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ANOTACE

Predmétem této diplomové prace je ziskdvani pracovnikli do nelékatskych zdravotnickych
pozic v daném zdravotnickém zafizeni. Cilem prace je navrhnout zlepSeni ziskavani pracovnikt
ve zdravotnickém zafizeni, a to na zaklad¢ analyzy problematiky ziskavani nelékatrskych
zdravotnickych pracovniki v dané organizaci. Teoretickd Cast prace definuje zakladni pojmy
v oblasti fizeni lidskych zdroji ve zdravotnictvi a popisuje ziskavani pracovnikti obecné.
Prakticka cast se zaméfuje na piedstaveni zvolené organizace, na coz navazuje Kapitola
zabyvajici se analyzou ziskdvani zaméstnancti ve zvolené organizaci. Posledni ¢ast prace udava
navrhy na zlepSeni a doporuceni. Diplomova prace je zpracovana na zéklad¢ odborné literatury,

internich materiald a ustniho sdéleni zaméstnancti organizace.
KLICOVA SLOVA

lidské zdroje, radiologicky asistent, fizeni lidskych zdroji, zdravotnictvi, ziskavani

nelékaiskych zdravotnickych pozic
TITLE
Recruitment to non-medical positions

ANNOTATION

The subject of this thesis is the recruitment of personnel for non-medical healthcare positions
in a specific healthcare facility. The aim of the thesis is to propose improvements in the
recruitment process within the healthcare facility based on an analysis of the challenges related
to recruiting non-medical healthcare workers in the organization. The theoretical part of the
thesis defines key concepts in human resource management in healthcare and describes the
general process of employee recruitment. The practical part focuses on presenting the selected
organization, followed by a chapter analyzing the recruitment process within this organization.
The final section of the thesis provides recommendations and suggestions for improvement.
The diploma thesis is based on professional literature, internal documents, and verbal

communication with employees of the organization.
KEYWORDS

human resources, radiology assistant, human resource management, healthcare, recruitment to

non-medical positions
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UvVoD

V soucasné¢ dob¢ celi zdravotnictvi mnoha vyzvam, mezi néz patii 1 nedostatek
nelékarskych zdravotnickych pracovnikd. Témito pracovniky se maji na mysli napiiklad
radiologicti asistenti, vSeobecné a praktické sestry a dalsi specialisti, ktefi hraji dtlezitou roli
pii poskytovani kvalitni zdravotni péce. Jejich prace je nezbytna k tomu, aby bylo zajisténo
hladké fungovani celého zdravotnického systému. Nedostatek téchto pracovnikii vSak miize mit
vliv na nékolik aspekti, jako je pracovni zatéz stavajicich pracovnikd, ktera se s nedostatkem

personalu zvysuje. Dale mize jit o snizeni kvality péce ¢i prodlouzeni ¢ekaci doby na vysetieni.

Hlavnim divodem, pro¢ se zdravotnicka zatizeni potykaji s timto problémem je starnuti
populace. To vede nejen k vyssi poptavce po zdravotnickych sluzbach, ale také k nedostatku
personalu. Svou roli v tom hraje i nizka atraktivita téchto profesi. To, Ze jsou tito pracovnici
nenahraditelni pro plynulé fungovéani zdravotnickych zatizeni ukazala i neddvnd pandemie
Covidu-19. Je proto nezbytné najit zpusoby, jak pfilakat a udrzet vétsi pocet nelékaiskych
zdravotnickych pracovnikii, a proto by fizeni lidskych zdrojii nemélo byt v organizacich
podcenovano. Diivodem, pro¢ by organizace tento termin nemély podceniovat je ten, Ze v sob¢
zahrnuje nekolik ¢innosti. Témito ¢innostmi Se poté rozumi fizeni lidského kapitalu ¢1 ziskavani

a vybér pracovnikti (Armstrong a Taylor, 2015, s. 43—44).

Autorka si v8ima tohoto problému, a proto se v rdmci diplomové prace rozhodla
zanalyzovat jednu z personalnich c¢innosti fizeni lidskych zdroju, konkrétné ziskavani
pracovniki do nelékatskych zdravotnickych pozic ve vybraném zdravotnickém zafizeni.

Zvolena organizace sama Celi nedostatku téchto pracovnikl, proto se prace zamé&ii na

nedostatky, které organizace v ramci této ¢innosti ¢ini a opatieni ke zlepSeni soucasné situace.

Cilem diplomové prace bude zanalyzovat problematiku ziskdvani nelékarskych
zdravotnickych pracovnikli a na zaklad¢ analyzy této ¢innosti navrhnout zlepsSeni ziskavani

pracovnikl ve vybraném zdravotnickém zafizeni.

Prace se bude skladat z péti kapitol, které budou nasledné roz¢lenény do podkapitol.
Prvni dvé kapitoly ptedstavi problematiku po teoretické strance, pfi€emz prvni kapitola bude
vénovana zdkladnim pojmim v oblasti fizeni lidskych zdroji ve zdravotnictvi. Jeji podkapitoly
se budou dale zabyvat fizenim lidskych zdrojt, zakladnimi pojmy zdravotnictvi ¢i specifiky
fizeni lidskych zdroji ve zdravotnictvi. Mimo jiné bude piedstaven konkrétni nelékaisky
zdravotnicky pracovnik, a to radiologicky asistent. Druha kapitola se zaméfi na ziskavani

pracovnikii obecné. Jeji podkapitoly budou nasledné vénovany naboru, zdrojim ziskavani,
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vybéru, pfijimani ¢i adaptaci pracovnikil. ZaveéreCna cast kapitoly se bude zamétovat na

atypi¢nost ziskévani pracovniki ve zdravotnictvi.

Treti az pata kapitola budou piedstavovat praktickou ¢ast, kdy soucasti tieti kapitoly
bude predstaveni zvoleného zdravotnického zafizeni, ve kterém bude analyza provadéna.
V ramci této kapitoly budou dale stru¢né popsany jednotliva pracovisté zvolené organizace,
vcetné jeji organizacni struktury a sloZzeni zaméstnancii. Na tuto Cast prace navaze Ctvrta
kapitola, ktera se jiz bude zabyvat naplnénim cile prace, a sice analyzou problematiky ziskavani
pracovniki do nelékaiskych zdravotnickych pozic. Analyza bude provedena na zakladé
prozkoumani internich dokumentti. V ramci ¢tvrté kapitoly budou dale popsany napiiklad
organizaci vyuzivané metody ziskdvani, pfijimani pracovnikli pomoci analyzovani nastupnich

dokumenti ¢i popis metod vybéru.

Pata, zavérecna kapitola diplomové prace bude vénovana doporucenim a navrhim na
zlepseni soucasného stavu spojeného s nedostate¢nou kapacitou nelékatskych zdravotnickych
pracovnikll. Veskeré navrhy na zlepSeni budou vychazet z provedené analyzy. V piipadé
potieby budou informace upfesnény na zéklad¢ ustniho sdéleni s kompetentnimi pracovniky

dané organizace.
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1 VYMEZENI ZAKLADNICH POJMU V OBLASTI RiZENI
LIDSKYCH ZDROJU VE ZDRAVOTNICTVI

Uvodni kapitola diplomové prace se bude zabyvat vymezenim zakladnich pojmi
Vv oblasti fizeni lidskych zdroji a definovanim zakladnich pojmt zdravotnictvi. Nejprve bude
popsano samotné fizeni lidskych zdrojii, na coz navaze popis personalnich Cinnosti, jez jsou
soucasti tohoto ptistupu. Pozornost bude dale vénovana pojmim lidské zdroje, lidsky kapital
arole personalisty a budou téz predstaveny cile fizeni lidskych zdroji. Kapitola se bude dale
zaméfovat na pojmy spojené se zdravotnictvim, na coz navaze podkapitola zabyvajici se
fizenim lidskych zdroji ve zdravotnictvi. Bude popsan rozdil mezi lidskymi zdroji a lidskym
kapitdlem ve zdravotnickém systému a v neposledni fad¢ bude vénovana pozornost vybranym

nelékarskym zdravotnickym pracovnikiim, konkrétné radiologickym asistentiim.

1.1 Rizeni lidskych zdrojt

Pojem fizeni lidskych zdroji (RLZ), angl. Human Resources Management, zkr. HRM,
spole¢né S pojmy personalni administrativa a personalni fizeni byva zaménovan s pojmy jako
personalistika nebo personalni prace. Ve skuteCnosti je vyraz personalni prace spojovan
s rozdilnymi pfistupy k fizeni a vedeni lidi. Tyto rozdilné ptistupy neboli koncepce personalni
prace lze soucasné chapat jako rozdilné vyvojové etapy personalni prace. Mezi tyto vyvojové
etapy se bézné fadi jiz zminéna personalni administrativa, personalni fizeni a RLZ (Siky#, 2016,

s. 14, 42).

Armstrong (2007, s. 27) definuje pojem RLZ nasledovné: ,, Rizeni lidskych zdrojii je
definovano jako strategicky a logicky promysleny pristup k Fizeni toho nejcennéjsiho, co
organizace maji — lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri individuadlné i kolektivné prispivaji
k dosazeni cilii organizace*. Autor Watson (2010, s. 919 cit. podle Armstronga a Taylora,
2015, s. 47) definuje pojem RLZ oproti Armstrongovi mnohem komplexnéji, jelikoz podle ng;j
se jedna o manazersky piistup vyuzivajici tsili, schopnosti a oddanost lidi k pInéni pozadované

préace takovym zpusobem, ktery dané organizaci zajisti nadéjnou budoucnost.

Podle Kocianové (2012, s. 76) klade RLZ diraz na maximélni vyuziti lidského
potencialu a jeho rozvoj. Tato autorka za kli¢ové hledisko RLZ dale povazuje sladéni cil
organizace s cili jedinct, kdy ob¢ tyto strany mezi sebou maji vztah vzajemného prospéchu.
Organizace tedy sleduje své cile a sviij rozvoj prostiednictvim lidi, a to vSe vzhledem k jejich

schopnostem, kreativité a zkuSenostem. Na druhé strané jedinci ocekévaji splnéni svych cilt
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asvilj rozvoj v dané organizaci. Boxall a Purcell (2022, s. 5) popisuji RLZ jednoduse jako

manazerskou ¢innost zabyvajici se lidskymi zdroji.

Jadrna (2019) déle prezentuje nazor, ze pojem RLZ je nejmodernéjsim pojetim
personalni prace a neodmyslitelnym rysem je jeho dlouhodobé zaméteny a strategicky ptistup
k lidskym zdrojim. Hospodkova (2024, s. 11) viak mimo jiné tvrdi, ze u¢elem RLZ je zajistit
vhodny vybér kvalifikovanych a kompetentnich pracovnikl podle potieb organizace, dale jejich
rozmisténi podle profesnich 1 osobnich piedpokladii ¢i vzdélavani. V oboru zdravotnictvi jsou
tito lidé dileziti nejen pro zvySovani hodnoty organizace, ale mohou téz znamenat konkurencni

vyhodu.

1.1.1 Personalni ¢innosti fizeni lidskych zdroji

Personalni utvar vykonava personalni ¢innosti za ucelem realizace organizacnich cili
Vv oblasti fizeni a vedeni lidi. Tyto Ccinnosti lze chdpat dvéma zpisoby, prvni jako
administrativné-spravni ¢innosti vyplyvajici Z pracovnépravni legislativy a druhy jako ¢innosti
koncep¢ni, metodické a analytické, na které navazuje poradenstvi pracovnikiim a manazerim
(Dvorakova a kol., 2012, s. 20). Personalni ¢innosti mimo jiné piedstavuji vykonnou cast
persondlni prace a je mozné setkat se s riznym poctem a pojetim téchto ¢innosti. Paliskova,
Legnerova, Stiitesky (2021, s.15-17) a Koubek (2015, s. 20-21) uvadéji zakladni personalni

¢innosti:

- personalni planovani/planovani lidskych zdroji — kolik pracovnikd, s jakou kvalifikaci
a Vv jakém casovém horizontu bude dand organizace potfebovat, aby mohla plnit své
zavazky a stanovené cile;

- vytvafeni a analyza pracovnich mist (PM)/pracovnich tukold — vytvofeni optimalni
struktury PM v organizaci;

- ziskdvani a vybér pracovniki, jejich pfijimani a adaptace — organizace zvetejiiuje
informace o volnych PM, voli dokumenty pozadované od uchazecii o praci a provadi
jejich zkoumani, provadi predvybér, vede pohovory, vyjednava s vybranymi uchazeci
a uvadi je na pracoviste;

- tizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovnikii — planovani vykonu, stanoveni
ukazateld pro meéfeni vykonu, stanoveni podminek nezbytnych pro dosazeni cilt
pracovnika, sledovani pracovniho vykonu a jeho hodnoceni (vykon, jednani,

dovednosti, znalosti, schopnosti);
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- rozmistovani pracovnikl — zafazeni pracovnikll na konkrétni PM a jejich povyseni,
pfefazeni na jinou funkci a dalsi;

- odménovani — nastroj ovliviiovani pracovniho vykonu a motivovani pracovniki ke
vzdélavani a rozvoji, formou penézni odméeny, benefitii a nehmotnych pozitki;

- vzdélavani a rozvoj — vzdélavani jako nastroj adaptace novych pracovnikl
(zaskolovani), néstroj zvySovani adaptability ¢i dal$iho rozvoje;

- pracovni vztahy — organizovdni jedndni mezi vedenim organizace a odbory,
zaméstnanecké a mezilidské vztahy;

- péce o pracovniky — vhodné pracovni podminky, odstranéni namahavé a rizikové prace,
stravovani, zvySovani kvalifikace, bezpecnost a ochrana zdravi pii praci (BOZP);

- personalni informacéni systém — zjiStovani, uchovavani a analyza dat tykajicich se

pracovnikt a jejich prace, PM, mezd a dalsi.

1.2 Zakladni pojmy Fizeni lidskych zdroji

Na uvod této kapitoly je dulezité si zminit, ze zaméstnavatelé n¢kdy o svych
zaméstnancich ve firmé uvazuji jako o lidskych zdrojich nez o lidském kapitélu, ktery by méli
rozvijet. Lze se tedy setkat se zaménou téchto dvou pojmi (Vykoupilova, 2019). Nasledujici
dv¢ podkapitoly rozebiraji rozdil mezi lidskymi zdroji a lidskym kapitadlem. V této diplomové
préci se vSak bude zdravotnicky personal oslovovat jako lidské zdroje, a to i ptesto, Ze se jedna

0 lidsky kapital.

1.2.1 Lidské zdroje

Prvnim pojmem souvisejicim s RLZ v organizaci je pojem ,,lidské zdroje, angl. Human
Recources, zkr. HR. Organizace svych cilti dosahuje prostiednictvim lidi, kterymi disponuje.
Podle Ulricha (2009, s. 40) Ize samotny pojem lidské zdroje chapat ve tfech vyznamech. Prvni
vyznam je nasledvjici: ,, Za prvé, lidské zdroje se mohou tykat postupii, cinnosti v oblasti
lidskych zdrojii, tj. jak néjaka firma vidi svoje ziskavani, vybér, vzdélavani, odmeénovani,
komunikaci a jiné persondalni systémy “. Podle druhého vyznamu HR oznacuje personalni praci
¢1 personalni utvar. Tieti vyznam uvadi, Ze se mohou lidské zdroje vztahovat k personalistim

neboli jedinciim, jejichz tkolem je zabezpecit fizeni a vedeni lidi v organizaci.

Boxall a Purcell (2022, s. 6) definuji HR jako charakteristiky, jez jsou pro kazdého
Cloveéka piirozené a vlastni a mtze je uplatnit pii plnéni rdznych kol a vyzev béhem svého
zivota. Autorky Urbancové a Vrabcova (2023, s. 121) dodévaji, Ze se pracovnici podili na fizeni

organizace a jsou vyznamnym ¢lankem kazdé organizace.
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Pojem ,lidské zdroje* ma vSak také své kritiky. Podle nich vyraz naznacuje, Ze se
S lidmi miize manipulovat jako s jakymkoliv jinym vyrobnim faktorem a nesouhlasi
s ozna¢enim lidi jako zdroje. Odpurci tohoto spojeni jsou napfiiklad jiz zminéni autofi Boxall
a Purcell, ale i autoti Osterby a Coster (1992, s. 31 cit. podle Armstronga a Taylora, 2015,
S. 46), kteti uvadi: ,, Pojem ,lidské zdroje * snizuje hodnotu lidi na vuroven materialu, penéz nebo
techniky, tedy vSech ostatnich zdroju, které vsak prinaseji hodnotu jen do té miry, do jaké mohou
byt vyuzity k dosazeni ekonomickeé hodnoty. “ Z toho diivodu nékteii lidé davaji prednost spise

spojeni ,.fizeni lidi“, av§ak nejpouzivanéj§im pojmem je pravé RLZ.

1.2.2 Lidsky kapital

Dalsim pojmem je ,lidsky kapital“. Armstrong a Taylor (2023, s. 18) zastavaji nazor,
ze lidsky kapital predstavuje nehmotné aktivum, a to ve forme znalosti, dovednosti a schopnosti
jednotlived, zaméstnanych v dané organizaci, vytvarejici hodnotu organizace. Proto je podle
nich dilezité, aby se firmy zamérovaly na ptilakani, rozvoj a udrzeni lidského kapitalu, jelikoz
to pfinasi vynos. Dalo by se fict, Ze s jejich tvrzenim souhlasi také autor Bontis a kol. (1999,
cit. podle Armstronga a Taylora, 2015, s. 46), ktery definuje lidsky kapital nasledovné: ,, Lidsky
kapital predstavuje lidsky element v organizaci; je to kombinace inteligence, dovednosti
a zkuSenosti, co dodava organizaci jeji osobity charakter. Lidsky element je schopen uceni se,
zmeény, inovace a prindsi tviirci usili, coz pri spravné motivaci zajistuje dlouhodobé preziti

organizace .

Oproti tomu autorka Dubova (2024) ve svém ¢lanku popisuje lidsky kapital jako soubor
vSech dovednosti, znalosti, zkuSenosti ¢i talentli, které jsou specifické pro jednotlivé
pracovniky. Podle ni mlze organizace diky zkuSenym zaméstnancim dosahovat svych cild,

ptricemz lidsky kapital povazuje za zasadni aspekt v konkurenceschopnosti podniku.

Podle Hospodkové (2024, s. 6) se vSak lidsky kapitdl stavd neustdle vyznamnéjsi
slozkou nehmotnych aktiv podniku, z toho diivodu je mozné efektivni RLZ pochopit jako
nastroj, jenz se podili na zvySovani trzni hodnoty organizace. Lid¢ jsou jedinym zdrojem, ktery
je potencidlnim zdrojem piidané hodnoty. Mimo to jsou lidé v organizaci schopni umocnovat
své vykonové charakteristiky, chovat se spolupodnikatelsky a ptinaset hodnoty (Bartak, 2023,
s. 12).

1.2.3 Role personalisty
Za personalistu se povazuje osoba, ktera zajiStuje veSkerou personalni agendu a je

nedilnou soucasti takika kazdé organizace. Hlavni pracovni néplni personalisty je bezpochyby
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komunikace s lidmi, starat se o nabor novych pracovniki a jejich motivaci, vzdélavaci systém
a dalsi. Personalistu 1ze povazovat za spojovaci ¢lanek mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem
jako je napiiklad feditel, vedouci a podobné. Zna¢né mnozstvi zalezitosti je tedy delegovano

na praci personalisty (Duchackova, 2024).

Personalisté nepatii mezi homogenni skupinu pracovnikd, jelikoz jejich postaveni je
V kazdém podniku jiné. Diivodem je, ze kazdy personalista mé rozdilné vrozené schopnosti
a povahové rysy, zkuSenosti a uroven znalosti. Véc, ktera by vsak tuto skupinu zaméstnancu
m¢éla spojovat je jejich profesionalni jednani v souladu s uznavanymi normami chovani a mimo
to 1 odpoveédné pristupovani k plnéni tkola a lidem (Paliskova, Legnerova, Stritesky, 2021,

s. 20).

1.3 Cile fizeni lidskych zdroji

Armstrong a Taylor (2015, s. 48) povazuji za cile RLZ jeho pfispivani k rozvoji kultury
zaméfujici se na dosahovani vysokého vykonu, zabezpeCovani talentovanych, kvalifikovanych
a oddanych lidi v podniku, vytvareni pozitivnich pracovnich vztahi a dodavani vzajemné
divéry mezi pracovniky a managementem. Za neméné dilezity cil RLZ je povaZovana také
podpora v uplatnéni etického ptistupu k fizeni lidi a pomoc se strategickym fizenim lidskych

zdroja.

Oproti tomu autorka Hospodkova (2024, s. 7) uvadi jiné rozdéleni cila RLZ, a to ve

¢tytech kategoriich:

spolecenské cile — ve zdravotnictvi se jedna predevSim o ty cile, které jsou spojené

s poskytovanim kvalitni péce pacientim;

- organizacni cile — ve zdravotnickém zafizeni (ZZ) se jedna o potlaceni fluktuace
zdravotnického personalu, dale jde naptiklad o systematické vzdélavani, efektivni
planovani zaméstnanosti a dalsi;

- funkéni cile — snaha o maximalni vyuzivani lidského kapitalu a potlaceni neefektivity;

- osobni cile — sladéni osobnich cilii pracovnikii a potfeb organizace.

Pokud se cile RLZ vztahuji k oboru zdravotnictvi, je dilleZité zdiraznit, Ze existuji uréité
faktory, které se na napliiovani téchto cili podileji. V ptfipadé ZZ se jednd piedevSim
0 vybranou strategii tohoto zafizeni, dale o Uroven pouzivané technologie, kvalifikacni

ptedpoklady pracovniki ¢i finanéni zdzemi organizace (Hospodkova, 2024, s. 7).
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1.4 Zakladni pojmy zdravotnictvi
Nasledujici podkapitola se bude zameéfovat na vysvétleni zdkladnich pojmut
zdravotnictvi. Nejprve bude vysvétlen samotny pojem zdravotnictvi, dale ZZ, zdravotnicky

tym, zdravotni péce a poskytovatel zdravotnich sluzeb (ZS).

14.1 Zdravotnictvi

Zdravotnictvi, nékdy téz oznaCovano jako zdravotni nebo zdravotnicky systém lze
chapat jako vzijemnou soucinnost lidi, instituci a zdroji. Témito zdroji se rozumi bud’
personalni nebo materialni zdroje, které uréita zem¢ uplatiiuje k zabezpeceni zdravotni
prevence, ochrany, obnovy zdravi ¢i k minimalizaci utrpeni, které je vyvolavano nemocemi
a zranénimi. Za timto ucelem jsou poté pfijimana dana administrativni a organizacni opatfeni
(Narodni zdravotnicky informac¢ni portal [NZIP], 2024). Velky Iékaisky slovnik (2024) naopak
definuje pojem zdravotnictvi nasledovné: ,, Soustava odbornych cinnosti, opatieni, zarizeni,
pracovnikii a ¢innosti urcenych k péci o zdravi. Jde o odborné cinnosti a instituce vytvdrené na
zaklade poznatkii lékarské védy a zdravotnich potreb obyvatelstva v danych socioekonomickych
a geopolitickych podminkach. Reaguje na zdravotni potreby obcanii a poskytuje odborné

zdravotnické sluzby “.

Ustav zdravotnickych informaci a statistiky Ceské republiky (UZIS) ve svém
zdravi obyvatel. To je zajiStovano poskytovanim ZS, pfi¢emz pii t€chto ¢innostech dochazi téz
Kk prolinani s nékterymi socialnimi cili (podpora vzdélanosti, zajiSténi socialni spravedlnosti,
dodrZzovani lidskych prav). A pravé 1 tyto cile lze zahrnout do celkového hodnoceni
zdravotnictvi. UZIS v tomto dokumentu mimo jiné uvadi tii hlavni cile zdravotnictvi, které
byly ptevzaty od Svétové zdravotnické organizace, angl. zkr. WHO, jimiz je jiz zminéné
zlepSovani zdravi populace, zlepSovani vstficnosti zdravotnictvi (dlstojné zachdzeni
S pacienty, a to bez ohledu na jejich socialni postaveni a majetek, snadny piistup ke zdravotni

péci, Gisté prostiedi) a spravedlivé finanéni zatizeni (UZIS, 2004).

1.4.2 Zdravotnické zartizeni

Podle Zakona ¢. 372/2011 Sb., § 4, odst. 1 je ZZ prostor, jenz je urcen pro poskytovani
ZS. NZIP (2024) dodava, ze se timto prostorem mysli naptiklad nemocnice, ambulance
soukromého 1ékare ¢i 1ékarna (NZIP, 2024). Autofi Soucek a Burian (2006, s. 19) uvadégji

pfedmét Cinnosti ZZ, ktery podle nich v prvni fadé stoji na uzdravovani nemocnych lidi
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a pomoci pti uchovani tohoto zdravi. Tito autofi dale tvrdi, Ze jde bezpochyby o vysoce

vyznamné ¢innosti, jelikoz zdravi je to nejcennéjsi, co clovek miize mit.

Cesky statisticky titad (CSU) dale uvadi, Ze ZZ Ize &lenit z hlediska zfizovatele na statni
a nestatni ZZ. Statni ZZ je ziizovano Ministerstvem zdravotnictvi Ceské republiky (MZ CR),
ptipadné ostatnimi centralnimi organy, kdezto zfizovatelem nestatniho ZZ je kraj, mésto, obec,

cirkev nebo jina fyzicka ¢i pravnicka osoba (Cesky statisticky tfad, 2024).

1.4.3 Zdravotnicky tym

Podle NZIP (2024) je zdravotnicky tym sloZen z profesionald, ktefi maji ruznorodé
odborné vzdélani a riznou kvalifikaci. Takovi pracovnici spolu uzce spolupracuji a vzajemné
se dopliuji, coz jim umoznuje fungovat jako multidisciplinarni kolektiv. Jejich spole¢nym
cilem je poskytovat kvalitni zdravotni pé¢i odpovidajici nejmodernéj$im poznatkim lékaiské
védy. Témito profesionaly se podle Hospodkové (2024, s. 53—54) rozumi 1ékati, fyzioterapeuti,
psychologové, nutri¢ni terapeuti, sestry, sanitafi, radiologicti asistenti (RA) a dalsi zdravotnické
profese. Na zakladé¢ kompetenci jednotlivych profesi jsou striktné definovany cinnosti
jednotlivych ¢lenti tohoto tymu, dale jejich pravni odpovédnosti a rozdé€leni prace. Primarnim
cilem vSech ¢lent zdravotnického tymu je zajistit, aby byl pacient zdravy a spokojeny. A aby
bylo tohoto cile dosazeno a cely tym byl tak uspéSny, je nezbytné nutné, aby mezi sebou

zdravotnicky tym efektivné spolupracoval a veskeré ¢innosti mezi tymem byly koordinovany.

Nedilnou soucasti zdravotnického tymu je téZ oSetfovatelsky tym, jehoz néaplni je
pfedevsim: zdkladni oSetfovatelskd péce (zamétuje se na uspokojeni zdkladnich potieb
nemocného — hygiena, péCe o lizko a vyzivu), diagnosticko-terapeuticka ¢innost (pfiprava
nemocného na vySetfeni), administrativni prace (vedeni zdkladni dokumentace o nemocném,
objednavky 1é¢iv), ptipravné a dokoncovaci prace (pfiprava pomiicek na oSetfovatelské

a lécebné vykony, dezinfekce, sterilizace) (Hospodkova, 2024, s. 54).

1.4.4 Zdravotni péce

Zdravotni péci 1ze chapat jako soubor ¢innosti a opatieni, jez jsou provadéna u fyzickych
osob se zamérem predejit, odhalit nebo odstranit nemoc ¢i jinou vadu. Smyslem zdravotni péce
je udrzet, zlepsit ¢i obnovit zdravotni stav, mimo to se zasazuje i o udrZeni a prodlouzeni zivota
¢1 o zmirnéni utrpeni pacienta. V neposledni fadé pomaha pfi reprodukci a porodu. V ramci
zdravotni péce provadéji zdravotnicti pracovnici preventivni, lécebné, oSetfovatelské ¢i 1écebné
rehabilitacni a jiné zdravotni vykony (Zakon €. 372/2011, § 2, odst. 4, pism. a). Se zdravotni
péci téz tizce souvisi poskytovani ZS, pticemz podle § 2, odst. 2, pism. a) Zakona ¢. 372/2011
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Sb. jsou ZS prosttedkem pro poskytovani zdravotni péce zdravotnickymi pracovniky a dale tyto
sluzby definuje jako ¢innosti vykonavané jinymi odbornymi pracovniky. Dilezité vsak je, aby

byly tyto Cinnosti vykonavany v pfimé souvislosti s poskytovanim zdravotni péce.

Zdravotni péfe ma 1 nekolik druhG a forem, které jsou upiesnény Zakonem
0 zdravotnich sluzbach a podminkach jejich poskytovani v § 5, odst. 1, pism. a) az d), konkrétné
se jedna o zdravotni péci podle casové naléhavosti jejiho poskytnuti, do niz spada: neodkladna
péce, akutni péce, nezbytna péce, planovana péfe a § 5 a odst. 2, pism. a) az i) rozdéluje
zdravotni péc¢i podle ucelu jejiho poskytnuti na preventivni péci, diagnostickou péci,
dispenzarni péci, 1écebnou péci, posudkovou péci, 1écebné rehabilitacni péci, osetrovatelskou
péci a paliativni péci. § 6 tohoto zdkona déale uvadi formy zdravotni péfe mezi néz tadi
ambulantni, jednodenni, liZkovou a zdravotni péci poskytovanou ve vlastnim socidlnim

prostiedi pacienta.

1.4.5 Poskytovatel zdravotnich sluzeb

Zakon €. 372/2011, § 2, odst. 1 definuje poskytovatele ZS nasledovné: ,, Poskytovatelem
zdravotnich sluzeb se rozumi fyzicka nebo pravnicka osoba, kterd ma opravneni k poskytovani
zdravotnich sluzeb podle tohoto zdakona*. Portal NZIP (2024) dale uvadi, ze poskytovateli
téchto sluzeb jsou konkrétné Iékati (prakticky lékaf, zubni lékatf, gynekolog), nelékarsti
zdravotni¢ti pracovnici (NLP), nemocnice a dal§i ZZ. Co se tyka fyzickych osob, ty jsou
povinné prokazat potvrzeni o ziskani zplsobilosti k vykonu zdravotnického povolani,
plnoletost a beztthonnost. Oproti tomu pravnické osoby musi mit k dispozici odborného
zastupce, ktery je povazovan za osobu zpusobilou k vykonu zdravotnického povoléni.

Opravnéni k poskytovani ZS je vydavano krajskymi tfady a ministerstvy.

Poskytovatelé ZS mohou poskytovat bud’ primarni péci, ktera je konkrétné poskytovana
praktickym ¢i zubnim lékafem nebo sekundarni péci, do niz se fadi specializované;jsi
ambulantni ¢i nemocni¢ni zafizeni. Do téchto zafizeni posilaji 1ékafi priméarni péce své
pacienty, pfi¢emz v pfipadé nédhle vzniklych potizi je mozné vyhledat odbornika 1 bez
doporuceni praktického l€¢kare. Mimo jiné se lze setkat i s tercialni péci, na jejiz Grovni se
nachdzeji vysoce specializovana zafizeni, jehoZ soucéasti jsou i1 vysoce specializovani
zdravotniéti pracovnici. Jedna se napiiklad o fakultni nemocnice (FN), vyzkumna centra a dalsi

(NZIP, 2024).
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1.5 Rizeni lidskych zdroju ve zdravotnictvi

Vic¢ek a Marx spole¢né uvedli, ze lidské zdroje jsou povazovany za kliCovy vstup pii
poskytovani zdravotni pée. Pii RLZ je nezbytné, aby k nim bylo pfistupovano stejné
systematicky a peclivé jako k fizeni jinych oblasti fungovani ZZ. Jako diivod tohoto tvrzeni
uvadéji vysledky rtznych studii, ze kterych vyplyva, Ze nedostateCna adaptace, neadekvatné
stanovena napln prace ¢i nepiesné formulované kompetence jsou zasadnimi pfi¢inami vzniku

nezadoucich udalosti pfi poskytovani zdravotni péce (Marx, Vicek, 2009).

MUDr. Vigek poté sam tvrdi, e je tfeba chapat RLZ ve zdravotnictvi v nékolika
rovinach. Za prvé je nutné upfesnit, jaké ¢innosti ma dany pracovnik vykonavat, jakou bude
mit odpovédnost, pravomoc a kdo bude jeho podfizenym a nadfizenym. Tuto rovinu Ize obecné
povazovat za pozadavky ZZ, konkrétné jeho popis pracovni naplné. Druhou rovinou
je oznacovano formalni vzdélavani, jelikoz podle néj ¢lovék mnohdy déla véci, na které nema
vzdélani ¢i co dany pracovnik skute¢né¢ umi vykonavat nehledé¢ na vzdélani. VSechny tyto
zminéné aspekty je poté nutné brat v uvahu piti vybéru pracovnika (Spojena akreditacni komise,
0.p.s., 2007). Zde je piihodné uvést, Ze soucasti ZZ je zdravotnicky tym, jehoZ soucasti jsou jak
1ékafsti, tak 1 nelékars$ti pracovnici, coZ je dano jejich odbornym vzdélanim a kvalifikaci. Jejich
spoleénym cilem vs$ak je poskytovat kvalitni zdravotni péci, a to v souladu s nejmodernéjsimi

poznatky lékaiské védy (MZ CR, 2024).

Hodnota lidského kapitadlu pfedstavuje podstatnou soucdst hodnoty organizace.
Konkrétné ve zdravotnictvi ma potencial toho, Ze piedstavuje konkurenéni vyhodu.
V soucasném zdravotnictvi neustdle roste ocekdvani pacientd, a to nejen ve smyslu lepsi
informovanosti, ale kromé toho pravé pacienti kladou vyssi naroky na zdravotnicky personal.
S ohledem na to, ze je vétSina zdravotnického personalu s pacienty v ptimém kontaktu po dobu
24 hodin denng, lze nartstajici o¢ekavani pacientt vii¢i zdravotnickému personalu pochopit. Je
tedy ziejme, Ze 1€kafi a sestry budou jejich spole¢niky pfi feSeni potizi v oblasti jejich zdravi.
Z diivodu nepfetrzittho kontaktu mezi zdravotnickym persondlem a pacienty dochazi
K pozitivnimu ovliviiovani pacientd, avSak zaroven je zde vyssi riziko pochybeni (Hospodkova,
2024, s. 8).

Lze konstatovat, ze na doktora VI¢ka svym nazorem navazuje autorka Hospodkova
(2024, s. 8), ktera uvadi, ze pokud jsou zdravotni¢ti pracovnici klicovym rysem
konkurenceschopnosti nemocni¢niho zatfizeni, je nezbytné nutné o né pecovat. Touto péci se

ma na mysli pfihodnd adaptace do pracovniho procesu, odpovidajici motivace, rozvijeni
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individudlnich schopnosti a tymového ducha, a predevsim vyhledavani vhodné osobnosti. Aby
vSak nemocnice v konkurenci uspéla, musi jeji personal disponovat potfebnymi kompetencemi,

které jsou rozebrany v podkapitole nize.

1.6 Lidské zdroje a lidsky kapital ve zdravotnictvi

Ve zdravotnickém systému hraje kli¢ovou roli HR odd¢leni, jelikoz pravé to je
odpovédné za piijimani téch nejlepsich odbornikli ve zdravotnictvi. Za zéklad zdravotnického
systému jsou povazovani jeho lidé, at’ uz jde o 1ékaiské nebo nelékaiské pracovniky, ktefi jsou
odpovédni za své pacienty. Je proto nezbytné, aby HR ve zdravotnictvi zajistilo ten nejlepsi
personal, ktery bude dostate¢né odborny pro vykon prace ve zdravotnictvi. Autorka Margaret
Lindquist (2023) tvrdi, ze kromé pfijimani odborniki se personalni oddéleni vénuje také
podpoie pozitivni kultury na pracovisti, pomaha odbornikiim v postupu jejich kariéry, sleduje

dodrzovani certifikace a mnoho dalSich.

Hospodkova (2024, s. 6) mimo jiné tvrdi, ze investice do lidskych zdroji musi smétovat
spravnym smérem, zaroven na zaklad¢ analyzy nékladi, vynosi a ocCekavanych rizik je
podobné jako v jinych oblastech podnikového fizeni tfeba posuzovat navratnost téchto investic.
Kvalitu lidskych zdrojii udava troven jejich znalosti, schopnosti, zptsobilosti a kompetenci.
V ptipad¢ zdravotnictvi se systém kvality lidskych zdrojt tyka vSech procest od jejich zacatku
az konec. Témito procesy se ma na mysli naptiklad kvalita persondlu, kvalita péce, kvalita
prostiedi ¢i kvalita pracovnich procest a fizeni. VSe zminéné je zavislé na tom, aby na konci

tohoto procesu byl spokojeny pacient.

1.6.1 Zdravotnicky a nezdravotnicky personal

Personal je ve zdravotnictvi slozen jak ze zdravotnickych, ale i nezdravotnickych
pracovnikti. Nezdravotniéti pracovnici by méli jit spole¢né se zdravotnickym personalem
cestou tymové spoluprace, jelikoz jejich spolecnym cilem je bezpochyby kvalitné obslouzeny
a spokojeny pacient. Nezdravotnickymi pracovniky se rozumi naptiklad nasledujici: pracovnici
obsluznych provozli — kuchafi, fidi¢i sanitek, uklizecky; pracovnici technickych oddéleni —
instalatéfi, elektrotidrzba, lakyrnici; pracovnici personélnich a ekonomickych oddéleni — ucetni,
personalisté; zaméstnanci v managementu — feditel, naméstci, technik BOZP a mnoho dalsich

(Popule, 2014).

ZdravotniCti pracovnici jsou taci, které¢ definuje Zakon ¢&. 95/2004 Sb. a Zakon

. 96/2004 Sh., jenz byly doplnény a aktualizovany podle Zakona ¢. 201/2017 Sb. Zakon

[@X

Cx

. 95/2004 Sb. v § 2, pism. a) uvadi definici zdravotnické profese, ktera predstavuje souhrn
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¢innosti a znalosti pti vykonu prace 1¢kare, zubniho lékafe a farmaceuta a dale v § 2, pism. b)
za zdravotnického pracovnika uvazuje fyzickou osobu, ktera zastava zdravotnické povolani
bud’ jako Iékat, zubni 1ékat ¢i farmaceut. Tyto pracovniky dale definuje Zakon ¢. 96/2004 Sb.,
ktery zdravotnického pracovnika popisuje v § 2, pism. b) jako fyzickou osobu vykonavajici
zdravotni povolani podle tohoto zékona a v § 2, pism. a) za zdravotnické povolani povazuje
souhrn Cinnosti pfi poskytovani zdravotni péce, pficemz touto pééi méa na mysli péci

oSetrovatelskou, preventivni, diagnostickou, rehabilitacni, péci v porodni asistenci a dalsi.

1.6.2 Zdravotnicka povolani

Soucasti zdravotnického tymu jsou pracovnici Srozlicnym odbornym vzdélanim
a kvalifikaci, proto Ize zdravotnicka povolani chapat ve dvou rovinach — povolani 1ékaf, zubni
1ékat, farmaceut a nelékaiska zdravotnicka povolani. Podle § 3, odst. 1, pism. a) — c¢) Zakona
¢. 95/2004 Sb. se za osobu zpisobilou k vykonu povolani 1€kat, zubni 1ékat a farmaceut
povazuje ta, ktera splituje odbornou zptisobilost, zdravotni zplisobilost a bezihonnost. Odborna
zpisobilost ndlezi 1¢kafskym pracovnikiim, ktefi absolvovali vysokoSkolské prezenéni
studium, pficemz pozadovand doba studia je u lékaii nejméné 6 let, u zubnich lékait
a farmaceutt 5 let. V ramci tohoto studia jsou studenti podrobeni jak teoretické, tak praktické

vyuce v akreditovaném zdravotnickém magisterském studijnim programu (Zakon ¢. 95/2004

Sb., § 4, odst. 1; § 7, odst. 1; § 10, odst. 1a).

Momentem absolvovani 1ékaiské fakulty (LF) vSak 1ékaisti pracovnici dosdhnou pouze
odborné zptsobilosti k vykonu lékaiského povolani, kdy k samostatnému vykonavani prace je
nutné ziskat atestaci. Ta lékafi ndsledné ddva moZznost pracovat v uz8im oboru, jako je naptiklad
chirurgie (Pfehlednéjsi zdravotnictvi, 2022). Atestace je =zakonéenim specializa¢niho
vzdélavani, jehoz prabéh zajistuje akreditované zatizeni, kdy podminkou pro zahajeni tohoto
vzdélavani je ziskani odborné zpisobilosti (Zakon ¢. 95/2004 Sb., § 19 — 21, odst. 1).
Specializaéni vzdélavani probiha podle vzdélavacich programi piislusnych obort, kdy kazda

1ékatska specializace ma danou minimalni délku vzdélavani (Prehledné;si zdravotnictvi, 2022).

Pro odborniky vykonévajici zdravotnické povolani je dilezité celozivotni vzdélavani,
které obnovuje jejich védomosti, dovednosti a zpisobilost odpovidajici ziskané odbornosti
v souladu s rozvojem oboru ¢i nejnovéjsimi védeckymi poznatky. Je organizovano naptiklad
Ceskou lékai'skou komorou, ministerstvem ¢ vysokymi §kolami. Takové vzdélavani probiha
formou studia odborné literatury, Gcasti na kurzech, odbornych a védeckych konferenci ¢i

absolvovanim klinické staze v akreditovaném zatizeni (Zakon ¢. 95/2004 Sb., § 2, odst. 1 —4).

24



U nelékaiskych zdravotnickych povolani ma zpuasobilost k vykonu povolani
zdravotnického pracovnika a jiného odborného pracovnika ta osoba, kterda ma odbornou
zpusobilost nebo které byla uznana zpiisobilost k vykonu zdravotnického povolani ¢i k vykonu
povolani jiného odborného pracovnika, dale osoba zdravotné¢ zplisobila a bezithonna (Zakon

€. 96/2004 Sb., § 3, odst. 1, pism. a) — ¢). Vycet nelékatrskych zdravotnickych povolani

znazoriuje Tabulka 1.

Tabulka 1: Nelékaiskd zdravotnickda povoldni

Zdroj: Viastni zpracovani podle Zdakona ¢. 96/2004 Sb. a Zdkona ¢. 201/2017 Sb.

Nelékai'ska zdravotnicka povolani podle Zakona ¢. 96/2004 Sb. a Zakona ¢. 201/2017 Sb.

Zdravotnicky pracovnik
zpusobily k vykonu
zdravotnického povolani bez
odborného dohledu po
ziskani odborné zpiisobilosti

§ 5 Vseobecna sestra

§ 5a Détska sestra
§ 6 Porodni asistentka
§ 7 Ergoterapeut

§ 8 Radiologicky asistent

§ 9 Zdravotni laborant

§ 10 Zdravotné-socialni
pracovnik

§ 11 Optometrista

§ 12 Ortoptista

§ 13 Asistent ochrany a
podpory vefejného zdravi

§ 14 Ortotika-protetik

§ 15 Nutricni terapeut

Zdravotnicky pracovnik
zpusobily k vykonu
zdravotnického povolani bez
odborného dohledu po
ziskani odborné a
specializované zpisobilosti

§ 22 Psycholog ve
zdravotnictvi

§ 23 Logoped ve zdravotnictvi,
klinicky logoped

§ 23a Zrakovy terapeut
§ 24 Fyzioterapeut

§ 25 Radiologicky fyzik

§ 26 Odborny pracovnik
V laboratornich metodach a
Vv priprave 1éCivych ptipravki

§ 27 Biomedicinsky inzenyr
§ 28 Odborny pracovnik

V ochrané a podpoie vefejného
zdravi
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Zdravotnicky pracovnik
zpusobily k vykonu
zdravotnického povolani pod
odbornym dohledem nebo
piimym vedenim

§ 29 Asistent behavioralniho
analytika

§ 29a Behavioralni technik

§ 30 Laboratorni asistent

§ 31 Ortoticko-proteticky
technik

§ 32 Nutri¢ni asistent

§ 33 Asistent zubniho technika

§ 35 Ridi¢ vozidla
zdravotnické zachranné sluzby

§ 36 Osetrovatel

§ 37 Masér ve zdravotnictvi a
nevidomy a slabozraky masér
ve zdravotnictvi

§ 39 Zubni instrumentarky

§ 40 Ridi¢ zdravotnické
dopravni sluzby

§ 41 Autopticky laborant



§ 16 Zubni technik § 42 Sanitat

§ 17 Dentalni hygienistka

§ 18 Zdravotnicky zachranar

§ 19 Farmaceuticky asistent

§ 20 Biomedicinsky technik

§ 21 Radiologicky technik

§ 21a Adiktolog

§ 21b Prakticka sestra

§ 21c Behavioralni analytik
1.6.3 Radiologicky asistent

S ohledem na to, Ze se diplomova prace bude soustiedit predevsim na problematiku

spojenou s radiologickymi asistenty (RA), nelze opomenout pojem radiologie. Radiologie je
I¢katsky obor zabyvajici se medicinskymi zobrazovacimi metodami, pficemz radiologické
metody lze rozdélit na rentgenové, ultrazvukové vySetfeni a magnetickou rezonanci (MR)
(Nemocnice na Homolce, 2024). Hlavni ulohou RA je provadét radiologické zobrazovaci
I kvantitativni postupy, 1écebné aplikace ionizujiciho zafeni a dale specialni oSetfovatelskou
péci, kterou poskytuji ve spojitosti s radiologickymi vykony. Tito pracovnici vykonavaji funkci
souvisejici s radiacni ochranou, spolupracuji s 1ékatem a podileji se na diagnostické a 1écebné

péci, a to podle Zakona €. 18/1997 Sb. (Zakon ¢. 96/2004 Sb., § 8, odst. 2).

RA dosahnou odborné zpusobilosti absolvovanim akreditovaného zdravotnického
bakalafského studijniho programu, ktery je pro vykon této profese piipravi. Odbornou
zpisobilost mohou dale ziskat vystudovanim oboru diplomovany RA na vyssi zdravotnické
Skole, pficemz toto studium je tfileté a muselo byt zahajeno nejpozdéji ve Skolnim roce
2004/2005. Dalsi moznosti je uspé$né dokonceni stfedni zdravotnické Skoly v oboru
radiologicky laborant za ptedpokladu, Ze studium bylo zapocato nejpozdéji ve Skolnim roce
1996/1997 (Zakon ¢. 96/2004 Sb., § 8, odst. 1 a) az c)). Praktick¢ vyucovani studijniho
programu je v délce nejméné 1 200 hodin, pficemZ Vyhlaska ¢. 39/2005 Sb. v § 3 a § 7 stanovuje
podrobnéjsi informace tykajici se minimalnich pozadavkli na studijni programy k ziskani

odborné zpusobilosti k vykonu nelékarského zdravotnického povolani.

Vyhlaska ¢. 55/2011 Sb., § 7, odst. 1, pism. a) — d) vymezuje kompetence nelékaiského
pracovnika na pozici RA: asistence pii intervencnich vykonech, piejimani, kontrola a ukladani
zdravotnickych prostfedkt, kromé toho v souvislosti s radiologickymi vykony provadi
specifickou oSetfovatelskou péci, kontroluje 1é¢ivé pripravky a manipuluje s nimi a mnoho
dalsich (Vozabova, 2022, s. 263). Tato vyhlaska dale v § 160, odst. 1 a) az d) definuje RA se

specializovanou zptsobilosti, ktery se miize zamétovat na piipravu mistnich radiologickych
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standardt, mlze vést celozivotni a specializacni vzdélavani, edukovat pacienty ve specifickych
postupech a dalsi. RA se specializovanou zpusobilosti se podle této vyhlasky fadi do RA pro
radiodiagnostiku, pro radioterapii a pro nuklearni medicinu (Vozabova, 2022, s. 312-313, § 161
—§163).

UZIS (2022) ve své Zdravotnické ro¢ence Ceské republiky za rok 2021 uvadi strukturu
pracovniki ve zdravotnictvi podle jednotlivych kategorii, kterou znazornuje Graf 1. V grafu je
ukazano, ze zdravotniCti pracovnici zpusobili k vykonu zdravotnického povolani bez
odborného dohledu po ziskdni odborné zpiisobilosti, kam se fadi i RA, ¢ini nejvice procent ze
vSech uvedenych kategorii, a to 42,2 %. Tato ro¢enka dale udava informaci, ze v témze roce
bylo evidovano 3 226,85 tivazki na pozici RA. Zkratkami uvedenymi v Graf 1 se rozumi: ZPSZ
= zdravotnicti pracovnici nelékafi s odbornou a specializovanou zptisobilosti (fyzioterapeut
a dalsi); ZPOD = zdravotni¢ti pracovnici nelékatfi pod odbornym dohledem nebo pfimym
vedenim (laboratorni asistent, nutri¢ni asistent a dal$i); JOP = jini odborni pracovnici nelékari

s odbornou zpusobilosti (psycholog, logoped a dalsi).

Struktura pracovnikt ve zdravotnictvi podle kategorii v %

Graf 1. Struktura pracovnikii ve zdravotnictvi

Zdroj: Vlasti zpracovani podle UZIS (2022)

ZZ se vsak jiz mnoho let potykaji s nedostatkem RA, kdy jednim z hlavnich divodu je
nedostateCna genera¢ni obmeéna. Neméné dileZitou pfi¢inou je rychly rozvoj modernich
diagnostickych a 1é¢ebnych metod v medicingé, pod ¢imz si lze piedstavit rozSifovani
zobrazovacich a radioterapeutickych metod, kdy pravé kvili témto inovacim neustale roste
potieba téchto pracovnikl. Zaroven vSak nedostatek RA omezuje rozvoj dalSich inovativnich

programu (Medical Tribune, 2022; Medical Tribune, 2023; Vit Blanat, 2024).
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1.7 Shrnuti

Prvni kapitola diplomové prace byla rozd€lena celkem do Sesti podkapitol. Prvni
podkapitola byla vénovana samotnému vysvétleni pojmu RLZ a byly uvedeny definice tohoto
pojmu od riznych autort. Dalsi podkapitola se zamétovala na personalni Cinnosti, jez jsou
spojené s RLZ. Na tuto podkapitolu navéazala dalgi, ktera se jiz zaméfovala na zakladni pojmy
spojené se samotnym RLZ. Jednalo se o pojem lidské zdroje, lidsky kapital a role personalisty.

Nasledujici podkapitola diplomové prace vénovala pozornost cilim RLZ.

Vzhledem k zaméfeni diplomové prace se dalsi podkapitola zamétila na pojmy v oblasti
zdravotnictvi, kdy bylo definovano zakladni pojeti zdravotnictvi, byl vysvétlen pojem ZZ,
zdravotnicky tym, zdravotni péce a poskytovatel zdravotnich sluzeb. K vysvétleni téchto pojmii
byly vyuzity zakony. Na tuto podkapitolu navézala dalsi, tykajici se RLZ ve zdravotnictvi,

pticemz K popsani této ¢asti bylo vyuzito tvrzeni autorti VIcka a Marxe.

Posledni podkapitola této kapitoly se zabyvala lidskymi zdroji a lidskym kapitalem ve
zdravotnictvi. Nejprve doslo k vysvétleni téchto pojml a nasledné byly uvedeny konkrétni
osoby predstavujici lidsky kapital ve zdravotnictvi. Doslo tedy k definovani zdravotnického
a nezdravotnického persondlu a v neposledni fadé¢ k popsani lékaiskych a nelékatskych
povolani. Nelékaiska zdravotnicka povolani byla shrnuta do tabulky. Posledni ¢ast této

podkapitoly v€novala pozornost RA, na které se bude diplomové prace vice orientovat.
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2  ZiISKAVANI PRACOVNIKU

Tato kapitola diplomové prace se jiz konkrétné zaméii na ziskdvani pracovnikt, kdy
prvni kapitola nastinila, ze ziskdvani pracovnikd je velmi vyznamnou persondlni ¢innosti.
V této kapitole budou popsany personalni ¢innosti jako je nabor, pfedvybér, vybér, pfijimani
a adaptace zaméstnancd. V neposledni fadé bude popsana atypi¢nost ziskavani pracovnikt ve

zdravotnictvi.

2.1 Personalni planovani

Planovéani lidskych zdrojii neboli personalni planovani je jednou z &innosti RLZ,
pticemz podle Dudy (2008, s. 45) by takové planovani mélo organizaci zajistit vhodny pocet
kvalitnich lidskych zdroji ve spravny Cas a na spravném misté. Tomuto tvrzeni se piiblizuje
néazor autora Zufana (2012, s. 50), ktery jako cil tohoto planovani uvadi zajisténi potiebného
poctu vhodné¢ kvalifikovanych pracovniki ve spravném case a efektivni vyuziti jejich
potencialu. Oproti tomu Sikyi (2016, s. 86) popisuje personalni planovani trochu odli§ngji nez
pfedchozi dva autofi, a to tak, Ze persondlni planovani poméaha organizaci snadnéji dosahnout
strategickych cila tim, Ze stanovuje soucasnou a budouci potfebu pracovnikii a odhaduje jeji
pokryti z vnittnich 1 vnéjSich zdroji ¢i navrhuje opatieni pro pfipadné nedostatky nebo
nadbytek lidi. Mimo to podle n¢j napomaha k uspokojovani specifickych potieb pracovnikii

prostfednictvim planovani jejich rozvoje ¢i kariéry.

Hospodkova (2024, s. 73) tvrdi, Ze u personalniho planovani ve zdravotnictvi Ceské
republiky (CR) je tieba vyuzivat riizné ukazatele (finan¢ni, zamé&stnanosti, normativy poétu
pracovnikil) pomdhajici urcit potfebnost zdravotnického personalu. Neni v§ak vhodné spoléhat
pouze na tyto ukazatele, avSak je nezbytné reagovat na aktudlni trendy, potfeby a vyzvy
v oblasti RLZ ve zdravotnictvi. A jelikoZ je persondlni planovani spojeno i se samotnym

ziskavanim pracovniki, tak Obrazek 1 znazoriuje postup ziskavani pracovnikd.
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ZiSKAVANI PRACOVNIKD

v

N&bor pracovniki

v

Pfedvybér pracovniki

v

Vb&r pracovniki

'

Pfijimani pracovniki

'

Adaptace pracovniki

Obrazek 1: Ziskavani pracovniku

Zdroj: Viastni zpracovani

2.2 Nabor pracovniki

Ziskavani, v praxi spiSe vyuzivany pojem nabor, je uvodni etapa postupu obsazovani
volnych PP, pficemz Koubek (2015, s. 126) ve své knize uvadi: ,, Ziskavani pracovniku je
cinnost, ktera ma zajistit, aby volnd pracovni mista v organizaci prilakala dostatecné mnoZstvi
odpovidajicich uchazecii o tato mista, a to s primérenymi ndaklady a v Zadoucim terminu
(véas)“. Autofi jako Sikyf a Dvorakova a kol. se sdefinici Koubka ztotoziuji, aviak
Hospodkova (2024, s. 76) nédbor popisuje jako cinnost piedchdzejici vybéru budoucich
pracovnikt. Podle ni, by mé¢l nabor organizaci zajistit co nejvice vhodnych uchazecti pro
samotny vybér, pfi¢emZ financni prostfedky by mély byt vyuzity efektivné a organizacni

kultura by méla byt dodrzena.

Podle Sikyie (2016, s. 95) by mél vhodny uchaze¢ spliiovat potfebné pozadavky na
zaméstnance stanovené organizaci, a to nejen podle jejich potfeb (dosaZzené vzdélani, praxe,
specifické znalosti, dovednosti), ale i podle zvlaStnich pravnich ptfedpisi (bezithonnost,
zdravotni zpusobilost). Napli této cinnosti je zaloZena na rozpoznavani a vyhledavani
odpovidajicich pracovnich zdrojl, na informovani o volnych PM Vv dané organizaci a nabizeni

téchto volnych pozic vhodnym jedincim. Opira se o jednani s uchazeci o danou PP, o kterych
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ziskava informace, jez jsou dilezité pti pozd¢jSim vybéru nejlepsich uchazeclti a mimo to se

stara o administrativni zajisténi vSech téchto ¢innosti (Koubek, 2015, s. 126).

Nabor je dvoustranny komunikacni proces, kdy na jedné strané stoji dana organizace
neboli zaméstnavatel a na strané druhé potencidlni zaméstnanec neboli uchaze¢ o praci.
Zakladem cinnosti ziskdvani je navazani komunikace mezi témito stranami, kdy uroven
komunikace mezi nimi ma vliv na efektivnost procesu obsazovani volnych PM, ale taky na
reputaci firmy. Ugelem komunikace je informovat potencialni uchazeée o PP, poZzadavcich,
podminkach dané pozice a shromazdit Gidaje o téchto uchazecich, vypovidajicich o jejich

zpusobilosti (gik}'/f, 2016, s. 95; Dvorakova a kol., 2012, s. 145).

Cinnost ziskavani pracovnikti byva zaméfiovana s pojmem nébor pracovniki, avsak
podle Koubka (2015, s. 126) to neni totéz. Ten za nabor povazuje vétSinou ziskavani pracovniki
z vnéjSich zdrojti, oproti tomu ¢innost ziskdvani pracovnikli se podle né€j nesnazi pouze
o0 ziskdvani z vnéjSich zdrojl, ale 1 o ziskdvani pracovnikd z vnitinich zdroji neboli z fad
soucasnych pracovnikll organizace. Jako osobni poznatek bych vSak rdda uvedla, Ze tento ndzor
jsem v knihach od jinych autort, jako je Armstrong a Taylor, Dvoiakova, Sikyt ¢i Hospodkova
nespatfila, a naopak i internetové zdroje, na které jsem pii psani této podkapitoly narazila, Casto
vyuzivaji pravé pojem nabor, nikoliv ziskavani. Da se fici, ze pod pojmem nabor si dokaze
laické vetejnost 1épe predstavit, o jakou ¢innost se jedna. I to je divod, pro¢ byly popsany obé

moznosti, dale se vSak bude uvazovat nabor.

2.3 Zdroje ziskavani

Existuji dva zpusoby, respektive dva zdroje, které hraji podstatnou roli pfi obsazeni
volného PM. Jak je jiZz nastinéno v pfedchozi podkapitole, t€mito zdroji se maji na mysli vnitini
a vnéjii. Autor Siky¥ (2016, s. 97) shrnuje, Ze vnitinimi zdroji jsou pracovnici dané organizace,
kteti byli uspofeni z disledku technologického pokroku nebo uvolnéni z divodu organiza¢nich
zmén. Dale se mtize jednat o pracovniky piipravené zastavat praci vyzadujici vétsi tsili nebo
0 pracovniky, jenz jsou ochotni zménit praci. Ten dale uvadi, spole¢n¢ s Koubkem (2015, s.
129-130), ze mezi vnéjsi zdroje patii osoby nezaméstnané na trhu prace, které jsou mimo to
registrovani na ufadu prace jako uchazeci o praci. Déle jsou sem fazeni studenti, diichodci,
absolventi $kol, Zeny v domdacnosti €1 pracovnici jinych organizaci, ktefi hledaji nového
zaméstnavatele. Armstrong a Taylor (2023, s. 245) viak uvadgji, ze by organizace méla nejprve
zvazit obsazeni volného PM z vnitinich zdroji, a to povySenim, pfevodem ¢i zvySenim

kvalifikace stavajicich pracovniki. Podle nich by se organizace méla snazit nékdejsi
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pracovniky pfesvédcit o navratu do organizace nebo mlize zazéddat o doporuceni od stavajicich

pracovnikd.

Da se vsak predpokladat, ze at’ uz se jedna o nabor z vnitinich ¢i vnéjSich zdroja, tak
oboji ma své klady a zapory. V ramci néboru z vnitinich zdroji mize dojit ke kariérnimu
postupu formou povySeni V dané organizaci, coz vyvolava pozitivni motivaci u ostatnich
pracovnikii, ktefi pak maji pocit, Ze si jich zaméstnavatel vazi (Bélohlavek, 2016, s. 31).
Koubek (2015, s. 130) udava, ze tato skutecnost vSak muze mit i negativni stranku, a to, ze
soupeteni o povySeni mize negativn¢ ovlivnit moralku a mezilidské vztahy. Za nevyhodné je
povazovano povysovani zaméstnancl na pozici, kterou uz nejsou schopni efektivné vykonavat,
mysleno v tom smyslu, Ze uz na ni nestac¢i pouze uspésné plnit ukoly. Mimo to existuji prekazky
pronikédni novych mysSlenek a pfistupi z vnéjSiho prostiedi. Kromé zvySovani moralky
pracovnikti s Sebou nese nabor z vnittnich zdroju i dalsi vyhody, jako naptiklad lepsi ptehled

organizace o silnych a slabych strankach uchazece a sam uchaze¢ 1épe zna a rozumi organizaci.

Jsem toho nazoru, Ze pokud ma uchaze¢ o dané organizaci lepsi piehled, mize mit vetsi
Sanci na uspéch pii pohovoru, ale i pti budoucim pracovnim vykonu. Takovy uchaze¢ se bude
1épe ptizpisobovat firemni kultufe a 1épe zapadne do kolektivu. S tim mize souviset posledni
pozitivni stranka takového nédboru, a to lepSi navratnost investic, které organizace do
pracovniki vloZila a nasledné schopnost pracovnikil 1épe vyuZit zkuSenosti, které byly ziskany

Vv organizaci.

Koubek (2015, s. 130-131) udéava, ze ndbor pracovniki z vnéjsich zdroji byva vyuzivan
az v moment¢, kdy uz neni mozné obsadit vSechna volnd PM z vnitinich zdroji. Diivodem je,
ze ziskani informaci o uchazecich z vnittnich zdroji je mnohem jednodussi, protoze ptilakat,
Zdlouhava je 1 adaptace, coZ sniZzuje pracovni vykon novych pracovniki. Mezi dosavadnimi
pracovniky, ktefi se doposud v organizaci citili kvalifikovani a opravnéni ziskat obsazované
PM miize vzniknout konflikt s novymi pracovniky. I pfes tato negativa vSak existuji i pozitivni
stranky takového naboru. Za vyhody se povazuje skutecnost, Ze vnéjsi prostiedi nabizi mnohem
vice talentovanych a schopnych uchazecii, nez by se dalo najit uvnitf organizace. Némec,
Bucman a Sikyi (2014, s. 50) za vyhodu povazuji potencial schopnych a motivovanych lidi
z vngjSiho prostredi, ktefi mohou do organizace piinést nové zkuSenosti a napady. Nové
poznatky mohou organizaci dovést k pozitivnim zménam. Mimo to je podle nich jednodussi

a mén¢ nakladné ziskat vhodné pracovniky z vnéjsku, nez je vychovavat v organizaci.
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2.4 Proces ziskavani pracovniki

Pro minimalizaci doby, po kterou zistane dané PM neobsazené a pro vyvarovani se
Casovym ztratdm musi organizace dodrZovat postup neboli proces ziskdvani pracovnikil.
Koubek (2015, s. 131) tvrdi nasledujici: ,, Predpokladem pro efektivni proces ziskavani
pracovniku je perfektni znalost povahy jednotlivych pracovnich mist, kterou prinasi analyza
pracovnich mist, a predvidani uvoliiovani ¢i vytvareni novych pracovnich mist, které je soucasti

persondlni planovani®. Ten dale definuje vySe zminény proces pomoci nékolika na sebe

navazujicich kroku:

- identifikace potfeby ziskavani zaméstnanct;

- popis a specifikace PM;

- zvazeni alternativ;

- vybér charakteristik popisu a specifikace PM, na kterych je zalozen nabor a nasledny
vybér zaméstnancu,

- identifikace potencialnich zdroji uchazeci;

- volba metod ziskavani;

- volba dokumentt od uchazeci;

- formulace a uvefejnéni nabidky prace;

- shromazdéni dokument od uchazecu;

- pfedvybér uchazecl na zéklad¢ predloZenych dokument;

- sestaveni seznamu uchazecl a jejich nésledné pozvani k vybérovému fizeni.

Oproti tomu Armstrong spolu s Taylorem (2015, s. 273) definuji jednotlivé kroky
procesu ziskavani trochu jinak a struénéji. Prvnim krokem je podle nich definovani pozadavki
na pracovniky, dale oslovovani uchazecli, vyfizovani zadosti uchazect, vedeni pohovort
suchazeci a jejich testovdni, posuzovani uchazecl, ziskavani referenci, kontrola Zzadosti

uchazecu, potvrzeni nabidky zaméstnani a sledovani nového pracovnika.

Podle Dvotakové a kol. (2012, s. 146) je naopak proces ziskavani nasledujici: personalni
planovani, analyza prace, identifikace znalosti, dovednosti, schopnosti a jinych osobnostnich
charakteristik vyzadovanych od uchazece, vypracovani strategie ziskavani (metody a zdroje
ziskavani), vybér (pfedvybér, testovani, assessment centra (AC), vybérovy rozhovor),
hodnoceni efektivnosti ziskavani a vyberu. Autorka Hospodkové (2024, s. 76) vSak proces

.....

znazoriuje Obrazek 2.
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Potieba Popis pracovniho mista a

personainino | definovani poZadavki na
obsazeni pracovnika

Vnitini zdroje Vnéjsi zdroje
Volba formy
I informovani o
: naboru
_§ Volba metod Digitélni nabor, vzdélavaci
3 ziskavani instituce, doporuceni atd.
Pibiasion do Zivotopis, motivaéni dopis
naboru
Volba metod Vybérové pohovory, testy.
vybéru assessment centra atd.

Obrazek 2: Proces ziskavani pracovnikii

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Hospodkové (2024, s. 76)

Da se vSak ocekavat, ze jadro vSech popsanych procest ziskavani je podobné, ne-li

stejné. Pozornost vSak bude vénovana pouze nékterym kroktim z tohoto procesu.

2.4.1 Identifikace potieby ziskavani pracovniki

Podle autora Dudy (2008, s. 61) je podstatné, aby organizace pied samotnym
ziskavanim identifikovala potfebu novych pracovnikti zav¢asu s dostate¢nym piedstihem, a to
pfedevS§im ze tfi divodi — mnoZstevniho (kolik novych zaméstnanci bude dana firma
potiebovat), ¢asového (kdy bude tyto zaméstnance potiebovat), kvalitativniho (jaké profese
bude firma potiebovat). Autor Koubek (2015, s. 132) toto tvrzeni dale dopliuje tim, Ze
v€asnému stanoveni této potfeby napomahd vypovédni lhita ¢i dohodnuty termin odchodu
pracovnika k jinému zameéstnavateli. Déle dodava, Ze ne vzdy musi byt tato potieba
s dostatecnym piedstihem stanovena. Tato vyjimka se tyka napiiklad umrti ¢i invalidity

pracovnika.

2.4.2 Popis a specifikace pracovniho mista

Na tivod této podkapitoly se hodi vysvétlit hlavni rozdil mezi pojmy PM a PP, kdy portal
Aptien (2024) vymezuje PP jako konkrétni roli pracovnika neboli jeho pracovni napli v dané
organizaci. Oproti tomu PM existuje jiz pied pfichodem vybraného zaméstnance, a i po jeho
ptipadném odchodu. V bézné praxi v§ak dochazi k ¢asté zameéne téchto pojmi a jsou po vétSinu

¢asu povazovany za totéz. Na tom se shodne vice zdroja, konkrétné to tvrdi napiiklad Martin
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Dudek, autor ¢lanku s ndzvem Popis pracovniho mista (PPM) z roku 2017, ale prave i portal

Aptien, ktery rozdil mezi nimi popisuje.

Podle Aptien (2024) si pod PPM lze ptedstavit kompletni popis a charakteristiku
pracovni pozice, a to z vice pohledd, a sice: co je predmétem PP, co musi uchaze¢ a budouci
pracovnik znat a umét, co bude pracovnik na této pozici potiebovat a jaké bude jeho vybaveni
pro vykon prace. Za zaklad takového popisu je povazovan nazev pozice a popis pracovni
naplné, dale naroky na pracovnika, plat, benefity ¢i rizika spojena s PM. Specifikaci PM lze
poté chapat jako souhrnny pisemny popis urcité pozice, kterou chce dana organizace obsadit
vhodnym uchaze¢em. Zahrnuje, co by mél uchaze¢ jakozto budouci pracovnik splnit a znat pro
danou pozici a je vytvoifen pozadavkovy profil. Tato specifikace obsahuje predevsim

kvalifika¢ni pfedpoklady, pozadavky na dovednosti, praxi, fyzické a zdravotni pozadavky.

Armstrong a Taylor (2015, s. 273) to v8ak popisuji pon¢kud jinak, kdy PPM podle nich
vymezuje celkovy ucel PM, vztahy podfizenosti a nadfizenosti a je doplnén informacemi
0 pracovnich podminkach, zvlastnich pozadavcich ¢i podava informace o pfrilezitostech
Kk rozvoji, vzdélavani a kariéry. Vychodiskem takto zpracovaného PPM je vypracovani
specifikace PM. Tito autofi vSak pied spojenim specifikace PM upiednostiuji spojeni

specifikace pozadavkl na zaméstnance.

Zufan (2012, s. 53) dodava, Ze v souvislosti s pieobsazenim PM je na misté, aby doslo
k aktualizaci popisu tohoto mista. Takova aktualizace vSak vétSinou souvisi s konkretizaci

naplné prace, nikoli pozadavkil na pracovnika (vzdélani, kvalifikace aj.).

2.4.3 Vybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista a definovani

poZadavkii na pracovniky

Dana organizace by se méla rozhodnout, jaké charakteristiky popisu PM povazuje za
podstatné a chce je uchazeci poskytnout v ramci seznameni se s danou PP. Tyto charakteristiky
by uchaze¢i mély poskytnout dostatecné realisticky pohled na dané PM. Kromé toho by
organizace méla ucinit rozhodnuti o tom, co bude od uchazecl vyzadovat a bez jakych
pozadavku se potencialni uchaze¢ jakozto budouci pracovnik na daném PM neobejde (Koubek,
2015, s. 133). Stanoveni pozadavki je podle Bélohlavka (2016, s. 30) nezbytné, jelikoz jejich

nestanoveni muze vést k selhani celého vybérového fizeni.

Autofi Armstrong a Taylor (2015, s. 273-274) uvadi, Ze pozadavky na pracovniky jsou
vyjadieny prave v podobé popisu a specifikace pozadavkii na zaméstnance. A prave specifikace
téchto pozadavkl podle nich obsahuje polozky, jako jsou znalosti, dovednosti a schopnosti,
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schopnosti chovani, odborna ptiprava a vycvik, praxe, specifické (zlepSovani prodeje, zavadéni
novych systému a procest a dalsi) a zvlastni (cestovani, ménici se misto vykonu prace a dalsi)
pozadavky. Koubek (2015, s. 134) s témito pozadavky téz souhlasi, avSak oproti Armstrongovi

a Taylorovi pozadavky rozd¢luje jeste podle dulezitosti do nékolika skupin, a to na pozadavky:

- nezbytné (dosazené vzdélani);
- zadouci (praxe);
- vitané (znalost ciziho jazyka);

- okrajové.

V tomto hierarchickém pofadi by podle n¢j mély byt nasledné uplatiovany
i U pfedvybéru a vybéru zaméstnance, a proto by vSechny tyto pozadavky méla organizace uvést

do nabidky prace.

Autofi Armstrong a Taylor (2023, s. 246) rozumi tomu, Ze chce zaméstnavatel piijmout
toho nejlepSiho pracovnika, avSak doporucuji, aby organizace neptehanély a nestanovily
nadmérné mnozstvi pozadavkl. Tento fakt naznacuje, ze pokud je uroven pro potencialni
uchazece nastavena nerealisticky vysoko, mlize se organizace potykat s problémy s pfilakanim

uchazect.

2.4.4 Metody ziskavani

Sikyt (2016, s. 97) popisuje metody ziskavani pracovnikil jako specificky postup
tikajici, jak oslovit a pfilakat potencialni uchazece o praci. Podle Koubka (2015, s. 135) je
dalezité ucinit vhodnou volbu této metody, kdy je potieba informovat potencialni uchazece
0 volné PP v dané organizaci a nalakat je k tomu, aby mély o tuto pozici zdjem. Siky¥ (2016,
S. 97) dale popisuje okolnosti, které hraji vyznamnou roli pfi stanoveni vhodné metody. Témito
okolnostmi ma na mysli naptiklad: jaké PM chce dana organizace obsadit, zda chce pracovniky
ziskat z vnitinich zdroji nebo z vnéjsku ¢i jaké jsou pozadavky a podminky tohoto volného
PM. Ddéle to mize byt zdjem potencialnich uchazecl, povést organizace ¢i ¢as a mnozstvi

penéz, které je firma ochotna na ziskéani pracovnika vynalozit.

Jednotlivé vyuZivané metody lze rozdélit na ty, jenz se vyuZzivaji spiSe pii1 ziskavani
z vnitinich zdrojl a na ty, které jsou vyuzivané pii ziskavani pracovnikl z vnéjSku. Autor, ktery
se na toto rozdéleni zaméfuje je Sikyt (2016, s. 97), ktery uvadi, Ze pii ziskavani z vnitinich
zdrojii organizace vyuziva: nabidku na intranetu ¢i vyvésce, rozesila nabidku prace e-mailem,
vyuzivd doporuCeni soucasnych pracovnikii ¢i piimo oslovi vhodného zameéstnance

Vv organizaci. Pti ziskavani z vn&jsku naopak zvetejiiuje nabidky na internetu, v tisku ¢i televizi,
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spolupracuje s urady prace, se vzd€lavacimi institucemi ¢i personalnimi agenturami nebo
vhodného jedince mize oslovit. Armstrong a Taylor (2023, s. 248) povazuji vyuzivani internetu

pii naboru za tzv. digitalni nabor.

Mezi hlavni druhy digitalniho naboru fadi webové stranky, socialni sité (SS), pracovni
portaly, technologii parovani ¢i umélou inteligenci (Al). Dale mohou organizace vyuzit pomoc
poradenskych spole¢nosti nebo vyuzit outsourcing procesu ziskavani pracovniki (Armstrong
a Taylor, 2015, s. 276). Sikyt (2016, s. 97) se viak mimo to spole¢né s autorem Koubkem (2015,
s. 135) shoduji na tom, Ze je v mnoha situacich vyhodné vyuzit vice moznosti a kombinovat

uvedené metody.

Zbyla c¢ast této podkapitoly se bude podrobnéji vénovat popisu jednotlivych metod
ziskavani, vyuzivajici jak tradi¢ni, tak digitalni nastroje, u kterych je mozné tvrdit, ze jsou
v soudasnosti aktualni. Bude vyuzito pohledii autorti Armstronga a Taylora, Sikyte, Koubka,

Dvorakové a kol.

Uchaze¢i se nabizeji sami Vv momenté, kdy je povést organizace, jakoZto
zaméstnavatele na vysoké Urovni. To pfitahuje potencidlni uchazece, ktefi se nabizeji sami
a obraci se na danou organizaci se svou nabidkou. Za vyhodu této metody je povazovana jeji
schopnost eliminovat naklady spojené s inzerci. Nevyhod je podstatné vice, konkrétné se mtize
jednat o mylnou pfedstavu uchazece o potiebach organizace a personalni odd¢€leni tak musi
s takovymi uchazeci jednat a odmitat je zplisobem, ktery neposkodi image firmy. Kromé toho
omezuje tato metoda moZnosti vybéru a organizace tak neni schopna porovnavat schopnosti
vice uchazecl. Kone¢nym disledkem muze byt pfijeti nedostatecné vhodného uchazece,

zejména v situaci, kdy je potieba volné PM obsadit co nejrychleji (Koubek, 2015, s. 135-136).

Doporuceni sou¢asného pracovnika je pasivni metodou, pfi€emz soucasni pracovnici
se musi o uvolilovaném a volném PM dozveédét s dostateCnym piedstihem. Dale by méli byt
informovéani o povaze a naplni prace, kterou tato pozice obnasi. S tim mohou byt také spojeny
stimula¢ni néstroje, konkrétn¢ finanéni odmeéna za doporuceni. Vyhodou jsou nizsi naklady na
inzerci ¢i vhodnd kvalifikace doporuc¢ené osoby. Nevyhodou je opét nedostate¢nd moznost

vybéru z vice uchazect (Koubek, 2015, s. 136).

Dvortakova a kol., (2012, s. 149) tvrdi, ze je u téchto dvou vyse uvedenych neformalnich
metod vétsi pravdépodobnost, ze pracovnik vydrzi v dané organizaci pracovat déle, na rozdil

od metod formalnich, které ziskaji vétsi po€et uchazecti o PM.
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Vyvésky jsou téz metodou snizujici naklady, ptfi¢emz kromé jejich umisténi na
frekventovaném misté uvniti organizace, je moznost umistit je I mimo organizaci tam, kde
K nim ma piistup i vefejnost. Potencialnimu uchaze¢i by mély poskytnout vSechny informace
dalezité¢ o PP, na jejichz zdklad¢ by méla danad osoba sama posoudit a rozhodnout se, zda se
0 PP uchazet ¢i nikoliv, zaroven snizi pocet uchazect nevhodnych pro tuto pozici. Nevyhodou
ovsem je, ze ne vSichni si mohou vyvésky v§imnout a dochazi tedy k osloveni omezeného poctu
lidi. V praxi se lze setkat s vyvéskou na vysokych skolach, ktera ma za cil vyvolat zajem
studentt a budoucich absolventt (Koubek, 2015, s. 137).

Digitalni nabor, téz nazyvany online recruitment ¢i e-recruitment je v soucasnosti, dalo
by se fici majoritné vyuzivana metoda, ktera k inzerci vyuziva internet a umoziiuje organizaci
komunikovat s uchazeci e-mailem, skrze SS, webové stranky nebo pracovni servery. Na e-mail
mohou uchazeci posilat zaméstnavateliim ¢i zprostiedkovatelskym agenturdm své Zivotopisy
a uchazet se tak o PM online (Armstrong a Taylor, 2015, s. 276-277; Armstrong a Taylor, 2023,
s. 248). Sikyi (2016, s. 98) autory doplituje poznatkem, Ze organizace pomoci e-mailu uchazeée
informuje o pribchu vybérového fizeni a jeho nasledném vysledku. Nékteré firmy vsak

vysledek vybérového tizeni vytizuji s uchazecem telefonicky. O tom vSak vice nize.

Organizace mohou potencialni uchazece o PP naldkat skrze své webové stranky, které
by mély byt, jak tvrdi Armstrong a Taylor (2015, s. 277) aktualni, dostupné, mély by mit
odpovidajici tiroven a podle mého nazoru by mély byt i moderni a nemély by puisobit zastarale.
V nové knize z roku 2023 dale Armstrong a Taylor uvadéji, a v praxi se s tim lze bézn¢ setkat,
ze webové stranky obsahuji kromé zakladnich informaci o dané organizaci také zalozku
»Kariéra®“, ktera obsahuje nejen piehled volnych PM, ale i specifikaci osob, vyhody dané PP
a zpusob, jak se o danou PP uchazet. To potvrzuje i Siky¥ (2016, s. 98), ktery dale uvadi, Zze v
pfipadé zajmu ze strany potencidlniho uchazece, je moznost odkézat se v této casti webovych
stranek na konkrétni PP. Potencidlni uchaze¢ miize skrze tuto nabidku poslat firmé& Zivotopis ¢i

dal$i dokumenty pozadované organizaci.

S ¢im se Ize v praxi dale bézné setkat, jsou pracovni servery, které detailnéji popisuji
Armstrong a Taylor (2015, s. 277), podle nichz jsou tyto servery provozovany specializovanymi
spole¢nostmi (v CR se lze setkat napiiklad s Jobs.cz, Prace.cz a mnoho dalsich) obsahujici
rozsahlé databaze volnych PM. Aby si vSak mohla organizace na tomto serveru umistit svou
nabidku, musi za tuto sluzbu zaplatit. Pracovni servery mohou zéaroven délat firmé reklamu,

jelikoz uvefejiuji odkaz na jeji webové stranky. Sikyt (2016, s. 98) kromé pohledu t&chto dvou
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autorti uvadi, ze zamé&stnavatelé mohou diky témto serverim sami vyhledavat a oslovovat

vhodné uchazece registrované jako uchazece o praci.

Za vyhodu pracovnich servert 1ze podle Armstronga a Taylora (2023, s. 250) povazovat
ptilakani opravdu jen téch osob, které hledaji praci a zdaji se byt pro danou PP vhodni, na rozdil
napiiklad od tiSténych inzerati (noviny, Casopisy), které lakaji i ¢tendfe zcela ndhodné
inzeratl, které zahrnovaly informaci o nazvu prace a kontakt, dnesSni inzeraty obsahuji
informaci o vyhodach spojenych s PP. Dvotakova a kol. (2012, s. 147) tento nazor kritizuje,
jelikoz obecné za nevyhodu e-recrutitmentu povazuje prave priliSny pocet nevhodnych zadosti
od nevyhovujicich uchazect, kdy vytiidéni takovych zadosti je hodné Casoveé narocné. Mimo

to zde mize plsobit nevyhodné nepfili§ osobni kontakt s uchaze¢em.

V soucasné dobé¢ jsou vSak potencidlni uchazeci o praci ovliviiovani SS, které podniku
davaji vétsi dosah a mize skrze né zaujmout a oslovit vice potencialnich uchaze¢t. Tuto situaci
je mozné oznaéit anglickym spojenim social networking, které je podle Sikyie (2016, s. 98)
zalozenoO nejen na vytvafeni a rozvijeni SS, ale i na virtudlnich komunitach uzivatelti majici
spole¢né zajmy. Pro informovani potencialnich uchazeci o volnych PM mohou organizace

vyuzit socialni sit’ Facebook, Instagram, X nebo profesni sit” LinkedIn.

Osobn¢ jsem toho nazoru, ze by organizace méla vyuZzivat SS s rozvahou. Mysleno v
tom smyslu, ze by organizace méla védét, na koho chce svou pracovni nabidku sméfovat a jaka
bude jeji cilova skupina, jelikoz kazda SS oslovuje jiné publikum. Pokud chce délat nébor z fad
absolventii, méla by vyuzit spiSe Instagram ¢i X. Naopak chce-li ziskat pracovniky z tad
generace X €1 Y, méla by své nabidky zvefejniovat spiSe na Facebooku, jelikoz prave tyto
generace vyuzivaji spiSe tuto SS. Tegze (2019, s. 226-227) uvadi, Ze pokud organizace nesdili
informace prostfednictvim SS, sniZuje Se tim piileZitost zaujmout v&tsi mnoZstvi potencialnich

uchazect.

Armstrong a Taylor (2023, s. 250) dale popisuji online recruitment, kam lze zaradit
technologii parovani a Al. Technologie parovani ve spojeni s naborem piebiré principy online
seznamovani do hledani prace. To znamena, Ze uchazeci o praci sestavi seznam hodnot, které
jsou pro né¢ vzaméstnani dualezit¢é a nasledné jsou poskytovatelem sluzeb pfifazeni
odpovidajicim potencidlnim zaméstnavatelim uznavajici stejné hodnoty. Jako posledni
z digitalnich forem je uvedena Al, kterou organizace nyni vyuzivaji naptiklad K tfidéni

zivotopist ¢i k psani odmitavych dopisti tak, aby neptlisobily zaujaté¢ vii¢i nevybranému
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uchazeci. Tegze (2019, s. 18) vsak tvrdi, Ze je zatim brzy na seridzni vyhodnoceni, jak moc

a v jakém sméru ovlivni Al préci organizaci pfi nédboru.

Dalsi metody ziskavani, jejich popis, vyhody a nevyhody jsou uvedeny v Tabulka 2,

pticemz k tomuto shrnuti bylo vyuzito knih od autor Armstronga a Taylora (2015, s. 279-283;

2023, s. 250-251):

Tabulka 2: Souhrn dalsich metod ziskavani pracovnikii

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Armstronga a Taylora (2015, s. 282-283; 2023, s. 250-251)

Metoda

Vzdélavaci instituce

Zprostiedkovatelské

agentury

Outsourcing
procesu

Konzultanti pro
nabor

Konzultanti pro
vyhledavani
vedoucich

pracovniku (angl.

Headhunting)

Utiady prace

Popis metody
Zametuje se na ziskavani
absolventu $kol a dalSich

vzdélavacich instituci
Vyuzivany K ziskavani
pracovnikil vykonavajici

kancelaiské a

administrativni prace

Organizace poveii
dodavatele — ten piebira
odpoveédnost za proces

ziskavani pracovniki

Zvetejiuji nabidky prace,
provadgji pohovory
s uchazeci a uskuteciuji
predvybér vhodnych
uchazect
Vyuzivani pii obsazovani
PM vrcholovych manazerd,
klicovych specialistil
(existence omezeného
poctu vhodnych osob,
potieba je oslovit ptimo)
Vyuzivany pro ziskavani
administrativnich a
manualné zruénych
pracovniki

Vyhody
Ptiliv budoucich
talent(l, propracované
metody vybéru

Rychlé, efektivni,
vyuziti zavedené
databaze uchazect

Uspora &asu, piistup
k odbornym
znalostem, moZnost
soustfedéni na
¢innosti s vyssi
pridanou hodnotou

Poskytuji odborné
znalosti, usnadnuji
realizaci procesu
ziskavani a vybér
pracovnikd

Moznost prilakani
kvalitnich lidi, ktefi
by jinak nemuseli
projevit zajem

Bez nakladu na
evidenci uchazecu

Nevyhody

Drahé kampané pro
absolventy

Drahé, doporuceni
nevhodnych
uchazect

Personalisté a liniovi
manazefi mohou mit
pocit, Ze dodavatel je
prilis daleko na to,
aby tesil skute¢né
problémy, strach ze
ztraty kontroly
dodavatele

Mohou byt drahé

Mohou byt drahé,
omezené vyuziti

Zameéfeni na rutinni
prace

Autofi Armstrong a Taylor (2023, s. 248) povazuji digitalni nabor za vyhodné&jsi oproti

tradi¢énim metodam naboru, jelikoz dava organizaci moznost oslovit §ir$i okruh potencialnich

uchazecli. Mimo to je rychlejsi, levnéjsi a na webovych strankach Ize uvést vice podrobnych

informaci.
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2.4.5 Dokumenty pozadované od uchazeci o praci
Ziskani urcitych dokumentt od osob uchézejicich se o praci miize ovliviiovat GspéSnost
vybéru, ptiCemz organizace by se méla snazit o zajisténi dostatecné podrobnych a spolehlivych

informaci o téchto osobach, které jsou ptimétené pro dané PM (Koubek, 2015, s. 142).

Na zéklad¢ téchto dokumentl informujici zaméstnavatele o zplsobilosti jednotlivych
uchazecu k vykonu prace lze zrealizovat predvybér vhodnych uchazect a nasledny vybér toho
nejvhodnéjsiho uchazede. Mezi ty nejcastéji pozadované dokumenty jisté patii Zivotopis,
motivacni dopis, vypis z rejstiiku trestll a potvrzeni o dosazeném vzdélani (kopie vysvédcenti,
diplomu). Déale mize zaméstnavatel pozadat o vyplnéni osobniho dotazniku nebo si muize

vyzadat referenci od predchoziho zaméstnavatele &i zdravotni posudek (Sikyt, 2016, s. 98-99).

2.5 Predvybér

Predvybér potencialnich uchazec¢t probiha na zakladé predlozenych dokumentt, které
organizace vyhodnoti a rozhodne, které osoby uchazejici se o danou PP jsou adekvatni
a zpusobilé k vykonu dané prace. Vysledkem piedvybéru by mélo byt rozdéleni uchazecl na
vyhovujici (spliyjici nezbytné pozadavky, pozvani k vybéru) a nevyhovujici (nespliujici
nezbytné pozadavky). Toto rozdéleni ucini organizace po analyze predlozenych dokumentd
jakou Skolu a obor studoval, kde a jestli byl uchaze¢ zaméstnan a piipadné jakou Cinnost

vykonaval ¢&i jaké mé znalosti a dovednosti (Sikyt, 2016, s. 103).

Dvotakova a kol. (2012, s. 151) se s Sikyfem neshoduje v ndzoru na otazky, které by si
méla organizace zodpovédét. Podle ni ma analyza dokumentl organizaci spiSe dat odpovédi na
otazky typu: zda je uchaze¢ zpisobily vykonavat danou praci, zda zapadne do kolektivu a jakou
ma pracovni motivaci a zidjem o PM. Je tedy patrné, Ze otazky podle Sikyfe jsou
individualnéjsiho razu a orientuji se na to, jaké osoby dana organizace hleda (zda se napiiklad
zaméfuje na absolventy, ktefi zaméstnani nemuseli byt ¢i ma jinou cilovou skupinu

potencialnich uchazeci).

Oproti Sikyfovi uvadéji Armstrong a Taylor (2023, s. 253) jesté tii kritéria, ktera hraji
dilezitou roli pii predvybéru, konkrétné pii hodnoceni Zadosti o praci. Témito kritérii maji na
mysli kritéria zasadni (uchazeci jsou zvazovani, pokud toto kritérium splni), velmi zadouci
(uchazeci spliujici toto kritérium budou uptednostnéni pied ostatnimi), Zadouci (nejedna se o

zasadni pozadavek, avSak uchazeci spliujici toto kritérium budou upfednostnéni pii vybeéru,
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Vv pripad¢ vétsiho poctu uchazect splitujici prvni dve kritéria). Pokud se o danou pozici uchazi

vysoky pocet osob, miize si organizace usnadnit praci pomoci Al

Armstrong a Taylor (2015, s. 285) dale na rozdil od Sikyie rozdéluji samotné uchazeée
do tii skupin, a to na vhodné, piijatelné a nevhodné. Vhodni uchazeéi jsou pozvani k pohovoru,
pfijatelni uchazeci se zii€astni pohovoru v moment¢, je-li nedostatek velmi vhodnych uchazect,
pfipadné jim organizace posle takzvany rezervacni dopis. Uchazeci zvoleni jako nevhodni se
neucastni dalSich vybérovych krokti a organizace by je méla, vétSinou prostiednictvim e-mailu,

informovat o odmitnuti jejich zaddosti o zaméstnani.

2.6 Vybér

Po ptedvybéru, ve kterém si organizace zvolila vhodné uchazece, nasleduje vybeér,
kterému jsou tito uchazeci podrobeni. Bartdk (2023, s. 169) definuje vybér pracovnikil
nasledovné: ,,Jde o soubor metod a technik smeérujicich k uspokojovani potreb organizace
Z hlediska struktury, kvantity a kvality lidskych zdrojii . Armstrong a Taylor (2023, s. 253-255)
tvrdi, ze cilem vybéru je posoudit, na kolik jsou uchazeci vhodni pro danou pozici, a to tak, ze

se organizace snazi predpoveédét, do jaké miry budou svéfenou préaci vykonavat uspésné.

Urbancova a Vrabcova (2023, s. 139) tvrdi, Ze predikci vykonu je organizace schopna
ucinit na zaklad¢€ znalosti pozadavki na PP a nasledném porovnani téchto pozadavkt s danym
uchazeCem. Koubek (2015, s. 166) je vSak toho nazoru, Ze neexistuje metoda, ktera by
organizaci pomohla vybrat tu nejlepsi osobu, ktera bude stoprocentné plnit svéfené tikoly. Podle
CIPD (2024) vsak lze najit toho nejlepsiho uchazece, ale aby tomu tak bylo, neméla by mit
organizace vuci uchaze¢im predsudky a v pribéhu vybéru (i predvybéru) by organizace méla

konat spravedlivé. V CR by méli zaméstnavatelé brat zfetel na Antidiskrimina&ni zakon.

Bartak (2023, s. 170) popisuje, ze cilem vybéru je nalézt uchazeCe s dostatecnou
zpusobilosti, postojem, moralkou, charakterem ¢i vili potfebnou nejen pro Gspésné vykonavani
dané PP, ale i pro mozny budouci odborny ¢&i kariérni riist. Autor Sikyt (2016, s. 104) popisuije,
ze by organizace mély pii vybéru uplatinovat pozitivni ptistup, tzn. mély by se zaméefovat na to,
pro¢ uchazece ptijmout. Nedoporucuje zamérovat se na pozadavky, které uchazeci nespliuji i

pro¢ by se mél byt dany uchaze¢ odmitnut.

Pro uspéSny vybér je potieba, aby se organizace naleZité pfipravila a méla jasnou
predstavu o tom, jaké vlastnosti by mél potencidlni uchaze¢ jakozto budouci pracovnik mit.
Pokud organizace nevybere spravn¢, muze na pracovisti dojit ke konfliktu. Organizace by méla

na pracovniky klast naroky odpovidajici nejen finanénimu ohodnoceni, ale méla by poZzadovat
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ukoly odpovidajici dané PP. Pokud tomu tak neni, mize se organizace potykat s vysokou
fluktuaci ¢i selhavanim pracovnikl na konkrétni PP. V takovém ptipadé by mélo dojit ze strany

zaméstnavatele k piehodnoceni podminek spojenych s danou PP (Urbancova a Vrabcova, 2023,
s. 140).

2.6.1 Kritéria vybéru

Podle Sikyie (2016, s. 104) jsou soudasti kritérii vybéru nezbytné a ostatni pozadavky
na pracovniky, pficemz tyto pozadavky stanovuje organizace, a to na zaklad¢ jejich vlastnich
potieb (dosazené vzdélani, praxe, specifické znalosti, dovednosti) a zvlastnich pravnich
predpist (bezthonnost, zdravotni zpusobilost). Aby organizace vybrala toho nejvhodnéjsiho
uchazece, ktery setrvd na obsazovaném PM dlouhodobé, je nutné prokdzani odborné
zpisobilosti pro vykon prace. Mimo to by mél zaméstnavateli prokazat svlj rozvojovy
potencial pro odborny a kariérni rtst. Podobny pohled jako Siky¥ ma i autor Bartdk (2023,
s. 172), ktery rozeznava celkem &tyti druhy kritérii vybéru, avsak podstata kazdého z nich se

od Sikytova pojeti nijak zasadng nelisi. Bartak (2023, s. 172) do kritérii vybéru zahrnuje:

- veédomosti a explicitni znalosti uchazece;

- tacitni znalosti (dovednosti a navyky nezbytné K praktickému vyuziti védomosti
a znalosti);

- specifické schopnosti a vlastnosti (sila vile, odolnost vici zatézi);

- povahové a postojové charakteristiky (spoluprace s kolegy).

S nazorem Sikyie a Bartaka do jisté miry nesouhlasi autor Koubek (2015, s. 170), podle
néhoz je tieba brat v uvahu tfi druhy kritérii, jejichz obsah vSak ma jistou podobu s kritérii
uvedenymi Sikyfem a Bartakem. Mezi tyto t¥i druhy patii celoorganizaéni kritéria, utvarova
neboli tymova kritéria a kritéria PM. Kritéria celoorganizacni souvisi s vlastnostmi, které
organizace povazuje za vyznamné. Na zakladé téchto vlastnosti je uchaze¢ hodnocen. Tymova
kritéria jsou spojend s vlastnostmi, které by mél pracovnik v daném tseku ¢i tymu mit. Kritéria
PM se zaméfuji na poZadavky spojené s konkrétni pozici, tzn. v ramci téchto kritérii se
organizace zameiuje na pracovni schopnosti a vlastnosti pracovnika, které by mél mit pro vykon

na dané PP.

2.6.2 Faze vybéru
Podle Koubka (2015, s. 173) lze rozlisit dvé vyberové faze, a sice fazi predbéznou
a vyhodnocovaci. Pod fazi pfedbéznou si lze predstavit vznik potieby obsadit volné PM,

pficemz na zdklad¢ uvédomeéni si této potteby by organizace méla popsat toto PM a podminky
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snim spojené. Nasledné¢ zaméstnavatel provede specifikaci PM, viz podkapitola 2.4.2.

V poslednim kroku organizace stanovi konkrétni pozadavky na potencialni uchazece.

Po ur¢itém ¢asovém odstupu, kdy organizace shromazdi dostate¢né mnozstvi vhodnych
uchazect, nasleduje faze vyhodnocovaci. Ta se zabyva zkouméanim ptedlozenych dokumentii
uchazeci, ptredbéznym pohovorem, testovanim uchazecti, vybérovym pohovorem, rozhoduje
0 vybéru a kontaktuje vybraného uchazece o vysledku. V ramci vyhodnocovaci faze vsak
organizace neni povinna splnit vSechny jeji kroky, to zalezi na charakteru obsazovaného PM

(Koubek, 2015, s. 174).

2.6.3 Metody vybéru

Zufan (2012, s. 59-60) uvadi, Ze pii rozhodovani o vybéru vhodné vybérové metody je
organizaci doporu¢eno brat v potaz validitu a relevanci vybérové metody. Relevanci definuje
jako wvztah pouzit¢ metody vybéru kvyznamu PM. Validitu poté popisuje jako
pravdépodobnost, s jakou bude vybran vhodny uchaze¢ a vybér tak bude povazovan za uspesny.
Sikyt (2016, s. 105) také tvrdi, ze by metody vyb&ru mély byt validni, aviak misto relevance
uvadi reliabilitu neboli spolehlivost vybérové metody. Ten validitu popisuje jako moznost
metody vybéru predpoveédét ispésny vykon prace a reliabilitu jako schopnost vybérové metody

poskytovat srovnatelné vysledky pti opakovaném pouziti za stejnych podminek.

Armstrong a Taylor (2023, s. 254) uvadi nejcastéji vyuzivané typy vybeérovych metod,
pfi¢emz k tomuto zjisténi vyuzili vysledky priizkumu CIPD z roku 2020, ktery na prvni misto
stavi riizné druhy pohovort, ty jsou nasledovany testovanim uchaze&t a AC. Kromé toho Sikyt

(2016, s. 105) pridava jesté hodnoceni zivotopisu.

Hodnoceni Zivotopisu uchazect o praci je zédkladni a univerzalni metoda, jenz je pti
vybéru pracovnikli vyuzivana. Na zaklad¢ analyzy Zivotopisu se organizace muize rozhodnout,
zda bude uchaze¢ pozvan k pohovoru, ptipadné jinym vybérovym proceduram. Zivotopis
vypovida o tom, jestli uchaze¢ splituje nutné pozadavky pro vykon dané pozice (Sikyt, 2016,
s. 105).

Pohovor je povaZzovan za jednu z nejvhodnéjSich metod vybéru pracovniki, pii¢emz za
el vybérového pohovoru je podle Némce, Bucmana, Sikyie (2014, s. 54) povazovano ovéieni
a doplnéni rozhodnych udaji o potencidlnich uchazecich, déle by organizace skrze néj mela
posoudit zpusobilost, chovani a motivaci uchazecii, pfi¢emz by takové uchazece méla
0 podminkach prace informovat a mé¢la by zjistit jejich predstavu o dané PP. Tento postoj ve
své knize z roku 2016 podporuje i sam Sikyt. Bartak (2023, s. 172) mezi metody vybéru
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zahrnuje celkem tii typy pohovort, kdy prvnim typem je vstupni pohovor za Gc¢asti personalisty
a uchazece, ten je nasledovan pohovorem s nadiizenym uchazece, a to je zakonceno pfijimacim
pohovorem, jehoz se GiCastni zastupce vedeni dané organizace. Jako dal$i metody uvadi metody
diagnostické zaméiujici se na rozumové schopnosti, odborné znalosti a dovednosti, socialni

(schopnost spolupracovat, pozitivni komunikace aj.) a osobnostni zptisobilost.

Armstrong a Taylor (2023, s. 255-256) naopak vybérové pohovory rozdéluji na
strukturované pohovory, kompetencni pohovory, pohovory zalozené na silnych strankach,
hodnotové pohovory (tyto tfi zminéné jsou zaroven pohovory strukturovanymi),
nestrukturované pohovory, telefonické pohovory a video pohovory. Ti dale tvrdi, Ze pohovor
je metoda poskytujici zaméstnavateli nejlepsi piilezitost pro navazéani kontaktu s potencialnim
uchazeem, coz umoziuje ziskdni podstatné informace o vhodnosti tohoto uchazece.
Dvotakova a kol. (2012, s. 154) dodava, ze pohovor mtize probihat formou pohovoru jednoho
s jednim (1+1), rozhovoru pted komisi (tzv. panelovy pohovor) ¢i pohovoru ur¢enym K ovéfeni
odbornych znalosti. Pro lepsi ptehlednost jsou vSechny typy pohovort znazornény pomoci

Tabulka 3.

Tabulka 3: Typy pohovorii

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Armstronga a Taylora (2023, 5. 255-256)

Metoda vybéru Popis metody
. Slozen z ptedem stanovenych otazek, tzn. vS§em uchazeclim jsou pfi
Strukturovany N ez o - . . .
T pohovoru polozeny stejné otazky zamérujici se na vlastnosti, zkuSenosti,
P schopnosti a chovani nezbytné pro efektivni vykonéavani PP.
Jedna se o strukturovany pohovor, pti¢emz cilem piedem uréenych otazek
Kompetenéni je zjistit, zda ma dany potencialni uchaze¢ dostatek kompetenci pro
pohovor vykon dané PP. Konkrétné posuzuje: schopnost uchazece komunikovat,
schopnost vést a pracovat v tymu, co uchaze¢ umi a m¢l by znat pro
danou PP.
Forma strukturovaného pohovoru, jejimz cilem je zjistit silné stranky
Pohovor zaloZeny na uchazece, tzn. v ¢em je dany uchaze¢ dobry, co je pro néj snadné, co
silnych strankach V posledni dobé dokazal a je na to pySny. Vyuzivan spise u osob bez

pracovnich zkuSenosti a sice u absolventt $kol.

Jedna se opé€t o formu strukturovaného pohovoru a je vyuzivan ke
Hodnotovy pohovor zkoumani, pro¢ a jak se uchazeci chovaji v danych situacich ve vztahu
k hodnotam organizace.

Vyuzivan v ptipad€, Ze si zaméstnavatel neni jist informaci v Zivotopisu a
chce si ji nechat dovysvétlit. Mél by tedy slouZit spiSe k potvrzeni ¢i
doplnéni informaci o uchazeci, tzn. zda opravdu maji pozadované
znalosti, dovednosti, schopnosti aj.

Telefonicky pohovor

Vyuzivan z diivodu jako telefonicky pohovor. Personalista v§ak miize

Video pohovor ; . . Y
P 1épe posoudit chovani uchazece.
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Probihaji formou obecné diskuse v rdmci, niz personalista poklada
uchazeci otazky vyznamné pro to, jakou osobu pro danou PP hleda.
Otazky casto nejsou nijak specifické, aniz by dostatecné souviseli
s pozadavky na danou PP. Uchaze¢ se posuzuje spise podle celkového
dojmu.

Nestrukturovany
pohovor

Autofi Némec, Bucman, Sikyi (2014, s. 54) popisuji, ze vybérovy pohovor dava
organizaci moznost komplexn¢ a efektivné prozkoumat a posoudit zpusobilost vhodnych
uchazecu. I presto ma i tato metoda své nevyhody, mezi nez lze zaradit naptiklad nedostate¢nou
validitu predpovédi budouciho vykonu uchazeci ¢i nedostatecnou reliabilitu. Nevyhodou je
mimo to i $patné vedeni pohovoru, tzn. aspésnost pohovoru se odviji od dovednosti tazateld,
ktefi mohou pohovor vést Spatné ¢i subjektivné. Bélohlavek (2016, s. 52) vSak tvrdi, Ze validita
pohovoru muize byt na vysoké urovni, musi vSak byt strukturovany. V piipadé, Ze se jedna

0 pohovor nestrukturovany, tak se shoduje s ndzorem autortt Némce, Bucmana, Sikyfe.

Assessment centre predstavuji dalsi vybérovou metodu, kdy Sikyt (2016, s. 109) tuto
metodu vysvétluje nasledovné: ,, Pouziti AC jako metody vybéru zaméstnancii je obvykle
zalozeno na zkoumdni a posuzovani vysledkii prace a chovani uchazecii pri skupinovém
| individudlnim Feseni modelovych ukolii a pripadovych studii®. Autory Armstrongem
a Taylorem (2023, s. 260) je tato metoda popisovéana tak, ze AC vytvoii seskupeni osob
uchazejicich se o praci, pfi¢emz zhruba béhem jednoho az dvou dnil jsou tyto osoby hodnoceny
pomoci riznych hodnoticich technik. Cilem AC je poskytnuti komplexnéjsiho a vyvazenéjsiho
pohledu na vhodnost jednotlivych uchazeci hodnocenych v ramci této skupiny. Némec,

Bucman, Sikyt (2014, s. 55) dodavaji, ze AC b&zné& probihaji mimo standartni pracoviste.

Hospodkova (2024, s. 80) dodéava, Zze modelové ukoly a ptipadové studie jsou doplnény
riznymi metodami, konkrétné lze uvést strukturovany rozhovor, skupinové cviceni, role-
playing, pisemné testy ¢i individudlni tikoly. V zavislosti na pouZiti t€chto metod poskytuji AC
objektivni a podrobny pohled na silné a slabé stranky uchazecii, nafez tento pfistup omezuje
predsudky pii rozhodovéani. Mimo to AC 1épe ptedpovidaji budouci pracovni vykon uchazece
a obecné prispivaji k rozvoji pracovnikt. Armstrong a Taylor (2023, s. 260) vsak uvadéji
I nevyhody AC, a sice vysoké naklady na pfipravu a casovou ndarocnost. Mimo to jsou
realizovany spiSe velkymi organizacemi, které obsazuji manazerské pozice, absolventy,

piipadné prodejni personal.

Vybérové testovani poskytuje organizaci platné a spolehlivé dikazy o tom, jakou

uroven schopnosti, inteligence, charakteristik osobnosti, nadani ¢i védomosti uchazeci o praci
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maji. Organizace se K testovani priklani v moment¢, kdy je velky pocet uchazecu, ktefi maji
zajem o danou PP, pfi¢emz jsou Casto soucasti jiz zminénych AC (Armstrong a Taylor, 2023,
s. 257, 259). Tito autofi uvadgji ¢tyii druhy testd, a to: testy inteligence, testy schopnosti, testy
zpusobilosti, testy osobnosti. Na tomto rozdéleni a nasledném popisu jednotlivych druhu testi
se s Armstrongem a Taylorem (2023, s. 258-259) shoduj i ostatni autofi jako je Koubek, Siky#
¢i Dvorékova a kol. Bélohlavek (2016, s. 32-33) tyto testy popisuje jako testy schopnosti,

odborné testy, testy osobnosti a projektivni testy.

Siky (2016, s. 108) shrnuje, Ze pomoci vybérovych testi neni organizace schopna
jednoznacné predikovat uspésnost testovaného uchazece na dané PP. Takové testy podle néj

organizaci poskytuji informace doplnujici vysledky vyhodnoceného Zivotopisu, pohovoru aj.

Jakmile organizace ukonéi pohovory a testovani uchazecl, muze pfijit na fadu
predbéZzna nabidka priace a ziskavani referenci, tzn. organizace piedbézné rozhodne
0 uchazecich, jenz nejlépe vyhovuji pozadavkiim dané PP. Témto uchazectim nasledné piedlozi
predbéznou nabidku prace, o které je informuje telefonicky ¢i e-mailem (Armstrong a Taylor,
2015, s. 297). K tomuto rozhodnuti pfispivaji pozitivni reference vyzadané organizaci, jez jsou
zkoumané pouze se souhlasem uchazece, kdy je dulezité provéieni informaci o kvalifikaci,

zkusenosti a rozvojovém potencialu uchazeéu (Sikyt, 2016, s. 109).

2.7 Nabidka prace a prijimani pracovniku

Uchazeé, ktery se po konci vybérového fizeni jevi organizaci na zakladé splnéni
pozadavkl pro danou PP jako ten nejvhodnéjsi, je vybran a je mu predana nabidka prace.
V ptipadé, Ze uchaze¢ nabidku pfijme, dochazi k formalitdm souvisejicim s piijetim pracovnika

a je navazan pracovnépravni vztah (Sikyt, 2016, s. 110).

Podle Bartaka (2023, s. 173) se pfijimaci proces novych pracovnikii sklada z n€kolika
ukold, kdy pecuje o optimalizaci nastupnich podminek v souvislosti s adaptaci (povzbuzujici
atmosféra, vkladani duvéry), zabezpecuje a realizuje procedury souvisejici s nastupem nového
pracovnika (sestaveni pracovni smlouvy, platebniho vymeéru aj.), seznamuje nového pracovnika
s organizaci (Sjejim vedenim, pracovistém, legislativou, BOZP, pozarni ochranou (PO),
projednava s novym pracovnikem podminky, piedpoklady a moznosti jeho rozvoje a pfipravuje

ho na adaptaci.

sestaveni pracovni smlouvy, pfipadné jiného dokumentu, ktery bude pracovnikovi slouzit jako
zaklad pro vykon dané prace v organizaci.
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2.8 Adaptace

Bartak (2023, s. 173) adaptaci definuje jako cilové orientovanou ¢innost, jejimz ukolem
je identifikovat a rozvijet odborné, socialni a osobnostni charakteristiky nového pracovnika.
Ugelem adaptaéniho procesu (AP) je podle Dvoiakové a kol. (2012, s. 162) snizeni nakladd na
fluktuaci, snizeni ztraty produktivity a zvySeni pracovni spokojenosti. Autoii Némec, Bucman,
Sikyi (2014, s. 60) uvadgji zaGatek, pribéh a konec adaptace, kdy den nastupu nového
pracovnika do prace je povazovan za zacatek. V prib¢hu adaptace organizace vyuziva rizné
metody vzdélavani ptijatého pracovnika, a to bud’ na pracovisti (rotace, asistovani, povétreni
ukolem) ¢i mimo pracovisté (pracovni porada, seminaf). Za konec adaptace je povazovan den,

ke kterému byl sjednan konec zkusebni doby.

Samotna adaptace probiha podle tzv. adapta¢niho programu a jak dodava Sikyi (2016,
s. 115) v takovém piipad¢ se jednad o adaptaci formalni. Na druhé strané se lze setkat
i s adaptaci neformalni, ktera je spontanni a jeji vznik je zpusoben vlivem spolupracovnikd.
Podle Sikyte (2016, s. 115-116) by mél adaptacni program obsahovat tfi zakladni &asti:
informovani (informovani nového pracovnika o zasadach, BOZP, systému hodnoceni,
odménovani, pozadavcich vykonu PP aj.), odborné zapracovani (novy pracovnik by se mél co
nejrychleji vzit s podminkami PM, aby svou pozici mohl vykonévat sdm a dosahoval tak
pozadovaného vykonu) a socialni zaclenéni (Ukolem spolupracovnikil je vytvaret dobré vztahy
na pracovisti snizujici pocate¢ni nejistotu nového pracovnika). Bartak (2023, s. 174) vSak oproti
Sikyfovi tyto tii ¢asti neuvazuje, i presto by mél podle n&j adaptaéni program téZ obsahovat

nékolik vyznamnych bodi.

Bartak (2023, s. 174) témito body uvazuje situaci, kdy by mél byt novy pracovnik
v ramci adaptacniho programu sezndmen s pracovnimi podminkami, firemni kulturou a stylem
préace, dale by mu organizace méla zajistit tzv. patrona, ktery s noveé pfijatym zaméstnancem
projednava konkrétni a terminované tkoly, zajiSt'uje mu pomoc, podporu a vypracovava plan
adaptace. AP podle n&j dale obsahuje realizaci planu adaptace, monitoring postupu adaptace,
prib&zné hodnoceni planu adaptace a zavérecné hodnoceni tohoto planu, kdy, pokud je plan
uspésné zvladnuty, dojde k zatazeni nového pracovnika na PM. Nastat mlize také podminec¢né
zafazeni na PM, tzn. ze si pracovnik musi doplnit poZzadované znalosti a dovednosti do
stanovené¢ho data, anebo muze byt pracovnik pfefazen na jinou pozici, kterd vice odpovida
nejen jeho znalostem a schopnostem, ale i potfebam organizace. V piipadé, ze ani po skon¢eni
AP pracovnik neodpovida predpokladiim a poZadavkiim a neni u néj ani vidina zlepSeni,

dochdazi k ukonc¢eni pracovniho poméru.
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2.9 Atypicnost ziskavani pracovniku ve zdravotnictvi

Cilem RLZ by mélo byt efektivné naplnit a udrzovat organizaéni strukturu dané
organizace, coz umozni naplnéni strategickych cili organizace (Dytrt a kol., 2013). Stejné je
tomu i ve zdravotnictvi, avSak jedna véc je mit dostate¢né naplanované lidské zdroje a véc
druha je mit dostate¢né mnozstvi pracovnikl pro naplnéni takového planu. To se vSak muze
pro ZZ zdat jako nadlidsky tkol, jelikoz pravé zdravotnictvi se dlouhodobé potyka
s nedostatkem pracovnich sil, coz je bezpochyby dano, jak jiz bylo zminéno v prvni kapitole

prace, starnutim populace (Medical Tribune, 2024).

Podle Hospodkové (2024, s. 75) je tento nedostatek dale zptisoben vy$$imi naroky na
zdravotni péci ¢i omezenou kapacitou vzdélavacich instituci zamétujicich se pfipravu novych
pracovnikl. A jak tvrdi Marek (2024), této skute¢nosti nepomohla ani nedavna stavka 1ékaru,
ktera jesté vice poukézala na jejich neodpovidajici pracovni podminky, coz se bezpochyby tyka

také NLP, tedy i RA.

ZZ je jasné, ze musi zajistit péci o pacienty a zadroven si uvédomuji, ze toho nelze docilit
S omezenym provozem zpusobenym nedostatkem persondlu. Mimo to ZZ ftesi nejen zplsob
udrzeni Si stavajicich pracovnikd, ale i zptisob pfilakani a ziskani pracovnikd novych. Proto by
méla ZZ vénovat dostateCnou pozornost naboru, kdy z prizkumu tykajiciho se prave
naborovych metod vyplynulo, ze nemocnice pomalu opousti klasické naborové metody
a vyuZzivaji spiSe nabor ve virtudlnim prostfedi. Zaroven vSak vysledky tohoto prizkumu
ukazuji, ze vétSina ZZ spoléha na pasivni metody naboru a jen men$ina vyhledava nové

pracovniky aktivng, tj. napiiklad pomoci veletrhti, spolupraci se Skolami aj. (Marek, 2024).

Hospodkova (2024, s. 75) je vSak toho nazoru, ze tento kriticky stav nemusi pietrvavat
vééng. Zména muze nastat vlivem strukturalnich a technologickych zmén, ptispét by mohla
také Al. Ta by vSak spole¢né s automatizaci a novou technologii mohla pomoci pouze u pozic
nevyzadujici lidsky piistup a odborné znalosti. Takové pozice budou naopak vyzadovany jesté
vice. Tato autorka dale dodéava, Zze ve zdravotnictvi lze stale vice pozorovat vyuzivani tzv.
naborovych pobidek, tj. nabidka atraktivnich finan¢nich odmén ¢i naborovych bonust lakajici

kandidaty v konkurenénim prosttedi.

2.10 Shrnuti

Druha kapitola diplomové prace se zamétovala na konkrétni persondlni Cinnost, a to
ziskavani pracovniki. Kapitola byla rozdélena do deviti podkapitol, pti¢emz prvni podkapitola

se zamé¢fovala na dlleZitost persondlniho pldnovéani pii ziskdvani pracovnikd, ve druhé
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podkapitole byla vénovéana pozornost naboru pracovniki. Ve tfeti podkapitole byl popséan rozdil
mezi vnitfnimi a vn&j$imi zdroji ziskavani a zaroveii vyhody a nevyhody téchto zdroji. Ctvrta
podkapitola popisovala proces ziskavani pracovniki, pficemz bylo vyuzito nazort autort
Koubka, Armstronga a Taylora, Dvotdkové a kol. ¢i autorky Hospodkové, jejiz proces

ziskavani byl znazornén i pomoci obrazku.

Po popsani procesu ziskavani se prace zacala vénovat vybranym krokiim tohoto
procesu, jako je identifikace potfeby ziskavani pracovnikd, popis a specifikace PM, vybér
charakteristik popisu a specifikace PM a definovani pozadavki na pracovniky, metody
ziskavani a dokumenty pozadované od uchazect o praci. V rdmci metod ziskavani pracovnika
byly vybrany a popsany vyvésky ¢i doporuceni soucasného pracovnika. Dale byla popsana
situace, kdy se uchazeci nabizeji organizacim sami ¢i digitdlni nabor, do né&jz lze zaradit
ziskavani pomoci SS, pracovnich serveri aj. Nebyly opomenuty ani vzdé¢lavaci instituce,
zprostiedkovatelské agentury ¢i outsourcing procesu, pficemz tyto a dals$i metody byly

vysvétleny prostrednictvim tabulky.

Druhéa kapitola se mimo jiné zabyvala vybérem pracovnikl, jeho kritérii, fazemi
a pozornost byla vénovana ptedev§im metodam vybéru. Konkrétné se jednalo o pohovor, jehoz
rozd€leni bylo ptedstaveno ve formé¢ tabulky, dale AC ¢&i vybérové testovani. Podkapitolu
0 vybéru nasledovala ¢ast zabyvajici se nabidkou prace a pfijimanim pracovnikd, ale i ¢ast
popisujici adaptaci, ktera v kone¢ném duasledku rozhodne o tom, zda pracovnik po konci
zkuSebni doby v organizaci ziistane ¢i ne. Druhd kapitola byla zakoncena podkapitolou
zabyvajici se atypicnosti ziskavani ve zdravotnickém systému, pficemzZ na tuto podkapitolu

navaze prakticka ¢ast diplomové prace.
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