnikl, zafazovani pracovnikl
a ukoncovani pracovniho poméru, odmeénovani, vzdélavani, pracovni vztahy a péce
0 pracovniky, uvedeny hlavni tkoly jednotlivych ¢asti personalniho fizeni. V navazujici kapitole

byly stanoveny hlavni specifické faktory lidskych zdrojt a jejich fizeni ve zdravotnictvi.

V kapitole 4 byla piedstavena vybrana organizace a provedena analyza fizeni lidskych zdroji
V této organizaci, v porovnani s teoretickymi poznatky v prvnich dvou kapitolach. V navaznosti
na provedenou analyzu byly identifikovany nedostatky v procesu pfijimani novych zaméstnanct
a Vv procesu hodnoceni zaméstnanct a nasledné navrzeny zmény. V procesu piijimani novych
pracovnikll autorka navrhuje zménit dotaznikové Setfeni na strukturovany fizeny pohovor.
Doporuc¢ena zména by mohla pfispét ke zlepSeni vybéru novych pracovnikid a z etického
hlediska vylep$it jméno spolecnosti v o¢ich potenciondlnich zaméstnancti. Druhé doporuceni se
tykd hodnoceni zaméstnancti, kdy autorka navrhla zavedeni metody 360°zpétné vazby. Tato
metoda rozSifuje pocet hodnoticich subjektl, zlepSuje objektivitu hodnoceni a navozuje pocit

spravedlnosti u hodnoceného.

Ze ziskanych poznatkl vyplyva dllezitost fizeni lidskych zdroji v organizaci. Pro spole¢nost
pusobici ve zdravotnictvi jsou vzdélani a odborné fundovani zameéstnanci zakladem tspéchu.
O tyto zaméstnance je vSak nutné fadné pecovat v mnoha zminénych ohledech. Personalni fizeni
se stalo kazdodenni soucasti prace manazeri na vSech podnikovych urovnich. Jen spolecnost

starajici se o uspokojeni potfeb svych zaméstnancti mlize uspokojit potieby svoje.
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Priloha A - Dotaznik k oblasti Fizeni lidskych zdroji

Kdo vymezuje a definuje pozadavky na znalosti a dovednosti zaméstnancii potfebné pro plnéni
pracovnich tkold v ramci jednotlivych atvart?

Maji jednotlivé ttvary stanoveny své cile, které jsou odvozeny od cile podniku?

Jakym zptisobem seznamuje vedeni podniku zaméstnance s cili podniku?

Je jasn¢ pisemné definovana ptisobnost Gtvaril, pravomoci a odpovédnost vedoucich pracovniki
Vv podniku?

Schazi se vedeni itvaru se zaméstnanci ke zhodnoceni pracovniho vykonu a hledani cest k jeho
zdokonaleni?

Jak je v hodnoceni pracovniki ptihlizeno k plnéni Etického kodexu?

Kdo se zabyva porusovanim Etického kodexu ze strany zaméstnancii?

Jak je zabezpeC€en systém vzdélavani pracovnikli konkrétniho ttvaru? Odpovida systém vzdélavani
potfebam konkrétniho utvaru?

Kdo zabezpecuje, ze systém vzdélavani pracovnikll jednotlivych utvar odpovida potfebam ttvaru?

Jaka je fluktuace pracovnikll konkrétniho ttvaru ve srovnani s podnikem jako celkem?

Ma podnik vyvinut motivacni systém, ktery ptispivé ke stabilizaci pracovnikii?

Jsou dodrZovény a rozvijeny pracovni vztahy tak, Ze Zadné operace a procesy nejsou prerusovany?

Jak je zabranéno preruseni sluzeb, které jsou poskytovany zakaznikiim?

Nedochazi k vyhrocenym debatam se zaméstnanci, které jsou nakladné a maji negativni dopad na
image a povest organizace?

Je politika podniku v oblasti pracovnich vztahti odsouhlasena a je dodrzovana?
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Realizuji se pracovni jednani a vyjednavani v souladu s pozadavky platné legislativy?

Existuje divéra a angazovanost zaméstnanci jako zpusob efektivniho fizeni zmén v podniku?

Je podnik schopen rychle identifikovat a bez odkladu napravovat potencidlni pracovni problémy?

Ma podnik schvalenou, autorizovanou a zdokumentovanou politiku pro oblast pracovnich vztahti?

Jsou jasn€ vymezeny zéklady pro komunikaci s pracovniky a jejich zastupci? Védi o nich
zaméstnanci?

M4 podnik zaméstnance s potiebnou zkusenosti a kvalifikaci, ktefi jsou ddvérné obeznameni
S pracovnim vyjednavanim a dal§imi pfibuznymi technikami, a jsou tito zaméstnanci vyuzivani
Vv oblasti jednani v pracovnich vztazich?

Jsou zaméstnanci, pripadné jejich oficidlni predstavitelé, zapojovani do rozvoje podniku a realizace
navrhovanych velkych zmén?

Jak je zabezpeceno, Ze povést podniku na vefejnosti je chranéna proti jakymkoliv pracovnim sporim?

Jaké postupy jsou stanoveny pro vyjednavani (napf. o vysi mezd) a jak jsou tyto postupy dodrzovany?

Jsou pfijata opatfeni pro komunikaci stanovisek zaméstnancit managementu (napf. mitinky se
zaméstnanci)?

Je zpracovan a odsouhlasen dokument zabyvajici se bezpecnosti a hygienou prace v ramci podniku?
Je tento dokument pribézné€ aktualizovan?

Jaké procesy zabezpecuji, Ze zaméstnanci znaji vSechna rizika svého pracovisté a ze spravné
pouzivaji ochranné pomicky a zafizeni pro svou ochranu?
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Ptiloha B - Organizaéni struktura spole¢nosti

TOP MANAGEMENT

tfeditel spolecnosti
regionalni feditelé

HCSS

administrator
EKONOMICKO — PERSONALNI
USEK
- ekonomicky feditel
- ekonom, ucetni
- personalista
Divize ¢. 1 Divize ¢. 2 Divize €. 3 Divize ¢. 4 Divize ¢. 5 Divize ¢.
6
Hradec Praha Kladno Uvaly Jihlava
Kralové Usti nad
Labem
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