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Personalni ¢innost ve vybrané zdravotnicke instituci

Abstrakt

Diplomové prace analyzuje stav personalnich ¢innosti ve Fakultni nemocnici Plzen a miru
spokojenosti s nabidkou zaméstnaneckych benefiti. Na zaklad¢ provedené analyzy jsou
navrzena doporuceni pro jejich optimalizaci.

Prace poskytuje komplexni pohled na personalni ¢innosti ve Fakultni nemocnici Plzen.
V teoretické casti jsou charakterizovany personalni ¢innosti ve zdravotnické instituci a
jednotlivé vyvojové faze fizeni lidskych zdroju. V praktické casti této diplomové prace je
charakterizovéna struktura organizace Fakultni nemocnice Plzen a analyzovany personalni
¢innosti. Déle je v této ¢asti vyhodnoceno dotaznikové Setteni, které bylo zaméfeno na
aktualné nabizené zaméstnanecké benefity a nasledné doporuceni k jejich optimalizaci.
Jednotliva doporuceni jsou zpracovana jako navrhy na zlepSeni konkrétnich personalnich

¢innosti.

Kli¢ova slova: personalni c¢innost, fizeni lidskych zdroji, personalistika, pracovni

podminky, zamé&stnanecké benefity



Personnel activity in a selected medical institution

Abstract

This diploma thesis analyzes the status of personnel activities at the Faculty Hospital in
Pilsen and the level of satisfaction with the offer of employee benefits. Suggestions are
made to optimize the offer based on the analysis.

The thesis provides a comprehensive overview of personnel activities at the Faculty
Hospital in Pilsen with a focus on the acquisition, selection, recruitment and adaptation of
new workers. The theoretical part characterizes the personnel activities in the health care
institution and the individual development stages of human resources management and the
definition of their concepts. The practical part of this diploma thesis describes the structure
of the organization of the Faculty Hospital in Pilsen and analyzes personnel activities. In
this part, a questionnaire survey was also evaluated which focused on the currently offered
employee benefits and the subsequent recommendations for their optimization. Individual

recommendations are developed as suggestions for improving specific personnel activities.

Keywords: personnel activity, human resource management, human resources, working

conditions, employee benefits



Lo VO0. e 14
2. Cil Prace @ MELOAIKA .....c..eveuiitiiiiiiiie et 15
2.1, CHEPIACE e 15
2.2, MEEOUIKA ... 15
3. TeoretiCka VYCROISKA ........cccuiiieiieiii ettt 17
3.1, Rizeni lidSKYCh ZAIOJil .....covvceeeereeeeereseieeeeceeeeeeeeeee et 17
3.2, PersoNaliStiKa .........coveiiiiiiiiiic e 19
3.2.1. Vytvaieni PraCOVNICH POZIC .......coueiiiriiiiiiieieisie e 20
3.2.2. Personalni CiNNOsti @ PIANOVANT .....cevviiiiiiiiiiiie it 23
3.3.  Ziskavani a vyber ZameEStNancll ..........ceeiueiiiieiiiiii e 24
3.3.1. ZiskAVANT ZamESNANCTL......eeivieiiiiiiiie ittt b e reesee e 25
3.3.2. Vybér, ptfijimani a adaptace novych pracovnikil .........ccccevieeiiiniiiiiiiiee e 28
3.4. Hodnoceni, odménovani a vzdélavani zamestnancll ..........coovvvevereeeiiiiiiiinneeneeeennninns 30
3.4.1. Hodnoceni pracoVNIKT........eiiiuiiiiiiiiiiiie et ssiie sttt e e e nnnee e 30
3.4.2. OdMENOVANT ZAMESINANCT ....vviereieiiiieitie et siee ettt sttt e e beesbe e aeeseee e 32
3.4.3. Benefity Pro ZameEStNanCe .........coveiuerreiieeiienie ettt 34
3.4.4. VZdElAvAni @ 0SODNT TOZVOJ.....eiiiiiiiiiiiiiieiiiie e 36
3.4.5. PECE 0 PraCOVIIKY ..cviiiiiiiiiiiiiicic s 37
3.4.6. Informacni Systém pro PerSONAliSTY ..........ccvrverierierenereieseseseeee e 37
A, VIGSENT PRACE ...ttt ettt e b bt neane e 39
4.1.  Charakteristika a historie vybrané zdravotnické instituce ...........cccooevvveveieecieennenn, 39
4.2, Vnitini struktura SPoleCNOSti.......ccviiiiiiiiiii i 40
4.2.1. Struktura rozd@leni ZameEStNANCUL..........ceveriuieriiriieeiie et 43
4.3.  Rozbor personalnich ¢innosti ve vybranézdravotnickeé instituci ............cc.ccoceeeeennes 45
4.3.1. Planovani a tfidéni pracovnich mist.........ccccoiiiiiiiiiiiiiiie 45
4.3.2. Proces ziskavani pracovnikl.........ccocuiiiiiiiiiiicii 47
4.3.3. Vyber a adaptace ZameEStNANCU ..........ecvveiuireeiieriieeisiiesie et 49
4.3.4. OdmENOVANT ZAMESINANCTL .....veeveeeiiesiiieieesieeeieesteestee st e sbee e e te e beesreesbeesreeaneeeas 51
A.3.4.1 BeNETITY ...ooiiieiie e re e ra e 60
4.3.4.2. Spokojenost pracovniku s aktualnimi benefity ..........ccocoviiiiiiicii 63
4.3.5. VzdElavani pracoVNIKT .........coiiveiiiiiiieiisic e 71



4.3.6. Podminky prace a péfe 0 ZameEStNANCE ........oveverueriereririerieieste e 73

4.3.7. Informacni systém pro persoNaliSty ...........ceiiriririieiiniiiiieniee s 75
5. Vyhodnoceni a doporuceni k zefektivnéni konkrétnich persondlnich ¢innosti ........... 76
5.1.  Proces vybéru pracovnika — editace diilezitych informaci............ccccovvviiiiiiiiinnnnne, 76
5.2.  Proces adaptace pracovnika — vytvoieni manualu pro nového pracovnika ............. 77
5.3. Odmeénovani zaméstnanci — NOVE DENEFItY ..o 77
TR B I [ o - Y SRS 77
T A - \Y/=1 11 VSRR 78
5.3.3. PHSPEVEK Na QOPIAVU ..c.viuiiiiiiiiieiieee ettt bbb 79
5.4. Hodnoceni a motivace ZameEStNANCT .......c.ueerierriuieiieiieesieeeiee e e e sreeseee e 80
55. Informaéni systém pro personalisty — elektronicka dochazkova kniha ................... 81
B,  ZAVET 1t e e r e e e n e e e reenneas 82
7. Seznam pouZityCh ZATOJU......oiviiiiiiiiieiece e 84
ST i 4 110 oSSR 87

10



Seznam obrazku

ODbr. €. 1: PerSONAINT CINMOSTL ... .ceiuviiiiiiiiieiiie sttt sttt e e beesbneeee e 19
Obr. €. 2: FUNKCNT @NALYZA ....uviiiiiiiiciic e 22
Obr. €. 3: Proces planovani lidskych Zdrojil .......ccveviiiiiiiiiiiii e 24
Obr. €. 4: Struktura FN PIZEM ......ccooiiiiiiiiice e 42
Obr. €. 5: Rozdéleni dle pohlavi @ VEKU.........cccveiiiiiiiiiii e 64
Obr. €. 6: Rozdéleni dle pohlavi @ vZdEIANT ...........cceiiiiiiiiiic e 65
Obr. ¢. 7: Rozdéleni dle pohlavi a doby plisobeni ve FN Plzefi .........cccoooiiiiiiiiiieiicce 66
Obr. €. 8: Rozdéleni dle informovanosti o benefitech ve FN Plzefl ..........c.ccccooiiiieiiinnn 66
Obr. ¢. 9: Rozdéleni dle pohlavi a vyuzivani zaméstnaneckych benefitll ............cccoeveeeee 67
Obr. €. 10: Rozdéleni dle pohlavi a spokojenosti s nabizenymi zaméstnaneckych benefitl
............................................................................................................................................. 68
Obr. &. 11: Rozdéleni dle pohlavi a pfinosu nabizenymi zaméstnaneckych benefittl.......... 69
Obr. ¢. 12: Rozd¢leni dle pohlavi a systému odménovani zaméstnaneckych benefitt ....... 70

11



Seznam tabulek

Tab.

Tab.

Tab.

Tab.

Tab.

Tab.

Tab.

Tab.

Tab.

Tab.

Tab.

Tab.

Tab.

Tab.

(@3

(@14

(@3

(@]}

(@3

(@]}

(@]}

Cx

Cx

(@1

(@1

1: Rozdéleni zaméstnancti podle véku a pohlavi ... 43
. 2: Rozdéleni zamé&stnancli podle vzdelani a pohlavi ..., 44
. 3: Rozd¢leni zaméstnancii podle doby trvani pracovniho pomeéru .........cccovveennneen. 44
. 4: Platové tiidy na zaklad€ vzd@lani ............ccceviiiiiiiiiiii 53
. 5: Platovy tarif FN Plzen, zdravotnicky personal .............cccooeviiinieiiiicnicicnn 54
. 6: Platovy tarif FN Plzen, 1€Kal.........cccccviiiiiiiiiciie e 56
. 7: Vypocet Cisté mzdy u 1ékate FN Plzef .........ccoiiiiiiiiieee e 59
. 8: Vypocet Cisté mzdy vSeobecné sestry ve FN Plzefl .........coeviiiiiiiiiiciicceee, 60
. 9: VySe zivotniho minima Za MESIC .....cueviveerieiiiieiie et 62
. 10: VySe poskytovanych dartl..........ccocoveiiiiiiiiiiiiceee e 63
. 11: Vzorova modelace €isté mzdy se stravenkami ...........cccoveviniininiiiiciicienn, 79
. 12: Néklady FN Plzen pfi poskytovani stravenek..........ccccvvveviiiiiiniiciicicnn, 79
. 13: Vzorova modelace ¢isté mzdy s pfispévkem na dopravu .........ccccoeevvriiiinennnn. 80
. 14: Naklady FN Plzen pii poskytovani piispévku na dopravu .........cccceecvvernviennnnen. 80

12



Seznam pouzitych zkratek

FN Plzen Fakultni nemocnice Plzen

BOZP Bezpecnost a ochrana zdravi pii praci
FKSP Fond kulturnich a socialnich potieb
OPPM Odd¢leni personalni prace a mezd

OPRO Odd¢leni personalniho fizeni a organizace
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HOPR Hospital Planning Resources
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1. Uvod

Vyuziti lidskych, materidlnich a financnich zdroji je zdkladem pro uspésné fungovani
kazdé spolecnosti. Na zdkladé trovné lidskych zdroji je stanovena uspé&Snost celé
organizace. Z tohoto dtivodu se spole¢nostem vyplati do lidskych zdroju investovat, jelikoz
kazda tato investice se v budoucnosti promitne efektivné. V soucasné dob¢ je vénovana
velka pozornost pravé praci personalniho oddé€leni, nebot’ lidské zdroje jsou nejcennéjSim
aktivem daného podniku. Je tedy velice dilezité, aby péce o lidské zdroje byla na co
nejvyssi urovni, coz muze mit za nasledek konkurencni vyhodu.

Rizeni lidskych zdrojii fedi hlavné vedeni a fizeni lidi v dané spole¢nosti. Jednim
z hlavnich tkolu je zajistit spole¢nosti dostatek schopnych a motivovanych lidi. Personalni
¢innosti jsou ve vétsiné spolecnosti svéteny do rukou manazeri. Ve vétSich organizacich,
S vice zaméstnanci tyto zalezitosti fe$i persondlni utvar, ktery je pro danou organizaci
dulezitym ¢lankem ve struktufe spole¢nosti. To jak persondlni Gtvar pracuje, ma vliv na
strategii celého podniku a také na tizeni lidskych zdroji v daném podniku.

Personalni odd¢leni se dynamicky rozviji a je tedy zapotiebi, aby se i personalisté neustale
vzdélavali, nebot’ to, jak by méla byt persondlni ¢innost vykondvana, neni nikde ptesné
definovano. Existuje spousta publikaci a odbornych ¢lankt, ve kterych jsou spiSe
doporuceni a rady, jak persondlni ¢innost vykonavat, nikde ale neni pfesny navod ke
spravnému fizeni lidi. Kazdy ¢lovék je individuum a takto k nému musime pfistupovat
Vv jednotlivych spolecnostech ¢i odvétvich. Pokud dany podnik personalnim odd€lenim
disponuje, je to pro néj piinosné, protoZze naplni prace personalisti neni pouze
administrativa spojend se zaméstnavanim, ale rovnéZ vytvareni systému hodnoceni
pracovnika, motivace, adaptace pracovnikil, vzdélavani, péce o dobré vztahy na pracovisti
a dal$i ¢innosti. VeSkeré tyto ¢innosti je zapotfebi vykonavat v souladu s cili podniku.
Zvlast dilezité je vénovat se nov€ piijatym pracovniklim, nebot’ spatné zvolend forma
adaptace pracovnika muze vést k jeho nespokojenosti a odchodu.

V kazdém podniku je nezbytné, aby byla vhodné stanovena personalni strategie, ktera bude
dale aplikovana napti¢ celym podnikem a budou ji vyznavat a prosazovat vSichni vrcholovi

1 liniovi manazeri.
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2. Cil prace a metodika

2.1. Cil préce

Hlavnim cilem této diplomové prace je provést rozbor personalnich Cinnosti a fizeni
lidskych zdroja ve Fakultni nemocnici Plzen, s vyuzitim strukturovaného dotazniku, ktery
je zaméfeny na zaméstnanecké benefity. Analyzovat pracovni mista, pracovni podminky,
péci o pracovniky a informacni systém v dané organizaci. Na zaklad¢ vysledka formulovat
doporuceni k zefektivnéni konkrétnich persondlnich ¢innosti. V teoretické Casti je vyuzita

reSerSe odborné literatury a internetovych zdroja
2.2. Metodika

Diplomova préce se sklada z teoretické a praktické casti. V teoretické Casti je zahrnuta
literarni reSerSe, ktera byla zpracovana na zakladé studia dokumenti s odbornou
literaturou, Ceskou i zahrani¢ni, zabyvajici se personalistikou, lidskymi zdroji, procesem
vyhledavéani a adaptaci pracovniki. Déale jsou zde zahrnuty poznatky z podnikové
dokumentace. V praktické Casti je piedstavena organizace FN Plzen a jeji historie. Je zde
charakterizovano rozdéleni zameéstnancli nemocnice a zaméstnanecky odbor s personalnimi
procesy, které jednotlivd oddé€leni zaméstnaneckého odboru vykonavaji. Rovnéz je
rozebrano odménovani zaméstnanci a vSechny persondlni ¢innosti ve spolecnosti.
Data v této diplomové praci jsou skute¢nymi hodnotami, podloZzenymi internimi tdaji.

V Gvodni ¢asti je charakterizovan vyvoj fizeni lidskych zdrojti od 19. stoleti po soucasnost
a fizeni lidskych zdroju jako takové. Jsou zde definice zakladnich pojmu — lidské zdroje,
personalistika, personalni Gtvar.

V dalsi ¢asti jsou uvedeny personalni ¢innosti, mezi které Koubek 2007 zatazuje analyzu
a vytvareni pracovnich mist, personalni planovani, zisk a vybér zaméstnancti, odménovani
zaméstnanct, vzdélavani a planovani osobniho rozvoje zaméstnanct, pracovni podminky
a péce o zamestnance, personalni informacéni systém.

Dalsi c¢ast zahrnuje pifedstaveni vybrané piispévkové organizace a charakteristiku
zamé&stnaneckého odboru, organizaéni strukturu pracovnikli nemocnice a rozdéleni
zamestnanct na zaklad€ pohlavi, v€ku, dosaZzeného stupné vzdélani a délky pracovniho

pom¢eru.
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Dale se diplomova prace zabyva personalnimi ¢innostmi FN Plzefi. Zde je detailni analyza
a popis vSech persondlnich ¢innosti nemocnice. V této ¢asti se nejvice vénuji odménovani
pracovniki, kde je znazornéna Cista mzda 1ékafe se specializovanou zpusobilosti a mzda
vSeobecné zdravotni sestry. Déle jsou zde zohlednény piiplatky a odmény zaméstnanct,
zaméstnanecké benefity a vyhodnoceni dotaznikli se zaméfenim na Spokojenost
zaméstnancu s benefity ve FN Plzen. Dotaznikové Setfeni bylo provedeno v obdobi od
1. zafi 2018 do 31. fijna 2018 a celkem se ho zucastnilo 251 respondentti. Dotaznik je
ptilohou této diplomové prace.

V dalsi ¢asti jsou formulovany navrhy na optimalizaci personalnich ¢innosti ve FN Plzen,
mezi které patii zavedeni novych benefitl pro zaméstnance. Jedna se o stravenky a sick
days, vznik manudlu pro nového zaméstnance a formulare, ve kterém budou editovany
dulezité informace z pracovniho pohovoru.

V zavéru této prace je shrnuta celkova problematika personalnich ¢innosti v dané

organizaci a doporu¢ené navrhy pro zefektivnéni konkrétnich ¢innosti.
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3. Teoreticka vychodiska

3.1. Rizeni lidskych zdroji

V této kapitole je vice priblizen historicky vyvoj personalistiky od 19. stoleti po soucasnost
a zakladni pojmy z oblasti fizeni lidskych zdrojt, jako napf. lidské zdroje, personalni ttvar,

personalista, liniovi manaZzeti a v neposledni fad¢ také fizeni lidskych zdroju.

Podle G. Desslera (2008) se personalistika vyviji cca od 19. stoleti. Jako prikopnice je
oznatovana Mary Wood, ktera pracovala ve spole¢nosti Rowntree v New Yorku. Wood
pecovala o pracujici Zeny a jejich déti. Tito pracovnici se zabyvali zalezitostmi, které
souvisely s pé¢i o pracovniky a zlepSenim pracovnich podminek. Personalni
administrativa se prosadila ve 20. letech 20. stoleti jako druha vyvojova etapa. Jejim
hlavnim ukolem bylo uchovavani a ziskavani informaci o zaméstnancich, které se dale
poskytovaly fidicim slozkam organizace. Dals$i koncepci personalistiky je personalni
fizeni, které se zaCalo prosazovat v prubéhu 2. svétové valky. Byl zde boj o ovladnuti trhu
prostfednictvim konkurenéni vyhody, kterou byla lidska pracovni sila. Spole¢nosti zacaly
zfizovat personalni utvary, personalni politiky a také pribyvali specialisté na danou oblast.
Podle J. Koubka (2007) se dalsi koncepce Fizeni lidskych zdroju zacala formovat
v 50. letech 20. stoleti. Vzhledem ktomu, ze prostfednictvim lidi bylo dosahovano
spole¢nosti. Vrcholem vyvoje personalniho fizeni je povazovana pravé tato koncepce.
Nekteti autofi dale uvadéji etapu Fizeni intelektualniho kapitalu. Talentovani pracovnici
organizaci jsou zde vyzdvihovani a je zde kladen diiraz na soustavny rozvoj pracovniki

a tymovou spolupraci. (Dessler 2008, Koubek 2007, Dvotakova 2007)

Hlavni slozkou kazdé spolecnosti jsou lidské zdroje, pokud chce tedy organizace fungovat
a udrzet se na trhu, jeji materialni, funk¢ni, informacni a lidské zdroje musi byt co nejlépe
propojeny. Definici lidskych zdroji 1ze chapat jako logicky promyslené a strategické fizeni
lidi, kteti jsou v dané spoleCnosti zaméstnani a jednotlivé nebo kolektivné pfispivaji
k dosazeni urCenych cild. Vykonnost zaméstnanc i organizaci je ovliviiovana
rozhodnutimi z oblasti zaméstnaneckych vztahti v procesu fizeni lidskych zdroju, které

propojuji jak filozofii, strategii, podnikovou politiku, tak také praxe, procesy a programy
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v této oblasti. Armstrong (2015) uvadi, ze hlavni cil fizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti
je zajisténi, aby spolecnost dokdzala diky zaméstnanctim uspésné plnit své cile, které si
urcila v jednotlivych oblastech. Patfi sem fizeni lidského kapitalu, efektivnost spolecnosti,
fizeni znalosti, fizeni odménovani, uspokojovani rozdilnych potieb a v neposledni fadé

zamé&stnanecké vztahy. (Armstrong 2015, Koubek 2007)

Specializované personalni Cinnosti jsou zajiStény prostfednictvim personalniho utvaru,
jinak feceno utvaru lidskych zdroja, ktery predstavuje vnitini organizacni jednotku dané
spolec¢nosti, ¢imz zaméstnavatel zaroven zdiraziiuje dilezitost zaméstnancl pro
organizaci. Personalni Gtvar zaji$t'uje operativni personalni procesy a poskytuje metodicke,
koncep¢ni, analytické a poradenské sluzby. Hlavnim Ukolem personalniho utvaru je, aby
organizace dosahovala strategickych cili, zlepSovala produktivitu a kvalitu, zvySovala
pfijem vlastnikd organizace, vytvarela dobrou povést a rozvijela lidské zdroje. (Dvotakova

2012, Armstrong 2015)

Clovék, vykonavajici personalni &innosti v organizaci, které jsou fizeny personalnim
Utvarem, se nazyva personalista. Je to osoba, kterdA ma nejen teoretické znalosti, ale
praktické zkuSenosti z oblasti personalistiky. Personalista musi dobfe znat danou
organizaci, jeji vnitini chod a vlivy, které na organizaci mohou pulsobit zevnitt, ale
i zvenku. Mél by se dostate¢né orientovat v problémech vnitiniho i vnéjsiho prostiedi
spole¢nosti, které se mohou promitat do strategie lidskych zdroju v organizaci. Hlavnim
Ukolem personalisty jsou sluzby pro vnitropodnikové zakazniky, mezi které fadime vedeni
organizace, liniové manazery, vedouci pracovnich tymut a fadové pracovniky. Déle pak do

jisté miry radi a usmériiuji manazery. (Koubek 2007, Dvotékova 2012, Mértlova 2014)

Pro to, aby byla personalni politika a praxe uspés$na, jsou dileziti liniovi manazeti. Sice je
nova politika a postupy Vv fizeni lidskych zdroju neustale vytvafena personalisty, ale jsou to
pravé liniovy manazefi, ktefi tuto politiku a postupy uplatiuji v praxi. Jejich hlavnimi
ukoly jsou fizeni lidi, poskytovani odbornych znalosti, fizeni provoznich nakladu,
sledovani a organizovani pracovnich procesli, provéfovani kvality, mécfeni vystupl

a jednani se zakazniky. (Armstrong 2015, d’Ambrosova 2014, Dvorakova)
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3.2. Personalistika

., Persondlni cinnosti slouzi k napliiovani UKolu personalistiky. UmozZnuji organizaci
zabezpecovat dostatek schopnych a motivovanych zaméstnancu a jejich pomoci dosahovat
strategickych cilii organizace. * (Sikyt 2012, str. 33)

V personalistice je obsazeno v§e, co ma spojitost S clovékem a jeho ¢innosti v podniku. Je
zam&fena na ziskani, fungovani, vyuziti a organizaci ¢lovéka v pracovnim procesu.
Hlavnim Ukolem personalistiky je pro spole¢nost zajistit dostate¢ny pocet schopnych,
pracovitych a motivovanych lidi, diky kterym bude dosahovat konkrétnich strategickych
cilti organizace. (Dvotakova 2007, Siky 2012)

K tomu, aby byl podnik na trhu uspés$ny a zvySovala se jeho vykonnost, je dilezitd dobra
personalni prace, ktera se snazi neustale zdokonalovat vztah mezi ¢lovékem a pracovnimi
ukoly, diky ¢emuz se optimalné vyuziva pracovni sila ve spole¢nosti. Dalsim ukolem je
snaha o efektivni zpusob fizeni lidi, dobré mezilidské vztahy na pracovisti, socialni
a personalni rozvoj zaméstnancii, dodrzovani pravnich norem a lidskych prav. (Mértlova

2014, Kocianova 2010)

Obr. ¢. 1: Personalni ¢innosti

Analyza a vytvareni pracovnich mist |

Personalni planovani |

Ziskavani a vybér pracovniki |

Prijimani, adaptace a rozmistovani pracovniki |

Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovniki |

Odmeénovani pracovnikl |

Vzdélavani a planovani osobniho rozvoje pracovniki |

Pracovni podminky a péce o pracovniky |

A1 ]

Personalni infomaéni systém |

Zdroj: Vlastni zpracovani 2019, podle Koubka 2007

Majitel nebo manaZer mensich spolec¢nosti zpravidla tuto ¢innost vykonava sdm, mezi tyto
¢innosti fadime napt. odhad poctu pracovnikl na konkrétni pozice nebo urceni vyse mzdy.
O personalni administrativu spojenou s téetnictvim nebo spravou pracovnépravnich

zaleZitosti se stard konkrétni zaméstnanec. U stfedné velkych spolecnosti je jiz zpravidla
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ziizeno personalni oddéleni, ve kterém je hlavni personalni manazer a podle potieby 2 — 3
pracovni mista pro personalni specialisty. Ve velkych organizacich jsou vétSinou jiz
strukturovana personalni odd¢leni, kde konkrétni sluzby zastava specializovany odbornik.
Jedna se napt. o odd¢€leni zaméstnavani, které ma na starosti zisk, vybér, piijem, rozmisténi
a evidenci zaméstnanct. Oddéleni personalniho rozvoje se zabyva mimo jiné vzdélavanim
a hodnocenim, dale pak oddéleni odménovani, které analyzuje pracovni mista, hodnoti
praci a normy nebo kvalifikuje pracovniky. Jako dal$i oddéleni mizeme uvést odd€leni
pracovnich vztahi, oddéleni bezpecnosti prace, odd€leni personalniho planovani nebo
oddéleni péce o pracovniky. Kazdé z uvedenych oddé€leni ma v dané struktufe spolecnosti

svou ulohu a je dilezité pro jeji chod. (Beardwell 2007, Dvotakova 2007)

3.2.1. Vytvareni pracovnich pozic

Jako jedna z hlavnich personalnich ¢innosti je oznaovana analyza a vytvafeni pracovnich
mist. Na tuto ¢innost dale navazuje velké mnozstvi persondlnich aktivit. Pfi této analyze
dochazi ke shromazd’ovani informaci ke konkrétni pracovni pozici, urCovani narokt
a pozadavkll na pracovnika a odliSeni této pracovni pozice od ostatnich. Dilezity je
podnikovy cil, na jehoz zaklad¢ podnikovy utvar rozhodne, zda je ve spole¢nosti dostatek
schopnych pracovnikti pro splnéni téchto cili nebo zda je zapotiebi vytvoieni nového
pracovniho mista, na které bude vybran vhodny kandidat. (R. Kocidnova 2010, Sikyi 2012)
Analyza pracovniho mista zjist'uje, zaznamenava a zalohuje informace o Ukolech,
metodach, odpovédnosti a pracovnich podminkach souvisejicich s pracovnim mistem.
Vysledkem této analyzy je definice pracovniho mista a pozadavkl na potenciondlniho
uchazece. Pokud je analyza hotova, nasleduje vytvofeni pozadovaného pracovniho mista.
(Dvotakova, Sikyi 2014)

Samotné vytvoieni pracovniho mista je reakci na uspokojeni potieb organizace a take
zamé&stnancl na konkrétnim pracovnim misté. Vytvoreni nového pracovniho mista by mélo
zajistit, aby nové ukoly byly efektivné plnény a pfispivaly tak k plnéni cilli spole¢nosti.
Aby uspokojovaly vSechny zaméstnance a motivovaly je K lep§im vykoniim, nepisobily
negativné na fyzické a duSevni zdravi a aby nebyly v rozporu se schopnostmi pracovnikd,
zakony nebo jinymi predpisy. (Www.is.vsfs.cz)

Mame 3 hlavni metody, jak ziskat potfebné informace o pracovnich mistech. Jedna se
0 metodu pohovoru, pozorovani nebo dotazovani. Pohovor se déli na strukturovany nebo

nestrukturovany. Zpravidla probiha v mist¢ zaméstnani a je jednou z metod ziskavani
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informaci. Hlavni cil pohovoru je pfeneseni informaci o podminkach pracovniho mista.
Strukturovany pohovor obsahuje pfedem pfipravené otazky na konkrétni téma. MiZe byt
skupinovy nebo probihat jednotlivé. Nestrukturovany pohovor nema zadny plan
konverzace. Pohovor muze probihat se soufasnymi zaméstnanci nebo i s nadiizenymi
pracovniky. Dalsi metodou je pozorovani. Jedna se o zakladni metodu, kdy se analyzuje
pracovni misto a pracovnici vykonavajici praci na tomto misté. Pozorovatel zaznamenava
informace do zaznamovych archd, na jejich zdkladé se nasledné piijimaji konkrétni
opatieni. Jedna se o druh vykonavané prace, prab¢h prace, Cas, ktery pracovnik dané praci
vénuje, jaké stroje nebo pracovni pomuicky k praci potfebuje a v neposledni fadé, jaké ma
pracovni prostiedi a podminky k praci. Posledni metodou je metoda dotazovani, ktera se
vyuziva pti rozsahlejSich analyzach. Dotazniky mohou byt slozeny z uzavienych nebo
otevienych otazek, které pracovnikovi umoziuji subjektivnéji odpoveédét. Tato metoda se
vyuziva hlavné proto, Ze béhem relativné kratkého ¢asu je mozné ziskat informace od vice
respondentdl. (Koubek 2007, Siky 2014)

Informace, které se ziskaji z vySe uvedenych metod, se dale analyzuji. Muzeme pouZit
bud’to univerzalni analyzy, uplatnitelné ve vice situacich nebo konkrétni metody analyzy.
Funkéni analyza je jednou z univerzalnich metod, kategorizuje ¢innosti, odpovédnosti
a pozadavky pracovnich mist. Zakladem je, Ze kazda Cinnost obsahuje nékterou z funkci,
kterd se vztahuje kinformacim, lidem a vécem. V obr. ¢. 2 je znazornéna obtiZnost
konkrétnich funkci, pokud jde o ¢innost tykajici se informaci, lidi a véci. Dalsi univerzalni
metodou analyzy pracovniho mista je Position Analysis Questionnaire — PAQ, ktera
pracuje se standardnim dotaznikem, kde jsou pracovni ¢innosti roz¢lenény do 6 kategorii,
mezi které fadime informacni vstupy, fyzické ¢innosti, dusevni procesy, vztahy s ostatnimi
lidmi, pracovni prostiedi a dal§i charakteristiky a souvislosti. Diky tomu je PAQ vice
univerzalni nez funkéni analyza. Pro konkrétni kategorii pracovnich mist je naopak
povazovana metoda analyzy s ndzvem Management Position Description Questionnaire
— MPDQ. Tato metoda je zaloZena na dikladné strukturovaném dotazniku a analyzuji se
s ni predevs§im manazerska pracovni mista. Uvedeny dotaznik je rozdélen do 13 kategorii
a obsahuje 208 polozek. Je zamétfen na manazerskou odpovédnost, pravomoci, poZadavky
na pracovniky a jine charakteristiky pracovnich funkci. (Kocianova 2010, Armstrong 2015,

WWW.iS.Vsft.cz)
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Obr. ¢. 2: Funkéni analyza

Informace Lidé Véci
o0 SyntéZa 0 Rady ¢( Sestavovani
1 Kombinovani *1 Vyjednavani +1 Sefizovani
2 Analyzovani o2 Instruovan} ) e2 Rizenia kf)n,trolovanl
3 Sestavovani 3 Kontrolov,an,l i -2 Fuoresestil
o4 Pod{tani 4 Rozptylovani - baveni obsluhovani
oetant «5 Presvédtovani «4 Manipulovani
O LATETMEIE «6 Sdélovéni - «5 Petovani
CSIHOAD N signalizovani «6 VKladéni - piisun
7 Obsluhovani - slouZeni materialu
«8 Pfijimani instrukci-= *7 NoSeni
pomahani

Zdroj: Vlastni zpracovani 2019, podle Koubka 2007

Vysledkem analyzovani pracovnich mist je popis jednotlivych pracovnich mist a stanoveni

narokt na zaméstnance, ktefi ptisobi na téchto mistech. Pracovni misto miize byt popsano

razné, v zavislosti na tom, kdo jej popisuje. Kocianova popisuje takto:

nadzev pracovni pozice, funkce a nazvu Utvaru;

piimy nadfizeny a celkovy pocet podiizenych;

nahrazovani jinym pracovnikem ¢i jiného pracovnika;

vazby na ostatni pracovni mista ve spole¢nosti i mimo spole¢nost;

ucel pracovni pozice, jeji pfinos;

seznam ukold, povinnosti, ¢innosti a odpovédnosti tykajici se pracovni pozice;
predpokladané vysledky;

predpisy, které jsou dané pracovni pozici a které musi pracovnik dodrZovat;
technické prostiedky a nastroje k vykonu préce;

riziko pracovni pozice a podminky prace;

jméno zamé&stnance, datum a jeho podpis. (Kocianova 2010)

Pokud je sestavena pracovni pozice, je mozné specifikovat pozadavky na nového

pracovnika na tuto pozici. Zpracuje se kvalifika¢ni profil pracovnika, ktery obsahuje:

stupent dosaZzeného vzdélani;

pracovni zkuSenosti, profesni vzdélani;
jazykové znalosti a predpoklady;

dalsi dovednosti a zkuSenosti;

fyzické a osobnostni predpoklady. (Dvotdkova 2007, Kocianova 2010)
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3.2.2. Personalni ¢innosti a planovani

V kazdé organizaci by méli mit informace o tom, kolik osob je zapotiebi, aby dokazali
uspokojit soucasné i budouci potieby své ¢innosti. Tyto informace zahrnuje pravé ¢innost
personalni planovani. (Armstrong 2015)

Vzhledem ktomu, jak je nastavena strategie konkrétni spoleCnosti, je dilezité, aby
planovani lidskych zdroji nezohlediiovalo pouze soucasny stav a potteby kvalifikovanych
lidskych zdroji, ale aby bylo schopné do jisté miry predpovédet budouci potieby téchto sil.
Je tfeba na trhu prace nalézt rovnovdahu mezi poptdvkou a nabidkou pracovnich sil.
Dulezité tedy je, aby pracovni sily v organizaci byly v souéasnosti i budoucnosti
Vv optimalnim mnozstvi 1 kvalité¢, diky tomu pak nedojde k nedostatku ¢i piebytku
pracovnich sil ve spole¢nosti. (Blaha 2013, Mértlova 2014)

Do personalniho planovani lze zahrnout planovani potfeb pracovnikili, pldnovani pokryti
potieb pracovniki, planovani personalniho rozvoje pracovnikt. Poptavka po pracovnicich
pfedstavuje planovani poti‘eby pracovniki. K tomu, aby zaméstnavatel naplnil poptavku
po vyrobcich a sluzbach, musi piedvidat, kolik a jak kvalifikovanych pracovnikii bude
potiebovat, od toho je odvozena poptavka po zaméstnancich. Planovani pokryti potieby
pracovnikl se nejprve Cerpa z vlastnich zdroji spoleénosti, zde se bere v Uvahu jejich veék
a kvalifikace, ktera se porovna s aktualni potiebou. Timto zpusobem se efektivné vyuzivaji
vlastni zdroje a pracovniklim se poskytuje moznost osobniho rozvoje. Druhou moznosti je
pokryti aktualni potfeby z vnéjSich zdroji. Sem lze zatradit volné uchazece o zaméstnani,
absolventy skol, dichodce, Zeny v domacnosti, studenty, pracovniky z konkuren¢nich
spolecnosti nebo lidské zdroje v zahrani¢i. Planovani personalniho rozvoje zaméstnancu
lze rozdélit do dvou rovin, na planovani kariéry zaméstnancii a planovani naslednictvi
v manazerskych funkcich. Odborny rozvoj a funkéni postup se ptipravuji jako plan kariéry
pro konkrétni pracovniky. Plan naslednictvi je zpracovan pro urcitou manazerskou pozici
a piesné stanovuje podminky obsazeni z vlastnich zdroji. (Mértlova 2014, Sikyi 2012,
Koubek 2007)

Uvedeny pribéh planovani lidskych zdroja je rozdélen na nékolik aktivit. Kazdy planovaci
proces by mél mit nasledujici posloupnost informace, analyza, prognéza a plan. Na
obrazku ¢. 3 jsou znazornény jednotlivé procesy planovani lidskych zdroji podle
Armstronga (2015).
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Obr. €. 3: Proces planovani lidskych zdroji

Odhad
Shér dat poptavky po
praci I
l Planovani
- &innosti: ziskavani,
Plan Odhady Odhad w1éal§c§l|t1)ilc]]tﬁ c:i-veni Sledovani a
organizace — by%mxctﬁh —*  Analyza bu!j:duct.i]} — talentt, flexibilni —F Realizace —F vyhodnocovéni
cinnosti pozadavku prace, vzdélavani a
ES rozvo), zeStihlovani
T organizace.
Planovani Qdhad nabidky
scénait prace

Zdroj: Vlastni zpracovani 2019, podle Armstronga 2015

Na zéklad¢ odpovédi na konkrétni otdzky mlzeme bézné provadét pldnovani lidskych
zdrojii a to bez pomoci piredem zpracovanych modeld. Mezi tyto otazky fadime podle
Koubka (2007): Kolik pracovnikii bude potieba? Jaci pracovnici budou potieba? Bude
vyuzito pracovnikd z vnitiniho nebo vné&jsiho prostfedi? Jak se budou pohybovat
pracovnici uvnitf spolecnosti? Jaké zmeény nastanou na trhu prace s nejvetsi
pravdépodobnosti? Vyse uvedené otazky jsou velice dulezité pro cely proces planovani.
Tyto otazky se tykaji jak potfeby pracovni sily, tak i jejiho pokryti, coz se odviji od
budouciho vyvoje spolecnosti a demografické struktury ve spole¢nosti. Ke zjisténi potieb
pracovnikli miizeme vyuZzit kvantitativni nebo intuitivni metody. Kvantitativni metoda je
takova, kterda ma zéklad ve statistickych a matematickych vychodiscich, jako napt.
z analyzy vyvojovych trendd, pouziti grafickych metod nebo regresni analyzy. Naopak
intuitivni metoda je zaloZena na znalosti plnéni Ukoli a potfeby pracovni sily ve

spole¢nosti. (Koubek 2007)
3.3. Ziskavani a vybér zaméstnanci

V posloupnosti stoji za vytvafenim pracovniho mista a persondlnim planovanim pravé
ziskavani a vybér zaméstnancl. Proto, aby byla tato Cinnost efektivné vykonavana je
dulezita dobra znalost jednotlivych pracovnich mist. To je zavislé na vysledcich analyzy
pracovnich mist a predvidani ¢i vytvafeni novych pracovnich mist, coZ je soucast
personalniho planovani. Ziskavani a vybér zaméstnanci vyrazné ovliviiuji politicke,
ekonomické, socidlni a demografické podminky, dale pak zmeéna legislativy a vyvoj

technologii. (Dvoiakova 2012, Armstrong 1999, Sikyi 2012)
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3.3.1. Ziskavani zaméstnanct

., Ziskavani pracovnikii je personalni cinnost, jejimz cilem je oslovit a prilakat dostatecny
pocet vhodnych uchazecu o zaméstnani, a to v odpovidajicim case s primérenymi
nadklady. “(Sikyt, 2012, str. 72)
Proces ziskavani zaméstnanci ma nékolik kroku:
1. Popsani potieby volného pracovniho mista
Popsani potieby ziskani zaméstnanci mizeme rozd¢lit na potfebu planovanou nebo
neplanovanou. Z vyrobnich plant spole¢nosti s dostateénym piedstihem muizeme
planovat obsazeni uvolnéného pracovniho mista. To nastava napiiklad pti odchodu do
starobniho dichodu nebo na mateiskou dovolenou. Takto mizeme oznacit planovanou
potfebu. Naopak nepldnovana potieba je neo¢ekavana, dochazi k uvolnéni pracovniho
mista napf. v souvislosti s Umrtim, ¢i zdravotnimi problémy zaméstnance. (Armstrong
2015, Koubek 2007)
2. Popis a upiesnéni obsazovaného pracovniho mista
Vystupem analyzy a vytvafenim pracovniho mista je zpravidla podrobny popis
a specifikace pracovniho mista. Tento popis obsahuje informace o volném misté
a informace o pozadavcich na zaméstnance. Tyto 1ze rozdélit podle dulezitosti, jednak
na nezbytné pozadavky, Zadouci pozadavky, vitané pozadavky a okrajové pozadavky.
V nabidce na pracovni misto jsou uvedeny zadouci pozadavky a nékdy také pozadavky
vitané. Jelikoz okrajové pozadavky nejsou dilezité¢ pro vykon prace, tak se neuvadi.
(Koubek 2007, Armstrong 2015)
3. Mozné alternativy obsazeni pracovni pozice
Pokud se uvolni pracovni misto, musime zvaZit moZna nabizena feSeni. Nabizi se tyto
feSeni. Zrusit pracovni pozici, doCasn€ neobsazovat pracovni pozici, rozd¢€lit praci mezi
ostatni pracovni pozice, pokryt praci formou piesCasi jinych zaméstnanct, vznik
pracovniho poméru na dobu urcitou, vznik pracovniho poméru na ¢asteCny uvazek,
vznik dohody o provedeni prace nebo dohody o pracovni ¢innosti. Dale je moznost
uzaviit smlouvu a jinou spole¢nosti, kterd pracovni pozici obsadi externim
pracovnikem. (Mértlova 2014, Sikyi 2012)
4. Stanoveni charakteristik pro ziskani a vybér pracovniki
potencionalnimu zajemci a které dale urcuji konkrétni pozadavky na pracovnika. Bez

splnéni téchto pozadavki je zajemce nezpusobily pracovat na konkrétnim misté. Mezi
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tyto charakteristiky muzeme zafadit nézev pracovniho mista, pracovni funkce,
odpovédnost pracovnika, typy pracovnich ukolt, misto vykonu prace, vzdelavani
mél pracovnik spliiovat, je vzdélani a kvalifikace, pracovni zkuSenosti, dovednosti
a charakteristika osobnosti. (Mértlova 2014, Sikyt 2012, Blaha 2013)
5. Identifikace moznych vnitinich ¢i vnéjSich zdroji zajemcti
Pro zjisténi moznych zdroji pracovnikli slouzi odhad pokryti budouci 1 soucasné
potieby zaméstnanci. Jde o proces, kdy se organizace rozhoduje, jestli bude Cerpat
pracovni sily z vnitfnich nebo vnéjsich zdroji. Na zakladé tohoto rozhodnuti bude
organizace dale postupovat, kdy si stanovi metody ziskavani zaméstnancti, pozadované
dokumenty od uchazeci, zformuluje nabidku pracovni pozice s pozadovanymi kritérii,
metody vybéru pracovnikli a dalsi dilezité cinnosti, které jsou zéavislé na tomto
rozhodnuti. (Siky 2012, Mértlova 2012)
6. Stanoveni metod ziskdvani zamé&stnanci
Tyto metody zahrnuji specifické postupy osloveni a pfildkani moznych uchazeclh
0 nabizenou pracovni pozici. Uréeni metody, ktera bude nejvhodn&js$i pro ziskani
zaméstnanct, se odviji od nékolika kritérii, jako nap¥. druh volného pracovniho mista,
pozadavky a podminky a na toto misto, potieba pracovnikli z vnitiniho nebo vnéjsiho
prostiedi, aktualni situace na pracovnim trhu, zaméstnavatel a jeho povést, zdjem
moznych uchaze¢l o pracovni pozici, penize a Cas, ktery ma spole¢nost k dispozici.
Mezi hlavni metody pro ziskavani zaméstnanct fadime:

e online recruitment;

e inzerce;

e socialni média;

e spoluprace s personalnimi agenturami;

e Ufady prace;

e organizace zabyvajici se pfimym vyhledavanim a ziskem pracovniki;

e spoluprace se vzdélavacimi institucemi,

e outsourcing procesu ziskavani zaméstnancu.

Do online recruitment metody Ize zafadit inzerovani za vyuZiti internetu. Jedna se o inzerci

pomoci pracovnich servert, internetovych stranek spole¢nosti nebo agentur ¢i

prostfednictvim intranetu. Socialni média jsou zaloZena na principu socialnich siti, jako

napt. LinkedIn ¢i Facebook. Na LinkedIn se pohybuji profesionalové, ktefi zde hovoii
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0 svych pracovnich zajmech, jednd se zpravidla o manazery, konzultanty a odborniky
z riznych podnikatelskych obord. V posledni dobé je tato metoda velice popularni.
Nejobliben¢jsi metodou je inzerovani a to v tisku, televizi, rozhlase. Personalni agentury
funguji na principu dosazeni vhodnych pracovnikii na pozadované pozice. Jedna se
0 pracovniky, ktefi jsou v agentufe jiZz registrovani. Ufady prace zajistuji inzerci volné
pracovni pozice zcela zdarma a déle se zaméfuji na zisk manudlnich a administrativnich
pracovnikii. Proces, kdy dodavatelska spolecnost pifevezme odpoveédnost za zisk a vybér
zaméstnancl na vSechna mista se nazyva outsourcing procesu. Mezi dal$i metody mizeme
zahrnout pfimé osloveni pracovnika, doporuceni pracovnika nebo to, Ze se uchazec o praci
prihlasi sam. (Sikyt 2012, Koubek 2007)
Pii vybéru vhodné metody by spolenost méla zvazit tii zakladni kritéria. Jednak
pravdépodobnost pfilakani vhodnych uchaze¢l, rychlost metody k ziskani zaméstnanct
a také néklady spojené s vyuzitim metody. (Armstrong 2015, Koubek 2007)

7. Ur¢eni informaci a dokumentt pozadovanych od uchazecu

Pro vybérové fizeni si organizace stanovi, jaké dokumenty pozaduje od moznych

zdjemcil. Tyto dokumenty obsahuji informace o zplsobilosti uchazect na danou pozici.

Vétsinou je pozadovan zivotopis, motivaéni dopis, osobni dotaznik, ovéfeny dokument

o vzdélani a praxi, reference a pracovni hodnoceni, vypis z Rejstiiku trestl. Nékteré

pracovni pozice vyzaduji i 1ékaisky posudek. (Sikyi 2012, Mértlova 2014)

8. Zformulovani a uvetfejnéni volné pracovni pozice

Voln& pracovni pozice je popséana a specifikovana na zakladé pozadavki na pracovni

misto, obsahuje udaje o pracovnim misté a také pozadavcich na uchazeée. Uvetejnéni

této nabidky je zavislé na zvolenych metodach ziskavani zaméstnanci. (Sikyt 2012)

9. Sbér informaci a dokumentti poZadovanych od zajemct o pracovni pozici

K zisku téchto dokumentii dochazi v rozmezi zvefejnéni a ukonceni nabidky. V tomto

obdobi dochazi také k bliz§imu jednani s uchaze¢i. Pfi sbéru uvedenych informaci by

mélo zaroven dochazet ke kontrole téchto informaci a Uplnosti téchto dokumentd. Tyto

dokumenty by mély byt uspotadany, aby byly piehledné pro pfipadnou dalsi potiebu.

(Armstrong 2015)

10. Predvybér vhodnych adeptii

Ziskané dokumenty od uchazeci se nejprve porovnaji s pozadavky na dané pracovni

misto a poté se uchazec¢i rozdéli do dvou, vyjimeéné do tfi, skupin. Velmi vhodni,

vhodni a nevhodni uchazeéi. (Sikyt 2012)
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11. Ptiprava seznamu vybranych adeptli k vybérovému fizeni

Tento seznam je posledni Cinnosti v ziskavani pracovnikl. Tento seznam obsahuje
velmi vhodné a v nékterych piipadech i vhodné adepty o pracovni pozici. Zajemci jsou
zde fazeni abecedné. Na jedno pracovni misto by v idedlnim p#ipadé mélo byt 5 - 10
adeptt, ktefi jsou naslednd pozvani k vybérovému fizeni. (Sikyi 2012, Armstrong

2015, Koubek 2007)

3.3.2. Vybér, prijimani a adaptace novych pracovniki

Vybér pracovnikil navazuje na proces ziskavani. Zde se jiz posuzuje kvalifikace uchazece,
ale také osobnostni stranka. Na Gvod si musime stanovit kritéria, aby na jejich zakladé byl
vybran takovy pracovnik, ktery bude spliiovat potiebna kritéria i s vyhledem do budoucna.
Tento proces vybéru je dulezity pro to, aby do vybérového fizeni byli vybrani opravdu
vhodni uchazeci, proto se nejedna o jednostrannou zalezitost, ale spiSe naopak. Je tieba si
uvédomit, Ze se jednd o oboustranny proces, jelikoZ 1 kdyz si vybereme nejvhodnéjsiho
kandidéta, mize nastat situace, Ze si on vybere jinou organizaci, kam nastoupi, protoze i on
mize absolvovat vice vybérovych fizeni. Kdyz takova situace nastane, je tieba vybrat
dalsiho vhodného kandidata v potadi. (Dvotakova 2012, Britha 2007)
1. Podminky vybéru zaméstnanci
Tato kritéria zahrnuji Zadouci, nezbytné, vitané a okrajové pozadavky na dané pracovni
misto. Jsou stanoveny zaméstnavatelem na zaklad¢ jeho potieb, fadime sem vzdélani,
znalosti, zkuSenosti a dovednosti. Dale pak na zaklad¢ jinych pravnich ptedpisi
zdravotni zpusobilost, zpusobilost k prdvnim ukonim a trestni bezuhonnost. Je
dulezité, aby vhodny uchaze¢ dokazal zaméstnavateli nezbytnou zpisobilost pro
volnou pozici a dale to, Ze je schopny se dale rozvijet a u¢it. (Mértlova 2014, Sikyi
2012, Koubek 2011)
2. Metody vybéru zaméstnanct
Tyto metody zahrnuji specifické postupy zkoumani a posuzovani kvalifikaci zdjemcti
0 vykon dané prace na volném pracovnim misté. Radime sem:
¢ vyhodnoceni Zivotopist;
e testovani uchazecu;
e vybérové pohovory;
e assessment centre;

e pfezkoumani referenci.
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Jako zakladni metodu miizeme urcit vyhodnocovani zivotopisii zdjemctu a praci. Toto
hodnoceni nam umozni posoudit, zda se uchaze¢ na danou pozici hodi a zda jej pozveme
k vybérovému pohovoru. Zde se zajemci dale setkaji s personalisty a manaZery dané
spolecnosti, v nékterych ptipadech také s psychologem nebo piimym nadiizenym. Tento
pohovor umoziuje komplexné a efektivné posoudit vhodnost zajemce o danou pozici.
Cilem pohovoru je tedy objektivné posoudit vhodnost uchazefe o nabizenou pozici,
predstavit uchazeCi spole¢nost a podminky prace a zjistit od uchazece jeho predstavy
0 vzajemném pracovnim vztahu. Pohovory mizeme rozdélit podle poctu zucastnénych na
1+1, pohovor pfed posuzovateli, hromadny pohovor, postupny pohovor nebo také na
pohovor podle obsahu a prubéhu. Sem fadime strukturované, nestrukturované a polo
strukturované pohovory. Vysledky pohovort dopliiuji dal$i metody vybéru zaméstnanc.
Zajemce muzeme testovat napf. inteligen¢nimi testy, testem osobnosti nebo schopnosti
uchazece. Komplexné posoudit pracovni vykon, schopnosti nebo rozvojovy potencial
uchazege miizeme pomoci metody Assessment Centre. Sikyt tuto metodu popisuje tak, e
8-10 zajemct v horizontu 1-2 dnu fesi jednotlivé nebo ve skupiné rizné modelové situace.
Tyto osoby se sleduji a za feseni situaci riizné hodnoti. (Ludlow 1995, Siky¥ 2012)
3. Urceni nejvhodnéjsiho zajemce o pracovni pozici
Pfi tomto vybéru hodnotime dv€ zdkladni kritéria. Prvni je, zda ma zajemce
pozadované schopnosti a druhé, zda je fadné¢ motivovan. Tyto dvé podminky jsou
zakladem pro konec¢né rozhodnuti, zda zajemce piijmout ¢i nikoliv. Nejvhodnéj§imu
uchazeci je nésledné predloZena nabidka zamé&stnani. Pokud je nabidka pfijata i ze
strany zajemce, nasleduje proces piijeti a adaptace zaméstnance. (Dvoiakova 2007,
Sikyi 2012, Armstrong 1999)
Pokud je zaméstnanec piijat, nasleduje nékolik dalSich cinnosti. Je zapotfebi uzaviit
pracovnépravni vztah mezi uchazecem a spole¢nosti. Toto navazuje na vybé&r zaméstnanct,
kde byl vybran vhodny uchazec, ktery nabizenou pracovni pozici piijal.
Nejprve je zapotiebi vypracovat a nasledné podepsat pracovni smlouvu mezi pracovnikem
a zaméstnavatelem. V piipad¢€, ze se jedna o stdvajiciho pracovnika, podepiSe se pouze
dodatek k jiz existujici pracovni smlouvé. Pfed podpisem smlouvy musi byt zaméstnanec
seznadmen se vSemi pravy a povinnostmi, které mu vznikaji ke spolecnosti. Veskeré otazky
tykajici se pracovni pozice a vykonu prace by mu mély byt rovnéz zodpovézeny pied
podpisem smlouvy a mél by Gspé$n¢ absolvovat 1ékarskou prohlidku. Déle je zaméstnanec

zaevidovan do persondlni evidence spolecnosti, je mu zaloZena osobni karta zaméstnance,
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kde jsou vSechny nezbytné udaje, mzdovy list, evidencni list dichodového zabezpeceni.
Dale se mu vystavi identifikatni karta spolecnosti a cip nebo klice od budovy.
Zaméstnanec se dale musi seznamit s pracovnim fadem, vnitinimi ptfedpisy a BOZP.
Nezbytnou soucasti je také zavedeni nového zaméstnance na misto, kde bude svou praci
vykonavat a svéfeni zafizeni, které k vykonu prace bude potiebovat. (Koubek 2007, Sikyi
2012, Dvorakova)

Novy zaméstnanec by mél byt formalné i neformalné informovan, odborné zapracovan
a socialn¢ zaclenén do nového pracovniho prostfedi. Formalni zaclenéni probiha formou
programu, ktery ma na starosti manazer nebo zku$eny spolupracovnik. Naopak neformalni
proces probiha na zakladé pfijeti do kolektivu svymi novymi spolupracovniky. Novy
pracovnik by mél byt v tomto procesu informovan at' uz pisemné ¢i ustné o dilezitych
¢innostech ve spolecnosti a na daném pracovnim misté. Tyto informace by mél ziskat od
personalisty nebo povéfeného spolupracovnika. Adaptace se dale d€li na pracovni
a socialni. Pracovni nastifiuje zaméstnanci to, jak cela spole¢nost funguje a co se od n¢ho
na dané pozici o¢ekava, dochazi zde k zacviku na této pozici. Socialni adaptaci je
bezproblémové zaclenéni do lidského kolektivu novych spolupracovnikii. Pro nového
pracovnika je vétSinou mnohem lepsi neformalni proces adaptace, i piesto, ze vedeni
spole¢nosti se snazi klast diraz na adaptaci formalni. (Koubek 2011, Mayerova 1998,
Dvoréakova 2007, Mértlova 2014)

3.4. Hodnoceni, odménovani a vzdélavani zaméstnancu

3.4.1. Hodnoceni pracovniki

,,Hodnoceni zaméstnancii je nastroj rvizeni pracovniho vykonu zaméstnancu. UmoZnuje
manazerum kontrolovat, usmérnovat a podnécovat zaméstnance v pribéhu vykonavani
sjednané prdce, dosahovani pozadovaného pracovniho vykonu a realizace strategickych
cilii organizace. “ (Siky¥ 2012, str. 115)

Abychom mohli skute¢né ohodnotit pracovnika, musime znat informace z jeho pracovniho
procesu. Hodnoceni se netyka jen daného pracovnika, ale mnohdy celého pracovniho
tymu, pracovniho a socialniho chovani zaméstnanci, jejich charakteristik, schopnosti
a podminek prostredi, kde je pracovni ¢innost vykonavana. Hodnoceni mé tyto podoby:

e hodnoceni pracovnika nadfizenim, coz je neformalni hodnocenti;
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e formdlni hodnoceni je provadéno pravidelné a zkouma a posuzuje se jim pracovni
vykon zaméstnance, toto je na zakladé pracovniho pohovoru;
e prilezitostné hodnoceni je postaveno na zakladé osobniho posudku. (Foot 2002,
Sikyi 2012)

Pokud chceme pracovniky hodnotit, pouzivame k tomu rizné metody, které se soustiedi
bud’to pouze na pracovni vysledky nebo nékteré porovnavaji vykony pracovnikli anebo
pouzijeme metody, které hodnoti urCité kategorie pracovniki. Aby bylo hodnoceni
efektivni, doporucuje se vyuziti vice metod. Kocianova (2010) uvadi tyto:

e volny popis;

e hodnotici rozhovor;

e checklist;

e podle definovanych cili;

e na zaklad¢ plnéni norem;

e podle kritickych ptipadu;

e na zaklad¢ pofadi hodnocenych pracovnik;

e 360° zpétnd vazba.
Pokud potfebujeme u pracovnika zlepS$it jeho vykon, mizeme na zékladé pracovniho
pohovoru nalézt vhodna feSeni. Je n¢kolik zplisobtl, jak rozhovor vést, ale nejvice efektivni
je ten, kdy hodnoceny i hodnotitel jsou na jedné Grovni, jsou rovnocennymi partnery
aspole¢né¢ hledaji feSeni daného problému. Pisemny popis vykonu hodnoceného
pracovnika nazyvadme volny popis, ktery je dany na zadkladé¢ predem danych udajl
hodnoceni. Pokud pottebujeme znat odpovédi jen ANO ¢i NE na pfedem zformulované
hodnoceni pracovniho vykonu, tak pouzijeme tzv. checklist. Hodnoceni, kde méame
definovany cile, se pouzivd na Urovni manazeri a specialistl, musi vSak byt mezi
nadfizenym a pracovnikem sjednéna dohoda o cilech jejich prace. Predev§im u délniki ve
vyrobe se pouziva hodnoceni na zaklad€ norem. Tyto normy se stanovi doptfedu a po urcité
dobé se porovna skuteény vykon pracovnika oproti stanovenym normam. Metoda
kritickych pfipadli zaznamenava prostfednictvim hodnotitele zaznamy o kritickych
udalostech, které se pfihodily u daného zaméstnance za urcité obdobi. V dal§i metod¢ se
porovnavaji vykony dvou a vice pracovniki v pofadi. VSechny vyse uvedené metody jsou
zaméfeny na pracovni vykon, ale metoda 360° zpétnd vazba, je metodou, kterad je zaméiena
na budoucnost. V této metod¢ hodnoti pracovnik sam sebe, ale dale je také hodnocen svym

nadfizenym, spolupracovniky a svymi podfizenymi. Dvotfdkova (2007) k tomuto jeste
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dodava hodnoceni prostfednictvim metody BARS, sebehodnoceni a Assessment Centre.
V metod¢ BARS pracovni jednani hodnotime stupni vynikajici az nepfijatelny, k témto
hodnotam hodnotitel piifazuje skutecné chovani pracovnika. Pfi sebehodnoceni
zamé&stnanec hodnoti sdm sebe, toto hodnoceni je poté porovnano s nazorem hodnotitele.
V posledni uvadéné metodé Assessment Centre jsou popsany socialni charakteristiky
a vlastnosti pracovnika, obdobn¢ jako u personalni ¢innosti vybéru pracovnikii. (Koubek

2007, Koubek 2011, Mértlova 2014, Kocianova 2010, Dvotakova 2007)

3.4.2. Odménovani zaméstnancu

Aby bylo odménovani efektivni a komplexni, musi byt nastavena spravnd strategie
odménovani, ktera musi byt vsouladu shospodaiskymi vysledky organizace
a pracovnépravnimi predpisy. Pokud tomu tak je, dosahuje organizace svych strategickych
cilt, ale také uspokojuje specifické potieby pracovniki. Strategie odménovani by se dala
také charakterizovat jako propojeni mzdy s dalsimi formami nefinan¢niho uznani. Diky
této strategii se mize rozvijet mzdova politika, fizeni mezd a mzdovy systém.
Pokud je strategie spravné formulovana a dodrzovana povéfenymi zaméstnanci, tak je
predpoklad, ze bude spliovat nésledujici cile:
o definuje mzdové naroky strategie organizace;
e vénuje se stabilizaci hlavnich pracovniki a potiebé ziskdni novych;
¢ hleda spravnou motivaci k nadprimérnému a kvalitnimu pracovnimu vykonu v§ech
pracovnikd;
e Mmonitoruje mzdové struktury a jejich rozvijeni v organizaci, za ucelem
konkurenceschopnosti a stimulaci k praci;
e informuje pracovniky o aktualitach ze mzdové politiky a odménovani;
e hledé optimalni pomér mezi kolektivni a individuélni formou mzdy;
e snazi se zdokonalit mzdovy systém diky kombinaci mzdy a vS§ech zaméstnaneckych
vyhod;
e nastaveni optimalni hladiny mezi mzdou a potiebami a o¢ekavanim pracovnika;
e zabyva se zafazenim flexibility do stanoveni mzdy. (Armstrong 2015, Dvotdkova
2012)
Jako nejdulezitéjsi a nejslozitéjsi, ale zaroven nejefektivn€jSi ndstroj motivace
zamé&stnancl k préci patii odménovani zaméstnanci. Hlavnim ukolem je udrzet kvalitni

zaméstnance, ale zaroven ziskat nové, dale pak pfispivat k ristu jejich pracovniho vykonu
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produktivity. Odménovani zaméstnanci za vykonanou praci je zakotveno v Zakoné

. 262/2006 Sb., zakoniku prace a provadécich pravnich ptedpisech, napt. Natizeni vlady
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ztizeného pracovniho prostedi a o vysi ptiplatku ke mzd¢ za praci ve ztizeném pracovnim
prostiedi, ve znéni pozd¢jSich predpist.

Na zékladé povahy nebo vyznamu vykonavané prace, mohou byt stanoveny odmény pro
pracovnika. Tyto mohou byt penézni i nepenézni formu, formu povysSeni, vzdélani,
vefejného uznani, vyjimecnych a zajimavych ukolt apod. (Kocianova 2010, Horvathova
2016)

Forma penézni odmény:

e mzda nebo plat;

e dalsi mzdové formy (prémie, osobni ohodnoceni, provize, bonusy, odména,
zaméstnanecké akci, podil na hospodarskych vysledcich, ptiplatky, ostatni vyplaty,
atd.);

e zameéstnanecké benefity.

Forma nepenézni odmeény:

e hmotné odmény (sluzebni automobil, notebook, telefon, atd.);

e vyhody, které nemaji hmotny charakter (pochvala od nadiizeného, vzdélani,
kariérni a osobnostni rist, zlepSeni pracovniho prostredi). (Urban 2013)

Zaméstnance muzeme odménovat riznymi zpuisoby a to hlavné zdkladni nebo pevnou
mzdou, ktera mize byt bud'to tarifni nebo smluvni — tydenni, hodinova, mési¢ni, prace
pies Cas a zahrnuje v sobé€ zarucenou ¢ast mzdy kazdého zaméstnance. Dale mzda obsahuje
vazanou slozku, kterd je zavisla na individudlnim hodnoceni zaméstnance. Tato ¢ast je
vyplacena napt. ve formé osobniho ohodnoceni nebo nadtarifni slozky a je zavisla na
dlouhodobém hodnoceni vysledki prace daného pracovnika, jeho kvalifikaci a schopnosti.
Z tohoto diivodu je pifiznana na delsi ¢asové obdobi, ale také mize byt z platu kdykoliv
odebréna. Cilem této slozky je motivace pracovnikl k lepSimu vykonu. DalS§im typem
odménovani jsou mzdové piiplatky, které jsou zAvislé na mimotfadnych vysledcich
anarocich na dané pracovni misto, jsou vyplaceny nepravidelné. Posledni slozkou jsou
zaméstnanecké vyhody, které jsou vazané na vztah zaméstnance ke spolecnosti nebo na
jeho postaveni v hierarchii spole¢nosti. Jedna se o finan¢ni ptispévky, sluzby nebo riizna

cenova zvyhodnéni. (Urban 2013, Armstrong 2009)
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Zaméstnanec za svou vykonanou praci obdrzi mzdu, plat nebo odménu z dohody za
podminek, které jsou stanoveny v zakon¢. Zaméstnanec, ktery je, V pracovnim poméru ma
narok na mzdu. Zameéstnanec, ktery ma sepsanou dohodu o provedeni prace nebo dohodu
0 pracovni ¢innosti ma narok na odménu z této dohody plynouci. Krom¢ vyse uvedeného
muze zaméstnanec dostat od zaméstnavatele odmény, které nijak nesouvisi s pracovnim
vykonem, které pak mulzeme zafadit do zaméstnaneckych vyhod, jinak feceno
zaméstnaneckych benefitti. (Némec 2008, Kocianova 2010)
Plat je odménou pro zaméstnance ve statni spravé a veiejnych sluzbach, zde je tato ¢innost
financovana z vetejnych zdroji. Piesna pravidla a financovani je pifesné stanoveno
v Zakoniku prace. Tito zaméstnavatelé jsou:

o stat;

e Uzemni samospravni celek;

e statni fond;

e vybrané piispévkové organizace;

o Skoly zfizené Ministerstvem Skolstvi, mladeze a télovychovy, krajem, obci nebo

dobrovolnym svazkem obci podle Skolského zakona.

Mzdu vyplaci svym zaméstnancim vSichni ostatni zaméstnavatelé. Zde jsou zékonikem

prace stanovena pouze vieobecnd pravidla odmétiovani. (Siky¥ 2012, Dvotakova 2012)

3.4.3. Benefity pro zaméstnance

Tyto benefity jsou dal$i formou odmény pro pracovniky. Jednd se o nepfimé formy
odménovani hmotné povahy, které spolecnosti vyuZzivaji. Zakladem je odménit pracovniky
za svou oddanost a dobie odvedenou praci pro danou spolecnost. Je to rovnéZ motivacni
slozka odménovani. Tyto benefity jsou ze strany zameéstnavatele poskytovany zcela
dobrovolné. (Kocianova 2010)

Benefity mohou obsahovat Siroké spektrum vyhod, sluzeb, pozitkd nebo zbozi, které by
jinak pracovnik musel zaplatit. Zaméstnavatel jim tedy poskytuje tyto benefity bud'to zcela
zdarma nebo formou piispévku na né. Je dulezité, aby byli pracovnici dostatecné
informovani o zpisobu vyuziti benefitd. Dilezité benefity pro zaméstnance jsou zejména
ty, které jsou osvobozeny od dané z pfijmu ze zavislé Cinnosti, ty se totiz nepocitaji do
vymétovaciho zakladu pro vypocet pojistného na socidlni a zdravotni pojiSténi. Naopak
spole¢nost nejcastéji poskytuje benefity, které snizuji zéklad dané z pfijmu, jsou tedy

u¢innym vydajem nebo ndkladem. (Machacek 2010, Armstrong 2015)
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Benefity lze poskytovat fixné nebo flexibilné. Fixni benefity musi byt upraveny
Vv kolektivni smlouvé nebo vnitini legislativé spolecnosti. Znamena to, Ze jsou pevné dany
a je na zamestnancich, zda je budou vyuZzivat nebo ne. Je dilezité, aby zaméstnavatel
nastavil tyto benefity tak, aby o n¢ méli zaméstnanci zéjem a on za n¢ neplatil zbytecné.
Mezi fixni benefity miizeme tadit napt. mobilni telefon, stravenky, sluzebni viiz, vice dn
dovolené, ptispévek na zivotni pojisténi nebo penzijni ptipojisténi, atd.
Flexibilni systém benefiti mtizeme také nazvat jako,cafeterie“. Tento systém spociva
Vtom, Ze¢ zaméstnanec sbird n&jaké body, které muze prabézné vtomto systému
uplatiiovat, pak je na ném, za co a kolik bodl uplatni. Tyto body je pak mozné Castecné
sménit za hotovost. Je tedy na nich, zda bohy uplatni za n&jakou sluzbu nebo zazitek nebo
si body sméni za penize. Tyto benefity jsou pro zaméstnance vyhodnéjsi v tom, ze se jejich
potieby mohou ménit a v zavislosti na tom si mohou i oni flexibiln¢ vybirat své odmény.
Pro zaméstnavatele je to vyhodné v tom, Ze poskytuje jen ty benefity o které pracovnici
stoji a nevynaklada tak zbyte¢né finance na véci, o které neni zdjem. (Armstrong 2015,
Koubek 2011)
Armstrong (2015) rozdéluje zaméstnanecké benefity takto:
e penzijni systém — hlavni zaméstnanecka vyhoda;
e 0sobni jistoty — rizna pojisténi (Grazové, zdravotni, nemocenské), ktera dodavaji
zamestnanci jistotu zajisténi v osobnim Zivoté¢;
e finan¢ni pomoc — zamé&stnanecké pljcky, rizné zlevnéné sluzby, které poskytuje
nebo vyrabi sim zaméstnavatel;
e osobni potieby — dovolena, rekreace, péfe o déti, finanéni poradenstvi, sluzby
psychologa, atd.;
e sluzebni viiz — jedna z nejvice zadanych odmén, i ptes vyssi zdanéni;
e dalsi vyhody — benefity zvySujici Zivotni Groven zaméstnanctl, jedna se o pfiplatky
na stravovani, oSaceni, telefon, atd.;
e nehmotné vyhody — sem lze zafadit profil spolecnosti, zaméstnanec pocituje silu
a Jistotu v silné spolecnosti a je zde rad zaméstnan. (Armstrong 2015)
Koubek (2011) benefity tiidi takto:
e pracovni benefity — produkty firmy za vyhodné&jsi ceny, dotovana doprava, strava,
vice dnil dovolené, rizné poukazky, stravenky;
e socialni benefity — ptispévky na penzijni pojisténi, zivotni pojisténi, zdravotni péci,

zvyhodnéné pujcky, atd.;
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e Dbenefity v zavislosti na postaveni ve spole¢nosti — sluzebni viiz, telefon, vyuziti

rekreacnich zatizeni dané spolec¢nosti. (Koubek 2011)

3.4.4. Vzdélavani a osobni rozvoj

V dnesni dob¢ se vSe neustale a velmi rychle vyviji, z toho divodu je dulezité, aby se
I pracovnici neustale vzdélavali, rozvijeli a zdokonalovali svoje znalosti, schopnosti
a dovednosti. Bartonikova (2010) vzdélavani popisuje jako proces, ktery probiha jak
V podniku, tak i mimo ngj. V podniku se jedna o interni vzdélavani, které organizuje
podnik ve vlastnim vzdélavacim zatizeni nebo na pracovisti. Oproti tomu vzdélavani mimo
podnik probihd ve specializovaném prosttedi mimo podnik a je vétSinou na
objednavku.(Bartotikova 2010)

Vzdélavani se da rozdélit na dvé Casti. Vzdélavani zaméstnance nebo vzdelavani ¢loveka,
které zajistuje stat. Toto vzd&lavani je bud’ vieobecné, nebo odborné. Cloveék si pfi
vSeobecném vzdélavani osvojuje zékladni schopnosti, aby uspél ve spole¢nosti, kdezto pii
odborném pak konkrétni schopnosti pro vstup na trh prace. Zaméstnavatel tento zptsob
vzdélavani nazyva zaskoleni, prohlubovani kvalifikace nebo rekvalifikace. U statu se jedna
o zékladni vzdélavani. V zakoniku préce se oblast vzdélavani pracovnikt definuje v 8 227.
V 8 228 se konkretizuje zaskoleni nebo zauceni zaméstnance, ktery nové nastupuje nebo
meéni pracovni pozici.Pokud se jednd o absolventy Skol bez praxe, kterd neptesdhla po
ukonceni studia 2 roky, zaméstnavatel je povinen zabezpecit potfebnou praxi pro tuto
pozici, s pfiméfenou dobou trvani dle § 229. Pokud pracovnik prohlubuje nebo prubézné
dopliiuje svou kvalifikaci, ¢ini tak dle § 230, naopak pokud svou kvalifikaci zvySuje napf.
studiem nebo jinym vzdélavanim, jedna dle § 231. (Bartoiikova 2010, Zakonik prace)
Vzdélavani pracovnikti miizeme podle Koubka (2007) rozdélit na dvé skupiny. Vzdélavani
na pracovisti a mimo pracovisté. Mezi metody vzdélavani na pracovisti Koubek (2007)
fadi instruktdz, coaching, mentoring, counselling, asistovani, povéfeni ukolem, rotace
prace a pracovni porady. Naopak do vzdélavani mimo pracoviSté zahrnuje ptednasku,
demonstrovani, ptipadové studie, wokshop, brainstorming, hrani roli, assessment centre
a outdoor training. Do 3 skupin rozliSuje metody vzdélavani Dvoiakova (2007), ktera navic
jesteé doplituje Koubkovy dvé metody o tieti a to o metodu vzdélavani na rozhrani mezi
pracovi$tém a mimo pracovisté, kam zafazuje poradenstvi, samostudium, e-learning nebo
trainee program. (Koubek 2007, Dvotakova 2007)
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3.4.5. Péce o pracovniky

Podminky pro préci jsou specifikovany tadou faktort. Tyto faktory pilisobi nejen na
zaméstnance, ale také na dalsi ¢asti pracovniho procesu. Obsahuji nékolik oblasti, jedna
Se O:

e organizaci pracovni doby a dobu pro odpocinek;

e DpéCi o pracovniky;

e pracovni prostredi;

e psychologicko-sociélni podminky préace;

e DbezpecCnost a ochranu zdravi pii praci.
Zaméstnavatel je ze zakona povinny o své zaméstnance pecovat. Tato povinnost je
zakotvena v zakoniku prace, konkrétné v § 224 az 247, kde jsou upraveny pracovni
podminky zaméstnanct, stravovani, odborny rozvoj a jiné zvlastni podminky prace. V 8§ 78
az 100 zakoniku préce se dale upravuje pracovni doba a doba odpoc¢inku. Béhem pracovni
doby je pracovnik na pracovisti a vykonava ptidélenou préaci. Doba odpocinku je zdkonem
definovany ¢as, kdy ma pracovnik prestdvku v préci. Zakladni pozadavky na pracovni
prostfedi jsou uvedeny v zakoné ¢. 309/2006 Sb.. V zdkoniku prace § 101 az 108
a Vv zakoné ¢. 309/2006 Sb. je popsana bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci. (Dvotakova

2007, Sikyi¥ 2012, Zakonik prace)

3.4.6. Informac¢ni systém pro personalisty

K tomu, aby organizace po personalni strance nalezit¢ fungovala, je zapotiebi, aby i jeji
informacni systém byl na dobré urovni. Do systému se ukladaji rizné analyzy pracovni
sily, vysledky prace, potfeby a poznatky k novym pracovnim pozicim. Je velice dulezité,
aby byl tento systém neustale rozvijen a zdokonalovan. Aby byl systém maximaln¢ vyuzit,
je rozdélen do 4 oddill, kde jsou informace o:

e zameéstnancich;

e pracovnich pozicich;

e persondlnich Cinnostech;

e vn¢jSich podminkach.
Kazda organizace ma svuj specificky systém, ale vSechny systémy by mély byt z velké
Casti podobné a mély by obsahovat vySe uvedené informace. Informace tykajici se
zaméstnanci by mély obsahovat napi. nacionale pracovnika, popis vykondvané préce,

pracovni pomér, kvalifikaci, praxi a vzdélani, odménovani a pracovni dobu. Pracovni
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pozice by mély obsahovat kategorii pracovni pozice, misto vykonu prace, pozadavky na
pracovnika. Personalni ¢innost zahrnuje pouzité metody pro vytvoieni a analyzu pracovni
pozice, systém odménovani, vzdélavani nebo disciplinarni fad spole¢nosti. Informace
o trhu prace, konkuren¢nich nabidkach, pravni piedpisy atd. jsou zahrnuty ve vnéjSich
podminkéach. (Koubek 2007)

Personélni systémy jsou vétSinou nastaveny tak, Ze statistické tidaje jsou k dispozici vSem
vedoucim pracovniklim a vSem institucim, ale k osobnim udajiim zaméstnancli, popisu
pracovnich pozic a k persondlnim ¢innostem je piistup omezen. Tento systém je tedy
kompletni evidenci, kterou dne$ni organizace vyzaduji, coz jim do znacné miry usnadnuje
jejich chod, at’ uz se jedna o snizeni nakladii na personalni praci nebo administrativu.
Z téchto informaci lze snadno provadét rtzné analyzy nebo dohledavat informace

k zefektivnéni chodu organizace. (Koubek 2007)
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4. Vlastni préace

4.1. Charakteristika a historie vybrané zdravotnicke instituce

Fakultni nemocnice Plzen je nejvétsi a nejmodernéjsi zdravotnické zafizeni v Plzeiském
kraji. Radi se rovnéz mezi jedny z nejvétsich zaméstnavatelt. Diky své propojenosti
s Lékarskou fakultou Univerzity Karlovy v Plzni mlze svym pacientim nabidnout
moderni 1é¢ebné a diagnostické metody na svétové Urovni.

Historie FN Plzen saha az do roku 1322. V tomto roce zacal v Plzni fungovat prvni $pital
sv. Mafi Magdalény, ktery mél zvlast mistnost pro 16 Zen a zvlast pro 8 muzi.
V 16. stoleti nejprve vznikl méstsky $pital sv. Martina a dale v roce 1540 lazaret sv. Jifi,
kde biskup Vaclav zalozil klaster Kostelec, coz byla kolébka mediciny v Plzeiiském kraji.
Roku 1809 byla zaloZena vojenskd nemocnice, ktera se nachizela v méstské ¢ésti Bory.
Tato nemocnice byla primarn¢ uréena pro 35. pési pluk. V roce 1833 byla vystavéna
vefejnd nemocnice i s operacnim salem a prvnim lazkovym psychiatrickym oddélenim
v Cechach.

Diky stavebnimu a primyslovému rozvoji na prelomu 19. a 20. stoleti bylo zapotiebi
vybudovani nové nemocnice. V pribéhu let, konkrétné béhem 4 etap vznikla Méstska
vSeobecnd nemocnice cisafe a krale Frantiska Josefa I. Tato nemocnice sidlila v arealu
dnesni nemocnice na Borech. Nejprve bylo otevieno oddé€leni nakazlivych chorob
a administrativni budova. V druhé etapé byly vystavény lizkové pavilony a hospodaiska
budova. Diky svétové valce probihala tfeti etapa od roku 1915 do roku 1921, beéhem tohoto
obdobi vzniklo, kozni oddéleni, détské oddéleni, pohlavni oddéleni, plicni oddéleni a nové
kotelny a pradelny. Vzhledem knizké kapacit¢ nemocnice bylo béhem ¢tvrté etapy
Vv letech 1931-1942 ptistavéno druhé poschodi, interni oddéleni, chirurgicky pavilon a bylo
oddéleno plicni oddéleni. Roku 1952 byla nemocnice pifejmenovana na Fakultni
nemocnice krajského Ustavu narodniho zdravi. Roku 2005 vojenska nemocnice na Borech
zanikla a byla slou¢ena pod Fakultni nemocnici Plzen. Veskera zdravotnicka péce zde
funguje dale.

Nemocni¢ni areal na Lochotiné zacal s vystavbou v roce 1979 a byl dokoncen v roce 2002.
Jednotlivé ¢asti arealu byly v provozu postupné, od roku 1989 fungoval pavilon s internimi
obory, Vv2000 byla zprovoznéna chirurgicka klinika, ortopedie, neurologie

a anesteziologicko-resuscitaéni  klinika. ~ Kardiochirurgie, détska  klinika, o¢ni
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a stomatologie jsou v provozu od roku 2002. Po tomto roce byla vystavéna dalsi
specializovand pracoviste, konkrétné neonatologie a gynekologicko-porodnické oddélent,
ktera byla uvedena do provozu v roce 2007 a nova budova onkologie, ktera je v provozu
od roku 2011.

FN Plzen je v soucasné dob¢ zdravotnické zatfizeni na Spickové urovni, které poskytuje
specializovanou zdravotni pé¢i v mnoha zdravotnickych oborech. Velikou roli hraji
zejména specializovana pracovisté¢ a centra, ktera nabizeji komplexni péci, kterou jiné
nemocnice nabidnout nemohou. Vyznam FN Plzen je nejen pro Plzensky kraj, ale také kraj

Karlovarsky a ostatni regiony v okoli. (www.fnplzen.cz)
4.2. Vnitini struktura spolecnosti

FN Plzei spada pod piimou Fidici piisobnost Ministerstva zdravotnictvi Ceské republiky

a je samostatnou piispévkovou organizaci.

Fakultni nemocnice Plzefi, DIC: 00669806, ICO: 00669806
Edvarda Benese 1128/13

305 99 Plzen — Bory

Tel.: 377 401 111

Alej Svobody 80
304 60 Plzen — Lochotin
Tel.: 377 103 111

FN Plzen se ¢leni na dva arealy, areal Lochotin a areél Bory. Oba arealy dohromady nabizi
1739 lazek, 4662 zaméstnanct, 21 klinik, 19 oddéleni a 6 ustavi. Ke konci roku 2018 bylo
ve FN Plzen hospitalizovano 70 331 pacientd, provedeno3 460 porodu
a 1 014 642ambulantné vySetfenych.

Hlavni poslani Fakultni nemocnice Plzen je =zakladni, specializovana a zvlast
specializovana diagnosticka a 1é¢ebna péce, at’ uz lizkova nebo ambulantni, zejména pro
Plzetisky, ¢asteéné Karlovarsky, Ustecky a Jiho&esky kraj. Dale pak vyuka novych 1ékait
a nelékatskych pracovniki, zdkladni a klinicky vyzkum.

Diky tomu, ze se FN Plzen snaZi neustale zlepSovat své sluzby a kvalitu poskytované péce

a jeji uroven je dlouhodobé na velmi vysoké trovni byl ji v roce 2007 udélen certifikat
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ISO 9001:2000 a v roce 2010 certifikat 1SO 9001:2008, coz je znamka vysoké kvality
poskytovanych sluzeb. Pti kazdé certifikaci FN Plzen tyto certifikéty s tspéchem obhajuje,
jakozto 1 akreditaci dle vyhlasky €. 102/2012 Sb. o hodnoceni kvality a bezpeci lazkové
zdravotni péCe. Pracovisté genetické laboratofe rovnéz disponuje certifikatem kvality
ISO 15 189:2007 a to od roku 2012.

FN Plzen je ekonomicky stabilni a investuje nemalé prostiedky do rozvoje a nakupu
zdravotnického zafizeni a specializovanych pfistroji, aby svym pacientim zajistila co
nejlepsi péci. Nabizi napiiklad Spickovou diagnostiku pomoci pocitacového tomografu,
magnetickou rezonanci nebo vysetifeni pomoci PET/CT. Diky této metod¢ je mozné odhalit
nadorové onemocnéni v dobé, kdy pacient je$té ani nezaregistroval néjaké obtize s tim
spojené. Déale dokaze odhalit nadorova onemocnéni krvetvorby, nadory plic nebo nadory

tlustého stieva a prsu. (www.fnplzen.cz)

Struktura Fakultni nemocnice Plzen ma presné definované vztahy nadfizenosti
a podtizenosti, Ize ji také oznacit jako funkcionalni, protoze se kazdy utvar specializuje na
své odborné zaméfeni. Je zde piesné definovana odpovédnost a pravomoci vedoucich

pracovniki.
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Obr.¢. 4: Struktura FN Plzen
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Zdroj: Vlastni zpracovani 2018, dle internich material FN Plzen

Ve FN Plzei je na pozici feditele MUDr. Vaclav Siméanek, Ph.D., ktery svou funkci
vykonéava osobné. FN Plzeni se dale d€li na utvary a kazdy utvar ma svého nameéstka nebo
namé&stkyni se svou osobni asistentkou. Ekonomickym naméstkem je pan Ing. Viktor
Wendler, MBA, naméstkem pro investice a centrdlni ndkup pan Ing. Libor Svoboda,
naméstkyni pro oSetfovatelskou péci Ing. Be. Andrea Masinova, MBA, naméstkem Utvaru
1é¢ebné — preventivni péce je doc. MUDr. Eduard Kasal, CSc., technicko — provozni
naméstek Bc. Milan Topinka, MBA a naméstkem pro védu a vyzkum prof. MUDr. Ondiej
Topolcan, CSc..

Péce o pracovniky FN Plzen spada pod zaméstnanecky odbor, ktery tuto péci zastfesuje.
Tento odbor se stard o nabor, piijeti, mzdové zatazeni a zpracovani plati, az do ukonéeni
pracovniho poméru. Dale ma na starost zaméstnanecké benefity, poskytované z fondu
kulturnich a socidlnich potteb (FKSP) a vzdelavani vS§ech zaméstnanci.

Pod zaméstnanecky odbor dale spadaji konkrétni oddéleni. Do kompetenci oddéleni

personalniho Fizeni a organizace (OPRO) spadd nabor a vybér uchazecl o préci,
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planovani a analyza pracovnich pozic, péfe o pracovniky, vytvafeni a aktualizace
pracovniho a organiza¢niho fadu, kolektivni smlouvy. Na Oddéleni personalni prace
amezd (OPPM) se zajistuji platové a personalni informace spojené s nastupem
pracovnika do pracovniho poméru, sepsani pracovni smlouvy a dale se zde zajistuje kazdy
mésic zpracovani platu, mimotarifni slozky platu, nemocenské davky a dovolena. Toto
oddéleni je opravnéno meénit pracovni dobu a ostatni personalni zmeény, je opravnéno
schvalovat zadosti o pruznou pracovni dobu a jiné dohody mimo pracovni pomér. Mimo
jiné také feSi poruSeni kazné, mateiské a rodiCovské dovolené a cestovni nahrady.
Oddéleni dal§iho vzdélavani (ODV) zajistuje akreditaci pro zdravotnické vzdélavaci
programy, seminafe, konference, opakujici se Kurzy prvni pomoci, ptipravu a realizaci
akreditovanych a specializa¢nich kurzii a mnoho dal§iho v ramci jejich zaméteni. Dalsim
odd€lenim je Zaméstnanecka komise (ZK), které svou Cinnosti projednava a piipadné
zajist'uje prijeti a nastup novych pracovniku, jejich pfesunuti v ramci FN Plzefi, navraty
a odchod z/na matetskou dovolenou, detaily pracovniho poméru a systemizaci pracovnich
mist. Tato komise ma pravidelné schiize 1x za 14 dni a c¢leny jsou zastupci

zameéstnaneckého odboru a naméstci.

4.2.1. Struktura rozdéleni zaméstnancu

Ve FN Plzen bylo k 31.12.2017 zaméstnano 4 555 pracovnikii, z toho je vice nez 75 % Zen
a z tohoto poctu je vice nez 78 % zen ve veéku od 31 do 60 let. Zbylou ¢ast zaméstnanct

tvofi muzi.

Tab. ¢. 1: Rozdéleni zamé&stnanct podle véku a pohlavi

Vékova Muzi Zeny Celkem
kategorie
do 20 let 2 6 8
21-30let 172 569 741
31-40let 298 818 1116
41 -50 let 281 1027 1308
51 -60 let 219 817 1036
nad 60 let 135 211 346
Celkem 1107 3448 4 555

Zdroj: Vlastni zpracovani 2019, dle internich materiali FN Plzen z roku 2017

Nasledujici tabulka déli zaméstnance podle dosazené¢ho vzdélani a pohlavi. Nejvice

zamé&stnancl je s vysokoskolskym vzdélanim. Tato skupina tvofi pfiblizné 45 % vSech
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zaméstnancti FN Plzen. Pokud bychom brali v Givahu kategorii muzi, tak tu rovnéz z vice
jak 50 % tvoti vysokoSkolsky vzdélani. U Zen je nejvice pracovnic s tplnym stiednim
vzdélanim s maturitou, coz tvoii 42 % vSech Zen, nasleduje skupina s vysokoSkolskym

vzdélanim se 36 %.

Tab. ¢&. 2: Rozdéleni zaméstnancl podle vzdélani a pohlavi

Vywees 206 a1 sy
_ 171 1345 1516
 Vysokoskolské 624 1394 2018
Celkem | 1107 3448 4555

Zdroj: Vlastni zpracovani 2019, dle internich materiali FN Plzen z roku 2017

V tabulce ¢islo 3 je uvedena struktura zaméstnancti podle délky trvani pracovniho poméru.
Vyplyva z ni, Ze nejvice zaméstnancl je ve skupiné do 5 let. Jedna se piiblizné o 30 %

zameéstnancu.

Tab. €. 3: Rozdéleni zaméstnanct podle doby trvani pracovniho poméru

1474
815
650
598

1018

4 555
Zdroj: Vlastni zpracovani 2019, dle internich materialt FN Plzeti z roku 2017

Béhem roku 2017 ukoncilo pracovni pomér celkem 424 pracovnikil, naopak bylo pfijato

455 novych.

N
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4.3. Rozbor personalnich ¢innosti ve vybrané zdravotnickeé instituci

V této ¢asti provedeme rozbor personalnich ¢innosti ve Fakultni nemocnici Plzen,

konkrétné u 1€kari, sester, sanitafii a zdravotnického personalu.

4.3.1. Planovani a tfidéni pracovnich mist

Na zakladé vytvotfené celkové strategie FN Plzenl jsou pracovni mista planovana
zaméstnaneckym odborem, na oddéleni personalni fizeni a organizace. Diky této strategii
jsou dale rozpracovany dil¢i persondlni strategie pro konkrétni obory a oddéleni
nemocnice. Dulezitym faktorem pfi panovani pracovnich mist je sazebnik zdravotnich
vykont, ktery stanovuji pojistovny. Tento sazebnik udava minimalni pocty pracovniki na
konkrétnich oddé€lenich nebo klinikach, aby byly nasledné jejich tikony a zdravotni péce
pojistovnou proplaceny. Mimo jiné jsou ndsledné¢ pracovni mista planovana podle
internich potfeb FN Plzen.

At uZz jsou pracovni mista pldnovana na zdkladé¢ uvedeného sazebniku nebo potieb
nemocnice, je toto feSeno systemizaci. Diky systematizaci je pfesné vytvorena struktura
pracovnich mist, kde jsou definovany vztahy mezi nadfizenymi a podfizenymi pracovnimi
misty. Tato systemizace je vytvoiena za UCelem efektivniho ekonomického
a hospodarného vyuziti pracovni sily a podili se na ni ndméstci, pfednostové, primari,
vrchni sestry a zaméstnanecky odbor.

Pokud vznikne pozadavek na zménu, zanik nebo vznik systematizované¢ho pracovniho
mista, tak vedouci konkrétniho oddé€leni musi podat na zaméstnanecky odbor formulaf
oZadost o zménu planovaného stavu zaméstnanci (kone¢ného piepoéteného)”.
Zamgéstnanecka komice nasledné formular schvali nebo neschvali. Pokud je poZadavek
neschvalen, je vedouci oddéleni vyrozumén referentkou OPRO, v piipadé schvaleni
zamé&stnaneckou komisi, je poZadavek dale postoupen ke schvaleni fediteli FN Plzen.
Pokud je feditelem neschvalen, je opét vedouci oddéleni vyrozumén referentkou OPRO.
V piipadé schvaleni feditelem, je referentkou OPRO vyhotoven formulai ,,Dohodnuty
planovany stav zameéstnanci (konecny piepocteny)*, ktery je predan vedoucimu odd€leni,
ktery pozadavek vznesl. Tato zména je nasledné zanesena do organizacniho fadu FN Plzen,
spole¢né se zménou personalniho planu.

Pracovni mista jsou zpracovana do katalogu praci, kde jsou popsany a dale jsou zde

uvedeny 1 konkrétni platové tfidy. Tyto udaje urcuji, na jaké misto je zapotiebi konkrétni
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kvalifikace, ¢imz se nasledné¢ FN Plzen musi fidit. U vSeobecné zdravotni sestry jsou

uvedeny tyto informace:

Kazdy zvySe uvedenych bodl, poskytuje doplilujici informace.

pracovni funkce;

zpusobilost k vykonu;

napli prace dle pracovniho katalogu, platova tfida;
funk¢ni vztahy s ostatnimi zaméstnanci;

profesni charakteristika;

odpovédnosti a jejich vymezeni;

pravomoci a jejich vymezeni;

povinné funkéni vazby;

vSeobecné povinnosti zaméstnance.

Pracovni funkce je

specifikovana jako vSeobecna sestra se zpusobilosti vykonavat tuto funkci pod odhledem

nebo bez odborného dohledu. VSeobecna sestra ma pracovni oznaceni 2.19.13 a je

zatazena do platové tiidy 10. Hlavni pracovni naplni je oSetiovatelska péce bez odborného

dohledu, spole¢né s Iékafem se podili na 1écebné, preventivni, diagnostické, rehabilitacni

a neodkladné ¢i dispenzarni péci.Je zde uvedena konkrétni nadfizenost a podfizenost, kdy

je ptimo podfizena stanicni sestfe. Pfimé podtizeni pod touto pozici nejsou. V piipadé

potieby je jejim ukolem koordinace nelékaiského zdravotnického personalu. Dale pak na

zakladé svych zkuSenosti poskytnuti rad a dohledu nad méné zkusenymi kolegy nebo

praktikanty ze zdravotnickych $kol. Sestra je dale povinna dodrzovat pracovni fad a interni

ptedpisy FN Plzei.

U kazdého pracovniho mista jsou dale pozadovany potiebné informace o kvalifikace,

v tomto konkrétnim ptipadé se jedna nasledujici informace:

e pozadovana kvalifikace;

e poZadované specializace;

e poZadovana registrace.

Pro praci vSeobecné zdravotni sestry, zatazené do 10. platové tiidy je nutné vysokoskolské

vzdélani v bakalafském studijnim programu nebo vyssi odborna Skola v daném oboru.

Specializace zde neni podminkou, registrace zavisi na oboru konkrétni prace.
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4.3.2. Proces ziskavani pracovniki

V internich smérnicich FN Plzen je piesné¢ definovano, jak ziskavani a vybér
kvalifikovanych pracovnika probiha. Pokud je tedy zapotiebi obsadit volné pracovni misto,
at’ uz planovang, nové vzniklé nebo neoc¢ekavatelné uvolnéné, postup vychazi z uvedenych
smérnic. Pravo fesit tuto situaci nalezi primafi, vrchni sestie nebo vedoucimu konkrétniho
oddéleni, ktery da pozadavek na Odd¢leni personalniho fizeni a organizace, kde referentka
OPRO tyto pozadavky zanese do programu zasedani zaméstnanecké komise. Zadost by
méla obsahovat popis a specifikaci pracovniho mista a pozadavky na kvalifikaci, praxi
a schopnosti nového pracovnika. Ptiklady popisu a pozadavkd jsou uvedeny vyse, tyto
specifikace by mély uchazec¢i poskytnout co nejvice informaci, aby si ud¢lal realisticky
obraz dané pracovni pozice. Vynatek popisu lékaiské pozice zni takto: ,Lékai je
zaméstnancem zodpoveédnym za bezprostiedni poskytovani 1écebné péce. Provadi béznou
preventivni pééi, pripravuje vykazy o poskytnuté péci, zpracovava zdravotnickou
dokumentaci, je ucastnikem pravidelnych vizit, a podobné.“ Na zdklad€¢ uvedené zadosti
zaméstnanecka komise rozhodne o tom, zda je zapotiebi pracovni misto obsadit a v jakém
¢asovém horizontu, vysledky jednani komise jsou vZdy zaneseny do zaznamu z jednani.

Po schvaleni zaméstnaneckou komisi pfich4zi na fadu identifikace potencionalnich zdroji
pracovni sily. FN Plzeil dava pfednost uchazecim z vlastnich zdroji, pfipadné pak
z 1ékatskych fakult, jelikoz zde fada absolventti vykonava béhem studia povinné praxe,
tudiz znaji poméry a prostiedi nemocnice. Pokud mezi témito zdroji nenajde vhodného
uchazece, prichdzi na fadu uchaze¢i z vnéjSich zdroji. Uchazeci o pracovni pozici
z vlastnich zdrojui se o nabizené pozici dozvédi z prostredi intranetu, studenti ptipadné od
svych nadfizenych. Z vnéjSich zdrojt je to pak zejména z internetovych stranek FN Plzen,
piipadné z tisténych médii, Gfadu prace ¢i jinym prostrednictvim. U nabizené pozice jsou
vzdy uvedeny pfesné informace a soupis poZadovanych dokumentli a kvalifikace.
Zpravidla se jedna o zivotopis, ptipadné vypis z Rejstiiku trestii. Dal$i dokumenty uchazed
dodavéa referentce OPPM v ptipadé pfijeti na danou pozici. V piipad€ piijeti rozhodne
vedouci konkrétniho oddéleni o zafazeni nového pracovnika, dale navrhuje platove
a pracovni zafazeni, termin nastupu, rozvrzeni pracovni doby a vysi pracovniho tvazku
a Vv neposledni fadé€ dobu trvani pracovniho pomeéru.

Pokud se jedn& o nabidku volné pracovni pozice pro vSeobecnou zdravotni sestru, jsou zde
nasledujici pozadavky a informace k této pracovni pozici:

e Misto vykonu prace (usek, pracovisté, odd€leni);
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e Vvykonavana préce a jeji kategorie;

e druh provozu;

e délka smén;

e Mize obsahovat i termin nastupu.
Pokud se jednd o nabidku volné pracovni pozice pro 1ékare, konkrétné na chirurgickou
kliniku, jsou zde nasledujici pozadavky a informace k této pracovni pozici:

e Uspésné absolvovani 1ékaiské fakulty;

e Uspé&sné ukonceny zakladni chirurgicky kmen vyhodou;

e praxe vyhodou;

e Vhodné i pro absolventy.
U nabizeného pracovniho mista jsou velmi dilezité kontaktni udaje na personalistu, dale
pak zaméstnanecké benefity, které dand pozice nabizi. Zajemce o danou pozici zaSle
referentce OPRO pozadované dokumenty, které ona nasledné roztiidi dle potieby a posléze
individudln¢ komunikuje s uchazecem, ptipadné si od né¢ho vyzada doplnéni. Po obdrzeni
vSech zivotopisli a dokumentd, referentka tyto roztfidi a vybere jen ty, které se na danou
pozici hodi a spliuji pozadavky. Vyhovujici Zivotopisy jsou pifedany kompetentni osobé,
priméafi, vrchni sestie, vedoucimu odd¢€leni, ktetfi si z nich vyberou ty pravdépodobné
nejvhodnéj$i uchazeCe. Na pozici vSeobecné zdravotni sestry je musi uchazec¢/ka mit
minimaln¢ dokoncené stiedoSkolské vzdélani s maturitou a dale spliovat kvalifikaci
vSeobecné zdravotni sestry. Pokud mé uchazec¢/ka dal$i vzdélani, praxi €i jiné zkuSenosti,
je to vyhodou. Pokud se jednd o pozici lékate, FN Plzen nabizi dva druhy volnych
pracovnich mist. Bud'to hledaji 1ékafe s praxi a vSemi potiebnymi atestacemi nebo lékare
absolventa suspésné zakoncenou lékaiskou fakultou. U lékate s praxi je pozadovana
konkrétni specializace nebo ukonceny zékladni kmen konkrétniho oboru. V ptipadé pozice
sanitare, nejsou pozadavky skoro zadné, jedinou vyhodou je splnény sanitaisky kurz. Pocet
vybranych uchazecl je individudlni, tito uchazeci jsou dale pozvani k vybérovému tizeni.
Samotné vybérové Fizeni se kona na oddé€leni, kam se uchaze¢ o misto hlasi. Toto je plné
Vv rezii ptimého nadiizeného, tedy priméafe, vrchni sestry nebo vedouciho daného oddéleni.
Diky selekci zivotopisti byli jiz pfizvani pravdépodobné nejvhodnéjsi uchazeci. Samotné
vybérové tizeni probiha mezi 4 o¢ima, uchazeCem a piimym nadtizenym, béhem kterého
se hodnoti odborné predpoklady, osobnost a profesni zkuSenosti uchazece a jsou zde
zodpovézeny otazky ohledné ohodnoceni, benefitl, pracovni doby atd.. Podle poctu

uchazecli vybérové fizeni trva zpravidla jeden den aZ tyden. Néasledné piimy nadfizeny
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vybere nejvhodnéjsiho uchazece, jehoz podklady preda referentce OPPM, ktera uchazece
oslovi snabidkou prace. Pokud ma uchaze¢ stale zajem, je mu nabidnuta pracovni

smlouva. V ptipad¢ nezajmu je takto postupovano u dalsiho v poradi.

4.3.3. Vybér a adaptace zaméstnanci

Pfed samotnym podpisem smlouvy je novy pracovnik povinen podrobit se pracovné
1ékatské prohlidce, fidiCi a sanitafi se navic musi podrobit psychologickym testim. Pokud
jsou tyto testy bez komplikaci, dojde k uzavieni pracovniho poméru. Poté je na referentce
OPPM, aby od nového pracovnika zajistila potfebné dokumenty, jako naptiklad zapoctovy
list, pfizndni starobniho diivodu ¢i u studentl potvrzeni o studiu. Ze zdkona ¢. 95/2004 Sb.

a 96/2004 Sb. jsou uchazeci o zdravotnické povolani povinni predlozit i tyto dokumenty:

e aktualni vypis z Rejstiiku trestii, ne starsi nez 3 mésice;
e l¢kafsky posudek o zdravotni zpiisobilosti;

e UJokumenty o dosazené specializované a odborné zpiisobilosti.

Nez vznikne pracovni pomér, je dilezité, aby byly podepsany jest¢ dal§i dulezité

dokumenty a zaméstnanec byl seznamen s jejich nalezitostmi. Jedna se o:

e Prohlaseni o zpracovani osobnich udaji;

e Uoklad o pfevzeti jmenovky;

e Instrukce k pouzivani jmenovky;

e Souhlas se zvefejnénim fotografie (nepovinné);

e instrukce k pouzivani informacnich technologii (pouze osoby s ni pracujici);
e Uohody o srazkach z platu (za zavodni stravovani, za ochranné pomtcky);

e Pracovni smlouva.

Po podpisu pracovni smlouvy a vSech dalSich dokumentt, je zaméstnanci zaloZen osobni
spis a je zatazen do persondlni evidence FN Plzen. Spis obsahuje napiiklad osobni ¢islo,
jméno, piijmeni, titul, narozeni, statni ptisluSnost, zdravotni pojistovnu, atd.. Poté je
dohodnut termin vstupniho Skoleni bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci, kde obdrzi
zapisnik BOZP, kam se nasledn¢ zaznamenaji vSechna dalsi skoleni. KdyZ je ukoncena
veSkera administrativa spojena s piijetim, je novy pracovnik predstaven svému piimému
nadfizenému a odveden na pracovisté, kde je seznamen s prdvy a povinnostmi, které ze
smlouvy vyplyvaji a také s naplni prace. Platové podminky rovnéz obdrzi v den nastupu

VvV pisemné podobé€, coz musi obsahovat informace o platové tiidé a platovém stupni.
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Vymér musi také obsahovat pfesnou vysi platového tarifu, ostatnich piiplatkli a terminu
vyplaty. Nadftizeny pracovnik dale sd¢€li, v kolik hodin je néstup na pracovist¢ a preda

¢ipovou kartu pro vstup do budovy a k otevirani dveti na odd¢leni.

V pracovni smlouvé je uveden den, kdy vznika pracovni pomér, coz je 1 den nastupu.
Pracovni smlouvy jsou ve FN Plzen sjednavany na dobu urcitou 1 rok, ale v 99 % ptipadii
jsou nasledné prodlouzeny na dobu neurcitou, coz je zavislé i na posouzeni vedouciho
pracovnika. Dal$§i moznosti vzniku pracovniho poméru je jmenovani do funkce, coz mize
ucinit pouze feditel nemocnice na zakladé dohod mezi nemocnicemi a internimi
podminkami FN Plzen. Volné pracovni misto muze byt obsazeno také piesunem
kmenového pracovnika FN Plzeni zjiného pracovist€é na zakladé své zadosti,
tzv. Prekladového listu, ktery musi schvalit opét nejprve vedouci pracovnik a nasledné

celou situaci dofesi referentka OPRO.

Po samotném nastupu je pted novym pracovnikem proces adaptace, ktery probiha tak, ze
vedouci pracovnik pracovnika sezndmi s prostiedim a dale uréi zkusengjsiho kolegu, ktery
je s procesem adaptace napomocny. Pomaha mu bud’ radou, nebo konkrétni praktickou

ukazkou, dale jej sezndmi s chodem oddéleni a zpiisobu prace na ném.

Proces adaptace se sklada z 3 casti. Prvni cast je stejnd pro vSechny pracovniky bez
ohledu na druhu prace a spociva v seznameni s prostfedim, spolupracovniky, absolvovani
zékladnich Skoleni a internich pfedpisii. Druhou cCasti je Cast specidlni pro nelékaiskeé
pracovniky, ktera je zavisla na konkrétnim zatazeni, pracovisti a povinnostech. Tato st
a jeji rozsah je na vedoucim pracovnikovi. Tieti ¢ast je v rezii Skoliciho pracovnik, ktery
hodnoti odbornou a pracovni kvalitu daného zaméstnance a zda jeho adaptace probiha
uspésSné. V této Casti by mél zaméstnanec vyplnit tzv. Dotaznik spokojenosti nového

pracovnika s pribéhem adaptace.

U novych pracovnikii ve vedoucich funkcich je adaptacni proces jiny, zde se Skolitel
zamétuje zejména na ziskani dilezitych manazerskych znalosti. Diraz je kladen zejména
na komunikaci mezi vertikdlni a horizontalni strukturou FN Plzen, G¢tovani a vykazovani
sluzeb, zéasobovani, nakup, financovani, sledovani a hodnoceni personalni prace
a hodnoceni pracovnikil. Délka adaptace u téchto pracovnikil je zavisla na pracovni pozici,
praxi, dosazeném vzdélani a samotném pracovnikovi a jeho pfistupu k adaptaci. Adaptacni

proces muze byt:

e Vvedouci pracovnici — 1 az 3 mésice;
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e farmaceuti a Iékafi — 1 az 6 mésicu, absolventi — 3 az 9 mésicu;

e nelékati s odbornou zptisobilosti nebo se specializovanou zptsobilosti — 1 az 12
mesicl, absolventi — 3 az 12 mésicu;

e nelékaii pod odbornym dohledem nebo piimym vedenim — 1 az 3 mésice;

e technicko-hospodarsti pracovnici, délnici — 1 az 6 mésicu.

Pokud pracovnik méni pracovni pozici v rdmci FN Plzen nebo se vraci po vice neZ
6 mésicu dlouhé dobé, ale zaroven dobé kratsi nez 2 roky, adapta¢ni proces ma zkracenou
formu dle internich smérnic. Samotna adaptace je vedena v informacnim systému VEMA,
ktery obsahuje i formulate, jako napt. ,,Plan adapta¢niho procesu nového pracovnika®, kam
je zaznamenavan priub¢h adaptace. Prubézné hodnoceni je zaznamendno Skolicim
pracovnikem do formulafe ,,Zdznam hodnoceni adapta¢niho procesu. VSechny zdznamy
do téchto formuladfd jsou déale zpracovany referentkou OPPM a miiZzou byt podnétem

napiiklad pro zvySeni pohyblivé slozky platu.

Vedouci pracovnik mé v procesu adaptace nového zaméstnance zejména provést vstupni
pohovor, pii kterém ho seznami napft. s naplni prace, povinnostmi na pracovisti, BOZP,
hygienickymi ptedpisy, formou odménovani a s intranetem FN Plzeii. Dal§imi povinnostmi
jsou sestaveni planu adaptace, stanoveni terminu ukonceni adaptace, pribézné a zavérecné

hodnoceni a po ukonceni adaptace vyhotoveni nové pracovni naplné€ pro zaméstnance.

Skolici pracovnik ma za povinnost seznameni s pracovistém a kolektivem na ném, dale
pak individudln€é schodem oddé€leni. Zaznamendvat a provadét priibézné hodnoceni

a s vedoucim pracovnikem spole¢né provést zavére¢né hodnoceni.

Novy zaméstnanec ma za povinnost plnit konkrétni body adaptacniho planu a efektivné
spolupracovat se Skolicim pracovnikem. Pokud to vyzad4d vedouci pracovnik, tak po
skonceni adaptace splnit pisemny test. A v neposledni fad€ vyplnit ,,Dotaznik spokojenosti

nového pracovnika s procesem adaptace™ a to nejpozdéji do 14 dnl od ukonceni adaptace.

4.3.4. Odménovani zaméstnancu

Ve FN Plzenn je odménovani zakotveno do kolektivni smlouvy, ktera je presné
formulovéna na zaklade¢:

e zédkona €. 262/2006 Sb. zakoniku prace v platném znéni;

e nNafizeni vlady ¢. 222/2010 Sb.;

e nafizeni vlady ¢. 546/2006 Sb.;
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e nafizeni vlady ¢. 567/2006 Sb.;

e nafizeni vlady ¢. 590/2006 Sb.;

e platového piedpisu pro odménovani pracovnikli ve FN Plzen;

e provadécich predpist.
Za odvedenou praci nalezi zaméstnancum FN Plzen plat, ktery je zavisly na pracovnim
zafazeni. Toto zafazeni navrhuje nadfizeny pracovnik na zdklad¢ pracovni ndpln¢ dle
katalogu praci a dale schvaluje vedouci oddéleni. O kone¢ném ptiznani rozhoduje feditel
FN Plzeni nebo jim povéfena osoba. Plat je dale urCen dle platného piedpisu uvedeného
Vv kolektivni smlouvé. Plat vedoucich pracovniktl uréuje organ, ktery je na pozici ustanovil,
nebot’ se jedna o statutarni organ nemocnice.
Vsichni zaméstnanci FN Plzei jsou zafazeni do platového stupné a platové t¥idy, ktera je
u zafazeni do konkrétni tfidy je vzdélani. Ve FN Plzen jsou platové tiidy rozd€leny do
16 stupiiti. Pokud uchaze¢ o pracovni pozici v konkrétni platové tfidé nespliuje podminku
dosazen¢ho vzdélani, je mozné, aby ho nadfizeny pracovnik na tuto pozici dosadil
podmine¢né az na dobu 4 let nebo déle, pokud nejsou stanoveny jiné podminky dle

zvlastniho pravniho ptedpisu.
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Tab. ¢. 4: Platové tfidy na zakladé vzdélani

1. platova tiida
2. platova ttida
3. platova tiida
4. platova trida
5. platova tiida
6. platova tiida
7. platova tiida
8. platova tiida
9. platova tfida
10. platova
trida

11. platova
trida

12. platova
tiida

13. platova
tiida

14. platova
tiida

15. platova
trida

16. platova
trida

zakladni vzdélani nebo zaklady vzdélani

zékladni vzdé€lani nebo zéklady vzdélani

stiedni vzdéelani

stiedni vzdélani s vyuénim listem nebo stfedni vzdélani

sttedni vzdé€lani s vyucnim listem nebo stiedni vzdélani

stiedni vzd€lani s maturitni zkousSkou nebo sttedni vzdélani s vyuénim listem
stiedni vzdé€lani s maturitni zkouskou

sttedni vzdélani s maturitni zkouskou

vyss§i odborné vzdélani nebo stfedni vzdélani s maturitni zkouskou
vysokoskolské vzdélani v bakalafském studijnim programu nebo vyssi
odborné vzdélani

vysokoskolské vzdélani v magisterském studijnim programu nebo
vysokoskolské vzdélani v bakalafském studijnim programu

vysokoskolské vzdélani v magisterském studijnim programu nebo
vysokoskolské vzdélani v bakalarském studijnim programu

vysokoskolské vzdélani v magisterském studijnim programu
vysokoskolské vzdélani v magisterském studijnim programu
vysokoskolské vzdélani v magisterském studijnim programu

vysokoskolské vzdélani v magisterském studijnim programu

Zdroj: Vlastni zpracovani 2019, na zdklade internich zdrojit FN Plzen

V piipad¢€, ze ma zaméstnanec praxi, jeji doba se zohlediiuje v platovém stupni, a to bud’

V plném, nebo zkriceném rozsahu. Doba zapocitana do plné¢ho rozsahu je zejména ta

praxe, kterd je ve stejném oboru vykonavané prace, piipadné¢ doba na mateiské

a rodic¢ovské dovolené nebo péce o osobu zavislou na péci jiné osoby, zde je horni limit

6 let. Zapocitani zkracené doby praxe je zavislé na mife shody dosud vykondvané prace

ajeji uplatnéni v souCasné pozici. Platové stupné jsou rozd€leny na 12 Urovni, viz

tab. ¢. 5.
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Tab. &. 5: Platovy tarif FN Plzefi, zdravotnicky personl

. Pocet let
Platovy zapocitané
stupen

praxe
do 1 roku
do 2 let
do 4 let
do 6 let
do 9 let
do 12 let
do 15 let
do 19 let
do 23 let
do 27 let
do 32 let
nad 32 let

© 00 NO Ol A WDN B

el =
N R O

. Pocet let
PIatovvy zapocitané
stupen

praxe
do 1 roku
do 2 let
do 4 let
do 6 let
do 9 let
do 12 let
do 15 let
do 19 let
do 23 let
do 27 let
do 32 let
nad 32 let

© 0 NO Ol WD P

[l
N P O

2
11 920
12 400
12 870
13 340
13 840
14 350
14 930
15490
16 050
16 690
17 300
17 960

9
21 040
21830
22 660
23510
24 400
25 300
26 280
27 280
28 290
29 370
30 490
31630

3
12 930
13410
13 930
14 470
15020
15 580
16 170
16 780
17 410
18 090
18 760
19 490

10
22 800
23 650
24 570
25500
26 470
27 450
28 490
29570
30 680
31 850
33 060
34 320

Platova trida

4
14 010
14 560
15100
15 660
16 270
16 870
17 530
18170
18 870
19 590
20 320
21070

5
15210
15810
16 400
17 020
17 650
18 330
19010
19 750
20 480
21 280
22 090
22 920

6
16 470
17100
17 750
18 430
19 130
19 840
20590
21 360
22190
23 020
23 890
24 800

Platova trida

11
24790
25710
26 710
27700
28 750
29 840
30 950
32 140
33 340
34 600
35870
37 250

12
26 840
27 850
28 930
29 990
31130
32 310
33530
34790
36 110
37 480
38 890
40 350

13
29 100
30 220
31370
32530
33 760
35030
36 350
37730
39 130
40 630
42 140
43 750

Zdroj: Vlastni zpracovani 2019, na zdkladé internich zdrojii FN Plzen

17 860
18 550
19 240
19 980
20 750
21 520
22 310
23 150
24 040
24 930
25890
26 860

14
31590
32770
34 020
35290
36 630
37990
39470
40 920
42 470
44090
45760
47 480

19 390
20120
20 900
21690
22 520
23 370
24 270
25180
26 110
27120
28 160
29 230

15
34 280
35580
36 930
38 310
39 760
41 250
42 800
44 440
46 120
47 860
49 650
51510

Uvedeno na priikladu, zdravotni sestra s absolvovanou vy$$i odbornou zdravotnickou

Skolou, kterd ma praxi 6 let ma narok na 9. nebo 10. platovou tfidu a 4. nebo 5. platovy

stupen platového tarifu. Pokud by tedy byla v 9. platové tfidé a 5. platovém stupni, jeji tarif

by ¢inil 24 400,-K¢&. V ptipad¢ zatazeni do 10. platové tfidy by se musela praxe ponizit

0 1rok, v zavislosti na dosazeném vzd¢lani, tudiz by spadala do 4. platového stupné

analezel by ji tarif 25 500,-K¢. Pokud by byl do 10. platové tfidy zafazen nekdo

podminéné, s niz§im vzdélanim, byla by mu doba praxe kracena nasledovné:
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o se stiedoskolskym vzdélanim a maturitni zkouSkou o 3 roky;
e se stiedoskolskym vzdélanim s vyucnim listem o 4 roky;

e se stfedoskolskym vzdélanim o 5 let;

e se zakladnim vzdélanim o 7 let.

Platové tarify u 1ékara jsou uréeny stejnym zpusobem, viz tabulka €. 6.
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Tab. ¢. 6: Platovy tarif FN Plzen, 1ékat

Platovy  Podet let zapo&itané Platova tfida
stupen praxe
11 12 13 14 15 16

1 do 1 roku 31920 33980 38400 41010 43560 46 340
2 do 2 let 32830 34990 39500 42130 44800 47680
3 do 4 let 33850 36060 40640 43310 46090 49070
4 do 6 let 34830 37120 41810 44530 47400 50520
5 do 9 let 35870 38260 43040 45800 48790 51990
6 do 12 let 36960 39430 44310 47100 50210 53520
7 do 15 let 38110 40660 45630 48510 51690 55140
8 do 19 let 39270 41940 47000 49900 53250 56 820
9 do 23 let 40460 43240 48410 51380 54850 58530
10 do 27 let 41730 44600 49900 52910 56500 60320
11 do 32 let 43030 46030 51440 54500 58220 62 190
12 nad 32 let 44 400 47490 53020 56150 59990 64130

Zdroj: Vlastni zpracovani 2019, na zdkladé internich zdrojit FN Plzen

Dalsi slozkou platu jsou piiplatky a odmény. Ptiplatky je mozné dale rozdélit do nékolika

skupin a je pfedem jasné definovano, kdo a v jaké vysi ma na konkrétni ptiplatek narok.

Ptiplatky jsou:

za vedeni;

za no¢ni smény;

za smény v sobotu a v nedéli;

za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi;
zvlastni priplatek;

za rozdélenou sménu;

osobni piiplatek.

Priplatek za vedeni je stanoven na zakladé naro¢nosti fidici pozice, je uréen procentualné

Z platového tarifu a je ¢lenén do 5 stupnii:

stupen 0 ¢ini 5 — 15 % z platového tarifu, zaméstnanci organizujici praci ostatnich
zameéstnancu;

stupent 1 ¢ini 5 — 30 % z platoveho tarifu, vedouci oddé€leni, staniéni sestry, zastupci
prednostl

stupeni 2 ¢ini 15 — 40 % z platového tarifu, vedouci zamé&stnanci fidici zaméstnance

z 1. stupné
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e stupeii 3 ¢ini 20 — 50 % z platového tarifu, vedouci zaméstnanci fidici zaméstnance
Z 2. stupné

e stupen 4 ¢ini 30 — 60 % z platového tarifu, feditel FN Plzen.
Piiplatek za noc¢ni sménu ve vysi 20 % priumérné hodinové mzdy za préaci vykonanou
v dob¢ od 22 — 6 hodin.
Priplatek za praci vykonanou o vikendu ¢ini 25 % primérmé hodinové mzdy.
Piiplatek za praci ve ztiZeném pracovnim prostiedi nalezi tém, ktefi pii praci
podstupuji urcité riziko, coz je definovano v § 6 natizeni vlady ¢. 567/2006 Sb. a jeho vyse
je od 450,-K¢ do 700,-K¢&. Jeho vySe je uréovana na zakladé konkrétnich oddéleni a druhu
prace.
Zvlastni priplatek se poskytuje v piipadé, ze je vykonavana prace s rizikem ohrozeni
zivota nebo zdravi, neuropsychickou zatézi nebo jinymi rezimy prace. Vyse piiplatku ma
3 kategorie. Prvni kategorie urcuje pfispévek na zékladé sménnosti, zde se priplatek
pohybuje od 400,- K¢ do 1 000,-K¢ v zavislosti na pracovni pozici a dané sménnosti. Do
druhé kategorie fadime pracovniky, kteti praci vykovavaji nepietrzité¢ napf. na operaénim
séle. Jedna se napf. o anesteziology, onkologické pracovniky atd. Zde je vyse piiplatku od
600,-K¢ do 1 300,-K¢. Do tieti kategorie patii zaméstnanci na psychiatrické klinice nebo
gerontologii, kde je ptispevek 700,-K¢.
Priplatek za rozdélenou sménu obdrZi ti zaméstnanci, jejich smény jsou rozdéleny na
2 a vice Casti (pteruseni prace je v délce minimaln¢ 2 hodiny nepfetrzit€) a jeho vyse je
30 % primérné hodinové mzdy.
Osobni priplatek je poskytovan tém zaméstnancim, ktefi dosahuji velmi dobrych
pracovnich vysledk a pracuji i nad ramec svych povinnosti. Vyse osobniho ptiplatku je do
vySe 50 % jejich platového tarifu, u vynikajicich pracovnikli nebo uzndvanych odbornik,
jejichz prace je v 10. — 16. platové tfidé miiZze byt tento ptispévek az 100 % jejich
platového tarifu.
Uvedené piiplatky jsou vyplaceny pravidelné kazdy mésic. Dalsi slozkou platu mohou
tvofit odmény:

e mimoradné;

e Cilové;

e zapracovni pohotovost.
Mimoiadna odména mize byt poskytnuta za splnéni zvlast vyznamného nebo

mimotadného tkolu. Jednim z pfikladi mize byt odména za odbér lidskych tkani nebo
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organt a to az do 50 % zisku, po odecteni DPH ze sumy, kterou zaplatila pojistovna nebo
pacient. Dale pak za bezpfispévkové darovani krve, v pfipadé, ze byla darci udélena
néktera z Janského plaket nebo zlaty kiiz CCK. Zde se jedna o odménu ve vysi 2 000,-K¢&
az 10 000,-K¢. Dalsi podminky pro ziskani mimofadné odmény jsou napi. vypracovani
znaleckych posudkti pro soud ¢i pomoc pii piedchazeni nebo likvidaci pozaru.

Cilovou odménu obdrzi zaméstnanec v pripad¢, ze je splnén predem stanoveny naroc¢ny
ukol, jehoz splnéni je zvlast vyznamné.

Odména za pracovni pohotovost je rozdélena nasledovné. Pokud je pohotovost mimo
pracovni dobu pracovnika, nalezi mu odmeéna ve vysi 50 % platového tarifu. V piipadé, ze
se jednd o dny pracovniho klidu, je vySe odmény 100 % z platového tarifu. Pokud se
predpoklada, ze bude vykon prace vykonavan jen v nékterych dnech z ur¢ené pohotovosti,
je vySe odmeény 15 % z platového tarifu a ve dnech pracovniho klidu pak 25 %.

Na naésledujici tabulce si znazornime vypocet Cist¢ mzdy lékare. Jednd se o 1ékaie se
specializaci, ktery je na zaklad¢ vzd€lani a praxe zafazen do 14. platové tiidy
a 8. platového stupné, jeho tarif je tedy 49 900,-K¢. Tabulka dale zahrnuje veskeré
ptiplatky, odmény a zvyhodnéni, které v mésici lednu lékat mél. Necerpal fadnou

dovolenou ani pracovni neschopnost.
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Tab. & 7: Vypodet ¢isté mzdy lékaie FN Plzeh

Platovy tarif 164 49 900
‘Osobni pFiplatek 164 19 550
ZvlaStni pFiplatek - sménnost 164 1000
Pohotovost viedni den (50 %) 11 2406
Pohotovost so-ne (100 %) 8 3500
Pohotovostsone (100%) 16 7000
Priplatek - poh.vykon (25 %) 17 1859
Priplatek - poh.vykon (50 %) 16 3500
Priplatek so-ne (5%) 43 4703
‘Notniprice (20%) 31 2713
‘Hrubamzda 104 869
‘Superhrubamzda (1,34) 140524
Daii pied slevami (15%) 19605
Slevy na dani za poplatnika 2070
Daifové zvyhodnéni na déti 2) 2534
Daiposlevé 15001
Zdravotni pojisténi (4.5 %) 4719
‘Socidlni pojisténi 6,5 %) 6816
Cistimzdakvyplate 78332

Zdroj: Vlastni zpracovani 2019, na zdkladé internich zdrojit FN Plzen

Ve shora uvedené tabulce je uveden platovy tarif a dale pak zohlednény veskeré ptiplatky
(osobni, zvlastni, rizikovy) a c&astky za odslouzenou pohotovost, sleva poplatnika,
konkrétn¢ za 2 déti a veskeré poplatky za pojisténi a dan€. Z tohoto vypliva, ze 1ékar se
specializaci za mésic leden obdrzel ¢istou mzdu ve vysi 78 332,-K¢.

Pro srovnani je v nasledujici tabulce vypocitana ¢istd mzda za mésic leden 2019 vSeobecné
sestry. Tato vSeobecnd sestra je zafazena do 10. platové tfidy 10. platového stupné. Jeji
tarif je tedy 31 850,-K¢&. V lednu nebyla Cerpana dovolena, ani pracovni neschopnost,

vSeobecna sestra ma jedno dite.
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Tab. ¢&. 8: Vypodet ¢isté mzdy vieobecné sestry ve FN Plzefi

Plaowarit 15 3ieso
Osobuipfiplatck 15 2200
Zylisi priplatek - smémost 169 750
PretsQs%) 2 1306
Prestusplipltek @5 %) 23 1306
Pplteksone (%5%) | 515 3284
Notmiprice@0%) 525 234
Hrbdmida 44 350
Superhrubamzda(L3) 59 441
Dai pred slevami (15 %) 8 445
‘Slevy na dani za poplatnika 2070
Daitové zvihodneni na dite (1) 1117
Daipostet 5 258
Zaravotni pojistini 45 %) 1996
Soctilni pojstni (65 %) 2883
Cisimadakviple 34 221

Zdroj: Vlastni zpracovani 2019, na zdakladé internich zdrojit FN Plzer

Postup pro vypocet je stejny, jako u specializovaného lékare. VSeobecna sestra se vSemi

priplatky a odpracovanymi hodinami obdrzi na sviij ucet ¢istou mzdu ve vysi 34 221,-K¢.

4.3.4.1. Benefity

V Kolektivni smlouvé jsou jasné definovany zaméstnanecké benefity, které FN Plzen ve
spolupréci s odborovymi organizacemi svym zaméstnancim nabizi. VSechny benefity
i jejich Cerpani se tidi vyhlaskou €. 114/2002 Sb. o Fondu kulturnich a socialnich potieb.
Jde o tyto zaméstnanecké benefity:

e pfispévek na stravovani;

e prispévek na rekreaci;

e prispévek na kulturni, sportovni a socidlni rozvoj;

e prispévek na penzijni pojisténi;

e prispévek na zivotni pojisténi;



e socialni ptjcka;

e socialni vypomoc;

o dar;

e piispévek odborovym organizacim.
Pokud zaméstnanec odpracuje alespont 3 hodiny ve smén€, mé narok na prispévek na
stravovani ve vysi 10,-K¢ na jeden pokrm za sménu. S timto ptispévkem vyjde jidlo na
29,-K¢, bez ptispévku na 39,-K¢.
Prispévek na rekreaci je rozdélen dle toho, kdo poukaz na rekreaci vystavil. Zda cestovni
kanceldf, hotel nebo penzion. Déle pak podle toho, kdo rekreaci potada, jestli
zamé&stnavatel nebo odborova organizace a také zda se jedna o détskou rekreaci nebo
rehabilita¢ni a rekondi¢ni pobyt. U vSech typil pfispévkl zalezi na dobé pusobeni zadajici
pracovnika ve FN Plzen, kdy by doba plsobeni neméla byt kratsi nez 2 roky, poté je
mozné o prispévek zadat 1x za rok. Vyse piispévka se lisi v zavislosti na finan¢nich
prostiedcich FN Plzei a typu a délce rekreace. Maximalni vyse ptispévku ¢ini 10 000,-K¢
a jeji vysi stanovuje ptispévkova komise.
Do 4 ¢asti je rozde€len piispévek na kulturni, sportovni a socialni rozvoj. Tento prispévek
je poskytovan na masaze, individualni sportovni ¢innost, na vyuzivani sportovnich prostor
FN Plzen, vitaminové dopliiky, jako ¢aste¢na thrada vstupného na sportovni nebo kulturni
akce, ¢i dopravu na tyto akce. Vyse téchto ptispévki je rovnéz zavisla na délce pracovniho
poméru ve FN Plze,, minimélni odpracovand doba je 3 mésice, po této dob&é ma
zam&stnanec ndarok na piispévek na vitaminové dopliky do vySe 500,-K¢&. Po
odpracovanych 6 mésicich ma narok na ptispévek do vyse 2 000,-K¢ na sportovni ¢innost.
Tyto piispévky jsou poskytovany jednorazové a pouze 1x roéné. Prispévek na kulturni
nebo sportovni akce se poskytuje do vyse 75% z ceny vstupného a vztahuje se pouze na
akce, které jsou porddané FN Plzen. Pokud je akce mimo Plzen, je rovnéZ piispivan
prispévek na autobusovou dopravu na tuto akci, a to ve vysi 100,-K¢ na jednoho
zamestnance a ve stejné vysi i na jednoho rodinného ptislusnika.
Piispévek na penzijni pojisténi je FN Plzen pfispivan v piipadé, Ze zaméstnanec necerpa
ptispévek na soukromé zivotni pojisténi nebo prispévek na rekreaci. Tento ptispévek je do
vyse 350,-K¢ mésicné za predpokladu, ze si zaméstnanec sdm plati minimalné 400,-K¢ na
toto penzijni pojiSténi a ve FN Plzen pracuje déle nez 2 roky.
Piispévek na Zivotni pojiSténi se fidi obdobnymi pravidly jako pfispévek na penzijni

pojisténi. Rovné€Z musi byt splnéna podminka odpracovanych 2 let ve FN Plzen, vyse
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platby za Zivotni pojiSténi musi vyt vyssi nez 700,-K¢ za mésic a nesmi byt zaméstnanci
pfispivano na penzijni pojisténi nebo rekreaci. Za téchto podminek je vyse ptispévku 350,-
K¢ mésicné, kdy celou ¢astku pojistovné uhradi FN Plzen a prostiednictvim srazek z platu
si rozdilnou ¢astku strhne od daného zaméstnance.

O socialni pujcku mize zadat zaméstnanec, ktery zde pracuje minimalné 1 rok a Cisty
ptijem jeho rodiny je niz$i neZ trojndsobek zivotniho minima pro rodinu. Tato pijcka je
navratna, beztiro¢na do vyse 20 000,-K¢ a je poskytnuta v t€zké zivotni situaci, jako napf.
pii zivelné pohromé, vykradeni bytu, poskozeni vybaveni domécnosti nebo na néklady

zdravotnich pomticek, které nejsou hrazeny zdravotnimi pojistovnami.

Tab. €. 9: Vyse Zivotniho minima za mé&sic

3410,- K¢
3 140,- K¢

2 830,- K¢

1740,- K¢
2 140,- K¢
2 450,- K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani 2019, na zdakladé www.mpsv.cz

Socialni vypomoc je poskytovana zaméstnancum, jejichz Cisty piijem rodiny rovnéz
nedosahuje trojnasobku zivotniho minima na rodinu a ktefi se ocitnou v té¢zké zivotni
situaci, jako napf. pfi Gmrti partnera, pii zivelné pohromé, ztrat€¢ zaméstnani partnera atd.
Tato vypomoc je zpravidla 15 000,-K¢, ale mize byt az do vyse 30 000,-K¢&. Jedna se
0 jednorazovou nendvratnou finan¢ni pomoc, kterd je poskytovana ze strany FN Plzen
svym zaméstnancim, ktefi zde pracuji rovnéz minimalné 1 rok.

Dalsim benefitem jsou dary, které jsou poskytovany zaméstnancim, kteii ve FN Plzen
pracuji nepfetrzit€ minimalné 3 roky. Pfesné podminky jsou stanoveny v kolektivni

smlouvé. Vyse darli a podminky jsou zobrazeny v nasledujici tabulce.
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Tab. ¢. 10: Vyse poskytovanych dart

Vyse dari

Za mimoradnou aktivitu ve prospéch FN Plzen do vyse 50 000,- K¢/rok
Pfi pracovnim vyrodi 20 let a po dalSich 5 letech do vyse 300,- K¢&/rok
Pii vyrodi 50 let véku do vyse 6 000,- K¢
Pii vyrodi 60 let véku do vyse 5 250,- K¢
P¥i prvnim odchodu do starobniho,

predcasného nebo invalidniho diichodu pro
invaliditu III. stupné:

za 3 - 10 let pracovniho poméru ve FN Plzen do vyse 1 500,- K¢
za 11 - 20 let pracovniho poméru ve FN Plzei do vyse 2 000,- K¢
za 21 - 30 let pracovniho poméru ve FN Plzen do vyse 4 000,- K¢
za 31 - 40 let pracovniho poméru ve FN Plzen do vyse 4 500,- K¢
za 41 a vice let pracovniho poméru ve FN Plzen do vyse 5 000,- K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani 2019, na zdkladé internich zdrojit FN Plzen

Poslednim z benefiti jsou pFispévky odborovym organizacim, které jsou poskytovany
zejména na jejich chod a administrativni ¢innost s tim spojenou. Z téchto ptispévkn jsou
hrazeny néaklady vzniklé napft. pfi tvorbé nové kolektivni smlouvy, vyjedndvani novych

platovych podminek, prondjem mistnosti na riznd jednani a dalsi ¢innosti.

4.3.4.2. Spokojenost pracovnika s aktualnimi benefity

Ve FN Plzen byl proveden prizkum spokojenosti zaméstnancl s nabizenymi benefity.
Prizkum byl proveden formou dotaznikového Setieni v dobé od 1.9.2018 do 31.10.2018.
Vyplnéni dotazniku bylo zcela anonymni a z toho divodu byl pfipraven box u vratnice
Vv jednotlivych budovach, kam jej mohli zaméstnanci po vyplnéni vhazovat. Dotaznik byl
Sifen i ze strany vedoucich pracovniku, ktefi jej dale §itili mezi své podtizené. Z celkového
poctu 4 555 zaméstnanci dotaznik vyplnilo celkem 251 respondentli, coz je 5.51%
navratnost.

Hlavnim cilem dotazniku bylo zjistit, zda jsou zameéstnanci dostatecné informovani
s nabizenymi benefity, pfipadné jaké benefity by z nabidky vypustily nebo naopak do
nabidky doplnili. Dotaznik je slozen z 12 otazek, kdy 9 znich je uzavienych,
1 polouzaviena a 2 oteviené. Dotazniky byly zohlednény 1 v pfipadé, Ze respondent
neodpovéd€l na vSechny dotazované otazky. Vysledky byly zpracovany v programu MS

Excel, kde byly rovnéz ptevedeny do grafické podoby.
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Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni

Otazka €. 1: ,,Vase pohlavi?“ rozdé€lovala respondenty podle pohlavi, z celkového poctu
dotazovanych bylo 226 zen (90,04 %) a 25 muzi (9,96 %).

Otazka €. 2: ,,VaSe v€kova kategorie?* byla zamétena na vékové kategorie podle pohlavi,
Coz je znazornéno na obrazku ¢. 5. Muzi jsou nejvice zastoupeni v kategorii 30-39 let
s po¢tem 13 dotazovanych (52 %) naopak Vv kategoriich 60-69 let a 70 a vice let bylo
zastoupeni 0. U Zen je nejvyssi zastoupeni rovnéz v kategorii 30-39 let, a to s poctem
96 dotazovanych (42,48 %), naopak u zen je V kategorii 60-69 let zastoupeni
s 8 dotazovanymi (3,54 %). Kategorie 18-29 let je zastoupena 22 dotazovanymi (9,73 %),
40-49 let s 57 dotazovanymi (25,22 %), kategorie 50-59 let s 43 dotazovanymi (19,02 %)

a kategorie 70 a vice let s 0 dotazovanymi.

Obr. €. 5: Rozdé€leni dle pohlavi a véku

B Muzi O Zeny

18-29 30-39 40 - 49 50-59 60-69 70avice

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni 2019

Otéazka €. 3: ,,VaSe dosazené vzdélani?* byla zamétena na dosazené vzdélani, viz obr. €. 6.
Zde jak muzi, tak i Zeny nejcastéji oznacili stfedni vzdélani s maturitou. U muza to bylo
9 dotazovanych (36 %) a u Zen 101 dotazovanych (44,69 %), nejméné zastoupené bylo
zékladni vzdélani. U muzl s 1 dotazovanym (4 %) a u zen se 2 dotazovanymi (0,88 %).
Stiedoskolské vzdélani bez maturity oznacili 4 muzi (16 %) a 13 zen (5,75 %), vyssi
odborné vzdelani uvedlo 5 dotazovanych muza (20 %) a 31 dotazovanych zen (13,72 %).
Bakalafské vzdélani ma 1 dotazovany muz (4 %) a 37 dotazovanych zen (16,37 %)
a odpovéd’ s magisterskym vzdélanim oznacilo 5 dotazovanych muzd (20 %)

a 42 dotazovanych Zen (18,58 %).
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Obr. ¢. 6: Rozdéleni dle pohlavi a vzdélani

101

BMuzi 0 Zeny

37 42

31

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového setireni 2019

Z otazky ¢. 4 : ,,Jak dlouho jste zaméstnan(a) ve FN Plzen?“, jak je zobrazeno na obr. ¢. 7,
lze zjistit rozd€leni zaméstnanci podle délky prace ve FN Plzeil. Méné nez jeden rok jsou
zaméstnani 2 dotazovani muzi (8 %) a 9 dotazovanych Zen (3,98 %), 1-2 roky zde pracuje
1 dotazovany muz (4 %) a 21 dotazovanych zen (9,29 %). 16 muzskych respondentt
(64 %) a 61 zenskych respondentek (26,99 %) zde pusobi od 2-10 let. Odpovéd s 10-20
lety praxe ve FN Plzen oznacili 2 dotazovani muzi (8 %) a 78 dotazovanych Zen (34,51 %).
Dalsi 4 dotazovani muzi (16 %) a 47 dotdzanych zen (20,80 %) oznacili dopovéd’ s 20-30
lety praxe. A z4dny dotazany muz a 10 dotazanych Zen (4,42 %) oznacilo dobu praxe ve

FN plzen jako 30 a vice let.
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Obr. &. 7: Rozdéleni dle pohlavi a doby ptisobeni ve FN Plzeii

B Muzi O Zeny

Méné 1-2 2-10let 10-20 20-30 Vicenez
nez 1 roky let let 30 let
rok

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setireni 2019
Otazkou ¢. 5: ,,Jste informovan(a) o nabizenych zaméstnaneckych benefitech ve FN?<, je
zjistovana informovanost zaméstnancti o nabizenych benefitech ve FN Plzen, viz.obr. ¢. 8.
Celkem 20 muza (80 %) a 167 zen (73,89 %) odpovédélo, Zze o benefitech maji piehled.
Celkem 5 muza (20 %) a 59 Zen (26 %) oznacilo odpovéd’ ,,ne* nebo ,,nevim®. Z toho
vyplyva, ze jsou zaméstnanci dostatecné informovani o zaméstnaneckych benefitech, které

mohou vyuzivat.

Obr. ¢. 8: Rozdéleni dle informovanosti o benefitech ve FN Plzen

B Muzi OZeny

Ano Nevim Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni 2019

Otazka ¢. 6: ,,Vyuzivate vSech zaméstnaneckych benefitd?*, obr. ¢. 9, byla zaméfena na
vyuzivani vSech benefitli. Nejvice respondentil odpovédélo ,,spiSe ano* a to 14 muzd

(56 %) a 117 zen (51,77 %). Odpovéd’ ,,ano* oznacilo 23 Zen (10,18 %) a 4 muzi (16 %).
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Benefity ,,spiSe nevyuziva“ 5 dotazovanych muzi (20 %) a 59 dotazovanych zen (26,11 %)
a benefity vibec nevyuzivaji 2 dotazovani muzi (8 %) a 27 dotazovanych zen (11,95 %).
Z téchto odpovédi 1ze usuzovat, Zze 2 dotazovani muzi nevyuzivaji benefity z toho diivodu,
ze jsou zde zameéstnani kratSi dobu nez 1 rok, coz je podminkou pro ziskani vétSiny
benefiti. U dotazovanych s odpovédi ,,spiSe ne* lze predpokladat, Ze benefity nevyuzivaji

viibec nebo ne v celé jejich nabidce.

Obr. €. 9: Rozdéleni dle pohlavi a vyuzivani zaméstnaneckych benefitt

117

BEMuzi O Zeny

Ano Spise ano Spise ne Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setreni 2019

Z otazky ¢. 7: ,,Jste spokojen(a) s nabidkou zaméstnaneckych benefitti?, obr. ¢. 10, lze
vycist spokojenost s nabizenymi benefity. Muzi jsou v 5 piipadech (20 %) s nabidkou
spokojeni, v 15 ptipadech spiSe spokojeni (60 %), ve 4 ptipadech jsou muzi spise
nespokojeni (16 %) a celkové nespokojen je 1 dotazovany muz (4 %). U Zen je situace
obdobné. S nabidkou benefitl je spokojeno 32 dotazanych zen (14,16 %), spiSe spokojeno
je 164 zen (72,57 %), spiSe nespokojeno je 17 dotazanych zZen (7,52 %) a 13 dotazanych
respondentek (5,75 %) je s nabidkou benefitii nespokojeno. Z této otazky a otazky ¢. 6
vyplyva, ze 1 kdyz néktefi zaméstnanci z n€jakych divodi benefity nevyuzivaji, nemusi to

vzdy znamenat to, Ze jsou s nabidkou benefiti nespokojeni.
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Obr. ¢&. 10: Rozdéleni dle pohlavi a spokojenosti s nabizenymi zaméstnaneckych benefitt

164
B Muzi 0 Zeny
32
5 1 4 17 1 13
| ' P~
Ano SpiSe ano SpiSe ne Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni 2019

v

Otazka ¢. 8: ,Ktery benefit je pro Vas nejvice piinosny?*, zobrazena v obr. ¢. 11, se
dotazuje na to, jaké konkrétni benefity jsou pro zaméstnance nejvice piinosné. U této
otazky bylo mozné zaSkrtnout vice odpovédi. Z vysledkil vyplynulo, Ze u muzi je nejvice
zadany benefit pfispévek na sportovni ¢innost, rehabilitaci nebo masaz a to celkem u
20 dotazovanych (80 %), dale pak o pFispévek na penzijni pojisténi u 18 dotazovanych
(72 %), na rekreaci s poctem 14 dotazovanych muzi (56 %). Dale pak ptispévek na stravu
u 13 respondentii (52 %) a s 12 dotazovanymi muzi (48 %) je pfispévek na vitaminové
dopliikky. Naopak nikdo z respondentii neoznacil benefity pfispévek na kulturni ¢innost, na
soukromé Zivotni pojiSténi, pfispévek na zaméstnanecké odbory, zvyhodnéné socidlni
pujcky, socialni vypomoc ¢i poskytované dary. U Zen jsou vysledky obdobné, avSak Zzeny
vidi pfinosnost vice benefiti nez muzi. Nejptinosnéjsi je podle 135 respondentek piispevek
na sportovni ¢innost, masaz nebo rehabilitaci (59,73 %), dale pak u 115 dotdzanych Zen
ptispévek na penzijni pojisténi (50,88 %) a podle 111 z nich piispévek na soukromou
rekreaci (49,11 %). U 90 dotazanych Zen je piinosny i pfispévek na stravovani (39,82 %)
a45 Zen povazuje prispévek na vitaminové dopliky (19,91 %) rovnéz za dullezity.
25 respondentek oznacilo pfispévek na kulturni akce (11,06 %), pfispévek na soukromé
zivotni pojisténi pak oznacilo 18 Zen (7,96 %). Pro 14 dotazovanych Zen je dilezité
poskytovani dard (6,19 %) a pro 2 zeny zvyhodnéné socidlni ptjcky (0,88 %). Prispévek

na zamé&stnanecké odbory a socialni vypomoc neoznacila zddna, z dotazovanych zen.
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Obr. &. 11: Rozdéleni dle pohlavi a pfinosu nabizenych zaméstnaneckych benefiti
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Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni 2019

Otazka ¢. 9: ,Jaky benefit Vam v nabidce chybi?*, byla oteviend a respondenti mohli
vepsat, jaky benefit v nabidce postradaji. Ze vSech dotazovanych neodpovédélo 72 lidi,
tedy 28,69 %. Avsak ze vSech ostatnich odpovédi bylo necasténim chybégjicim benefitem
zavedeni stravenek namisto pfispévku na stravovani. Tento benefit by uvitalo 55 %
dotazovanych. Dal§im vitanym benefitem by bylo zavedeni tzv. ,sick days* o ktery by
stalo 45 % respondentti nebo pfispévek na parkovani v celém aredlu FN Plzen, coz by
uvitalo 36 % respondentl a prispévek na dopravu zvitézil u 14 % dotazovanych. Spise
upravu Vv benefitech ve form¢ moznosti soucasného ¢erpani piispévku na penzijni pojisténi
a rekreaci by uvitalo 22 % respondentt. 12 % dotazovanych by rado dostavalo poukazky
Flexi Pass a 9 % by bylo pro zménu, aby se daly benefity Cerpat dfive, nez po 1-2
odpracovanych letech. V neposledni fadé by byl zajem o 13. a 14. plat, pfevod dovolené do
dal$iho roku, pitny rezim v arealu FN a dalsi spiSe ojedin€lé ndméty na rozsifeni benefitd.
V otédzce ¢. 10: ,,Jaky benefit je podle Vas prebytecny?*, byla naopak mozZnost vyjadfit se
K benefitim, které by zaméstnanci naopak viibec nepostradali. I v této otazce bylo pomérné
dost nevyplnénych odpovédi, celkem u 75 respondentt (29,88 %). 37% dotazovanych
uvedlo, Ze vSechny benefity jsou na mist¢ a zdlezi na zivotni situaci a divodu jejich
Cerpani. Jako nejvice zbyteCny benefit oznalilo 45 respondentli pfispévek na
zaméstnanecké odbory, dale pak 31 dotazovanych oznacilo ptispévek na socidlni vypomoc,
poskytovani dart je nepotiebnych pro 21 dotazovanych a 13 respondentii odpovédelo, ze je
zbytecny prispevek na soukromé Zivotni pojiSténi.

V otazce €. 11: ,Jaky systém zaméstnaneckych benefiti je podle Vas efektivngjsi?«, bylo
zjistovano, zda zaméstnanci preferuji fixni nebo flexibilni systém odmeénovani, viz. obr.
¢. 12. Vsichni dotazovani muzi jsou pro flexibilni zptisob odménovani a i u Zen je 99 %
pro tuto moznost, tedy 223 dotazovanych, zbylé 1 % zen, 3 respondentky, jsou pro fixni
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odmeénovani. Flexibilni systém by byl vhodnéjsi z toho diivodu, ze by si zaméstnanci mohli
vybrat jen ty benefity, které skutecné vyuziji a oceni, jejich ndkup a vybér by hradili

prostiednictvim bodu, které by dostavali na sviij ucet.

Obr. ¢. 12: Rozdéleni dle pohlavi a systému odméniovani zaméstnaneckych benefiti

223
B Muzi OZeny
0 3 25
AT
Fixni Flexibilni

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setireni 2019

Posledni otazka ¢. 12: ,,Co je pro Vas nejvétsi motivaci k lepSimu pracovnimu vykonu?“,
byla zaméfena na motivaci k praci a naslednou odménu za vykonanou praci. Muzi ve
vSech piipadech, tedy ve 100 % odpovédi uvedli, Ze k lep$i praci motivuje financni
odména. Zeny odpovédéli v 220 piipadech stejng, tedy v 97 %, zbylych 6 Zen odpovédélo
formou oteviené odpovédi. Cast Zen odpovédéla, Ze je pro né forma odmény i uznni
a pochvala od pfimého nadfizené¢ho, pfipadné pak pochvala naptiklad od pacientli, o které
se staraji. Jednou z dalsich motivaci je pak zdokonalovani sebe sama a dobry pracovni
kolektiv.

Z toho vypliva, Ze k motivaci zaméstnanc v prvni fad¢ slouzi finan¢ni prostfedky, ale
nesmi byt opomijeno i slovni uzndni a pochvala od pfimych nadfizenych nebo dobry

pracovni kolektiv.

Shrnuti vysledka dotaznikového Setieni

Dotaznikového Setfeni se celkem zucastnilo 251 respondentll, v zastoupeni 226 Zen
a 25 muzl. Nejveétsi zastoupeni méla vékova skupina od 30 - 39 let a to jak u Zen, tak
i U muzu. Naopak v€kova skupina 70 a vice let neméla zadné zastoupeni u obou pohlavi.
Ve vékoveé skupiné 60 — 69 let bylo 8 dotazovanych Zen a zadny muz. Z vysledkt Setfeni
vyplyvé, Ze dotazovani zaméstnanci maji z velké casti dobry piehled a dobrou celkovou
informovanost o nabizenych benefitech. Toto je zplisobeno nejspiSe tim, Ze je dobfte

pfistupny interni dokument ,,.Zasady ¢erpani Fondu kulturnich a socialnich potieb ve FN
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Plzen dle vyhlasky o FKSP ¢. 114/2002 Sb.” Z pruzkumu dale vyplyvéa, ze zhruba 6 z 10
dotazovanych zaméstnanecké benefity vyuzivd, 3 z 10 dotazovanych zaméstnanecké
benefity spiSe nevyuziva a 1 z 10 dotazovanych je nevyuziva vibec, coZ je ale z toho
divodu, ze ve FN Plzen neodpracoval dostateCny pocet let, aby na né¢ m¢l narok. VétSina
dotazovanych je s nabidkou benefiti spokojena, jen mala ¢ast respondentti s nabidkou
spokojena neni. Nejvice oblibenym a Zadanym benefitem je piispévek na sportovni ¢innost
a masaze, prispévek na soukromou rekreaci nebo penzijni pojisténi. Naopak nejmensi
zdjem je mezi respondenty o piispévek zaméstnaneckym odborim nebo o sociélni
vypomoc. I pies celkovou spokojenost s nabizenymi benefity by bylo mezi zaméstnanci
privitano rozsifeni jejich nabidky. Zejména pak o tzv. sick days, stravenky, pfispévek na
parkovani ¢i dopravu nebo piispévek na sportovni ¢innost pro déti. Vzhledem k tomu, ze
taktka vSichni respondenti povazuji za vyhodnéjsi flexibilni zplisob odménovani, bylo by
na misté, aby FN Plzen rozsifeni nabidky téchto benefiti minimalné zvazila, pfipadné
upravila stavajici nabidku dle zajmu svych pracovnikd. Dalsi bodem, kterym by se vedeni
FN Plzen mélo zabyvat je motivace zaméstnancii, jelikoZz spradvnou motivaci nezptisobuje
jen finan¢ni ohodnoceni, ale také slovni uznani a pochvala, pfipadné snaha o perfektni
pracovni podminky pro své zaméstnance.

Na zéklad¢ dotaznikového Setfeni a vystupu z n€j je na misté se soustredit na zavedeni
novych benefiti jako jsou sick days, stravenky, ptispévek na parkovani a dopravu.

Piipadné zrusSeni benefitl ptispévek na zaméstnanecké odbory a socialni vypomoc.

4.3.5. Vzdélavani pracovniki

Ve FN Plzenn jsou interni smérnici definovany zékladni pojmy tykajici vzdélavani
zameéstnanct, konkrétné jde o:

e vzdélavaci akce;

specializacni vzdélavani 1€kari;
e specializaéni vzdélavani nelékatskych zdravotnich zaméstnanci;
¢ prohlubovani kvalifikace;
e zvySeni kvalifikace;
e celoZivotni vzdélavani.
Kazda aktivita zaméstnance FN Plzen, kterda ma za cil zvySeni jeho kvalifikace je

vzdélavaci akei.
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Absolventi 1ékatskych fakult jsou povinni po svém nastupu vyplnit a podat ,,Zadost
0 zafazeni do zékladniho oboru specializa¢niho vzdélavani lékaia“, ve kterém se budou
dale vzdélavat a ze kterého nasledné vykonaji atestacni zkousku. Tuto zadost musi nejprve
schvalit vedouci pracovnik oddéleni, kde 1ékat pracuje a nasledn¢ mu urci 1 konkrétniho
Skolitele, ktery na jeho praxi dohlizi. K uvedené zadosti je zapotfebi mimo jiné dolozit
fotokopie diplomu a vysvédceni o statni zavérecné zkousce a doklad o zaplaceni logbooku,
do kterého se nasledné zaznamenavaji a uchovavaji vSechny vykonané Ukony a operace
a jejich plnéni. Vyse poplatku za logbook je 200,-K¢&, které pripadaji Univerzité Karlove,
ktera jej zfidila a kterd je garantem specializaéniho vzdélavani 1ékatt. Lékar si sém musi
hlidat splnéni vSech pfedepsanych tikont, po jejichZ splnéni je dale pfipustén k atestaci.

(www.Ifp.cuni.cz)

Naméstkyné pro oSetfovatelskou péci kazdy rok schvaluje Zadosti o specializaéni
vzdélavani nelékaFskych zaméstnanci, které slouzi krozsifeni a ziskdni novych
informaci.

Podle zakona ¢&. 262/2006 Sb. Zakoniku prace je prohlubovani kvalifikace povinné pro
vSechny pracovniky. Je to prubézné dopliiovani a ziskavani novych informaci k tomu, aby
mohl pracovnik dobfe vykonévat svou praci, za kterou mu nalezi plat. Naklady spojené
S timto prohlubovanim znalosti pln¢ hradi zaméstnavatel.

Zvyseni kvalifikace je upraveno rovnéz ve vySe uvedeném zakonég. Jedna se o studium,
vzdélavani, Skoleni ¢i jiné formy studia za ucelem dosazeni vy$§iho stupné vzdélani.
PtihlaSku ke studiu si pracovnik podavd sdm a po piijeti ke studiu si miize pozadat
0 pracovni Ulevy v podobé studijni volna, které je Casové omezené. Povoleni studijniho
volna je zavislé pfedevS§im na vedoucim pracovnikovi, ktery toto schvaluje. Po dobu studia
a Cerpani studijniho volna naleZi pracovnikovi plat.

Pokud dochézi k prohlubovani ¢i zvySovani kvalifikace pracovnika, je moznost uzavieni
tzv. kvalifikaéni dohody mezi pracovnikem a nemocnici, jejiz soucasti jsou i podminky
0 setrvani ve FN Plzen po ukonceni studia po pfedem sjednanou dobu. Maximalni doba
setrvani nesmi byt delsi nez 5 let. Pokud by zaméstnanec tuto dohodu porusil, je povinen
uhradit FN Plzen veskeré naklady spojené s jeho studiem. Tyto néklady je povinen uhradit
I v piipadé, Ze vzdélani nedokoncil nebo rozvazal pracovni pomér pied ukoncenim studia.
Celozivotni vzdélavani je ve FN Plzen postaveno na neustdlém zdokonalovani

a rozsifovani znalosti, védomosti a schopnosti zdravotnickych pracovnikii.
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4.3.6. Podminky préce a péfe o zaméstnance

K tomu, aby byli zaméstnanci spokojeni je rovnéz zapotiebi pozitivni pracovni prostiedi
a takové podminky, které zaméstnance motivuji k lep$im vykontim a nizsi fluktuaci.
Ve FN Plzen je stanovena tydenni pracovni doba takto:

e jednosménny rezim — 40 hodin/tyden;

e dvousménny rezim — 38,75 hodin/tyden;

e tiisménny a nepfetrzity rezim — 37,5 hodin/tyden.
Jednosménny rezim je od 7:00 — 15:30 hodin a tyka se zejména nelékaiskych pracovniku.
Dvousménny rezim se skladd z ranni a odpoledni smény. Ranni sména je v dobé 6:00 —
14:30 hodin a odpoledni sména v ¢ase 14:00 — 22:30 hodin. Tfisménny provoz je oproti
dvousménnému doplnén o no¢ni smenu, kterd je v dobe od 22:00 — 6:30 hodin. Neptetrzity
rezim je takovy, kdy zameéstnanci vykonavaji svou praci ve smén¢ trvajici nepfetrzité
24 hodin. Na odd¢leni Ambulance jsou obsazeny vSechny druhy uvedenych rezimu, stejné
tak jako v laboratofich. Na lizkové Casti jsou pouze rezimy s nepfetrzitym provozem.
Pracovni doba se zaznamenava do dochazkové knihy.
Bezpecnost a ochrana zdravi pri praci (dale jen BOZP) ma jako hlavni tkol zajistovani
pravidelnych lékaiskych prohlidek a skoleni na BOZP. Lékatskou prohlidku musi mit
kazdy zaméstnanec pii svém pfijeti ve FN Plzen, stejné tak, jako Skoleni na BOZP, kde
obdrzi ,,Zapisnik bezpecnosti prace” (dale jen ZBP), do kterého jsou nasledné
zaznamenavany ucasti na jednotlivych Skolenich a vysledky lékatskych prohlidek. Diky
témto Skolenim jsou dopliiovany nové informace tykajici se pracovniho prostiedi
a podminek prace v ném. FN Plzen aktualné vyzaduje tato $koleni BOZP:

e vstupni Skoleni na pracovisti;

e obecné Skoleni;

e periodické Skoleni;

e Skoleni pro vedouci pracovniky;

e mimoradné Skoleni;

e profesni odborna Skoleni.
Vstupni Skoleni na pracovisti je povinné pro nové€ pfijaté zaméstnance, kteti jiz ve FN
Plzen pusobi, ale jsou z n¢jakych davodi piefazeni na jiné pracovisté, kde toto Skoleni

zajiStuje vedouci pracovnik.
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Povéfend a zpusobila osoba v prevenci rizik provadi obecné Skoleni dle zadkona
¢. 309/2006 Sb. Toto Skoleni se tyké4 nové piichozich pracovniki a jde v ném o seznameni
se vSemi predpisy BOZP a moznymi riziky spojenymi s vykonem prace ve FN Plzen.
Periodické Skoleni je povinné 1x za dva roky pro vSechny zaméstnance, pokud neni
vyhlaskou ¢i normami stanoveno jinak. Tato Skoleni jsou provadéna vedoucimi
pracovniky.

Skoleni pro vedouci pracovniky probiha formou E-learning a je rovnéZ zajisténo odborné
zpusobilou osobou. Tohoto Skoleni se musi zucastnit vSichni nové jmenovani vedouci
pracovnici a to maximalné do 3 mésict, od jejich jmenovani do funkce. VSichni ostatni
vedouci pracovnici maji toto Skoleni povinné 1x za 3 roky.

Pro vSechny zaméstnance, ktefi zné&jakych davodi nevykonévali praci déle nez
60 kalendéainich dnti, byli pfefazeni na jiné pracovisté nebo u nich byl zménén zplsob
vykonu préce, je povinné mimo¥adné §koleni BOZP.

Pro zvySeni kvalifikace pracovnikd v radiani ochrané slouzi profesni odborné $koleni,
které je zajiSténo rovnéz vedoucim pracovnikem. Toto Skoleni nenahrazuje povinné
Skoleni BOZP.

Po absolvovani vySe uvedenych Skoleni nasleduje ptezkouseni, které provadi vedouci
pracovnik formou pohovoru, testu ¢i komisionalni zkousky. Pokud pracovnik neuspéje, je
povinen se znovu podrobit ovéfeni ziskanych znalosti ze Skoleni, nejdéle do 30 dnti od

ukonceni $koleni. Vysledek skoleni je zaznamenan do ZBP i s hodnocenim.
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4.3.7. Informacni systém pro personalisty

Personalist¢é ve FN Plzeni pro svou ¢innost vyuzivaji systtm VEMA s aplikaci Hospital
Planning Resources (dale jen HOPR).

Personalisté systém VEMA vyuzivaji zejména pro zpracovavani mezd a otazek tykajicich
se personalistiky. Veskeré ¢innost jsou zpracovavany v tomto programu spole¢né s aplikaci
HOPR. Tento systém je v plném rozsahu piistupny pro pracovniky zaméstnaneckého
odboru, kteti maji ndhled do vSech slozek a ke vSem informacim. Ostatni zaméstnanci maji

pfistupy omezené a mohou nahliZet jen do vybranych ¢asti a slozek tohoto systému.
Systém VEMA obsahuje 3 zakladni produkty:

e mzdy;
e personalni systém;

e komplexni fizeni HR.

V casti Mzdy jsou vytvareny a zpracovavany pouze mzdy pro zaméstnance FN Plzen. Jsou
zde vytvafeny vyplatni listky, potvrzeni o zdanitelnych piijmech a evidencni listy
dichodového pojisténi. Produkt Personélni systém zpracovava mzdy a personalistiku. Zde
tedy dochazi k vytvafeni dokumentt zuvedeného produktu Mzdy a také Kk tvorbé
zaméestnaneckych karet, pracovnich smluv a neustdlé kontrole persondlnich cCinnosti
a udalosti. Posledni produkt v syst¢tmu VEMA je Komplexni fizeni HR, coz je veskera
evidence a zpracovani personalnich procesit ve FN Plzen, pocinaje vybérovym fizenim,

evidenci a hodnocenim zaméstnanct, az po zpracovani mezd.

K evidenci a rozvrzeni pracovni doby u vSech zaméstnanct slouzi aplikace Hospital
Planning Resources, do které¢ vedouci pracovnik na zakladé dochazkové knihy zadava
hodnoty odpracované doby pracovnikti. Spole¢né s timto je do aplikace zadavéana i préce
pres€as, dovolena nebo pracovni neschopnost a to vzdy za kalendaini mésic. Po zadani
hodnot do aplikace jsou vzdy 1. den v mésici v této aplikace hodnoty pfedany na oddéleni

prace a mezd, kde je tento vykaz dale zpracovan referentkou OPPM.
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5. Vyhodnoceni a doporuceni Kk zefektivnéni konkrétnich personalnich

¢innosti

Tato kapitola se zabyvéa vyhodnocenim a doporuc¢enim k zefektivnéni personalnich ¢innosti
ve FN Plzen. Jednd se zejména o proces vybéru nového pracovnika, adaptace novych

pracovnikil a odménovani zaméstnanci.

5.1. Proces vybéru pracovnika - editace dulezitych informaci

z pohovoru

V procesu ziskdvani a vybéru novych pracovnikii by bylo vhodné se zaméfit na
uchovavani dilezitych informaci, které v prub&hu pohovoru vyvstanou. K tomuto by mohl
slouzit nové vytvoreny formuldf ,Informace z pohovoru“, do kterého by vedouci
pracovnik, ktery pohovor suchazeCem o zaméstnani vede, zaznamenaval dualezité
informace, které by nasledné slouzili k lepsi ptehlednosti a naslednému rozhodovani mezi
jednotlivymi uchazeci. Jednim z hlavnich dGvodd vzniku tohoto formulafe by bylo
zaznamenani téch informaci, které jsou dilezité pro konkrétni pracovni pozici. Tyto
informace by byly zaznamenany u vSech uchazec¢t a na jejich zakladé by mohl byt snadnéji
vybran nejvhodnéjsi uchazec.
Uvedeny formulaf ,,Informace z pohovoru* by obsahoval:

e jméno, piijmeni, vék uchazece;

e pracovni pozici, o kterou ma uchaze¢ zajem;

e praxi uchazece;

e piedpoklady pro pracovni pozici;

o klady a zapory uchazece;

e termin mozného néstupu;

e celkové zhodnoceni uchazece;

e jméno a piijmeni vedouciho pracovnika, ktery pohovor vedl, datum a podpis.
Takto vyplnény formuldt by byl nasledné pfiloZen k profesnimu Zivotopisu a vedouci

pracovnik by poté mél vétsi prehled a snazsi rozhodovani mezi jednotlivymi uchazeci.
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5.2. Proces adaptace pracovnika — vytvoieni manuilu pro nového

pracovnika

Pokud do FN Plzen nastoupi novy pracovnik, jeho adaptace, uvedeni a seznameni
S pracovistém probihd pouze Gstn¢, coz mtize vést k tomu, ze nékteré dilezit¢ informace
béhem tohoto seznamovani zaniknou. Pro nové piijatého zaméstnance by tedy bylo
mnohem vyhodnéjsi, kdyby byla vytvofena informacni brozura ,,Privodce FN Plzen*, ve
které by byly uvedeny veSkeré potfebné informace, struktura nemocnice, pracovni fad,
zpusoby odménovani, nabizené pracovni benefity, dulezité kontakty a Cisla, ktera jsou pro
nového pracovnika dulezitd a v neposledni fadé¢ vzory rGznych Zadosti a vyplnénych
formulaia. Pravodce by dale obsahoval graficky planek arealu s podrobnymi popisky,
jelikoz oba aredly FN Plzen jsou dosti rozlehlé a prvotni orientace v nich je pomérné
slozitd. Tento pruvodce by byl vytvofen v elektronické podobé a byl k dispozici na
intranetu nemocnice, odkud by bylo mozné si jej bud'to stahnout do chytrého telefonu nebo

vytisknout. Naklady na takto vytvofenou brozuru by byly takika nulové.
5.3.  Odménovani zaméstnanci — nove benefity

V ramci optimalizace je dileZité se rovnéZ zaméfit na vysledky dotaznikového Setfeni.
Zejména na doplnéni zaméstnaneckych benefiti, které by vétSina dotazovanych
respondentli uvitala v rdmci rozsifeni stavajici nabidky benefitd. Jedna se hlavné o tyto
nové benefity:

e sick days;

e stravenky;

e pfispévek na dopravu.
5.3.1. Sick days

Dalsi benefit, ktery by zaméstnanci na zéklad¢ vysledka z dotaznikového Setfeni privitali,
je zavedenti tzv. sick days. Coz jsou dny volna, které slouzi k tomu, aby se zaméstnanci dali
zdravotné do poradku naptiklad v ptipadé€ virdzy, ¢i drobné zdravotni komplikace.

V soudasné dob& je v Ceské republice zaméstnanci v dob& pracovni neschopnosti
poskytovan piijem az od 4. dne pracovni neschopnosti, to znamena, ze prvni 3 dny jsou

zaméstnanci doma zadarmo. Toto vede dost Casto k tomu, Ze jsou nachlazeni a virdzy
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prechazeny a zaméstnanci chodi do prace nemocni. Zavedeni sick days v rozsahu 3 dny za
rok by slouzilo k tomu, aby k tomuto pfechazeni nemoci nedochazelo. Mnohdy postaci si
na den nebo dva lehnout a vir6za odezni nez byt tyden nebo dva na pracovni neschopnosti.
Tento benefit by byl tedy vyhodny nejen pro zaméstnance, ale i pro zaméstnavatele.

Podminky vyuzivéni sick days by byly zakotveny v kolektivni smlouvé FN Plzen.

5.3.2. Stravenky

Dalsim vitanym benefitem by bylo zavedeni stravenek, namisto pfispévku na stravovani.
V soucasné dobé nemocnice prispiva na stravovani 10,-K¢ na jedno jidlo, avSak toto lze
uplatnit pouze v zavodni jidelné¢ FN Plzen. Zavedeni stravenek by zaméstnanci uvitali
i Z toho diivodu, Ze jimi lze platit i mimo areal nemocnice.

V ptipadé, ze by FN Plzen pfistoupila na zavedeni stravenek Sodexo ve vysi 90,- K& na
jedno jidlo, mize byt zaméstnanci poskytovan ptispévek az do vyse 55 % zceny
stravenky, coZ znamena, ze by nemocnice pfispivala zaméstnanci 49,50,-K¢, zbytek ¢astky
by si platili sami, coz ¢ini 40,50,- K¢.

V nésledujici tabulce je znazornén rozdil v Cisté mzde v ptipadé, Ze je poskytovan 10,- K&
prispévek na stravovani nebo 90,- K¢ stravenky. Pokud se zaméstnanec stravuje v zavodni
jidelné FN Plzen, vychazi ho jedno jidlo po odecteni uvedeného piispévku na 29,- K¢.
Pokud tedy zaméstnanec v lednu navstivil zavodni jidelnu kazdy pracovni den, zaplatil za
své obédy celkem 638,- K¢ a nemocnice mu pfispéla castkou 220,- K¢. Jeho ¢ista mzda
byla tedy ve vysi 33 584,- K¢&. Pokud by zaméstnavatel poskytoval zaméstnanci stravenky
ve vysi 90,-K¢, za mésic leden by obdrzel 22 ks stravenek, FN Plzen by tedy za svého
zamé&stnance uhradila 1 089,-K¢ a zaméstnanec by sam uhradil ¢astku 891,- K¢, jeho cista

mzda by tedy byla 33 331,-K¢ a k tomu jesté 22 ks stravenek v hodnoté 1980,- K¢.
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Tab. &. 11: Vzorova modelace ¢isté mzdy se stravenkami

44 360 44 360
59 442 59 442
56 300 56 300

8445 8445
2070 2070
1117 1117
5258 5258
1996 1996
2883 2883
638 ===
— 891

33584 33331

Zdroj: Vlastni zpracovani 2019

V ptipadé¢, ze by FN Plzen na zavedeni stravenek jako nového benefitu pfistoupila, zvysily
by se jeji ndklady o 869,- K¢ na jednoho zaméstnance. V tomto ptipadé by Castka za
stravenky ve vysSi 1 089,-K¢ byla danové uznatelnd a sniZzovala by zaklad dané a tedy

i dafiovou povinnost, viz. ndsledujici tabulka.

Tab. ¢. 12: Naklady FN Plzen pfi poskytovani stravenek

rubAmada | 430 4430
Zaravotnipojiitni amistuavatele %) | 3992 3992
[Sociln pojiSeni zambstnavatele B59) | 11090 11090
Stavovani 20
Swavenky - 1089
Cekem . w2 c0sal

Zdroj: Vlastni zpracovani 2019

5.3.3. Prispévek na dopravu

Z vysledkli dotaznikového Setfeni je patrné, ze by zaméstnanci FN Plzen méli zdjem
0 novy benefit v podobé piispévku na dopravu do zaméstnani. Tento piispévek a jeho vysi
by FN Plzen urcila na zékladé svych financnich moznosti a mohli by ho vyuzivat napiiklad
vSichni zaméstnanci, kteti do zaméstnani dojizdi ze vzdalenosti 15 a vice kilometrd. Pokud
by FN Plzen zavedla piispévek na dopravu ve vysi 500,- K&¢/mésic o tuto hodnotu by se

navysil vymeétovaci zdklad pro vypocet zalohy na dai, zdravotniho a socialniho pojisténi.
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Z tohoto diivodu by zaméstnanec neobdrzel ptispévek v plné vysi, ale v Cistém by to

znamenalo 385,- K¢, jak je znazornéno v nésledujici tabulce.

Tab. ¢. 13: Vzorova modelace ¢isté mzdy s ptispévkem na dopravu

44 360 44 360
0 500
59 442 60 112

56 300 56 700

8 445 8 505
2070 2070
1117 1117
5258 5318
1996 2019
2 883 2916

34 222 34 607

Zdroj: Vlastni zpracovani 2019
Do nésledujici tabulky byly zapracovany nédklady FN Plzen na jednoho zaméstnance za
predpokladu zavedeni pfispévku na dopravu a vySe povinnych pojisténi. Zavedeni tohoto
prispévku je danové uznatelnym ndkladem a tato Castka tedy snizuje zaklad dan€ a poté

i vyslednou danovou povinnost, stejné tak, jako u zavedeni stravenek.

Tab. ¢. 14: Néklady FN Plzen pfi poskytovani ptispévku na dopravu

44360 44360
0 500
3992 4 037
11090 11215
59442 60112

Zdroj: Vlastni zpracovani 2019

5.4. Hodnoceni a motivace zaméstnancu

Ve FN Plzen je v souCasné dob¢ nastaven princip hodnoceni zaméstnancti 1x ro¢n€, coz
muze mit za nasledek, Zze zaméstnanci mohou svou praci v prubéhu roku neplnit na 100 %
aVv obdobi, kdy se blizi hodnoceni, se naopak snazi, aby byli ohodnoceni co nejlépe

a pfipadné obdrzeli napt. finanéni odménu. Zavedenim pravidelného ctvrtletniho nebo
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pololetniho pribézného hodnoceni by vedeni FN Plzent mohlo docilit toho, Ze vykonavana
prace bude provadéna v konstantni kvalité. Ptipadné vystupy z téchto pravidelnych
hodnoceni by slouzili pfi zavéreném ro¢nim hodnoceni jako podklady pro vedouciho

pracovnika, ktery toto hodnoceni zpracovava.

5.5. Informacni systém pro personalisty — elektronickd dochazkova
kniha

Poslednim navrhem na zlepSeni a zefektivnéni pracovisté ve FN Plzen by bylo zavedeni
elektronické dochdzkové knihy. Nyni se dochazka ve FN Plzen zaznamenava do
dochazkové knihy, ze které musi tyto ¢asové udaje na konci kazdého mésice vedouci
pracovnik piepsat do elektronického systému. Na zékladé tohoto piepisu jsou nasledné
generovany a pocitany vyplaty zaméstnanct. Zavedeni elektronické dochédzkové knihy by
bylo propojeno se syst¢tmem VEMA, ktery je ve FN Plzen vyuZivan a uSetfil by se timto
drahocenny ¢as vedoucim pracovnikim, ktefi by jej mohli efektivné vyuzit jinde. Evidence
prichodii a odchodii z a na pracovisté by se provadél pomoci Cipovych karet, které jiz
zaméstnanci maji a slouzi jim k otevirani dvefi v arealu nemocnice.

V ptipadé, Ze by se vedeni FN Plzeii rozhodlo pro zavedeni elektronické dochédzkové knihy
vsysttmu VEMA, stadilo by pouze rozsifeni tohoto systtmu o modul Dochézka
a zakoupeni Ctecich zafizeni do jednotlivych budov. Celkové naklady na elektronickou
dochazkovou knihu by FN Plzen vyslo na zhruba 6800,- K¢ za jedno ¢teci zafizeni. Pokud
by bylo timto zafizenim vybaveno vSech 24 budov, celkové naklady by byly ve vysi
163 200,- K¢.
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6. Zavér

Jako cile této diplomové prace byly stanoveny analyzy jednotlivych personélnich ¢innosti
ve Fakultni nemocnici Plzen, dale vyhodnoceni dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci
nemocnice, které bylo zaméfeno na nabizené zameéstnanecké benefity a formulace
zaverecnych doporuceni k zefektivnéni jednotlivych ¢innosti ve FN Plzen.

Diplomova préace je z velké ¢asti tvofena analyzou personalnich Cinnosti. Tyto personalni
¢innosti jsou zakladem a tvofi hlavni tlohu v fizeni lidskych zdroji v této zdravotnicke
instituci. Uvodni ¢&ast této diplomové prace je tvofena teoretickymi poznatky
0 personalnich ¢innostech, které jsou nasledné porovnany s realnym stavem téchto ¢innosti
ve FN Plzen. Na zaklad¢ tohoto porovnani je formulovano zavéreéné doporuceni pro
zefektivnéni jednotlivych ¢innosti.

Dotaznikové Setieni, které bylo provedeno v této zdravotnické instituci, bylo zaméfeno na
aktudlni nabidku zaméstnaneckych benefitli a naslednou spokojenost zaméstnancti s touto
nabidkou. Z vysledk tohoto Setfeni lze pfijmout zavér, ze celkova informovanost
zaméstnancl o nabizenych benefitech je na dobré urovni a vice, jak polovina dotazovanych
vyuziva tyto benefity a je spokojena s aktudlni nabidkou. Mezi dotazovanymi respondenty
je nejvice zadanym benefitem pfispévek na sportovni aktivitu, masdz nebo rehabilitaci.
Poskytovani socialnich vypomoci nebo pujéek je naopak nejméné zadanym benefitem
vubec. Jeden ze zavéri, které by FN Plzent méla vzit v uvahu je to, ze flexibilni systém
odmeénovani by preferovala vétSina dotazovanych respondentii, spolecné se zavedenim
novych benefitl v podobé¢ sick days, stravenek, piispévku na dopravu nebo parkovani.
Jednotliva doporuceni k zefektivnéni ¢innosti v oblasti ziskdvani a vybéru zaméstnanct,
adaptace, odménovani, hodnoceni pracovnikid a informacniho systému pro personalisty
byla zpracovdna. K objektivnimu srovnani vS8ech uchaze¢t o volnou pracovni pozici by
slouZzil nov€ vytvoreny formular ,,Informace z pohovoru®, ve kterém by byly zaznamenéany
nejdilezitéjsi informace o jednotlivych uchazecich. Vznik manuélu ,,Priivodce FN Plzei*
by pomohl nové pfijatym pracovnikiim ke snadnéjsi orientaci v aredlech FN Plzen a také
by obsahoval veskeré dulezité prvotni informace. Zavedenim novych benefitii v podobé
stravenek, sick days, pfispévkl na dopravu ¢i parkovani by FN Plzen jasné demonstrovala,
7e spokojenost svych zaméstnanct je pro ni velice dilezita a jejich nézory jejimu vedeni
nejsou lhostejné. Pokud by doslo k zavedeni elektronické dochdzkové knihy, mélo by to za

nasledek nejen usporu Casu a starosti vedoucich pracovnikii, ale rovnéz prehlednost pro
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zaméstnanecky odbor o odpracovanych hodinach jednotlivych zaméstnanct. V ptipadé
posledniho doporuceni a to, zavedeni ¢astéjSiho hodnoceni prace zaméstnancti by FN Plzen
docilila toho, Ze zaméstnanci budou pracovat konstantné¢ a co nejlépe, nebot’ by byly
motivovani napt. finan¢ni odménou, ¢i jinym zptisobem.

Takto doporucené nédvrhy k zefektivnéni jednotlivych ¢innosti vedou hlavné k dosazeni
cili Fakultni nemocnice Plzen. V souCasné dobé je FN Plzenn jednim z nejvétSich
zamé&stnavateli v Plzenském kraji a tato doporuceni by mohla vést k vyssi atraktivité
a lepsi povésti dobrého zaméstnavatele ve vztahu ke svym zaméstnancim. Jelikoz kazdy
zameéstnanec, ktery je spokojeny se svym zaméstnavatelem, je dobry a spolehlivy

pracovnik, coz je zaklad kazdé uspésné organizace.
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8. Prilohy

Piiloha A: Dotaznikové Setfeni — nabidka zaméstnaneckych benefitt ve FN Plzen

CESKA
ZEMEDELSKA
UNIVERZITA V PRAZE

FAKULTNI NEMOCNICE PLZEN

Dotaznikové Setieni — nabidka zaméstnaneckych benefiti ve FN Plzen

Viazené respondentky, vdzeni respondenti,

timto bych Vas chtél pozadat o vyplnéni nasledujiciho dotazniku, ktery bude podkladem
pro mou diplomovou préci na téma ,, Persondlni cinnost ve vybrané zdravotnické
instituci “.Prosim o jeho vyplnéni nejpozdéji do 31. 10. 2018. Dotaznik byl vytvofen ve
spolupréci se zaméstnaneckym odborem, je anonymni a dobrovolny. Své odpovédi prosim
oznacte kiizkem u jednotlivych otazek, ¢i pisemné dopliite.

D¢kuji za Vasi ochotu a Cas straveny vyplnénim tohoto dotazniku.

Bc. David Rezek

1. Vase pohlavi?

[] Zena [] Muz

2. Vase vékova kategorie?
[]18-29 [130-39 []140-49

[ ]50-59 [ ]160-69 [ ]70avice

3. Vase dosazené vzdélani?
[] Zakladni (]SS bez maturity ] SS s maturitou

YN [] VS bakalatské [] VS magisterské

4. Jak dlouho jste zaméstnan(a) ve FN Plzen?
[ ] Méné nez 1 rok [ ] Do 2 let [ ] Do 10 let

[ ] Do 20 let [ ] Do 30 let [] Vice nez 30 let
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5. Jste informovan(a) o nabizenych zaméstnaneckych benefitech ve FN?

[ ] Ano, jsem [ ] Nevim [] Ne, nejsem

6. Vyuzivate vSech nabizenych benefita?

[ ] Ano ] Spise ano [ ] Spise ne []Ne
7. Jste spokojen(a) s nabidkou zaméstnaneckychbenefiti?
[ ] Ano ] Spise ano [ ] Spise ne []Ne

8. Ktery benefit je pro Vas nejvice piinosny?

(] Piispévek na individualni sportovni ¢innost, rehabilitaci, masaz nebo vyuzivani t&locviény
[ |Piispévek na vitaminové prostiedky

[ |Piispévek na &st vstupného pfi hromadné organizovanych kulturnich a sportovnich akci
[] Piispévek na stravovani

[] Piispévek na individualni rekreaci

[] Piispévek na penzijni piipojisténi

[] Prispévek na soukromé Zivotni pojisténi

[] Piispévek na odborové organizace

[] Poskytovani zvyhodnénych socialnich plijéek

(] Poskytovani socialnich vypomoci

[] Poskytovéni dart

9. Jaky benefit Vam v nabidce chybi?

10. Jaky benefit je podle Vas piebyteény?

11. Jaky systém zaméstnaneckych benefitl je podle Vas efektivnéjsi?
[] Fixni (zaméstnavatel Vam stanovi jen pevnou nabidku benefitii)

[] Flexibilni (vybirate si z ur¢itého balicku benefiti jen ty, které Vas zajimaji)
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12. Co je pro Vas nejveétsi motivaci k lepsimu pracovnimu vykonu?
[] Finanéni odména [] Zaméstnanecké benefity

[ Jina forma ohodnoceni, uved'te jaka:

Vyplnéné dotazniky prosim vhod’te do boxu u vratnice.
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	Jako jedna z hlavních personálních činností je označována analýza a vytváření pracovních míst. Na tuto činnost dále navazuje velké množství personálních aktivit. Při této analýze dochází ke shromažďování informací ke konkrétní pracovní pozici, určován...
	Analýza pracovního místa zjišťuje, zaznamenává a zálohuje informace o úkolech, metodách, odpovědnosti a pracovních podmínkách souvisejících s pracovním místem. Výsledkem této analýzy je definice pracovního místa a požadavků na potencionálního uchazeče...
	Samotné vytvoření pracovního místa je reakcí na uspokojení potřeb organizace a také zaměstnanců na konkrétním pracovním místě. Vytvoření nového pracovního místa by mělo zajistit, aby nové úkoly byly efektivně plněny a přispívaly tak k plnění cílů spol...
	Máme 3 hlavní metody, jak získat potřebné informace o pracovních místech. Jedná se o metodu pohovoru, pozorování nebo dotazování. Pohovor se dělí na strukturovaný nebo nestrukturovaný. Zpravidla probíhá v místě zaměstnání a je jednou z metod získávání...
	Informace, které se získají z výše uvedených metod, se dále analyzují. Můžeme použít buďto univerzální analýzy, uplatnitelné ve více situacích nebo konkrétní metody analýzy. Funkční analýza je jednou z univerzálních metod, kategorizuje činnosti, odpov...
	Obr. č. 2: Funkční analýza

	Zdroj: Vlastní zpracování 2019, podle Koubka 2007 (1)
	Výsledkem analyzování pracovních míst je popis jednotlivých pracovních míst a stanovení nároků na zaměstnance, kteří působí na těchto místech. Pracovní místo může být popsáno různě, v závislosti na tom, kdo jej popisuje. Kociánová popisuje takto:
	 název pracovní pozice, funkce a názvu útvaru;
	 přímý nadřízený a celkový počet podřízených;
	 nahrazování jiným pracovníkem či jiného pracovníka;
	 vazby na ostatní pracovní místa ve společnosti i mimo společnost;
	 účel pracovní pozice, její přínos;
	 seznam úkolů, povinností, činností a odpovědnosti týkající se pracovní pozice;
	 předpokládané výsledky;
	 předpisy, které jsou dané pracovní pozicí a které musí pracovník dodržovat;
	 technické prostředky a nástroje k výkonu práce;
	 riziko pracovní pozice a podmínky práce;
	 jméno zaměstnance, datum a jeho podpis. (Kocianová 2010)
	Pokud je sestavena pracovní pozice, je možné specifikovat požadavky na nového pracovníka na tuto pozici. Zpracuje se kvalifikační profil pracovníka, který obsahuje:
	 stupeň dosaženého vzdělání;
	 pracovní zkušenosti, profesní vzdělání;
	 jazykové znalosti a předpoklady;
	 další dovednosti a zkušenosti;
	 fyzické a osobnostní předpoklady. (Dvořáková 2007, Kocianová 2010)
	3.2.2. Personální činnosti a plánování

	V každé organizaci by měli mít informace o tom, kolik osob je zapotřebí, aby dokázali uspokojit současné i budoucí potřeby své činnosti. Tyto informace zahrnuje právě činnost personální plánování. (Armstrong 2015)
	Vzhledem k tomu, jak je nastavena strategie konkrétní společnosti, je důležité, aby plánování lidských zdrojů nezohledňovalo pouze současný stav a potřeby kvalifikovaných lidských zdrojů, ale aby bylo schopné do jisté míry předpovědět budoucí potřeby...
	Do personálního plánování lze zahrnout plánování potřeb pracovníků, plánování pokrytí potřeb pracovníků, plánování personálního rozvoje pracovníků. Poptávka po pracovnících představuje plánování potřeby pracovníků. K tomu, aby zaměstnavatel naplnil p...
	Uvedený průběh plánování lidských zdrojů je rozdělen na několik aktivit. Každý plánovací proces by měl mít následující posloupnost informace, analýza, prognóza a plán. Na obrázku č. 3 jsou znázorněny jednotlivé procesy plánování lidských zdrojů podle...
	Obr. č. 3: Proces plánování lidských zdrojů

	Zdroj: Vlastní zpracování 2019, podle Armstronga 2015
	Na základě odpovědí na konkrétní otázky můžeme běžně provádět plánování lidských zdrojů a to bez pomoci předem zpracovaných modelů. Mezi tyto otázky řadíme podle Koubka (2007): Kolik pracovníků bude potřeba? Jací pracovníci budou potřeba? Bude využit...
	3.3. Získávání a výběr zaměstnanců

	V posloupnosti stojí za vytvářením pracovního místa a personálním plánováním právě získávání a výběr zaměstnanců. Proto, aby byla tato činnost efektivně vykonávána je důležitá dobrá znalost jednotlivých pracovních míst. To je závislé na výsledcích ana...
	3.3.1. Získávání zaměstnanců

	„Získávání pracovníků je personální činnost, jejímž cílem je oslovit a přilákat dostatečný počet vhodných uchazečů o zaměstnání, a to v odpovídajícím čase s přiměřenými náklady.“(Šikýř, 2012, str. 72)
	Proces získávání zaměstnanců má několik kroků:
	1. Popsání potřeby volného pracovního místa
	Popsání potřeby získání zaměstnanců můžeme rozdělit na potřebu plánovanou nebo neplánovanou. Z výrobních plánů společnosti s dostatečným předstihem můžeme plánovat obsazení uvolněného pracovního místa. To nastává například při odchodu do starobního dů...
	2. Popis a upřesnění obsazovaného pracovního místa
	Výstupem analýzy a vytvářením pracovního místa je zpravidla podrobný popis a specifikace pracovního místa. Tento popis obsahuje informace o volném místě a informace o požadavcích na zaměstnance. Tyto lze rozdělit podle důležitosti, jednak na nezbytné ...
	3. Možné alternativy obsazení pracovní pozice
	Pokud se uvolní pracovní místo, musíme zvážit možná nabízená řešení. Nabízí se tyto řešení. Zrušit pracovní pozici, dočasně neobsazovat pracovní pozici, rozdělit práci mezi ostatní pracovní pozice, pokrýt práci formou přesčasů jiných zaměstnanců, vzni...
	4. Stanovení charakteristik pro získání a výběr pracovníků
	Zde jsou stanoveny nejdůležitější charakteristiky, které popisují pracovní místo potencionálnímu zájemci a které dále určují konkrétní požadavky na pracovníka. Bez splnění těchto požadavků je zájemce nezpůsobilý pracovat na konkrétním místě. Mezi tyto...
	5. Identifikace možných vnitřních či vnějších zdrojů zájemců
	Pro zjištění možných zdrojů pracovníků slouží odhad pokrytí budoucí i současné potřeby zaměstnanců. Jde o proces, kdy se organizace rozhoduje, jestli bude čerpat pracovní síly z vnitřních nebo vnějších zdrojů. Na základě tohoto rozhodnutí bude organiz...
	6. Stanovení metod získávání zaměstnanců
	Tyto metody zahrnují specifické postupy oslovení a přilákání možných uchazečů o nabízenou pracovní pozici. Určení metody, která bude nejvhodnější pro získání zaměstnanců, se odvíjí od několika kritérií, jako např. druh volného pracovního místa, požada...
	 online recruitment;
	 inzerce;
	 sociální média;
	 spolupráce s personálními agenturami;
	 úřady práce;
	 organizace zabývající se přímým vyhledáváním a ziskem pracovníků;
	 spolupráce se vzdělávacími institucemi;
	 outsourcing procesu získávání zaměstnanců.
	Do online recruitment metody lze zařadit inzerování za využití internetu. Jedná se o inzerci pomocí pracovních serverů, internetových stránek společností nebo agentur či prostřednictvím intranetu. Sociální média jsou založena na principu sociálních sí...
	Při výběru vhodné metody by společnost měla zvážit tři základní kritéria. Jednak pravděpodobnost přilákání vhodných uchazečů, rychlost metody k získání zaměstnanců a také náklady spojené s využitím metody. (Armstrong 2015, Koubek 2007)
	7. Určení informací a dokumentů požadovaných od uchazečů
	Pro výběrové řízení si organizace stanoví, jaké dokumenty požaduje od možných zájemců. Tyto dokumenty obsahují informace o způsobilosti uchazečů na danou pozici. Většinou je požadován životopis, motivační dopis, osobní dotazník, ověřený dokument o vzd...
	8. Zformulování a uveřejnění volné pracovní pozice
	Volná pracovní pozice je popsána a specifikována na základě požadavků na pracovní místo, obsahuje údaje o pracovním místě a také požadavcích na uchazeče. Uveřejnění této nabídky je závislé na zvolených metodách získávání zaměstnanců. (Šikýř 2012)
	9. Sběr informací a dokumentů požadovaných od zájemců o pracovní pozici
	K zisku těchto dokumentů dochází v rozmezí zveřejnění a ukončení nabídky. V tomto období dochází také k bližšímu jednání s uchazeči. Při sběru uvedených informací by mělo zároveň docházet ke kontrole těchto informací a úplnosti těchto dokumentů. Tyto ...
	10. Předvýběr vhodných adeptů
	Získané dokumenty od uchazečů se nejprve porovnají s požadavky na dané pracovní místo a poté se uchazeči rozdělí do dvou, výjimečně do tří, skupin. Velmi vhodní, vhodní a nevhodní uchazeči. (Šikýř 2012)
	11. Příprava seznamu vybraných adeptů k výběrovému řízení
	Tento seznam je poslední činností v získávání pracovníků. Tento seznam obsahuje velmi vhodné a v některých případech i vhodné adepty o pracovní pozici. Zájemci jsou zde řazeni abecedně. Na jedno pracovní místo by v ideálním případě mělo být 5 - 10 ade...
	3.3.2. Výběr, přijímání a adaptace nových pracovníků

	Výběr pracovníků navazuje na proces získávání. Zde se již posuzuje kvalifikace uchazeče, ale také osobnostní stránka. Na úvod si musíme stanovit kritéria, aby na jejich základě byl vybrán takový pracovník, který bude splňovat potřebná kritéria i s výh...
	1. Podmínky výběru zaměstnanců
	Tato kritéria zahrnují žádoucí, nezbytné, vítané a okrajové požadavky na dané pracovní místo. Jsou stanoveny zaměstnavatelem na základě jeho potřeb, řadíme sem vzdělání, znalosti, zkušenosti a dovednosti. Dále pak na základě jiných právních předpisů z...
	2. Metody výběru zaměstnanců
	Tyto metody zahrnují specifické postupy zkoumání a posuzování kvalifikací zájemců o výkon dané práce na volném pracovním místě. Řadíme sem:
	 vyhodnocení životopisů;
	 testování uchazečů;
	 výběrové pohovory;
	 assessment centre;
	 přezkoumání referencí.
	Jako základní metodu můžeme určit vyhodnocování životopisů zájemců a práci. Toto hodnocení nám umožní posoudit, zda se uchazeč na danou pozici hodí a zda jej pozveme k výběrovému pohovoru. Zde se zájemci dále setkají s personalisty a manažery dané spo...
	3. Určení nejvhodnějšího zájemce o pracovní pozici
	Při tomto výběru hodnotíme dvě základní kritéria. První je, zda má zájemce požadované schopnosti a druhé, zda je řádně motivován. Tyto dvě podmínky jsou základem pro konečné rozhodnutí, zda zájemce přijmout či nikoliv. Nejvhodnějšímu uchazeči je násle...
	Pokud je zaměstnanec přijat, následuje několik dalších činností. Je zapotřebí uzavřít pracovněprávní vztah mezi uchazečem a společností. Toto navazuje na výběr zaměstnanců, kde byl vybrán vhodný uchazeč, který nabízenou pracovní pozici přijal.
	Nejprve je zapotřebí vypracovat a následně podepsat pracovní smlouvu mezi pracovníkem a zaměstnavatelem. V případě, že se jedná o stávajícího pracovníka, podepíše se pouze dodatek k již existující pracovní smlouvě. Před podpisem smlouvy musí být zaměs...
	Nový zaměstnanec by měl být formálně i neformálně informován, odborně zapracován a sociálně začleněn do nového pracovního prostředí. Formální začlenění probíhá formou programu, který má na starosti manažer nebo zkušený spolupracovník. Naopak neformáln...
	3.4. Hodnocení, odměňování a vzdělávání zaměstnanců
	3.4.1. Hodnocení pracovníků


	„Hodnocení zaměstnanců je nástroj řízení pracovního výkonu zaměstnanců. Umožňuje manažerům kontrolovat, usměrňovat a podněcovat zaměstnance v průběhu vykonávání sjednané práce, dosahování požadovaného pracovního výkonu a realizace strategických cílů o...
	Abychom mohli skutečně ohodnotit pracovníka, musíme znát informace z jeho pracovního procesu. Hodnocení se netýká jen daného pracovníka, ale mnohdy celého pracovního týmu, pracovního a sociálního chování zaměstnanců, jejich charakteristik, schopností...
	 hodnocení pracovníka nadřízením, což je neformální hodnocení;
	 formální hodnocení je prováděno pravidelně a zkoumá a posuzuje se jím pracovní výkon zaměstnance, toto je na základě pracovního pohovoru;
	 příležitostné hodnocení je postaveno na základě osobního posudku. (Foot 2002, Šikýř 2012)
	Pokud chceme pracovníky hodnotit, používáme k tomu různé metody, které se soustředí buďto pouze na pracovní výsledky nebo některé porovnávají výkony pracovníků anebo použijeme metody, které hodnotí určité kategorie pracovníků. Aby bylo hodnocení efekt...
	 volný popis;
	 hodnotící rozhovor;
	 checklist;
	 podle definovaných cílů;
	 na základě plnění norem;
	 podle kritických případů;
	 na základě pořadí hodnocených pracovníků;
	 360  zpětná vazba.
	Pokud potřebujeme u pracovníka zlepšit jeho výkon, můžeme na základě pracovního pohovoru nalézt vhodná řešení. Je několik způsobů, jak rozhovor vést, ale nejvíce efektivní je ten, kdy hodnocený i hodnotitel jsou na jedné úrovni, jsou rovnocennými part...
	3.4.2. Odměňování zaměstnanců

	Aby bylo odměňování efektivní a komplexní, musí být nastavena správná strategie odměňování, která musí být v souladu s hospodářskými výsledky organizace a pracovněprávními předpisy. Pokud tomu tak je, dosahuje organizace svých strategických cílů, ale ...
	Pokud je strategie správně formulována a dodržována pověřenými zaměstnanci, tak je předpoklad, že bude splňovat následující cíle:
	 definuje mzdové nároky strategie organizace;
	 věnuje se stabilizaci hlavních pracovníků a potřebě získání nových;
	 hledá správnou motivaci k nadprůměrnému a kvalitnímu pracovnímu výkonu všech pracovníků;
	 monitoruje mzdové struktury a jejich rozvíjení v organizaci, za účelem konkurenceschopnosti a stimulaci k práci;
	 informuje pracovníky o aktualitách ze mzdové politiky a odměňování;
	 hledá optimální poměr mezi kolektivní a individuální formou mzdy;
	 snaží se zdokonalit mzdový systém díky kombinaci mzdy a všech zaměstnaneckých výhod;
	 nastavení optimální hladiny mezi mzdou a potřebami a očekáváním pracovníka;
	 zabývá se zařazením flexibility do stanovení mzdy. (Armstrong 2015, Dvořáková 2012)
	Jako nejdůležitější a nejsložitější, ale zároveň nejefektivnější nástroj motivace zaměstnanců k práci patří odměňování zaměstnanců. Hlavním úkolem je udržet kvalitní zaměstnance, ale zároveň získat nové, dále pak přispívat k růstu jejich pracovního vý...
	Na základě povahy nebo významu vykonávané práce, mohou být stanoveny odměny pro pracovníka. Tyto mohou být peněžní i nepeněžní formu, formu povýšení, vzdělání, veřejného uznání, výjimečných a zajímavých úkolů apod. (Kocianová 2010, Horváthová 2016)
	Forma peněžní odměny:
	 mzda nebo plat;
	 další mzdové formy (prémie, osobní ohodnocení, provize, bonusy, odměna, zaměstnanecké akci, podíl na hospodářských výsledcích, příplatky, ostatní výplaty, atd.);
	 zaměstnanecké benefity.
	Forma nepeněžní odměny:
	 hmotné odměny (služební automobil, notebook, telefon, atd.);
	 výhody, které nemají hmotný charakter (pochvala od nadřízeného, vzdělání, kariérní a osobnostní růst, zlepšení pracovního prostředí). (Urban 2013)
	Zaměstnance můžeme odměňovat různými způsoby a to hlavně základní nebo pevnou mzdou, která může být buďto tarifní nebo smluvní – týdenní, hodinová, měsíční, práce přes čas a zahrnuje v sobě zaručenou část mzdy každého zaměstnance. Dále mzda obsahuje v...
	Zaměstnanec za svou vykonanou práci obdrží mzdu, plat nebo odměnu z dohody za podmínek, které jsou stanoveny v zákoně. Zaměstnanec, který je, v pracovním poměru má nárok na mzdu. Zaměstnanec, který má sepsanou dohodu o provedení práce nebo dohodu o pr...
	Plat je odměnou pro zaměstnance ve státní správě a veřejných službách, zde je tato činnost financována z veřejných zdrojů. Přesná pravidla a financování je přesně stanoveno v Zákoníku práce.  Tito zaměstnavatelé jsou:
	 stát;
	 územní samosprávní celek;
	 státní fond;
	 vybrané příspěvkové organizace;
	 školy zřízené Ministerstvem školství, mládeže a tělovýchovy, krajem, obcí nebo dobrovolným svazkem obcí podle školského zákona.
	Mzdu vyplácí svým zaměstnancům všichni ostatní zaměstnavatelé. Zde jsou zákoníkem práce stanovena pouze všeobecná pravidla odměňování. (Šikýř 2012, Dvořáková 2012)
	3.4.3. Benefity pro zaměstnance

	Tyto benefity jsou další formou odměny pro pracovníky. Jedná se o nepřímé formy odměňování hmotné povahy, které společnosti využívají. Základem je odměnit pracovníky za svou oddanost a dobře odvedenou práci pro danou společnost. Je to rovněž motivační...
	Benefity mohou obsahovat široké spektrum výhod, služeb, požitků nebo zboží, které by jinak pracovník musel zaplatit. Zaměstnavatel jim tedy poskytuje tyto benefity buďto zcela zdarma nebo formou příspěvku na ně. Je důležité, aby byli pracovníci dostat...
	Benefity lze poskytovat fixně nebo flexibilně. Fixní benefity musí být upraveny v kolektivní smlouvě nebo vnitřní legislativě společnosti. Znamená to, že jsou pevně dány a je na zaměstnancích, zda je budou využívat nebo ne. Je důležité, aby zaměstnava...
	Flexibilní systém benefitů můžeme také nazvat jako„cafeterie“. Tento systém spočívá v tom, že zaměstnanec sbírá nějaké body, které může průběžně v tomto systému uplatňovat, pak je na něm, za co a kolik bodů uplatní. Tyto body je pak možné částečně smě...
	Armstrong (2015) rozděluje zaměstnanecké benefity takto:
	 penzijní systém – hlavní zaměstnanecká výhoda;
	 osobní jistoty – různá pojištění (úrazové, zdravotní, nemocenské), která dodávají zaměstnanci jistotu zajištění v osobním životě;
	 finanční pomoc – zaměstnanecké půjčky, různé zlevněné služby, které poskytuje nebo vyrábí sám zaměstnavatel;
	 osobní potřeby – dovolená, rekreace, péče o děti, finanční poradenství, služby psychologa, atd.;
	 služební vůz – jedna z nejvíce žádaných odměn, i přes vyšší zdanění;
	 další výhody – benefity zvyšující životní úroveň zaměstnanců, jedná se o příplatky na stravování, ošacení, telefon, atd.;
	 nehmotné výhody – sem lze zařadit profil společnosti, zaměstnanec pociťuje sílu a jistotu v silné společnosti a je zde rád zaměstnán. (Armstrong 2015)
	Koubek (2011) benefity třídí takto:
	 pracovní benefity – produkty firmy za výhodnější ceny, dotovaná doprava, strava, více dnů dovolené, různé poukázky, stravenky;
	 sociální benefity – příspěvky na penzijní pojištění, životní pojištění, zdravotní péči, zvýhodněné půjčky, atd.;
	 benefity v závislosti na postavení ve společnosti – služební vůz, telefon, využití rekreačních zařízení dané společnosti. (Koubek 2011)
	3.4.4. Vzdělávání a osobní rozvoj

	V dnešní době se vše neustále a velmi rychle vyvíjí, z toho důvodu je důležité, aby se i pracovníci neustále vzdělávali, rozvíjeli a zdokonalovali svoje znalosti, schopnosti a dovednosti. Bartoňková (2010) vzdělávání popisuje jako proces, který probíh...
	Vzdělávání se dá rozdělit na dvě části. Vzdělávání zaměstnance nebo vzdělávání člověka, které zajišťuje stát. Toto vzdělávání je buď všeobecné, nebo odborné. Člověk si při všeobecném vzdělávání osvojuje základní schopnosti, aby uspěl ve společnosti, k...
	Vzdělávání pracovníků můžeme podle Koubka (2007) rozdělit na dvě skupiny. Vzdělávání na pracovišti a mimo pracoviště. Mezi metody vzdělávání na pracovišti Koubek (2007) řadí instruktáž, coaching, mentoring, counselling, asistování, pověření úkolem, ro...
	3.4.5. Péče o pracovníky

	Podmínky pro práci jsou specifikovány řadou faktorů. Tyto faktory působí nejen na zaměstnance, ale také na další části pracovního procesu. Obsahují několik oblastí, jedná se o:
	 organizaci pracovní doby a dobu pro odpočinek;
	 péči o pracovníky;
	 pracovní prostředí;
	 psychologicko-sociální podmínky práce;
	 bezpečnost a ochranu zdraví při práci.
	Zaměstnavatel je ze zákona povinný o své zaměstnance pečovat. Tato povinnost je zakotvena v zákoníku práce, konkrétně v § 224 až 247, kde jsou upraveny pracovní podmínky zaměstnanců, stravování, odborný rozvoj a jiné zvláštní podmínky práce. V § 78 až...
	3.4.6. Informační systém pro personalisty

	K tomu, aby organizace po personální stránce náležitě fungovala, je zapotřebí, aby i její informační systém byl na dobré úrovni. Do systému se ukládají různé analýzy pracovní síly, výsledky práce, potřeby a poznatky k novým pracovním pozicím. Je velic...
	 zaměstnancích;
	 pracovních pozicích;
	 personálních činnostech;
	 vnějších podmínkách.
	Každá organizace má svůj specifický systém, ale všechny systémy by měly být z velké části podobné a měly by obsahovat výše uvedené informace. Informace týkající se zaměstnanců by měly obsahovat např. nacionále pracovníka, popis vykonávané práce, praco...
	Personální systémy jsou většinou nastaveny tak, že statistické údaje jsou k dispozici všem vedoucím pracovníkům a všem institucím, ale k osobním údajům zaměstnanců, popisu pracovních pozic a k personálním činnostem je přístup omezen. Tento systém je t...
	4.  Vlastní práce
	4.1. Charakteristika a historie vybrané zdravotnické instituce


	Fakultní nemocnice Plzeň je největší a nejmodernější zdravotnické zařízení v Plzeňském kraji. Řadí se rovněž mezi jedny z největších zaměstnavatelů. Díky své propojenosti s Lékařskou fakultou Univerzity Karlovy v Plzni může svým pacientům nabídnout mo...
	Historie FN Plzeň sahá až do roku 1322. V tomto roce začal v Plzni fungovat první špitál sv. Máří Magdalény, který měl zvlášť místnost pro 16 žen a zvlášť pro 8 mužů. V 16. století nejprve vznikl městský špitál sv. Martina a dále v roce 1540 lazaret s...
	Díky stavebnímu a průmyslovému rozvoji na přelomu 19. a 20. století bylo zapotřebí vybudování nové nemocnice. V průběhu let, konkrétně během 4 etap vznikla Městská všeobecná nemocnice císaře a krále Františka Josefa I. Tato nemocnice sídlila v areálu ...
	Nemocniční areál na Lochotíně začal s výstavbou v roce 1979 a byl dokončen v roce 2002. Jednotlivé části areálu byly v provozu postupně, od roku 1989 fungoval pavilon s interními obory, v 2000 byla zprovozněna chirurgická klinika, ortopedie, neurologi...
	FN Plzeň je v současné době zdravotnické zařízení na špičkové úrovni, které poskytuje specializovanou zdravotní péči v mnoha zdravotnických oborech. Velikou roli hrají zejména specializovaná pracoviště a centra, která nabízejí komplexní péči, kterou j...
	4.2. Vnitřní struktura společnosti

	FN Plzeň spadá pod přímou řídící působnost Ministerstva zdravotnictví České republiky a je samostatnou příspěvkovou organizací.
	Fakultní nemocnice Plzeň, DIČ: 00669806, IČO: 00669806
	Edvarda Beneše 1128/13
	305 99 Plzeň – Bory
	Tel.: 377 401 111
	Alej Svobody 80
	304 60 Plzeň – Lochotín
	Tel.: 377 103 111
	FN Plzeň se člení na dva areály, areál Lochotín a areál Bory. Oba areály dohromady nabízí 1739 lůžek, 4662 zaměstnanců, 21 klinik, 19 oddělení a 6 ústavů. Ke konci roku 2018 bylo ve FN Plzeň hospitalizováno 70 331 pacientů, provedeno3 460 porodů a 1 0...
	Hlavní poslání Fakultní nemocnice Plzeň je základní, specializovaná a zvlášť specializovaná diagnostická a léčebná péče, ať už lůžková nebo ambulantní, zejména pro Plzeňský, částečně Karlovarský, Ústecký a Jihočeský kraj. Dále pak výuka nových lékařů ...
	Díky tomu, že se FN Plzeň snaží neustále zlepšovat své služby a kvalitu poskytované péče a její úroveň je dlouhodobě na velmi vysoké úrovni byl jí v roce 2007 udělen certifikát ISO 9001:2000 a v roce 2010 certifikát ISO 9001:2008, což je známka vysoké...
	FN Plzeň je ekonomicky stabilní a investuje nemalé prostředky do rozvoje a nákupu zdravotnického zařízení a specializovaných přístrojů, aby svým pacientům zajistila co nejlepší péči. Nabízí například špičkovou diagnostiku pomocí počítačového tomografu...
	Struktura Fakultní nemocnice Plzeň má přesně definované vztahy nadřízenosti a podřízenosti, lze ji také označit jako funkcionální, protože se každý útvar specializuje na své odborné zaměření. Je zde přesně definovaná odpovědnost a pravomoci vedoucích ...
	Obr.č. 4: Struktura FN Plzeň

	Zdroj: Vlastní zpracování 2018, dle interních materiálů FN Plzeň
	Ve FN Plzeň je na pozici ředitele MUDr. Václav Šimánek, Ph.D., který svou funkci vykonává osobně. FN Plzeň se dále dělí na útvary a každý útvar má svého náměstka nebo náměstkyni se svou osobní asistentkou. Ekonomickým náměstkem je pan Ing. Viktor Wen...
	Péče o pracovníky FN Plzeň spadá pod zaměstnanecký odbor, který tuto péči zastřešuje. Tento odbor se stará o nábor, přijetí, mzdové zařazení a zpracování platů, až do ukončení pracovního poměru. Dále má na starost zaměstnanecké benefity, poskytované z...
	Pod zaměstnanecký odbor dále spadají konkrétní oddělení. Do kompetencí oddělení personálního řízení a organizace (OPŘO) spadá nábor a výběr uchazečů o práci, plánování a analýza pracovních pozic, péče o pracovníky, vytváření a aktualizace pracovního a...
	4.2.1. Struktura rozdělení zaměstnanců

	Ve FN Plzeň bylo k 31.12.2017 zaměstnáno 4 555 pracovníků, z toho je více než 75 % žen a z tohoto počtu je více než 78 % žen ve věku od 31 do 60 let. Zbylou část zaměstnanců tvoří muži.
	Tab. č. 1: Rozdělení zaměstnanců podle věku a pohlaví

	Zdroj: Vlastní zpracování 2019, dle interních materiálů FN Plzeň z roku 2017
	Následující tabulka dělí zaměstnance podle dosaženého vzdělání a pohlaví. Nejvíce zaměstnanců je s vysokoškolským vzděláním. Tato skupina tvoří přibližně 45 % všech zaměstnanců FN Plzeň. Pokud bychom brali v úvahu kategorii mužů, tak tu rovněž z více ...
	Tab. č. 2: Rozdělení zaměstnanců podle vzdělání a pohlaví

	Zdroj: Vlastní zpracování 2019, dle interních materiálů FN Plzeň z roku 2017 (1)
	V tabulce číslo 3 je uvedena struktura zaměstnanců podle délky trvání pracovního poměru. Vyplývá z ní, že nejvíce zaměstnanců je ve skupině do 5 let. Jedná se přibližně o 30 % zaměstnanců.
	Tab. č. 3: Rozdělení zaměstnanců podle doby trvání pracovního poměru

	Zdroj: Vlastní zpracování 2019, dle interních materiálů FN Plzeň z roku 2017 (2)
	Během roku 2017 ukončilo pracovní poměr celkem 424 pracovníků, naopak bylo přijato 455 nových.
	4.3. Rozbor personálních činností ve vybrané zdravotnické instituci

	V této části provedeme rozbor personálních činností ve Fakultní nemocnici Plzeň, konkrétně u lékařů, sester, sanitářů a zdravotnického personálu.
	4.3.1. Plánování a třídění pracovních míst

	Na základě vytvořené celkové strategie FN Plzeň jsou pracovní místa plánována zaměstnaneckým odborem, na oddělení personální řízení a organizace.  Díky této strategii jsou dále rozpracovány dílčí personální strategie pro konkrétní obory a oddělení nem...
	Ať už jsou pracovní místa plánována na základě uvedeného sazebníku nebo potřeb nemocnice, je toto řešeno systemizací. Díky systematizaci je přesně vytvořena struktura pracovních míst, kde jsou definovány vztahy mezi nadřízenými a podřízenými pracovním...
	Pokud vznikne požadavek na změnu, zánik nebo vznik systematizovaného pracovního místa, tak vedoucí konkrétního oddělení musí podat na zaměstnanecký odbor formulář „Žádost o změnu plánovaného stavu zaměstnanců (konečného přepočteného)“. Zaměstnanecká k...
	Pracovní místa jsou zpracována do katalogu prací, kde jsou popsány a dále jsou zde uvedeny i konkrétní platové třídy. Tyto údaje určují, na jaké místo je zapotřebí konkrétní kvalifikace, čímž se následně FN Plzeň musí řídit. U všeobecné zdravotní sest...
	 pracovní funkce;
	 způsobilost k výkonu;
	 náplň práce dle pracovního katalogu, platová třída;
	 funkční vztahy s ostatními zaměstnanci;
	 profesní charakteristika;
	 odpovědnosti a jejich vymezení;
	 pravomoci a jejich vymezení;
	 povinné funkční vazby;
	 všeobecné povinnosti zaměstnance.
	Každý z výše uvedených bodů, poskytuje doplňující informace. Pracovní funkce je specifikována jako všeobecná sestra se způsobilostí vykonávat tuto funkci pod odhledem nebo bez odborného dohledu. Všeobecná sestra má pracovní označení 2.19.13 a je zařaz...
	U každého pracovního místa jsou dále požadovány potřebné informace o kvalifikace, v tomto konkrétním případě se jedná následující informace:
	 požadovaná kvalifikace;
	 požadované specializace;
	 požadovaná registrace.
	Pro práci všeobecné zdravotní sestry, zařazené do 10. platové třídy je nutné vysokoškolské vzdělání v bakalářském studijním programu nebo vyšší odborná škola v daném oboru. Specializace zde není podmínkou, registrace závisí na oboru konkrétní práce.
	4.3.2. Proces získávání pracovníků

	V interních směrnicích FN Plzeň je přesně definováno, jak získávání a výběr kvalifikovaných pracovníků probíhá. Pokud je tedy zapotřebí obsadit volné pracovní místo, ať už plánovaně, nově vzniklé nebo neočekávatelně uvolněné, postup vychází z uvedenýc...
	Po schválení zaměstnaneckou komisí přichází na řadu identifikace potencionálních zdrojů pracovní síly. FN Plzeň dává přednost uchazečům z vlastních zdrojů, případně pak z lékařských fakult, jelikož zde řada absolventů vykonává během studia povinné pra...
	Pokud se jedná o nabídku volné pracovní pozice pro všeobecnou zdravotní sestru, jsou zde následující požadavky a informace k této pracovní pozici:
	 místo výkonu práce (úsek, pracoviště, oddělení);
	 vykonávaná práce a její kategorie;
	 druh provozu;
	 délka směn;
	 může obsahovat i termín nástupu.
	Pokud se jedná o nabídku volné pracovní pozice pro lékaře, konkrétně na chirurgickou kliniku, jsou zde následující požadavky a informace k této pracovní pozici:
	 úspěšné absolvování lékařské fakulty;
	 úspěšně ukončený základní chirurgický kmen výhodou;
	 praxe výhodou;
	 vhodné i pro absolventy.
	U nabízeného pracovního místa jsou velmi důležité kontaktní údaje na personalistu, dále pak zaměstnanecké benefity, které daná pozice nabízí. Zájemce o danou pozici zašle referentce OPŘO požadované dokumenty, které ona následně roztřídí dle potřeby a ...
	Samotné výběrové řízení se koná na oddělení, kam se uchazeč o místo hlásí. Toto je plně v režii přímého nadřízeného, tedy primáře, vrchní sestry nebo vedoucího daného oddělení. Díky selekci životopisů byli již přizváni pravděpodobně nejvhodnější uchaz...
	4.3.3. Výběr a adaptace zaměstnanců

	Před samotným podpisem smlouvy je nový pracovník povinen podrobit se pracovně lékařské prohlídce, řidiči a sanitáři se navíc musí podrobit psychologickým testům. Pokud jsou tyto testy bez komplikací, dojde k uzavření pracovního poměru. Poté je na refe...
	 aktuální výpis z Rejstříku trestů, ne starší než 3 měsíce;
	 lékařský posudek o zdravotní způsobilosti;
	 dokumenty o dosažené specializované a odborné způsobilosti.
	Než vznikne pracovní poměr, je důležité, aby byly podepsány ještě další důležité dokumenty a zaměstnanec byl seznámen s jejich náležitostmi. Jedná se o:
	 prohlášení o zpracování osobních údajů;
	 doklad o převzetí jmenovky;
	 instrukce k používání jmenovky;
	 souhlas se zveřejněním fotografie (nepovinné);
	 instrukce k používání informačních technologií (pouze osoby s ní pracující);
	 dohody o srážkách z platu (za závodní stravování, za ochranné pomůcky);
	 pracovní smlouva.
	Po podpisu pracovní smlouvy a všech dalších dokumentů, je zaměstnanci založen osobní spis a je zařazen do personální evidence FN Plzeň. Spis obsahuje například osobní číslo, jméno, příjmení, titul, narození, státní příslušnost, zdravotní pojišťovnu, a...
	V pracovní smlouvě je uveden den, kdy vzniká pracovní poměr, což je i den nástupu. Pracovní smlouvy jsou ve FN Plzeň sjednávány na dobu určitou 1 rok, ale v 99 % případů jsou následně prodlouženy na dobu neurčitou, což je závislé i na posouzení vedouc...
	Po samotném nástupu je před novým pracovníkem proces adaptace, který probíhá tak, že vedoucí pracovník pracovníka seznámí s prostředím a dále určí zkušenějšího kolegu, který je s procesem adaptace nápomocný. Pomáhá mu buď radou, nebo konkrétní praktic...
	Proces adaptace se skládá z 3 částí. První část je stejná pro všechny pracovníky bez ohledu na druhu práce a spočívá v seznámení s prostředím, spolupracovníky, absolvování základních školení a interních předpisů. Druhou částí je část speciální pro nel...
	U nových pracovníků ve vedoucích funkcích je adaptační proces jiný, zde se školitel zaměřuje zejména na získání důležitých manažerských znalostí. Důraz je kladen zejména na komunikaci mezi vertikální a horizontální strukturou FN Plzeň, účtování a vyka...
	 vedoucí pracovníci – 1 až 3 měsíce;
	 farmaceuti a lékaři – 1 až 6 měsíců, absolventi – 3 až 9 měsíců;
	 nelékaři s odbornou způsobilostí nebo se specializovanou způsobilostí – 1 až 12 měsíců, absolventi – 3 až 12 měsíců;
	 nelékaři pod odborným dohledem nebo přímým vedením – 1 až 3 měsíce;
	 technicko-hospodářští pracovníci, dělníci – 1 až 6 měsíců.
	Pokud pracovník mění pracovní pozici v rámci FN Plzeň nebo se vrací po více než 6 měsíců dlouhé době, ale zároveň době kratší než 2 roky, adaptační proces má zkrácenou formu dle interních směrnic. Samotná adaptace je vedena v informačním systému VEMA,...
	Vedoucí pracovník má v procesu adaptace nového zaměstnance zejména provést vstupní pohovor, při kterém ho seznámí např. s náplní práce, povinnostmi na pracovišti, BOZP, hygienickými předpisy, formou odměňování a s intranetem FN Plzeň. Dalšími povinnos...
	Školící pracovník má za povinnost seznámení s pracovištěm a kolektivem na něm, dále pak individuálně s chodem oddělení. Zaznamenávat a provádět průběžné hodnocení a s vedoucím pracovníkem společně provést závěrečné hodnocení.
	Nový zaměstnanec má za povinnost plnit konkrétní body adaptačního plánu a efektivně spolupracovat se školícím pracovníkem. Pokud to vyžádá vedoucí pracovník, tak po skončení adaptace splnit písemný test. A v neposlední řadě vyplnit „Dotazník spokojeno...
	4.3.4. Odměňování zaměstnanců

	Ve FN Plzeň je odměňování zakotveno do kolektivní smlouvy, která je přesně formulována na základě:
	 zákona č. 262/2006 Sb. zákoníku práce v platném znění;
	 nařízení vlády č. 222/2010 Sb.;
	 nařízení vlády č. 546/2006 Sb.;
	 nařízení vlády č. 567/2006 Sb.;
	 nařízení vlády č. 590/2006 Sb.;
	 platového předpisu pro odměňování pracovníků ve FN Plzeň;
	 prováděcích předpisů.
	Za odvedenou práci náleží zaměstnancům FN Plzeň plat, který je závislý na pracovním zařazení. Toto zařazení navrhuje nadřízený pracovník na základě pracovní náplně dle katalogu prací a dále schvaluje vedoucí oddělení. O konečném přiznání rozhoduje řed...
	Všichni zaměstnanci FN Plzeň jsou zařazeni do platového stupně a platové třídy, která je určena nejnáročnější prací, kterou může zaměstnanec vykonávat. Dalším kritériem u zařazení do konkrétní třídy je vzdělání. Ve FN Plzeň jsou platové třídy rozdělen...
	Tab. č. 4: Platové třídy na základě vzdělání

	Zdroj: Vlastní zpracování 2019, na základě interních zdrojů FN Plzeň
	V případě, že má zaměstnanec praxi, její doba se zohledňuje v platovém stupni, a to buď v plném, nebo zkráceném rozsahu. Doba započítaná do plného rozsahu je zejména ta praxe, která je ve stejném oboru vykonávané práce, případně doba na mateřské a rod...
	Tab. č. 5: Platový tarif FN Plzeň, zdravotnický personál

	Zdroj: Vlastní zpracování 2019, na základě interních zdrojů FN Plzeň (1)
	Uvedeno na příkladu, zdravotní sestra s absolvovanou vyšší odbornou zdravotnickou školou, která má praxi 6 let má nárok na 9. nebo 10. platovou třídu a 4. nebo 5. platový stupeň platového tarifu. Pokud by tedy byla v 9. platové třídě a 5. platovém stu...
	 se středoškolským vzděláním a maturitní zkouškou o 3 roky;
	 se středoškolským vzděláním s výučním listem o 4 roky;
	 se středoškolským vzděláním o 5 let;
	 se základním vzděláním o 7 let.
	Platové tarify u lékařů jsou určeny stejným způsobem, viz tabulka č. 6.
	Tab. č. 6: Platový tarif FN Plzeň, lékař

	Zdroj: Vlastní zpracování 2019, na základě interních zdrojů FN Plzeň (2)
	Další složkou platu jsou příplatky a odměny. Příplatky je možné dále rozdělit do několika skupin a je předem jasně definováno, kdo a v jaké výši má na konkrétní příplatek nárok. Příplatky jsou:
	 za vedení;
	 za noční směny;
	 za směny v sobotu a v neděli;
	 za práci ve ztíženém pracovním prostředí;
	 zvláštní příplatek;
	 za rozdělenou směnu;
	 osobní příplatek.
	Příplatek za vedení je stanoven na základě náročnosti řídící pozice, je určen procentuálně z platového tarifu a je členěn do 5 stupňů:
	 stupeň 0 činí 5 – 15 % z platového tarifu, zaměstnanci organizující práci ostatních zaměstnanců;
	 stupeň 1 činí 5 – 30 % z platového tarifu, vedoucí oddělení, staniční sestry, zástupci přednostů
	 stupeň 2 činí 15 – 40 % z platového tarifu, vedoucí zaměstnanci řídící zaměstnance z 1. stupně
	 stupeň 3 činí 20 – 50 % z platového tarifu, vedoucí zaměstnanci řídící zaměstnance z 2. stupně
	 stupeň 4 činí 30 – 60 % z platového tarifu, ředitel FN Plzeň.
	Příplatek za noční směnu ve výši 20 % průměrné hodinové mzdy za práci vykonanou v době od 22 – 6 hodin.
	Příplatek za práci vykonanou o víkendu činí 25 % průměrné hodinové mzdy.
	Příplatek za práci ve ztíženém pracovním prostředí náleží těm, kteří při práci podstupují určité riziko, což je definováno v § 6 nařízení vlády č. 567/2006 Sb. a jeho výše je od 450,-Kč do 700,-Kč. Jeho výše je určována na základě konkrétních oddělení...
	Zvláštní příplatek se poskytuje v případě, že je vykonávána práce s rizikem ohrožení života nebo zdraví, neuropsychickou zátěží nebo jinými režimy práce. Výše příplatku má 3 kategorie. První kategorie určuje příspěvek na základě směnnosti, zde se příp...
	Příplatek za rozdělenou směnu obdrží ti zaměstnanci, jejich směny jsou rozděleny na 2 a více částí (přerušení práce je v délce minimálně 2 hodiny nepřetržitě) a jeho výše je 30 % průměrné hodinové mzdy.
	Osobní příplatek je poskytován těm zaměstnancům, kteří dosahují velmi dobrých pracovních výsledků a pracují i nad rámec svých povinností. Výše osobního příplatku je do výše 50 % jejich platového tarifu, u vynikajících pracovníků nebo uznávaných odborn...
	Uvedené příplatky jsou vypláceny pravidelně každý měsíc. Další složkou platu mohou tvořit odměny:
	 mimořádné;
	 cílové;
	 za pracovní pohotovost.
	Mimořádná odměna může být poskytnuta za splnění zvlášť významného nebo mimořádného úkolu. Jedním z příkladů může být odměna za odběr lidských tkání nebo orgánů a to až do 50 % zisku, po odečtení DPH ze sumy, kterou zaplatila pojišťovna nebo pacient. D...
	Cílovou odměnu obdrží zaměstnanec v případě, že je splněn předem stanovený náročný úkol, jehož splnění je zvlášť významné.
	Odměna za pracovní pohotovost je rozdělena následovně. Pokud je pohotovost mimo pracovní dobu pracovníka, náleží mu odměna ve výši 50 % platového tarifu. V případě, že se jedná o dny pracovního klidu, je výše odměny 100 % z platového tarifu. Pokud se ...
	Na následující tabulce si znázorníme výpočet čisté mzdy lékaře. Jedná se o lékaře se specializací, který je na základě vzdělání a praxe zařazen do 14. platové třídy a 8. platového stupně, jeho tarif je tedy 49 900,-Kč. Tabulka dále zahrnuje veškeré př...
	Tab. č. 7: Výpočet čisté mzdy lékaře FN Plzeň

	Zdroj: Vlastní zpracování 2019, na základě interních zdrojů FN Plzeň (3)
	Ve shora uvedené tabulce je uveden platový tarif a dále pak zohledněny veškeré příplatky (osobní, zvláštní, rizikový) a částky za odslouženou pohotovost, sleva poplatníka, konkrétně za 2 děti a veškeré poplatky za pojištění a daně. Z tohoto vyplívá, ž...
	Pro srovnání je v následující tabulce vypočítána čistá mzda za měsíc leden 2019 všeobecné sestry. Tato všeobecná sestra je zařazena do 10. platové třídy 10. platového stupně. Její tarif je tedy 31 850,-Kč. V lednu nebyla čerpána dovolená, ani pracovní...
	Tab. č. 8: Výpočet čisté mzdy všeobecné sestry ve FN Plzeň

	Zdroj: Vlastní zpracování 2019, na základě interních zdrojů FN Plzeň (4)
	Postup pro výpočet je stejný, jako u specializovaného lékaře. Všeobecná sestra se všemi příplatky a odpracovanými hodinami obdrží na svůj účet čistou mzdu ve výši 34 221,-Kč.
	4.3.4.1.  Benefity

	V Kolektivní smlouvě jsou jasně definovány zaměstnanecké benefity, které FN Plzeň ve spolupráci s odborovými organizacemi svým zaměstnancům nabízí. Všechny benefity i jejich čerpání se řídí vyhláškou č. 114/2002 Sb. o Fondu kulturních a sociálních pot...
	 příspěvek na stravování;
	 příspěvek na rekreaci;
	 příspěvek na kulturní, sportovní a sociální rozvoj;
	 příspěvek na penzijní pojištění;
	 příspěvek na životní pojištění;
	 sociální půjčka;
	 sociální výpomoc;
	 dar;
	 příspěvek odborovým organizacím.
	Pokud zaměstnanec odpracuje alespoň 3 hodiny ve směně, má nárok na příspěvek na stravování ve výši 10,-Kč na jeden pokrm za směnu. S tímto příspěvkem vyjde jídlo na 29,-Kč, bez příspěvku na 39,-Kč.
	Příspěvek na rekreaci je rozdělen dle toho, kdo poukaz na rekreaci vystavil. Zda cestovní kancelář, hotel nebo penzion. Dále pak podle toho, kdo rekreaci pořádá, jestli zaměstnavatel nebo odborová organizace a také zda se jedná o dětskou rekreaci nebo...
	Do 4 částí je rozdělen příspěvek na kulturní, sportovní a sociální rozvoj. Tento příspěvek je poskytován na masáže, individuální sportovní činnost, na využívání sportovních prostor FN Plzeň, vitamínové doplňky, jako částečná úhrada vstupného na sporto...
	Příspěvek na penzijní pojištění je FN Plzeň přispíván v případě, že zaměstnanec nečerpá příspěvek na soukromé životní pojištění nebo příspěvek na rekreaci. Tento příspěvek je do výše 350,-Kč měsíčně za předpokladu, že si zaměstnanec sám platí minimáln...
	Příspěvek na životní pojištění se řídí obdobnými pravidly jako příspěvek na penzijní pojištění. Rovněž musí být splněna podmínka odpracovaných 2 let ve FN Plzeň, výše platby za životní pojištění musí výt vyšší než 700,-Kč za měsíc a nesmí být zaměstna...
	O sociální půjčku může žádat zaměstnanec, který zde pracuje minimálně 1 rok a čistý příjem jeho rodiny je nižší než trojnásobek životního minima pro rodinu. Tato půjčka je návratná, bezúročná do výše 20 000,-Kč a je poskytnuta v těžké životní situaci,...
	Tab. č. 9: Výše životního minima za měsíc

	Zdroj: Vlastní zpracování 2019, na základě www.mpsv.cz
	Sociální výpomoc je poskytována zaměstnancům, jejichž čistý příjem rodiny rovněž nedosahuje trojnásobku životního minima na rodinu a kteří se ocitnou v těžké životní situaci, jako např. při úmrtí partnera, při živelné pohromě, ztrátě zaměstnání partne...
	Dalším benefitem jsou dary, které jsou poskytovány zaměstnancům, kteří ve FN Plzeň pracují nepřetržitě minimálně 3 roky. Přesné podmínky jsou stanoveny v kolektivní smlouvě. Výše darů a podmínky jsou zobrazeny v následující tabulce.
	Tab. č. 10: Výše poskytovaných darů

	Zdroj: Vlastní zpracování 2019, na základě interních zdrojů FN Plzeň (5)
	,
	Posledním z benefitů jsou příspěvky odborovým organizacím, které jsou poskytovány zejména na jejich chod a administrativní činnost s tím spojenou. Z těchto příspěvků jsou hrazeny náklady vzniklé např. při tvorbě nové kolektivní smlouvy, vyjednávání no...
	4.3.4.2. Spokojenost pracovníků s aktuálními benefity

	Ve FN Plzeň byl proveden průzkum spokojenosti zaměstnanců s nabízenými benefity. Průzkum byl proveden formou dotazníkového šetření v době od 1.9.2018 do 31.10.2018. Vyplnění dotazníku bylo zcela anonymní a z toho důvodu byl připraven box u vrátnice v ...
	Hlavním cílem dotazníku bylo zjistit, zda jsou zaměstnanci dostatečně informováni s nabízenými benefity, případně jaké benefity by z nabídky vypustily nebo naopak do nabídky doplnili. Dotazník je složen z 12 otázek, kdy 9 z nich je uzavřených, 1 polou...
	Vyhodnocení dotazníkového šetření
	Otázka č. 1: „Vaše pohlaví?“ rozdělovala respondenty podle pohlaví, z celkového počtu dotazovaných bylo 226 žen (90,04 %) a 25 mužů (9,96 %).
	Otázka č. 2: „Vaše věková kategorie?“ byla zaměřena na věkové kategorie podle pohlaví, což je znázorněno na obrázku č. 5. Muži jsou nejvíce zastoupeni v kategorii 30-39 let s počtem 13 dotazovaných (52 %) naopak v kategoriích 60-69 let a 70 a více let...
	Obr. č. 5: Rozdělení dle pohlaví a věku

	Zdroj: Vlastní zpracování z dotazníkového šetření 2019
	Otázka č. 3: „Vaše dosažené vzdělání?“ byla zaměřena na dosažené vzdělání, viz obr. č. 6. Zde jak muži, tak i ženy nejčastěji označili střední vzdělání s maturitou. U mužů to bylo 9 dotazovaných (36 %) a u žen 101 dotazovaných (44,69 %), nejméně zasto...
	Obr. č. 6: Rozdělení dle pohlaví a vzdělání

	Zdroj: Vlastní zpracování z dotazníkového šetření 2019 (1)
	Z otázky č. 4 : „Jak dlouho jste zaměstnán(a) ve FN Plzeň?“, jak je zobrazeno na obr. č. 7, lze zjistit rozdělení zaměstnanců podle délky práce ve FN Plzeň. Méně než jeden rok jsou zaměstnáni 2 dotazovaní muži (8 %) a 9 dotazovaných žen (3,98 %), 1-2 ...
	Obr. č. 7: Rozdělení dle pohlaví a doby působení ve FN Plzeň

	Zdroj: Vlastní zpracování z dotazníkového šetření 2019 (2)
	Otázkou č. 5: „Jste informován(a) o nabízených zaměstnaneckých benefitech ve FN?“, je zjišťována informovanost zaměstnanců o nabízených benefitech ve FN Plzeň, viz.obr. č. 8. Celkem 20 mužů (80 %) a 167 žen (73,89 %) odpovědělo, že o benefitech mají p...
	Obr. č. 8: Rozdělení dle informovanosti o benefitech ve FN Plzeň

	Zdroj: Vlastní zpracování z dotazníkového šetření 2019 (3)
	Otázka č. 6: „Využíváte všech zaměstnaneckých benefitů?“, obr. č. 9, byla zaměřena na využívání všech benefitů. Nejvíce respondentů odpovědělo „spíše ano“ a to 14 mužů (56 %) a 117 žen (51,77 %). Odpověď „ano“ označilo 23 žen (10,18 %) a 4 muži (16 %)...
	Obr. č. 9: Rozdělení dle pohlaví a využívání zaměstnaneckých benefitů

	Zdroj: Vlastní zpracování z dotazníkového šetření 2019 (4)
	Z otázky č. 7: „Jste spokojen(a) s nabídkou zaměstnaneckých benefitů?“, obr. č. 10, lze vyčíst spokojenost s nabízenými benefity. Muži jsou v 5 případech (20 %) s nabídkou spokojeni, v 15 případech spíše spokojeni (60 %), ve 4 případech jsou muži spíš...
	Obr. č. 10: Rozdělení dle pohlaví a spokojenosti s nabízenými zaměstnaneckých benefitů

	Zdroj: Vlastní zpracování z dotazníkového šetření 2019 (5)
	Otázka č. 8: „Který benefit je pro Vás nejvíce přínosný?“, zobrazena v obr. č. 11, se dotazuje na to, jaké konkrétní benefity jsou pro zaměstnance nejvíce přínosné. U této otázky bylo možné zaškrtnout více odpovědí. Z výsledků vyplynulo, že u mužů je ...
	Obr. č. 11: Rozdělení dle pohlaví a přínosu nabízených zaměstnaneckých benefitů

	Zdroj: Vlastní zpracování z dotazníkového šetření 2019 (6)
	Otázka č. 9: „Jaký benefit Vám v nabídce chybí?“, byla otevřená a respondenti mohli vepsat, jaký benefit v nabídce postrádají. Ze všech dotazovaných neodpovědělo 72 lidí, tedy 28,69 %. Avšak ze všech ostatních odpovědí bylo nečastěním chybějícím benef...
	V otázce č. 10: „Jaký benefit je podle Vás přebytečný?“, byla naopak možnost vyjádřit se k benefitům, které by zaměstnanci naopak vůbec nepostrádali. I v této otázce bylo poměrně dost nevyplněných odpovědí, celkem u 75 respondentů (29,88 %). 37% dotaz...
	V otázce č. 11: „Jaký systém zaměstnaneckých benefitů je podle Vás efektivnější?“, bylo zjišťováno, zda zaměstnanci preferují fixní nebo flexibilní systém odměňování, viz. obr. č. 12. Všichni dotazovaní muži jsou pro flexibilní způsob odměňování a i u...
	Obr. č. 12: Rozdělení dle pohlaví a systému odměňování zaměstnaneckých benefitů

	Zdroj: Vlastní zpracování z dotazníkového šetření 2019 (7)
	Poslední otázka č. 12: „Co je pro Vás největší motivací k lepšímu pracovnímu výkonu?“, byla zaměřena na motivaci k práci a následnou odměnu za vykonanou práci. Muži ve všech případech, tedy ve 100 % odpovědí uvedli, že k lepší práci motivuje finanční ...
	Z toho vyplívá, že k motivaci zaměstnanců v první řadě slouží finanční prostředky, ale nesmí být opomíjeno i slovní uznání a pochvala od přímých nadřízených nebo dobrý pracovní kolektiv.
	Shrnutí výsledků dotazníkového šetření
	Dotazníkového šetření se celkem zúčastnilo 251 respondentů, v zastoupení 226 žen a 25 mužů. Největší zastoupení měla věková skupina od 30 - 39 let a to jak u žen, tak i u mužů. Naopak věková skupina 70 a více let neměla žádné zastoupení u obou pohlaví...
	Na základě dotazníkového šetření a výstupu z něj je na místě se soustředit na zavedení nových benefitů jako jsou sick days, stravenky, příspěvek na parkování a dopravu. Případně zrušení benefitů příspěvek na zaměstnanecké odbory a sociální výpomoc.
	4.3.5. Vzdělávání pracovníků

	Ve FN Plzeň jsou interní směrnicí definovány základní pojmy týkající vzdělávání zaměstnanců, konkrétně jde o:
	 vzdělávací akce;
	 specializační vzdělávání lékařů;
	 specializační vzdělávání nelékařských zdravotních zaměstnanců;
	 prohlubování kvalifikace;
	 zvýšení kvalifikace;
	 celoživotní vzdělávání.
	Každá aktivita zaměstnance FN Plzeň, která má za cíl zvýšení jeho kvalifikace je vzdělávací akcí.
	Absolventi lékařských fakult jsou povinni po svém nástupu vyplnit a podat „Žádost o zařazení do základního oboru specializačního vzdělávání lékařů“, ve kterém se budou dále vzdělávat a ze kterého následně vykonají atestační zkoušku. Tuto žádost musí n...
	Náměstkyně pro ošetřovatelskou péči každý rok schvaluje žádosti o specializační vzdělávání nelékařských zaměstnanců, které slouží k rozšíření a získání nových informací.
	Podle zákona č. 262/2006 Sb. Zákoníku práce je prohlubování kvalifikace povinné pro všechny pracovníky. Je to průběžné doplňování a získávání nových informací k tomu, aby mohl pracovník dobře vykonávat svou práci, za kterou mu náleží plat. Náklady spo...
	Zvýšení kvalifikace je upraveno rovněž ve výše uvedeném zákoně. Jedná se o studium, vzdělávání, školení či jiné formy studia za účelem dosažení vyššího stupně vzdělání. Přihlášku ke studiu si pracovník podává sám a po přijetí ke studiu si může požádat...
	Pokud dochází k prohlubování či zvyšování kvalifikace pracovníka, je možnost uzavření tzv. kvalifikační dohody mezi pracovníkem a nemocnicí, jejíž součástí jsou i podmínky o setrvání ve FN Plzeň po ukončení studia po předem sjednanou dobu. Maximální d...
	Celoživotní vzdělávání je ve FN Plzeň postaveno na neustálém zdokonalování a rozšiřování znalostí, vědomostí a schopností zdravotnických pracovníků.
	4.3.6. Podmínky práce a péče o zaměstnance

	K tomu, aby byli zaměstnanci spokojeni je rovněž zapotřebí pozitivní pracovní prostředí a takové podmínky, které zaměstnance motivují k lepším výkonům a nižší fluktuaci.
	Ve FN Plzeň je stanovena týdenní pracovní doba takto:
	 jednosměnný režim – 40 hodin/týden;
	 dvousměnný režim – 38,75 hodin/týden;
	 třísměnný a nepřetržitý režim – 37,5 hodin/týden.
	Jednosměnný režim je od 7:00 – 15:30 hodin a týká se zejména nelékařských pracovníků. Dvousměnný režim se skládá z ranní a odpolední směny. Ranní směna je v době 6:00 – 14:30 hodin a odpolední směna v čase 14:00 – 22:30 hodin. Třísměnný provoz je opro...
	Bezpečnost a ochrana zdraví při práci (dále jen BOZP) má jako hlavní úkol zajišťování pravidelných lékařských prohlídek a školení na BOZP. Lékařskou prohlídku musí mít každý zaměstnanec při svém přijetí ve FN Plzeň, stejně tak, jako školení na BOZP, k...
	 vstupní školení na pracovišti;
	 obecné školení;
	 periodické školení;
	 školení pro vedoucí pracovníky;
	 mimořádné školení;
	 profesní odborná školení.
	Vstupní školení na pracovišti je povinné pro nově přijaté zaměstnance, kteří již ve FN Plzeň působí, ale jsou z nějakých důvodů přeřazeni na jiné pracoviště, kde toto školení zajišťuje vedoucí pracovník.
	Pověřená a způsobilá osoba v prevenci rizik provádí obecné školení dle zákona č. 309/2006 Sb. Toto školení se týká nové příchozích pracovníků a jde v něm o seznámení se všemi předpisy BOZP a možnými riziky spojenými s výkonem práce ve FN Plzeň.
	Periodické školení je povinné 1x za dva roky pro všechny zaměstnance, pokud není vyhláškou či normami stanoveno jinak. Tato školení jsou prováděna vedoucími pracovníky.
	Školení pro vedoucí pracovníky probíhá formou E-learning a je rovněž zajištěno odborně způsobilou osobou. Tohoto školení se musí zúčastnit všichni nově jmenovaní vedoucí pracovníci a to maximálně do 3 měsíců, od jejich jmenování do funkce. Všichni ost...
	Pro všechny zaměstnance, kteří z nějakých důvodů nevykonávali práci déle než 60 kalendářních dnů, byli přeřazeni na jiné pracoviště nebo u nich byl změněn způsob výkonu práce, je povinné mimořádné školení BOZP.
	Pro zvýšení kvalifikace pracovníků v radiační ochraně slouží profesní odborné školení, které je zajištěno rovněž vedoucím pracovníkem. Toto školení nenahrazuje povinné školení BOZP.
	Po absolvování výše uvedených školení následuje přezkoušení, které provádí vedoucí pracovník formou pohovoru, testu či komisionální zkoušky. Pokud pracovník neuspěje, je povinen se znovu podrobit ověření získaných znalostí ze školení, nejdéle do 30 dn...
	4.3.7. Informační systém pro personalisty

	Personalisté ve FN Plzeň pro svou činnost využívají systém VEMA s aplikací Hospital Planning Resources (dále jen HOPR).
	Personalisté systém VEMA využívají zejména pro zpracovávání mezd a otázek týkajících se personalistiky. Veškeré činnost jsou zpracovávány v tomto programu společně s aplikací HOPR. Tento systém je v plném rozsahu přístupný pro pracovníky zaměstnanecké...
	Systém VEMA obsahuje 3 základní produkty:
	 mzdy;
	 personální systém;
	 komplexní řízení HR.
	V části Mzdy jsou vytvářeny a zpracovávány pouze mzdy pro zaměstnance FN Plzeň. Jsou zde vytvářeny výplatní lístky, potvrzení o zdanitelných příjmech a evidenční listy důchodového pojištění.  Produkt Personální systém zpracovává mzdy a personalistiku....
	K evidenci a rozvržení pracovní doby u všech zaměstnanců slouží aplikace Hospital Planning Resources, do které vedoucí pracovník na základě docházkové knihy zadává hodnoty odpracované doby pracovníků. Společně s tímto je do aplikace zadávána i práce p...
	5. Vyhodnocení a doporučení k zefektivnění konkrétních personálních činností

	Tato kapitola se zabývá vyhodnocením a doporučením k zefektivnění personálních činností ve FN Plzeň. Jedná se zejména o proces výběru nového pracovníka, adaptace nových pracovníků a odměňování zaměstnanců.
	5.1. Proces výběru pracovníka – editace důležitých informací z pohovoru

	V procesu získávání a výběru nových pracovníků by bylo vhodné se zaměřit na uchovávání důležitých informací, které v průběhu pohovoru vyvstanou. K tomuto by mohl sloužit nově vytvořený formulář „Informace z pohovoru“, do kterého by vedoucí pracovník, ...
	Uvedený formulář „Informace z pohovoru“ by obsahoval:
	 jméno, příjmení, věk uchazeče;
	 pracovní pozici, o kterou má uchazeč zájem;
	 praxi uchazeče;
	 předpoklady pro pracovní pozici;
	 klady a zápory uchazeče;
	 termín možného nástupu;
	 celkové zhodnocení uchazeče;
	 jméno a příjmení vedoucího pracovníka, který pohovor vedl, datum a podpis.
	Takto vyplněný formulář by byl následně přiložen k profesnímu životopisu a vedoucí pracovník by poté měl větší přehled a snazší rozhodování mezi jednotlivými uchazeči.
	5.2. Proces adaptace pracovníka – vytvoření manuálu pro nového pracovníka

	Pokud do FN Plzeň nastoupí nový pracovník, jeho adaptace, uvedení a seznámení s pracovištěm probíhá pouze ústně, což může vést k tomu, že některé důležité informace během tohoto seznamování zaniknou. Pro nově přijatého zaměstnance by tedy bylo mnohem ...
	5.3. Odměňování zaměstnanců – nové benefity

	V rámci optimalizace je důležité se rovněž zaměřit na výsledky dotazníkového šetření. Zejména na doplnění zaměstnaneckých benefitů, které by většina dotazovaných respondentů uvítala v rámci rozšíření stávající nabídky benefitů. Jedná se hlavně o tyto ...
	 sick days;
	 stravenky;
	 příspěvek na dopravu.
	5.3.1. Sick days

	Další benefit, který by zaměstnanci na základě výsledků z dotazníkového šetření přivítali, je zavedení tzv. sick days. Což jsou dny volna, které slouží k tomu, aby se zaměstnanci dali zdravotně do pořádku například v případě virózy, či drobné zdravotn...
	V současné době je v České republice zaměstnanci v době pracovní neschopnosti poskytován příjem až od 4. dne pracovní neschopnosti, to znamená, že první 3 dny jsou zaměstnanci doma zadarmo. Toto vede dost často k tomu, že jsou nachlazení a virózy přec...
	Podmínky využívání sick days by byly zakotveny v kolektivní smlouvě FN Plzeň.
	5.3.2. Stravenky

	Dalším vítaným benefitem by bylo zavedení stravenek, namísto příspěvku na stravování. V současné době nemocnice přispívá na stravování 10,-Kč na jedno jídlo, avšak toto lze uplatnit pouze v závodní jídelně FN Plzeň. Zavedení stravenek by zaměstnanci u...
	V případě, že by FN Plzeň přistoupila na zavedení stravenek Sodexo ve výši 90,- Kč na jedno jídlo, může být zaměstnanci poskytován příspěvek až do výše 55 % z ceny stravenky, což znamená, že by nemocnice přispívala zaměstnanci 49,50,-Kč, zbytek částky...
	V následující tabulce je znázorněn rozdíl v čisté mzdě v případě, že je poskytován 10,- Kč příspěvek na stravování nebo 90,- Kč stravenky. Pokud se zaměstnanec stravuje v závodní jídelně FN Plzeň, vychází ho jedno jídlo po odečtení uvedeného příspěvku...
	Tab. č. 11: Vzorová modelace čisté mzdy se stravenkami

	Zdroj: Vlastní zpracování 2019
	V případě, že by FN Plzeň na zavedení stravenek jako nového benefitu přistoupila, zvýšily by se její náklady o 869,- Kč na jednoho zaměstnance. V tomto případě by částka za stravenky ve výši 1 089,-Kč byla daňově uznatelná a snižovala by základ daně a...
	Tab. č. 12: Náklady FN Plzeň při poskytování stravenek

	Zdroj: Vlastní zpracování 2019 (1)
	5.3.3. Příspěvek na dopravu

	Z výsledků dotazníkového šetření je patrné, že by zaměstnanci FN Plzeň měli zájem o nový benefit v podobě příspěvku na dopravu do zaměstnání. Tento příspěvek a jeho výši by FN Plzeň určila na základě svých finančních možností a mohli by ho využívat na...
	Tab. č. 13: Vzorová modelace čisté mzdy s příspěvkem na dopravu

	Zdroj: Vlastní zpracování 2019 (2)
	Do následující tabulky byly zapracovány náklady FN Plzeň na jednoho zaměstnance za předpokladu zavedení příspěvku na dopravu a výše povinných pojištění. Zavedení tohoto příspěvku je daňově uznatelným nákladem a tato částka tedy snižuje základ daně a p...
	Tab. č. 14: Náklady FN Plzeň při poskytování příspěvku na dopravu

	Zdroj: Vlastní zpracování 2019 (3)
	5.4. Hodnocení a motivace zaměstnanců

	Ve FN Plzeň je v současné době nastaven princip hodnocení zaměstnanců 1x ročně, což může mít za následek, že zaměstnanci mohou svou práci v průběhu roku neplnit na 100 % a v období, kdy se blíží hodnocení, se naopak snaží, aby byli ohodnoceni co nejlé...
	5.5. Informační systém pro personalisty – elektronická docházková kniha

	Posledním návrhem na zlepšení a zefektivnění pracoviště ve FN Plzeň by bylo zavedení elektronické docházkové knihy. Nyní se docházka ve FN Plzeň zaznamenává do docházkové knihy, ze které musí tyto časové údaje na konci každého měsíce vedoucí pracovník...
	V případě, že by se vedení FN Plzeň rozhodlo pro zavedení elektronické docházkové knihy v systému VEMA, stačilo by pouze rozšíření tohoto systému o modul Docházka a zakoupení čtecích zařízení do jednotlivých budov. Celkové náklady na elektronickou doc...
	6. Závěr

	Jako cíle této diplomové práce byly stanoveny analýzy jednotlivých personálních činností ve Fakultní nemocnici Plzeň, dále vyhodnocení dotazníkového šetření mezi zaměstnanci nemocnice, které bylo zaměřeno na nabízené zaměstnanecké benefity a formulace...
	Diplomová práce je z velké části tvořena analýzou personálních činností. Tyto personální činnosti jsou základem a tvoří hlavní úlohu v řízení lidských zdrojů v této zdravotnické instituci. Úvodní část této diplomové práce je tvořena teoretickými pozna...
	Dotazníkové šetření, které bylo provedeno v této zdravotnické instituci, bylo zaměřeno na aktuální nabídku zaměstnaneckých benefitů a následnou spokojenost zaměstnanců s touto nabídkou. Z výsledků tohoto šetření lze přijmout závěr, že celková informov...
	Jednotlivá doporučení k zefektivnění činností v oblasti získávání a výběru zaměstnanců, adaptace, odměňování, hodnocení pracovníků a informačního systému pro personalisty byla zpracována.  K objektivnímu srovnání všech uchazečů o volnou pracovní pozic...
	Takto doporučené návrhy k zefektivnění jednotlivých činností vedou hlavně k dosažení cílů Fakultní nemocnice Plzeň. V současné době je FN Plzeň jedním z největších zaměstnavatelů v Plzeňském kraji a tato doporučení by mohla vést k vyšší atraktivitě a ...
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