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ABSTRAKT

Diplomova prace se zabyva moznostmi zvyseni efektivity systému vzdélavani ve zdravot-
nické organizaci. Teoreticka ¢ast diplomové prace je rozdélena na Ctyfi tematické oblasti.
Prvni ¢ast vymezuje lidské zdroje, jejich vyznam pro organizaci, véetné vyvojovych kon-
cepci personalniho fizeni. Druhd ¢ast se zabyva vzdélavanim a rozvojem zaméstnancli, po-
pisuje jednotlivé etapy systematického vzdé€lavani. Tteti ¢ast specifikuje vzdélavani ve zdra-
votnictvi, jeho zptisoby. Zahrnuje legislativni vymezeni a mozZnosti financovéani. Ctvrta ¢ast
je zaméfena na tvorbu projektu. Popisuje vyznam projektového fizeni, véetné zivotniho
cyklu projektu. Prakticka ¢ast popisuje a analyzuje soucasny stav systému vzdélavani v ne-

mocnici a na zaklad€ analyzy navrhuje projekt zlepSeni systému vzdélavani v nemocnici.

Kli¢ova slova: lidské zdroje, vzdélavani, zdravotnictvi, strategické fizeni, nemocnice.

ABSTRACT

The diploma thesis deals with the possibilities of increasing the effectiveness of the educa-
tion system in the healthcare organization. The theoretical part of this thesis is divided into
four thematic areas. The first part defines human resources, their importance for the organi-
zation, including development concepts of personnel management. The second part deals
with education and development of employees, describes individual stages of systematic
education. The third part specifies health education and its ways. This part includes legisla-
tive definitions and funding options. The fourth part is focused on a project creation. It
describes the importance of project management, including the project life cycle. The practi-
cal part describes and analyzes the current status of the hospital education system and pro-

poses a project to improve this system based on the analysis.

Keywords: human resources, education, healthcare, strategic management, hospital.
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UvVOD

Personalni prace je jednou z nejdynamictéji se rozvijejicich oblasti fizeni organizace a neu-
plyne ani rok, aby se neobjevily nové prispévky k teorii 1 praktické zkuSenosti s feSenim
personalnich zalezitosti. V soucasné dobé¢ jiz snad nikdo nepochybuje o tom, Ze pfedev§im

lidské zdroje rozhoduji o Gsp€Snosti organizaci, a ze jejich systematické fizeni a vzdélavani

rozhoduje o tom, jestli organizace uspéje.

oW

Systematické vzdélavani a rozvoj zaméstnancti ptinasi fadu pozitivnich efektl, mezi néz
patii napt. inovace, konkurenceschopnost, rozvoj celé organizace, motivace zaméstnanc,
neustaly vyvoj, schopnost zvladat zmény, niz8i fluktuace zaméstnanct, atraktivita organi-
zace pro kvalitni pracovniky na trhu prace, vyssi vykonnost, vy$s$i zainteresovanost zamest-
nancli na plnéni cill, ukold aj. Pfinosti vzdélavani a rozvoje zaméstnancli v organizaci je
cela fada. Je nezbytné zdiiraznit, jak také popisuje 1 Vnouckova (2017, s. 19) ve své mono-
grafii, Ze je nutné vzdélavani a rozvoj zasadit do SirSiho kontextu. Je zfejmé, Ze samostatné
zaméteni na rozvoj znalosti, schopnosti a kompetenci nebude efektivni, pokud neni podpo-
rovano managementem, organizacni kulturou i socidlnimi hodnotami. Stejn¢ tak zélezi na
kazdém zaméstnanci a jeho chovani. V organizacich je proto nutné se zaméfit na specifika
konkrétnich zaméstnanct tak, aby bylo mozné nastavit efektivni cile vzdélavani, uceni a
rozvoje. Navic zaméstnanci, ktefi jsou vzdélavani a prabézné rozvijeni, jsou zpravidla vy-
soce zainteresovani na plnéni organizacnich cild, strategie, jsou komunikativni a ochotni

sdilet své znalosti, jsou schopni spoluprace, jsou proaktivni, respektuji ostatni, vychazeji

vstfic a jsou ochotni se neustale rozvijet a ucit.

Tato prace je po uvodnim seznameni s vyvojovymi koncepcemi personalniho fizeni zamé-
fena praveé na vzdélavani a rozvoj zaméstnancl. Popisuje nejen prostiedi podnikového vzdé-
lavéni, ale Givodni ¢ast prace je zamétena predevSim na systematické vzdélavani zamést-
nancl. Zdliraznéna je zejména potieba identifikace vzdélavacich potteb a planovani vzdéla-
vacich aktivit, jez tvoti v nasledné praktické casti dilezity teoreticky podklad. Nedilnou sou-
Casti prace je také letmy pohled do systému vzd€lavani ve zdravotnictvi, zamétujici se na
legislativni vymezeni, na specifika vzdélavani 1ékaft a ostatniho zdravotnického a nezdra-
votnického persondlu, a také na zplsoby jeho financovani. Je nutné vSak podotknout, Ze

nejen tito zamestnanci tvoii personalni sloZeni zdravotnické organizace a systém vzdélavani
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se dotyka vsech jejich pracovnikii. Cilem posledni kapitoly teoretické ¢asti vénované pro-
jektovému fizeni, je sezndmeni s atributy projektu a jeho Zivotnim cyklem, popisujici jed-
notlivé etapy tvorby a planovani projektd. Poznatky z této kapitoly jsou aplikované v prak-
tické Casti prace.

Analyticka ¢ast prace uvodem charakterizuje zdravotnickou organizaci, v niz je problema-
tika systému identifikace vzdélavacich potteb feSena. Vzhledem k okolnostem v pribéhu
zpracovavani prace a po disledném uvazeni tato organizace neni konkretizovana. Cilem na-
vazujici analytickych metod je identifikace nedostatkil v organizaci, jeZ jsou zamefeny na

vzdelavani a rozvoj zaméstnancli a nasledné stanoveni strategie pro projektovou ¢ast prace.

Projektova ¢ast reaguje na aktualni problémy vzdélavaciho ,,systému‘ v analyzované orga-
nizaci. Cilem projektu je zavedeni systému vzdélavani zaméstnanct ve zdravotnické orga-
nizaci, tj. pfedevsim zlepSeni organizacniho zajiSténi, nastaveni metodiky a jednotnych po-

stupt pii planovani vzdélavani.

Ptistup k realizaci vzdélavani je v jednotlivych firmach velmi odliSny, coz vyplyva zejména
z jejich finan¢nich moznosti, ndhledu do problematiky a miry s jakou maji propracované
plany do budoucna. A prave tyto plany tvoii zaklad efektivnich vzdélavacich projektd. Po-
kud firm¢ chybi, nenajdeme ani ditvod, proc se vzdélavat — neni znama cesta, kterou se bude
firma ubirat, ani smér profesniho rozvoje zaméstnancii, ktery bude pro zaméstnavatele zaji-

mavy. V tomto vidim hlavni smysl realizace této prace.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Cilem prace je zhodnotit stavajici situaci vztahujici se k systému vzdélavani ve vybrané
zdravotnické organizaci a na zaklad¢ provedenych analyz navrhnout projekt, jez bude reakci
na zjisténé nedostatky. Prekladana préace je rozdélena na tii zakladni ¢asti: teoreticka, analy-

ticka a projektova. Realizace ptedlozeného projektu: kvéten — srpen 2019.

Teoreticka ¢ast. Na zaklad¢ literarni reSerse je vypracovana teoreticka ¢ast prace. K te-
Sen¢ problematice vzdélavani a rozvoje zaméstnancti je dostupné velké mnozZstvi literarnich
zdrojti, jez jsou neustale dopliovany novymi poznatky. Noveé vydavané publikace jsou vSak
Casto jen doplhovany o novou kapitolu, ¢imZ autor obc¢as duplikuje svoji plivodni préci.
S oblibou jsou v literarnich dilech pouzivany myslenky, nazory 1 definice jinych autort, coz
nékdy pfindsi problém pfi orientaci a nasledné identifikaci ptivodce mySlenek. Jako zahra-
nicni autor, ktery se zabyva dlouhodob¢ touto problematikou, je pouzit Armstrong, jez je
Casto citovan a prekladan do riznych jazykl. Z naSich autorti je pouzit pfedevsim Koubek,

Sikyt a Bartotikova. Zpracovani teoretické ¢asti: listopad 2018 — leden 2019

Analyticka &¢ast. Uvodni ¢ast je vénovand popisu zdravotnické organizace, v niZ je analy-
ticka Cast prace provadéna. Nasledné je zpracovana analyza vzdélavaciho procesu v organi-
zaci. Mezi pouzité metody v této Casti prace patii analyza internich dokumenti, nestruk-
turovany rozhovor, vlastni Setfeni v organizaci, SWOT analyza v¢etné kvantifikova-
ného hodnoceni, brainstorming. Cilem této ¢asti je analyzovat vychozi situaci pro projek-

tovou cast prace. Realizace analytické ¢asti: leden — biezen 2019.

Projektova ¢ast. V této Casti je jiz naplnén hlavni cil prace, v podob¢ zpracovaného projektu
»Zavedeni systému vzdélavani zaméstnancl ve zdravotnické organizaci®. Pfedkladany pro-
jekt je koncipovan prevazné dle standardu IPMA, zahrnujici cile projektu, logicky ramec,
plan aktivit, pfifazeni zdroji. Nezbytnou soucasti je Casova, nakladova a rizikova analyza.
Pouzité metody jsou Ganttitv diagram, sitova analyza s definovanim Kritické cesty, ana-
lyza rizik metodou RIPRAN (zahrnujici identifikaci, kvantifikaci a reakci na rizika v pro-

jektu) véetné mapy rizik. Vypracovani projektové casti: biezen — duben 2019.
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I. TEORETICKA CAST
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1 LIDSKE ZDROJE

Uvodni kapitola je vénovana lidskym zdrojim, a to od obecného pojeti, pies vyvojové kon-
cepce az k nejnoveéjSimu pojeti, tzv. strategickému tizeni lidskych zdroji. Zdiraznén je také
rostouci vyznam lidskych zdroji pro organizace.

V souvislosti s lidskymi zdroji a jejich fizenim se setkavame v organizacich s riznymi ter-
miny — personalni prace, personalistika, persondlni administrativa, personalni fizeni ¢i fizeni
lidskych zdroji. Tyto terminy byvaji Casto povazovany za synonyma. Odborna literatura,
jak uvadi Koubek (2015, s. 14), vSak tyto terminy odliSuje. Zejména se jedna o personalni
Fizeni na strané jedné a Fizenim lidskych zdroji, jako nejnovéjsi pojeti personalni prace na
stran¢ druhé. MliZeme tedy konstatovat, Ze n¢které terminy oznacuji rozdilné vyvojoveé faze,

resp. rozdilné koncepce persondlni prace.

1.1 Vyvojové koncepce

Odborna literatura standardné vymezuje ve vyvoji personalniho tizeni tfi rdimcové etapy od
vyvojove nejstarsi k soucasnosti (obrazek €. 1), které oznacuji jednotlivé vyvojové faze ¢i
koncepce personalni prace a jeji postaveni v fizeni organizace. Dle Sikyie (2016, s. 42) tyto
vyvojové etapy vyjadiuji postupné se ménici pohled na fizeni organizace, na vyznam lidi a

na personalni praci.

PERSONALN( PERSONALNI RiZEN{ RIZENI LIDSKYCH
ADMINISTRATIVA ZDROJU
e Pracovni sila ¢ Konkurenc¢ni vyhoda o Unikatni bohatstvi

Obrazek ¢. 1: Vyvojové etapy persondlniho Fizeni (viastni zpracovadni).

Kocianova (2010, s. 10) uvadi zacatek vyvoje personalniho fizeni jiz ve druhé poloviné 19.
stoleti, kdy se rozvijelo odborové hnuti a kolektivni vyjednavani, legislativa zacala ovlivio-
vat pracovni podminky, které byly vSeobecné v 19. stoleti Spatné. V této souvislosti, kdy

zaméstnavatelé zacinaji na tuto situaci reagovat, se jako prvni oblast budouci personalistiky



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 10

rozviji péce o pracovniky. Jako prvni persondlni Ufednik byva v literatuie uvadéna slecna
Mary Wood, ktera se stala v roce 1896 u spole¢nosti Rowntree v New Yorku socidlni pra-
covnici odpoveédnou za zajistovani péce o pracujici zeny a déti, a to zejména ochrany jejich

zdravi.

Personalni administrativa. Zakladni charakteristikou historicky nejstarSiho pojeti perso-
nalni prace, je jeji pasivni role. Personalni prace na této tirovni pfedstavuje zejména ¢innosti
vyplyvajici z legislativy v pracovné-pravni oblasti. Tato koncepce byla ovlivnéna klasic-
kymi ptistupy k fizeni organizace, zejména s védeckym fizenim spojenym se jménem Fre-
dericka W. Taylora. Lidé byli pracovni silou a smyslem bylo udrzovat a zvySovat produkti-
vitu a efektivitu prace lidi tim, ze jejich prace byla jednodussi a rutinnéj$i. Tyto jednoduché
a rutinni pracovni operace umozinovaly zaméstnavat nekvalifikované lidi, coz vyznamné sni-
7ovalo naklady prace a zkracovalo &as potfebny k zaudeni lidi. A jak Sikyt (2012, s. 29)

uvadi, personalistika byla v tomto vyvojovém obdobi vniméana pouze jako sluzba pro po-

tteby fizeni organizace a personalisté plnili pouze administrativni ukoly.

r ~r

Personalni Fizeni. Dal$i vyvojovou etapu, rozvijici se od Ctyticatych let 20. stoleti, 1ze cha-
rakterizovat rozsahem Cinnosti nad rdmec nezbytné administrativy, existenci koncepci per-
sonalni a socialni politiky, rozpracovanymi metodami personalni prace, zvysujici se odbor-
nosti personalnich pracovnikii a rozvijejicimi se personalnimi utvary. Za¢ina se uplatnovat
aktivni role persondlni prace. Sikyt (2012, s. 30) spojuje rozvoj personalniho fizeni s pokra-
cujicim se rozvojem prumyslové vyroby a ménicimi se potiebami zdkaznikti. Organizace
usilujici o ovladnuti trhu zacaly nové vnimat lidi jako konkuren¢ni vyhodu. Kocianova
(2010, s. 11) dopliuje, Ze navzdory tomuto znatelnému pokroku vSak ziistala personalni
prace orientovana témét vyhradné na problémy uvnitt organizace, zamétujici se na problémy
zaméstnavani lidi a hospodareni s pracovni silou. Personalni prace v této fazi méla spise po-

vahu operativniho fizeni.

Rizeni lidskych zdroji. Od osmdesétych let 20. stoleti se v teorii i v praxi zadala rozvijet
koncepce fizeni lidskych zdroji. Predstavitelé této Skoly popularizovali toto pojeti jako stra-
tegicky a vnitin€ provazany, manazersky orientovany ptistup k fizeni lidi. Podle Kocidnové

(2010, s. 12) za&ina byt kladen velky diiraz na zdjmy managementu. Rizeni lidskych zdrojt
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se stava oblasti fizenou vrcholovym managementem. Lidé jsou nové chdpani jako jméni, do
kterého se investuje v zajmu dosazeni cilii organizace. Je kladen diiraz na silnou podnikovou
kulturu, zdravé mezilidské vztahy. Je jiz uplatiovan strategicky ptistup ke vSem personalnim
¢innostem. Diiraz je kladen na ziskavani, motivaci, vzdélavani, kariéru, stabilizaci i propous-
téni zaméstnanci. Odménovani je diferencovano dle vykonu, schopnosti ¢i kvalifikace. Zdi-
razfiovano je respektovani potieb pracovnikil. Sikyi (2012, s. 30) tuto zm&nu v pojeti perso-
nalistiky spojuje se zménami vyvolanymi rozvojem technologii, ménicimi se pozadavky za-
kaznikid apod. Lze tedy fici, Ze to jsou hlavni faktory, které zdsadn€ zménily ptistup organi-
zaci k tfizeni a vedeni lidi.

Dle Armstronga a Taylora (2015, s. 43-46) tizeni lidskych zdroji se jiz zabyva v§im, co
souvisi se zaméstnavanim a fizenim lidi v organizacich. Zahrnuje ¢innosti tykajici se stra-
tegického fizeni lidskych zdrojt, fizeni lidského kapitalu, fizeni znalosti, spoleCenské odpo-
védnosti organizace, rozvoje organizace, zabezpecovani lidskych zdroji, fizenim pracov-
niho vykonu a odménovanim zaméstnancll, vzdélavani a rozvoje zaméstnancii, zaméstna-

neckych a pracovnich vztahtl, péfe o zaméstnance a poskytovani sluzeb zaméstnanciim.

1.2 Strategické Fizeni lidskych zdroji

Nejnovéjsi koncepcee fizeni lidskych zdroja, jak je popsana v pfechozim textu, je jiz velmi
uzce spojena se strategickym fizenim. Je vSak nutné zminit, Ze jadrem celého strategického
fizeni je strategie. Cela fada autort vidi strategii jako jednu ze slozek logické posloupnosti
mezi poslanim firmy a ¢innostmi vykondvanymi zaméstnanci, jimiz jsou zajiStovany poza-

dované vystupy a stanoveng¢ cile.
Uspé&ina strategie dle Fotra (2017, s. 25) vykazuje obvykle nasledujici charakteristiky:

e ma personifikaci ve vrcholovém vedeni,
e je pochopitelnd pro vSechny zcastnéné,
¢ je flexibilni, motivuje zaméstnance,

e podporuje rozhodovani a alokaci zdroj,

e je koncep¢ni a kontrolovatelnd a podmitiuje rist hodnoty firmy.
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V souvislosti se strategickym fizenim musime také alespon struéné zminit terminy ,,poslani‘
a ,,vize“. Z poslani a vize firmy totiz vychazi tvorba strategie firmy a nasledn¢ i strategie
fizeni lidskych zdroju a s nim souvisejici vzdélavani, kterému se budeme vénovat v dalSich

kapitolach.

Tvorba vize a poslani hraji ve firmé velmi dtlezitou roli. Jedna se o zakladni dokumenty,
které naznacuji, jak se firma chce chovat v blizké i daleké budoucnosti. Na jejich kvalité
zavisi, jak bude podnik vniman okolim 1 zaméstnanci a jak efektivné budou zaméstnanci

realizovat vyty€enou strategii. Vzajemné vztahy jsou zobrazeny na schématu (obrazek €. 2).

VIZE POSLANI CiL STRATEGIE
. . ¢ Jak toho

Kde chceme Proc jsme e Ceho chceme
byt v jako firma dosahnout? chceme
budoucnu? tady? dosahnout?

Obrazek ¢. 2: Strategické rizeni organizace (vlastni zpracovani).

Firmy mohou mit poslani a vizi dokonce v nepsané formé, i kdyz pak jejich interpretace
uvnitt organizace diskutabilni. Jak uvadi Fotr (2017, s. 29-30) ptfinosnost pfesn¢ formulova-
né¢ho poslani a vize a jejich konzistentnost je cenna ptredevs§im proto, ze vymezuji hranice,
ve kterych se musi odehravat strategické akce a strategické rozhodovani. Zaroven jsou jimi
limitovany moznosti budouciho sméfovani, a pfedevsim nastolujici soulad mezi vSemi roz-
hodujicimi stranami (z4jmovymi skupinami) uvniti i vné organizace v tom, Ze organizace

podnika piinosné aktivity spravnym smeérem.

Lze tici, ze zékladnimi cili strategického Fizeni lidskych zdroji, jak je definuje Armstrong
(2016, s. 7), je rozvijet akceschopnost organizace tim, zZe organizaci zajisti kvalifikované,
motivované a oddané lidi potiebné k dosahovani trvalé konkurenéni vyhody, ptispiva k roz-
vijeni kultury zaméfené na dosahovani vysokého vykonu, posiluje pozitivni pracovni vztahy,
navazuje vzajemné vztahy diivéry mezi managementem a zaméstnanci a v neposledni fadé

podporuje uplatilovani etického pfistupu k tizeni lidi.
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1.3 Management lidskych zdroji

Z vyse uvedeného vyplyva, ze lidské zdroje jsou dillezitou a lze snad tvrdit i stéZejni oblasti
zajmu managementu organizace. Jde tedy o oblast, kterd se zabyva tizenim lidského kapi-
talu, tedy zaméstnancti. A jak uvadéji Zitkova, Pokorna a Mi¢udova (2015 s. 38) od mana-
zerského fizeni je tato oblast odlisna tim, Ze se zabyva zaméstnanci komplexné, jelikoz praveé
tyto tzv. ,lidské zdroje* prinaseji do organizace znalosti, zkusenosti, dovednosti a schop-
nosti, kterymi ovliviiuji hodnotu organizace a jeji vysledky mnohem vice nez hodnota tech-

nologického a materialniho vybaveni.

Management (fizeni) lidskych zdroji se sklada z n€kolika samostatnych oblasti, které na
sebe vSak navazuji a vzajemné se ovliviiuji. Koubek (2015, s. 19-20) tyto stéZejni aktivity

sefazuje dle jejich vyznamu pro organizaci. Patii zde:

e vzdélavani a rozvoj pracovnikd,

e organizacni rozvoj,

e vytvareni pracovnich ukoli, pracovnich mist a organizac¢nich struktur,
e formovani personalu organizace,

e zabezpecovani funkcnosti personalniho informac¢niho systému,

e planovani lidskych zdrojt,

e odménovani a zaméstnanecké vyhody,

e pracovni vztahy, pfedevsim vztahy mezi odbory,

e pomoc pracovnikiim.

Lze si vS§imnout, ze do popiedi se dostava vse, co slouzi k pruznosti a efektivnosti organi-
zace, formovani efektivniho personalu organizace. Mimotadny dliraz se klade na zdravé pra-
covni vztahy v organizaci a na péc¢i o pracovniky. Koncepce, tak jak ji prezentuje Koubek
(2015, s. 20), ml¢ky predpoklada intenzivni komunikaci v organizaci, at’ uzZ ma podobu
zpétné vazby poskytované pracovniklim tykajici se jejich pracovniho vykonu nebo podobu

sdéleni pracovnikl vedeni organizace.
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2 VZDELAVANI A ROZVOJ ZAMESTNANCU

V soucasné dob¢ je mira znalosti a dovednosti zaméstnancti zfejmé jedinym skute¢nym
aspektem, ktery mtze od sebe odlisit firmy v jednom oboru a kterym mize posilit jejich
konkurenceschopnost. A jak uvadi Evangelu, Bommel a Juticka (2013, s. 8), to co dneska
firmy odlisuje a posiluje jejich misto na konkuren¢nim trhu, jsou znalosti, dovednosti a pfed-
poklady jejich pracovnikt. Ptistup k realizaci vzdélavacich programt jednotlivych firem je
vSak velmi odliSny. Vyplyva to z jejich znalosti problematiky a miry, s jakou maji propra-
cované plany do budoucna, tvofici zaklad efektivniho vzdélavani. Pokud plany chybi, nena-
jdeme diivod, pro¢€ vzdélavat — neni znama cesta, kterou se bude firma ubirat, ani smér pro-

fesniho rozvoje zaméstnanct.

2.1 Prostiedi podnikového vzdélavani

K tomu, aby byl podnik uspésny, musi byt jeho strategie konzistentni s okolim. Pro ma-
nagement podniku je dulezité znat dobie okoli podniku 1 faktory, které podnik ovliviuji.
Charakter tohoto prosttedi firmy ovliviiuje mimo jiné i podobu strategie vzdélavani a rozvoje

pracovnikil dané firmy. Podnikové prostiedi 1ze rozd€lit na vnitini a vnéjsi.
Do vnitiniho prostiedi (obrazek ¢. 3) spadaji veskeré interni procesy dané organizace, za-
hrnujici jak podminky, tak i prostiedky k jejich fungovani. Oznacuje se také jako mikropro-

sttedi a firma jej pfimo ovliviiuje svymi ¢innostmi.

VNITRNI PROSTREDI ORGANIZACE

Mezilidské Organiza¢ni Kvalita Kvalita

Zdroje Schopnosti Kultura firmy vztahy model managementu pracovniku

Obrazek ¢. 3: Vnitrni prostredi organizace (vlastni zpracovani).

A pokud jde o firemni vzdélavani a jeho efektivni fungovani ve vnitinim podnikovém pro-
sttedi, Bartonikova (2010, s. 27) popisuje existenci dvou zakladnich vychodisek. Prvnim vy-

chodiskem je existence a provazanost podnikové politiky zahrnujici podnikovou strategii,
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strategii fizeni lidskych zdroja, strategii vzdélavani a druhé vychodisko piedstavuje vytvo-
feni organizacnich a institucionalnich predpoklada vzdélavani. Obé tyto vychodiska
jsou vsak spojena s uplatnovanim strategického, kompeten¢niho a systematického ptistupu

k firemnimu vzdélavani.

Je dilezité také zduraznit, ze déni v jakékoliv organizaci je ovlivilovano i tim, co se déje
mimo ni, tzn. ve vné€jSim prostiedi, oznacovano v literatufe také jako mezoprostiedi a mak-
roprostredi. Mezoprostiedi (pracovni prostfedi) je pfedstavovano faktory, na které mize mit
organizace urCity vliv. Oproti tomu makroprostiedi (obecné prosttedi), zahrnuje faktory pti-
sobici na organizaci, které vSak nemize ovliviiovat. Tyto faktory maji, jak zdiraziuji Dvo-

racek a Sluncik (2012, s. 3) na organizaci rozhodujici vliv.

OBECNE PROSTREDI i REDI |
PRACOVNI PROSTREDI ORGANIZACE w |

Zéakaznici Dodavatelé Konkurence Regulatori
Socialni Technologické Ekonomické Legislativni J

Obrazek ¢. 4: Vnéjsi prostredi organizace (vlastni zpracovani).

Mnozstvi a struktura segmentii vnéjSiho prostiedi firmy samoziejmé miize byt mnohem roz-
sahlejsi. Vyse uvedeny piehled (obrazek €. 4) zahrnuje jen zakladni ¢lenéni. V naSem kon-
textu je podstatné piedevsim to, ze pokud nastane zména v nékterém segmentu vnéjsiho pro-
sttedi firmy, pak to mize potenciondIn€ vyvolat vzdélavaci potiebu. Prikladem zmény miize

byt technologie, zména legislativy, zména ekonomické situace atd.
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2.2 Systematické vzdélavani pracovnikii

Jak jiz vyplyva z nadpisu, systematické vzdélavani je nejefektivnéjSim prostiedkem k dobie
organizovanému vzdélavani v rdmci urcité organizace. A praxe to jen dokazuje. Jedna se o
neustale se opakujici cyklus, kdy Vodak a Kucharcikova (2011, s. 81) uvadi, ze vychazi ze
zasad politiky vzdélavani opirajici se o strategické cile organizace v oblasti vzdélavani, ji-

nymi slovy feceno, jaké tirovné vzdélanosti svych pracovnikl chee organizace dosahnout.

Identifikace
potieby
vzdélavani

Vyhodnoceni Planovani

vzdélavani vzdélavani

Realizace
vzdélavani

Obrazek ¢. 5: Vzdelavaci cyklus (viastni zpracovani).

Samotny cyklus systému vzdélavani ma nékolik fazi, které jsou schematicky zobrazeny (ob-
razek €. 5). Zacina identifikaci potieb vzdélavani, pfiCemz pii vymezovani pozadavkil na
rozvoj se vyzaduje vysoka mira zapojeni manazerti. Na proces identifikace ptimo navazuje
proces planovani vzdélavacich potteb, jejich realizace a tento cyklus je uzavien vyhodnoce-
nim vzdélavani a zjisténi efektivnosti. Jednotlivé etapy, ale také vyhody systematického
vzdelavani, jsou popsany v nasledujicim textu, kdy nejvétsi pozornost je vénovana identifi-

kaci vzdé€lavacich potieb.

Identifikace vzdélavacich potieb

vvvvvv

pfedchazejicich vytvoreni spravného vzdélavaciho planu. JaniSova a Kiivanek (2013, s. 212)
zdiiraziuji, Ze pro organizaci je dilezité, aby méla dobfe zmapované soucasné i budouci

vzdélavaci potieby a byla si védoma toho, Ze tréninkem rozviji zaméstnance pro svoji firmu,
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ale zaroveil zvysuje jeho cenu na trhu prace. Neplati totiz pfiméd iméra mezi investicemi do
vzdélani a loajalitou zaméstnance k firmé€. Nejeden ptiklad by ukazal, ze mnohy zaméstna-
nec vyuzije firmu pro zvyseni kvalifikace, tedy zvySeni své hodnoty na trhu prace a vyhleda
si nového zaméstnavatele, ktery mu da vyssi plat za to, co vSechno vzdélavanim ziskal. Z to-
hoto diivodu je nutné najit vhodnou rovnovahu mezi tim, co do ¢lovéka investujeme, a Usi-

lim, jez musi zaméstnanec sam vynalozit na vlastni rist.

Analyza vzdélavacich potieb, jak je prezentovana Vodakem a Kuchar¢ikovou (2011, s. 85),
spo€iva ve shromazd’ovani informaci o soucasném stavu znalosti, schopnosti a dovednosti
pracovnikil, o vykonnosti jednotlivcl, tyma a podniku, a v porovnavani zjisténych udaji
s pozadovanou urovni. Vysledkem analyzy je zjiSténi mezer, které je tteba eliminovat, se
zamétenim na takové, které je mozné odstranit vzdélavanim. Analyza se vSak musi zabyvat
1 problémy organizacni ¢i procesni povahy, které nejsou vzdélavanim fesSitelné, a poukazat

na jejich vztah k problémiim v dosahovani cili podniku.

Sbér udaju Stanoveni priorit Identifikace
(informace - Analyza udajh problémovych vzdéldvacich
standardy) oblasti potieb

Navrh programu
vzdélavani

Obrazek ¢. 6: ldentifikace vzdelavacich potreb (vilastni zpracovani).

V praxi se postupuje tak, ze se analyzuje $irSi nebo uzsi skala udaja, ziskanych jednak z béz-
ného informacniho systému organizace, jednak ze zvlastnich Setieni. Koubek (2015, s. 262)

v této souvislosti popisuje ti1 skupiny, které zahrnuji:

e udaje tykajici se celé organizace,
e udaje tykajici se jednotlivych pracovnich mist,

e udaje o jednotlivych pracovnicich.

Vsechny tyto udaje umoznuji vytvofit si ptehled o soucasné a potencialni disproporci mezi
kvalifikaci a vzdélanim pracovnikl organizace na jedné strané a pozadavky pracovnich mist

na stran¢ druhé.
Koubek (2015, s. 263) dale zduraznuje, Ze pti identifikaci potieby vzdélavani pracovnikil se
nemuzeme opirat pouze o Udaje tykajici se organizace, ale v kazdém ptipad¢ je velmi dile-

zité znat profesné kvalifikacni strukturu pracovnich zdrojt a jeji vyvojové tendence v uzemi,
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z n¢hoz organizace Cerpa mnozstvi svych pracovnich sil. Je nutné brat v ivahu i dosavadni

zkuSenosti s obtiznosti ziskdvani pracovniki jednotlivych profesnich skupin na trhu prace.

Podle JaniSové a Kiivanka (2013, s. 213-216) mizeme vzdélavaci potieby identifikovat:

e 7 hlediska individualnich potieb jednotlivce,

e 7 hlediska firmy.

Pti identifikaci vzdélavacich potieb jednotlivce vychazime z pozadovaného kvalifikacniho
profilu mista. Pokud firma ma dobte zpracované popisy pracovnich mist, jiz vi, jaké odborné
a osobnostni ptedpoklady jsou na daném misté vyzadovany. V piipadé identifikace vzdéla-
vacich potieb z hlediska celé firmy je potieba ziskavat a sumarizovat informace o potieb¢
urcitych vzdélavacich aktivit a na zdklad¢ toho kazdoro¢né délat plany vzdélavani v souladu
s rozpoctem na vzdélavani. Nejvice informaci o konkrétnich rozvojovych potiebach vSak

ziskame pfi systematickém ptistupu a pravidelném hodnoceni zaméstnanctl.

Planovani vzdélavani
Féaze identifikace potfeby vzdélavani plynule vzrista do faze planovani vzdélavani pracov-
nikd. Jiz v prvni fazi se objevuji navrhy plant a pfedbézné plany, formuluji se prvni tkoly a

priority vzdélavani a z nich vyplyvajici ndvrhy programt a navrhy rozpoctu.

co? ® Obsah vzdélavani, jaké vzdélavani ma byt zajisténo.
\
KOMU? e Cilova skupina ucastnika, kritéria vybéru ucastnikd.
\
JAK? ¢ Na pracovisti, mimo pracovisté, metody a rezim vzdélavani.
KYM? ¢ Interni nebo externi vzdélavatelé, volba vzdélavaci instituce.
\
KDY? ® Termin, casové obdobi vzdélavani.
\
KDE? * Misto konani, zajisténi ubytovani, stravovani, dopravy.
CENA? ¢ Za jakou cenu, rozpoctovd stranka.
\
JAK HODNOTIT VYSLEDKY? o Uginnost programd, metody hodnoceni - kdo a kdy.

Obrazek ¢. 7: Vzdeélavaci plan (vlastni zpracovani).
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V definitivni podobé vymezuje oblasti, na které se vzdélavani zaméri, a jak uvadi Koubek
2015 (s. 264-265) stanovuje pocty a kategorie pracovniki, kterych se bude vzdélavani tykat,

metody a prosttedky vzdélavani a v neposledni fad¢€ pak ¢asovy plan vzdélavani.

Vystupem piedchozi faze identifikace potieb je vypracovany navrh vzdélavaciho planu.
Kazdy dobry plan vzdélavani, jak uvadi Koubek (2015, s. 265), by mél obsahovat odpoveédi

na vyse uvedené otazky (obrazek €. 7).

Realizace vzdélavani

Po zodpovézeni na vySe uvedené otazky, respektive po ukonceni planovaci faze, je mozné v
souladu s planem podnikového vzdélavani zadit s realizaci vzdélavacich aktivit, kdy jed-
nim z nejdilezitéjSich kroka planovani vzdélavani pracovniki je volba metod vzdélavani
(obrazek €. 8). Postupné se vytvofila dost Siroka Skéala metod vzdélavani, které¢ Koubek

(2015, s. 265) rozd€luje do dvou velkych skupin:

e metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti pfi vykonu prace a

e metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracoviste.

NA PRACOVISTI NA ROZHRANI } MIMO PRACOVISTE
*Rotace prace ePorada ¢ Pfednaska
e Konzultace eSamostudium *Seminar
e Koucovani eE-learning *Workshop
*Mentorovani ¢ Poradenstvi ¢ Brainstorming

Obrazek ¢. 8: Metody vzdeélavani (viastni zpracovani).

U metod pouzivanych na pracovisti, jde vesmés o individualni metody vzdélavani vyza-
dujici individuélni ptistup a partnersky vztah mezi vzdélavanym a vzdélavatelem a pouZzivaji
se vétSinou pro vzdélavani délnickych profesi. Metody vzdélavani mimo pracovisté, se
pouZzivaji ke vzdélavani odbornikli ¢i vedoucich pracovniki. Dé se vyuZit i ke vzdélavani
jinych skupin, z hlediska jejich pozice vSak dochéazi k riznym modifikacim s ohledem na

napln prace dané pracovni skupiny.
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Vyhodnocovani

Vyhodnocovani vzdélavani je posledni a zaroven velmi diilezitou soucasti vzdélavaciho pro-
cesu vymezeného podnikem. Je to jakykoli pokus ziskat zpétnou vazbu o tc¢incich vzdéla-
vaciho programu. Vodak a Kuchar¢ikova (2011, s. 125-126) popisuji vyhodnocovani vzdé-
lavaciho programu jako komplexni proces, ktery se pokousi méfit celkové prinosy a naklady
tohoto programu. Koubek (2015, s. 274) si poklada otazku, kdy vlastné zkoumat efektivnost
vzdélavani, zda bezprostfedné po ukonceni procesu ¢i s ur¢itym odstupem. Odpovéd’ na ni
je velmi slozité, protoze je velmi t€zké oddelit od sebe vlivy, které piisobi na vykon jednot-
livee, a tedy pfimo zmétit efektivnost vzdélavani. Vodak a Kuchar¢ikova (2011, s. 132)
vsak upozornuji, Zze jednim z dulezitych predpokladii tispésnosti této faze vzdélavaciho pro-
cesu je planovani vyhodnocovani uz v dobé stanovovani cili. Musi se tedy stat soucasti hned

prvni faze vzdélavaciho programu.

Pro vyhodnoceni efektivity vzdélavaciho procesu mize poslouzit nékolik moznosti, od pro-
myslenych a sofistikovanych systémt az po pouziti vlastnich zkuSenosti s vyuzitim selského
rozumu. At uz se priklonime k jakékoliv moznosti, je potifeba dodrzet pravidlo, ze kazda
dobfte vypracovana metodika hodnoceni efektivity vzdélavani se musi zabyvat Sesti hlavnimi
piliii (obrazek €. 9), které musi byt systematicky vyhodnoceny. Jak uvadi Evangelu, Bommel
a Juficka (2013, s. 27) vSech Sest piliit se objevuje v naprosté vétsiné dobrych metodik, které

se zabyvaji evaluaci, tj. zjisStovanim efektivity vzdélavacich procest.

co? tm? l tkoé? l tAK? l tY'M? l KDY?
®QObsah *Vhodné

*Cilova * Firemni * Kompete «Casovy
vzdélava skupina strategie metody nce pldn a
ni lektora termin

Obrazek ¢. 9: Hodnotici metody vzdeélavaciho procesu (viastni zpracovani).

ey oee

zacatku kvalité Skoleni. Je-1i nespravny zacatek jako zéklad vzdélavani, neni mozné oceka-

vat dobie odvedeny vzdélavaci projekt.
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3 VZDELAVANI VE ZDRAVOTNICTVI

Ptechozi kapitolou, ktera zahrnuje vSeobecny pohled na vzdélavani zaméstnancii v organi-
zaci, jiz bylo zdtiraznéno mnoho aspektii, a to predevsim jak systematicky vzdélavat a roz-
vijet zaméstnance, abychom si jako organizace udrzeli konkuren¢ni vyhodu. Systematické
vzdélavani, jak ho popisuje Sikyt (2016, s. 138) souvisi rovnéz s personalnim rozvojem za-
meéstnanct. Tento systém vzdélavani je do jisté miry aplikovan i na oblast zdravotnictvi, kdy
zde je vzdélavani a rozvoji zaméstnancl piisuzovan velky vyznam, a to se tyka predev§im
vzdélavani 1ékait a ostatniho zdravotnického i nezdravotnického persondlu. Specifikim

vzdélavani 1€kari a nelékarskych zdravotnickych pracovnikll je vénovana tato kapitola.

3.1 Legislativni vymezeni

V obecné rovin€ by nepochybné bylo mozno hovoftit o zdravotnickém pracovniku jako o
kterékoli osobé, jez disponuje alespoil néjakymi odbornymi znalostmi ohledné péce o zdravi
a podili se na jejim profesiondlnim poskytovani. Pravni tiprava je ovSem konkrétnéjsi a vy-
mezuje zdravotnické pracovniky, respektive osoby vykonavajici zdravotnické povolani, jako
specifickou mnozinu. Ptijeti novych pravnich piedpist v roce 2004, upravujici tuto oblast,

vyplynulo z nutnosti harmonizovat pravni fad s fddem EU. Konkrétné se jedna o:

e zakon ¢. 95/2004 Sb., o podminkach ziskavani a uznavani odborné zptisobilosti a
specializované zpusobilosti k vykonu zdravotnického povolani 1€kate, zubniho 1¢-
kafe a farmaceuta, ve znéni pozdé¢jsich predpisti a

e zakon €. 96/2004 Sb., o podminkach ziskdvani a uznavani zpisobilosti k vykonu
nelékatskych zdravotnickych povolani a k vykonu ¢innosti souvisejicich s poskyto-

vanim zdravotni péce a o zméné nékterych souvisejicich zdkond.

K provedeni téchto zakont jsou vydavany pravni ptedpisy podzédkonné. Aktudlné se jedna o
natizeni vlady o oborech specializa¢niho vzdélavani, vyhlaska o rezidenCnich mistech, vy-
hlaska o zkouskach l€kaiti, vyhlaSka o zdravotni zplsobilosti zdravotnickych pracovnik,

vyhlaska, kterou se stanovi ¢innosti zdravotnickych pracovniki aj.

Neméné¢ dilezita je také vyhlaska €. 99/2012 Sb., o pozadavcich na minimalni personalni
zabezpeceni zdravotnickych sluZeb, ve znéni pozdé¢jSich predpist, ktera stanovuje poza-

davky na persondlni zabezpec€eni zdravotnickych zatfizeni dle jejich odbornosti.
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3.2 Lékarska povolani

Jak lze vycist z historie legislativniho vyvoje a jak také uvad¢;ji i Briiha a Proskova (2011, s.
135) byl systém specializaéniho vzdélavani 1ékaiskych povolani podstatnym zplsobem
v poslednich letech vyznamné zménén. Divodem byla jiz zmifiovana harmonizace s pied-
pisy EU, kdy byl zménén dosavadni fadu let fungujici systém dvou atestaci na novy systém
jedné atestace. K zésadni zméné doslo také u specializaéniho vzdélavani, kdy byly pravné
zakotveny zejména spole¢né kmeny, kterymi autoti vzdélavacich programii spontdnné na-
hrazovali prvni atestaci, na kterou byla odborna vetejnost zvykla. Podle zakona o 1¢kaiskych
povolanich je nyni moZné stanovit jistou samostatnost 1 lékarim s certifikdtem o absolvovani
zékladniho kmene, a vzhledem k tomu, Ze za tyto 1ékafe budou povazovani i Iékaii s diive;si
atestaci I. stupné, jde do zna¢né miry o piiblizeni se k dfivéjSimu osvédcenému systému

dvou atestaci. Soucasny systém vzdélavani je zobrazen na schématu (obrazek €. 10).

CELOZIVOTNI
VZDELAVANI

ODBORNA SPECIALIZOVANA ZVLASTNi ODBORNA
ZPUSOBILOST ZPUSOBILOST ZPUSOBILOST

* 6 leté studium * Po atestaci v * Po atestaci z ® Kurzy
e Ziskéni titul MUDr. zékladnim oboru néstavbového « Seminafe

oboru « Konference

Obrazek ¢. 10: Schéma vzdélavani lékaru (viastni zpracovani).

Odborna zpusobilost

Nové se se zménou této legislativy (Cesko, 2004) objevuje pojem zpisobilost, respektive
zpusobilost k vykonu povolani. Odbornou zpiisobilost l1€kar ziskava absolvovanim nejméné
Sestiletého prezencniho studia zaméfeného na teoretickou i praktickou vyuku v akreditova-

ném zdravotnickém magisterském studijnim programu vSeobecné lékatstvi.

Takto odborné zptisobily l€kat je zplisobily vykonavat preventivni, diagnostickou, lé¢ebnou,
rehabilitacni a dispenzarni péci, a to pod odbornym dohledem l¢kate se specializovanou
zpiisobilosti v daném oboru. Jak zdfiraziuji Sustek a Hol¢apek (2016, s. 97) jednoznaéné
urceni ¢innosti, které mohou Iékaii s odbornou zpiisobilosti vykonavat samostatng, tj. bez
odborného dohledu a které nikoli, v praxi chybi. Takovéto vymezeni ve zminované praxi
provadi primat oddéleni, na némz lékat s odbornou zplsobilosti pracuje. Bez odborného
dohledu miZze 1¢kat s odbornou zptisobilosti pracovat pouze na zékladé¢ certifikatu o absol-

vovani zékladniho kmene ptislusného specializa¢niho oboru.
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Specializovana zpisobilost

Specializovana zptisobilost 1ékate se ziskava uspéSnym ukoncenim specializacniho vzdéla-
vani atestacni zkouskou, na jejimz zéklad¢ je Iékafi vydan ministerstvem diplom o speciali-
zaci v prislusném specializacnim oboru. Ziskani specializované zpiisobilosti opraviuje 1¢-
kate pro samostatny vykon povolani, tedy jiz bez odborného dohledu. Specializa¢ni vzdéla-
vani se sklada s tzv. zakladniho kmene a vlastniho specializa¢niho vycviku. Délka téchto
dvou na sebe navazujicich modult je pfesné dana legislativou, pficemz jeji minimalni délka

v soudtu obou &asti se pohybuje dle oboru v rozmezi 3 — 5 let (Cesko, 2004).

Zvlastni odborna zpusobilost

Po ziskani specializované zpiisobilosti je mozné zatfazeni do nastavbového oboru, tzv. certi-
fikovaného kurzu. Jeho absolvovanim, ziskévaji zdravotni¢ti pracovnici zvlastni odbornou
zpusobilost pro vymezené ¢innosti, které prohlubuji ziskanou specializovanou zpusobilost.
Ukoncuje se zkouskou pred komisi zfizovanou ministerstvem. Certifikovanym kurzem nelze

nahradit ziskani odborné nebo specializované zptisobilosti (Cesko, 2004).

Celozivotni vzdélavani

Celozivotni vzdélavani je definovano jako pribézné obnovovani védomosti, dovednosti a
zpusobilosti odpovidajici ziskané odbornosti v souladu s rozvojem oboru a nejnovejSimi ve-
deckymi poznatky. Zakon o lékatskych povolanich stanovi povinnost celozivotniho vzdéla-
vani. Formami celozivotniho vzdé€lavani jsou napi. samostatné studium odborné literatury,
ucast na kurzu, Skolici akci, seminatich, ucast na odborné védeckych aktivitach, publikacni

a pedagogicka ¢innost.

Ucast na celozivotnim vzdélavani se povazuje za prohlubovani kvalifikace dle zdkoniku
prace. Jak zdtiraziuje Sustek a Hol¢apek (2016, s. 104-205) systém celoZivotniho vzdélavani
neupravuje kvantitativni ani kvalitativni podminky takového vzdélavani, nezavadi systém
kontroly ani sankce za pfipadné neplnéni této povinnosti. Ziskani diplomu celoZivotniho
vzdélavani 1ékait je vS§ak podminkou vydani licence pro vykon funkce vedouciho lékare a

primare ve zdravotnickém zatizeni.
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3.3 Nelékarska zdravotnicka povolani

Zakladnim ptedpisem upravujici nelékarska zdravotnickd povolani je jiz zmifiovany zédkon
¢. 96/2004 Sb. o nelékatskych zdravotnickych povolanich, ve znéni pozdé€jsich pravnich
predpist. Tento zdkon upravuje podminky ziskani zptsobilosti k vykonu zdravotnického

povolani a k vykonu ¢innosti souvisejicich s poskytovanim zdravotni péce v CR.

Odborna zpusobilost

Ziskava se absolvovanim zdravotnickych akreditovanych obort vysokych $kol, oboril
vysSich a sttednich Skol nebo absolvovanim akreditovanych kvalifikacnich kurzl. Konkrétni
podminky u jednotlivych nelékaiskych zdravotnickych povolani podle zakona (Cesko,
2004) jsou upraveny zvlast' pro tato jednotliva povolani v ustanovenich § 5 — 42 zakona €.
96/2004 Sb., o nelékatskych zdravotnickych povolanich. Obdobné jako u l€katskych povo-
lani 1 v ptipad¢€ nelékaiskych zdravotnickych povolani se odborna zpiisobilost poji i s otdz-
kou, kdy mtize doty¢ny zdravotnicky pracovnik vykonavat povolani samostatné a kdy pouze
pod odbornym dohledem. Zakon rozliSuje tii kategorie provadéni ¢innosti nelékaiskych

zdravotnickych pracovnikt, ktefi jsou zpiisobili k vykonu povolani:

e bez odborného dohledu po ziskani odborné zpiisobilosti (napf. vSeobecna sestra,
porodni asistentka aj.),

e bez odborného dohledu po ziskani odborné a specializované zpiisobilosti (napr.
fyzioterapeut, klinicky logoped),

e pod odbornym dohledem nebo pifimym vedenim (napft. zdravotnicky asistent, nu-

tri¢ni asistent).

Podle zakona o nelékaiskych zdravotnickych povolani (Cesko, 2004) se za vykon povolani
bez odborné¢ho dohledu povazuje vykon ¢innosti, ke kterym je zdravotnicky pracovnik zpt-
sobily na zadklad¢ indikace 1€kate, zubniho lékafe a farmaceuta a které provadi bez ohledu
na ptritomnost nebo dosazitelnost rady lékate. Jak uvadi Britha a Proskova (2011, s. 113) tak
naptiklad porodni asistentka pod pfimym vedenim Iékate se specializovanou zplsobilosti
v oboru asistuje u komplikovanych porodd, u gynekologickych vykoni, instrumentuje u po-

rodu cisafskym fezem apod.
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Specializovana zpisobilost

Zatazeni do specializacniho vzd€lavani lze po ziskani odborné zplisobilosti. Povéfenymi or-
ganizacemi pro specializacni vzdélavani zdravotnickych pracovnikd s odbornou zptisobi-
losti je NCO NZO, a pro specializacni vzdélavani zdravotnickych pracovnikli s odbornou a
specializovanou zpusobilosti je IPVZ. Struktura vzdélavaciho programu pro specializacni
vzdélavani je zalozena na potiebach zdravotnické praxe a vychazi ze zékona ¢. 96/2004 Sb.,
a provadeéci vyhlasky stanovujici ¢innosti zdravotnickych pracovniki. Celkova délka po zis-
kani specializované zpisobilosti je stanovena minimalné na 36 mésicu a je ukoncena ates-

taéni zkouskou (Cesko, 2004).

Celozivotni vzdélavani nelékariskych zdravotnickych povolani

Celozivotni vzdélavani nemusi byt vzdy prohlubovanim kvalifikace ve smyslu zdkoniku
prace, 1 kdyz tak bude ve vétsing ptipadii. Za prohlubovani kvalifikace se ucast na celozivot-
nim vzdélavani povazuje za predpokladu, Ze je v z4jmu zaméstnavatele, pokud jde o ucast
ve specializacnim vzdé€lavani, v certifikovanych kurzech, odbornych stazich v akreditova-
nych zafizenich, ucast na skolicich akcich, odbornych konferencich, kongresech nebo sym-
poziich. Briha a Proskova (2011, s. 117-118) uvadi, ze pii urceni zda jde o prohlubovani
kvalifikace, je nutné vyjit z obecné tipravy v zdkoniku prace (Cesko, 2006). Zejména u stu-
dia navazujicich studijnich programt mize jit o zvySovani kvalifikace — je tieba vzdy po-
soudit konkrétni okolnosti, zejména obsah studijniho programu ve vztahu k vykonavané
praci sjednané v pracovni smlouve, zda bylo studium zaméstnanci nafizeno, zda je predpo-
kladem stanovenym obecné zavaznymi pravnimi pfedpisy ¢i zda je nezbytnym pozadavkem
pro vykon prace sjednané v pracovni smlouvé. Absolvovani akreditovanych kvalifikacnich
kurzl se za celozivotni vzdélavani zdravotnickych pracovnikli nepovazuje, jelikoZ jimi se
teprve zpisobilost k vykonu zdravotnického povolani ziskédva. Akreditované vzdélavaci
kurzy mohou byt povazovany za celoZivotni vzdélavani jinych odbornych pracovniki, kteti
povinnost celoZivotniho vzdélavani, byt’ bez stanoveni rozsahu vymahatelnosti, maji zako-

nem ulozenou rovnéz.

Formy celoZivotniho vzdé&lavani jsou: specializa¢ni vzdélavani, certifikované kurzy, ino-
vaéni kurzy v akreditovanych zatizenich, odborné stdze v akreditovanych zatizenich, ucast
na skolicich akcich, konferencich, kongresech a sympoziich, publikaéni, pedagogicka a vé-

decko-vyzkumna ¢innost, vypracovani standardu nebo nového postupu.
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3.4 Financovani vzdélavani

Zpusobd, jak financovat vzdélavani zaméstnancti v organizaci je n¢kolik. Jednim z prvot-
nich zdroju, jak financovat vzdélavani a rozvoj zaméstnanct je pouziti financnich prostiedki
organizace. Vyznamnymi zdroji a v dne$ni dob&é hodné vyuzivanymi, a to pfedevSim ve
zdravotnictvi, jsou finance poskytnuté z dotaci, a to at' uz z MPSV, tak i z Evropskych fondi
prostfednictvim riznych dotacnich programi. Dalsi zdroje mohou byt naptiklad i rtizné

sponzorské dary ¢i granty.

Vlastni zdroje

Jednim ze zplsobil, jak poskytnout zaméstnanci finanéni prostiedky na vzdélavani a zajistit
si tak jejich navratnost, je uzavieni mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem tzv. ,,kvalifi-
kacni dohodu“. Tyka se to predev§im specializacniho vzdélavani, jelikoz je u nelékatskych
zdravotnickych profesi, tak u 1ékaft povazovano za prohlubovani kvalifikace (Cesko, 2006),
tedy vykon prace. Dohodu lze vSak uzavtit pouze za podminky, ze predpokladané naklady
na vzdélavani dosahuji alespon sedmdesat pét tisic korun. Zaméstnavatel se zavazuje umoz-
nit zaméstnanci prohlubovani kvalifikace, a ten se naopak zavazuje setrvat u zaméstnavatele
v zaméstnani po sjednanou dobu, nejdéle vsak po dobu péti let, nebo uhradit naklady spojené

s prohlubovanim kvalifikace. Kvalifika¢ni dohoda musi byt uzaviena pisemné a obsahuje:

e druh kvalifikace a zptsob jejiho zvySeni nebo prohloubeni,

e dobu, po kterou se zaméstnanec zavazuje setrvat u zaméstnavatele v zaméstnani po
ukonceni, zvySeni nebo prohloubeni kvalifikace,

e druhy nékladi a celkovou ¢astku nakladu, kterou bude zaméstnanec povinen uhradit

zaméstnavateli, pokud nesplni svilj zdvazek setrvat v zamestnani.

V piipad€ prohlubovani kvalifikace nelze do nadkladli zapocitavat vyplacenou mzdu nebo
plat, ale pouze nalady typu kurzovného, cestovni ndhrady apod. VySe uvedeny postup vSak
nelze uplatnit u zvySovani kvalifikace, naptiklad u certifikovanych kurzu, akreditovanych
kvalifika¢nich kurzh ¢i studia vyssiho stupné vzdélani, kde si vzdjemné zaméstnanci a za-
meéstnavatelé nasmlouvaji druhy nakladi, které budou poskytnuty a také ptipadné zpétné
poZadovany pii nedodrZeni smluvnich podminek. Je také tfeba zdiraznit, Ze pii zvySovani
kvalifikace ptislusi zaméstnanci pracovni volno s ndhradou mzdy nebo platu ve vysi pri-

mérného vydélku (Svejkovsky, Vojtek a Teska Arnostova, 2016, s. 126).
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Dotace

Vyznamnym zdrojem financovani vzdélavani ve zdravotnictvi, jak jiz bylo uvedeno vyse, je
financovani formou dotaci. Takto je naptiklad financovano specializacni vzdélavani zdra-
votnickych i nezdravotnickych pracovniki prosttednictvim MZCR ve spolupréci s univerzi-
tami a profesnimi sdruzenimi. Jedna se o dotaci na tzv. ,,reziden¢ni misto“. Reziden¢ni
misto je Skolici misto na akreditovaném pracovisti. Zmifovana dotace se poskytuje na
uhradu néakladii spojenych se specializacnim vzdélavanim rezidenta véetn€ mzdovych na-
klad, a to na celou dobu trvani ptislusného specializa¢niho vzdélavani. Briiha a Proskova
(2011, s. 167) uvadi, z2 MZCR vybira piijemce finanéni podpory na zékladé odborného
posouzeni akreditacni komisi. Pi1 vybéru, komu poskytne dotaci, zohlediiuje nejen odbornou
uroven Zadateld, ale 1 regionalni potfeby zdravotnickych pracovnikii v ptisluSnych oborech

(MZCR, © 2010).

Jakmile je zdravotnickému zatizeni schvalena dotace, vyhlasi do 14 dni na reziden¢ni misto
vyberové fizeni a musi to ozndmit ministerstvu. Vybrany uchaze¢ se stava rezidentem oka-
mzikem uzavieni smlouvy (stabiliza¢ni dohody) s ministerstvem. Z této smlouvy vznikaji
jak rezidentovi tak 1 zdravotnickému zatizeni povinnosti spojené s poskytnutou dotaci (za-
kon ¢. 189/2008 Sb., ve znéni pozd¢jSich piedpisti). Briha a Proskova (2011, s 169) jesté
dopliuji, Ze pokud rezident podepise soubézné 1 dohodu podle zakoniku prace, tj. kvalifi-
kaéni dohodu, mtize zaméstnavatele v ramci CR kdykoliv zménit (to pii podepsani samotné
kvalifika¢ni dohody nelze). Vzhledem k tomu, Ze specializacni vzdélavani se povazuje za
prohlubovani kvalifikace, 1ze obé dohody uzavtit soubézné tehdy, pokud castka, kterou do
vzdélavani konkrétniho zaméstnance vklada zaméstnavatel, prevysuje po odecteni dotace

statu na reziden¢ni misto ¢astku stanovenou zakonikem préce, tj. 75 000 K¢.

Dalsi ptileZitosti je projekt realizovany MPSV pod ndzvem POVEZ II. Jedna se o podporu
odborného vzdélavani a zabyva se problematikou adaptability pracovni sily v podnicich na
neustale se ménici situaci na trhu. Tento projekt fesi jednak problém nesouladu mezi doved-
nostmi a kvalifikaénimi pfedpoklady nabizenymi a poZadovanymi, tedy nedostatecnou fle-
xibilitu pracovni sily, a dale problém neochoty zaméstnavatelli investovat do vzdélavani
vlastnich zaméstnancii. Takto podpofit Ize vSechny zaméstnance, tedy nejen Iékafe a nelé-

katské pracovniky, coz piedchozi program neumoZiiuje (MPSV).
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4 PROJEKTOVE RIZENIi

Dnesni vnimani projektového fizeni je ztizeno tim, Ze se z néj stala modni zalezitost a na-
priklad nékteré velké firmy z vlastnich projektd délaji védu. Lidé vzdy byli, jsou a budou
schopni uspésné realizovat své projekty vSeho druhu. Jak uvadi Heagney (2016, s. 4) pro-
jektové tizeni je ,, aplikace znalosti, dovednosti, ndastrojit a technik na aktivity projektu s ci-
lem dosdahnout pozadavkii projektu. Provadi se pomoci aplikace a integrace procesii projek-

tového Fizeni od zahdjeni, planovani, provadeni, sledovani a kontrolu a ukonceni “.

Cilem posledni kapitoly v teoretické Casti je poskytnout nejen zakladni pohled na projektové

fizeni a tvorbu projektt, ale zdtraznit i jeho pfinos v dnesnim podnikatelském prostiedi.

4.1 Historie a soué¢asnost

Projektové tizeni je oborem pomérné mladym. O projektovém fizeni, jakozto o oblasti ma-
nagementu, pfipadné o profesi projektového manaZera, se za¢ina hovotit v podstaté aZ po
druh¢ svétové valce. Pfitom i v davné minulosti probihala fada akci, které mély projektovy
charakter. Jak uvad¢;ji Skalicky, Jermar a Svoboda (2010, s. 8), zminky jsou jiz i v Bibli ve
Starém zakoné. Zde se popisuje stavba Salamounova chramu v Jeruzalému, kde je popsano,
jaky material byl pouzit, jak byl smluvné zajistén, kdo na chrdmu pracoval a jakou dostaval
mzdu. Kral Salamoun v podstaté uplatnil projektové fizeni jiz okolo roku 960 pied n. 1. Dob-
rym piikladem jsou i stavby starovékych monumentt. OvSem oproti soucasnosti, jak uvadi
Dolezal (2016, s. 14), bylo n¢kolik zasadnich rozdili. Piedné byla doba ,,pomalejsi*. Pokud
jste v dobé ne zas tak davné poslali nékam zpravu, dorazila za misto urceni tak rychle, jak
rychle ji tam byl schopen nékdo dovézt. Dnes dorazi e-mail kamkoliv na svété béhem néko-
lika vtefin. Pokud se vratime opé€t do starovéku, pro ambicidzni projekty bylo v rozvinutych
civilizacich dost a dost zdroji. Ani ¢as nebyl obvykle pfili§ velkym omezenim. Pyramida
pro faraona se budovala obvykle cely jeho zivot, 1 desitky let. Katedraly mnoha evropskych

mést vznikaly dokonce i n€kolik staleti a po n€kolik generaci svych stavitelt.

Dnes jsou vSak projekty silné¢ omezeny jak ve zdrojich, tak i ase. Dne$ni doba je jind, rychla,
dynamickd, vzajemné provdzana. Na mnoho véci bylo v€era pozdé¢. Organizace, firmy, pod-
niky a instituce se musi v dnesni ,,rychlé* dob¢ ptizplisobovat neustale se ménicim podmin-

kam, pokud chtéji piezit. Dolezal (2016, s. 14) zdlraznuje, Ze v dneSni informa¢n¢ zaloZené
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dob¢ je tato potfeba jest€¢ mnohem silngjsi. Standardni formy managementu v mnoha oblas-
tech selhavaji. I proto se zacal rozvijet obor projektového fizeni, jakozto efektivni nastroj

realizace tolik potfebnych zmén.

Zaklady projektového managementu, tak jak jej zname dnes, byly polozeny americkou spo-
le¢nosti projektovych manazerti Project Management Institute ptiblizné v roce 1995. Jak
uvadi Skalicky, Jarmar a Svoboda (2010, s. 15), této spoleCnosti se pritazuje dulezité prven-
stvi, jelikoZ jako prvni vydala ucelenou metodiku projektového fizeni, kde vSechny Cinnosti
projektového managementu jsou prevedeny do procesi a ty jsou zatazeny tzv. znalostnich

oblasti (obrazek ¢. 11).

PLANOVANI ‘ REALIZACE ‘ ‘ SLEDOVANI ‘ ‘ UKONCENI ‘

Obrazek ¢. 11: Cinnosti projektového managementu (vlastni zpracovani).

Rozdéleni do téchto péti ,,manazerskych* oblasti, pokryva vSechny potfebné aktivity a pred-
stavuje uziteCnou koncepcni posloupnost. Témto jednotlivym oblastem se vénuji v jiné ka-

pitole nazvané: ,,Zivotni cyklus projektu®.

Vystizné shrnuje vyznam projektového fizeni Marks (2012, s. 3), kdyz uvadi, Ze jeho pod-
statou je predvidat co nejvice nebezpeci, planovat, organizovat a kontrolovat ¢innosti tak,
aby se zabranilo riziku, coz vede ke kone¢nému vysledku, ktery spliuje pozadavky zadava-
tele projektu bez pouziti vice pené€z a zdroji nez téch, které byly zahrnuty do rozpoctu. Pro-

jekt se povazuje za uspésny, pokud splituje kritéria stanovena na jeho pocatku.

4.2 Definice projektu

Odpovéd’ na otazku ,,Co je projekt?* neni tak jednoduchad, jak by se mohlo zdat. Problémem
je, ze v Ceském jazyce ma slovo projekt n€kolik riznych vyznami. Naptiklad prace archi-
tekta miiZe byt oznacovana jako projekt. Ve stavebnictvi je projekt ¢asto pouzivanym vyra-
zem, vzpomenme vSak naptiklad profesi projektant, ktera vSak s projektovym fizenim jako

takovym nema nic spole¢ného.
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V oblasti projektového fizeni chdpeme termin projekt odlisn€. Je mnoho rtiznych definic,
smysl vSak maji vSechny vice ¢i méné totozny. Dolezal (2016, s 17) uvadi definici dle IPMA
standardu kdy: ,, Projekt je jedinecny casove, ndkladove a zdrojoveé omezeny proces realizo-
vany za ucelem vytvoreni definovanych vystupui v pozadované kvalite a v souladu s platnymi

standardy a odsouhlasenymi pozadavky*.

Haegney (2016, s. 2) definuje projekt jako ,, Docasné usili k vytvoreni jedinecného produktu,
sluzby nebo vysledku“. Coz vystihuje podstatu projektu, tzn., ze projekt se provadi pouze
jednou. Pokud se opakuje, neni to projekt. Projekt by mél mit urcité pocateni body (Cas),
rozpocCet (ndklady), jasné definovany rozsah nebo velikost ¢innosti a konkrétni pozadavky
na vykon, které je tieba splnit. Stefanek (2011, s. 12) vymezuje projekt na zakladé péti atri-
butt (obrazek €. 12).

VYSOKA MIRA

KOMPLEXNI NEJISTOTOTY

JEDINEENY

‘ VYMEZENY

Obrazek ¢. 12: Atributy projektu (Stefinek, 2011, s. 12).

Jedinecnost se vztahuje predevsim k cili projektu, ktery nam tika, jak originalni problém
budeme fesit a jak jedine¢ny vystup bude na konci projektu dodan. Komplexnost je repre-
zentovana riiznorodosti metod, které jsou vyuzivany dle potfeb umérné k zivotnimu cyklu
projektu. Protoze je kazdy projekt original, pfedevSim pti zahdjeni ho provazi vysoka mira
nejistoty, ze které plynou bud’ ztrata, nebo piileZitosti. Cas, finance, lidské a materialni
zdroje projekt vymezuji a na zaklad¢ jejich dostupnosti je stanoven jeho rozsah. Projekt
realizuje projektovy tym, ktery vznika v dobé zahéjeni projektu, v momenté ukonceni je

rozpuitén (Stefanek, 2011, s. 13).

Mnoho organizaci se vSak Casto dostava k otdzce, kdy nebo zda fidit soubor néjakych ¢in-
nosti jako projekt. Pokud vSak hovoiime o projektu, jsou zapotiebi odlisné postupy a styly
fizeni nez pfi béZném managementu a vyzaduji od manaZera jiné dovednosti a zkuSenosti.
Jak uvadi Dolezel (2016, s. 19) projekt je obecné nastrojem zmény v dynamickém prostiedi,
zatimco bézné aktivity managementu jsou obvykle prostiedkem optimalizace a zvySovani
vykonnosti — obvykle ve statickém prostiedi. Piesto se aZ ptekvapivé Casto akce projekto-

vého charakteru netesi jako projekty i v ptipadé, Ze by to bylo ku prospéchu véci. Vedouci
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pracovnici se nékdy zaleknou zdanlivé narocnosti aplikace principti projektového fizeni, pii-
padné je neznaji. Neuvédomuji si, ze feSeni problému ,,projektového charakteru™ jedno-
dussimi pristupy v sobé skryvad mnoha rizika a v disledku vede k neefektivnosti zbyte¢né

praci, sklouzavani termind a zvySené finan¢ni narocnosti, o dalSich negativech nemluve.

4.3 Zivotni cyklus projektu

Neexistuji dva identické projekty, a proto neexistuji ani dva identické zivotni cykly projektu.
Jediné, co si mizeme dovolit tvrdit je, ze tvar kiivky zivotniho cyklu projektu formuje po-
tfeba zdroju v Case a financi nutnych na jejich pokryti, kdy drtiva vétSina projekt vyzaduje
nejvice zdroji v projektové, tedy realizaCni Casti. Tato Cast byva také zpravidla nejdelsi.
Kazda projektova faze ma sva specifika, a jak zdiraziuje Stefanek (2011, s. 16) je dtlezité
vénovat kazdé fazi tolik pozornosti, kolik je potfeba pro uspesSnou realizaci projektu, tedy

splnéni stanoveného cile.

Bez ohledu na to, jak komplikovany projekt je, nebo se jednd o maly nékolikadenni projekt
nebo obrovsky projekt, ktery trva n¢kolik let, postup je stejny vzdy a zadna z fazi (obrazek
¢. 13) nesmi byt vynechdna a jak zdaraziiuje Wysocki (2011, s. 323) pro dosazeni cile pro-

jektu, musi byt vSechny procesni skupiny zahrnuty alespon jednou v potadi.

4 | ZDROJE, NAKLADY, USILI J

ZIVOTNI CYKLUS PROJEKTU

PRIPRAVEN PLAN ODEVZDAN VYSTUP

Formovani Planovani Kontrola a Reali Vwhod .
myslenek realizace schvaéleni ealizace yhodnacent
START PREDPROJEKTOVA FAZE PROJEKTOVA FAZE |

PODPROJETKOVA FAZE ﬂ KONEC J
l |

¢as |

.
|

Obrazek ¢. 13: Zivotni cyklus projektu (viastni zpracovani).
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Predprojektova faze

Podcenéna piiprava vede vétSinou k neuspéchu. Na zacatku kazdého projektu je vzdy mys-
lenka. Zalozeni nového podniku, novy zptsob zpracovani odpadu, zefektivnéni firemniho

procesu apod. V okamziku, kdy se myslenka zformuje, projekt za¢ina.
Stefanek (2011, s. 17-22) piedprojektovou ¢ast jesté rozdéluje na

e formovani myslenek,
e planovani realizace,

e kontrola pfed zac¢atkem realizace.

Pti formovani mySlenek se jedna o neformalni fazi. U malych projektti dochazi vétSinou
k diskuzi a slovnimu odsouhlaseni. V ostatnich pfipadech a zejména u rozsahlych projektt
bude vyZadovano formalni zhodnoceni a rozhodnuti, a ti co maji v tomto ptipadé€ pravo roz-
hodnout, si musi klast pfedevsim dvé otdzky. Ma smysl projekt realizovat? A pokud ano, jak
to provedeme? V piipade, ze jsou odpovédi na obé otazky kladné, miizeme projekt posunout
dal. K planovani realizace projektu pfistupujeme v okamziku, kdy vime, co je potieba vy-
konat a jsme presvédceni, Ze je to mozné. Tato faze zahrnuje jiz podrobny plan, ktery popise,
jak toho dosahneme. Plan projektu (obrazek ¢. 14) by mél obsahovat jasné definovani cile
projektu, tedy divody pro€ projekt realizujeme, podrobny popis vysledki, kterych ma byt
dosaZeno, seznam vSech planovanych aktivit, definice zodpovédnosti Cleni projektového
tymu, podrobny rozvrh projektu, finan¢ni prostiedky nutné na pokryti lidskych, materialnich

a informacnich zdroju a také analyzu potencialnich rizik.

ANALYZA
RIZIK

NAKLADY A
ZDROJE

PRIRAZENI
ZDROJU

ciL
PROJEKTU

ROZVRH
PROJEKTU

LOGICKY
RAMEC

PLAN
AKTIVIT

Obrazek ¢. 14: Planovani projektu (viastni zpracovani).

Uspéch projektu zavisi od jasnosti a pfesnosti sestaveného planu a také na tom, jestli &lenové
projektového tymu véti, Ze jsou schopni dosahnout stanoveného cile. Pied tim, neZ nastane
projektova faze, tedy faze realizace, je dobré, jak také zdiraziuje Stefanek (2011, s. 22), se
ujistit o tom, zda vSichni ¢lenové projektového tymu maji ptidélenou praci a védi, za co
nesou zodpoveédnost. Je také piipraven systém pro sledovani casového rozvrhu, produktivity

prace a Cerpani naklada.
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Projektova faze

vvvvvv

wev

protoze se sklada z velkého mnozstvi aktivit a zdroji zabezpecujici jejich pokryti. Realizacni
faze projektu konc¢i odevzdanim planovaného vystupu, ktery mize mit riznou podobu. Ci-
lem této faze je dodrzet plan a dodat pozadovany vystup ve stanovené dobé. Stefanek (2011,

s. 22) shrnuje jednoduché pravidla v nékolika bodech.
Splnéni cile projektu dosahneme kdyz:

e realizujeme praci tak, jak je stanovena v projektové ¢asti,

e prubézne porovnavame plan se skutecnosti,

e necCekané problémy feSime okamzité,

e udrzujeme aktivni komunikaci mezi zainteresovanymi stranami,

e udrzujeme produktivitu prace.

Poprojektova faze

Casto se stava, ze si ¢lenové projektového tymu mysli, Ze projekt konéi odevzdanim plano-
vaného vystupu. Neni tomu vSak tak. Tato posledni faze je pro projekt velmi dilezita a pro-
jekt mize byt ukoncen, az v momenté, kdy jsou realizovany tkoly, které pro ni byly napla-

novany (Stefanek, 2011, s. 23). Tato faze se vyznaduje pisemnou formalni zpravou.

Uzavieni projektu, jak uvadi Kuncova, Novotny a Stolin (2016, s. 28) se sklada ze dvou

dil¢ich procest.

e Vlastni uzavreni projektu, kdy se jedna o findIni proces vSech aktivit napfic celym
fizenim projektu. Dochdzi k vytvoifeni zavérecnych a hodnoticich dokumentt, roz-
pusténi projektového tymu a administrativni a G€etni vypotadani projektu.

e Uzavreni kontraktu, které obvykle zahrnuje zadvérecnou akceptaci vystupl pro-

jektu, ptevedeni vystupt do dalsi Zivotni fAze — provozni.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

34

II. PRAKTICKA CAST
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S CHARAKTERISTIKA ORGANIZACE

Prakticka cast diplomové préace a souvisejici analyza je feSena ve zdravotnické organizaci. I
pres udéleny souhlas vedeni organizace se zpracovavanim uvedené problematiky, nebude
uveden konkrétni ndzev nemocnice. Obecné informace o organizaci jsou piedevsim Cerpany
z vefejné dostupnych zdrojt, jako jsou naptiklad i vyro¢ni zpravy, jez jsou povinné zveiej-
novany. Nemén¢ dilezitd ¢ast zdroji je Cerpana z internich zdroji organizace, Gi¢etnictvi a

v neposledni fadé také z vlastnich dlouholetych zkuSenosti.

5.1 Identifika¢ni udaje

Hlavni podnikatelskou ¢innosti této organizace je poskytovani zdravotnich sluzeb a jiz se-
dmnéct let je soudasti sité KOC patiici mezi patnact takto specializovanych pracovist’ v CR.
Poskytuje komplexni zdravotni péci napii¢ vSemi obory a to jak ambulantni tak 1 hospitali-
zacni. Pivodné€ se jednalo krajskou nemocnici s poliklinikou. Od roku 2012 se vSak na z4-
klad¢ najemni smlouvy na 20 let stala soukromou spolecnosti, jejimz ziizovatelem je nyni
pravnicka osoba. Tomuto kroku tykajici se zmeny ztizovatele predchdzelo zjisténi o Spatném
hospodafeni nemocnice a domnivam se, Ze se §lo i1 o politicky tlak. Diky této zmén¢ prosla
nemocnice nemalou rekonstrukci, modernizaci a pfedevS§im souvisejicimi organizacnimi

zménami.

Zdravotnické zafizeni, jak jiz bylo uvedeno, je fizeno soukromou osobou — je nyni akciovou
spolec¢nosti. Organizace je fizena tradi¢nim zplisobem, je nastaven tzv. dualisticky systém,
kdy vnitini struktura spolecnosti je tvoiena predstavenstvem, vykonnym orgadnem a deviti-

¢lennou dozorci radou piedstavujici kontrolni organ. Ptedstavenstvo je ve sloZeni:

e predseda predstavenstva (feditel nemocnice),
e mistopfedseda predstavenstva (ekonom),

e (len predstavenstva (I€karsky feditel).

Od zmény provozovatele zdravotnického zatizeni, se jiz vrcholovy management nékolikrat
obménil a doSlo k nemalym organiza¢nim 1 persondlnim zménam. Na pozici ,,feditele ne-
mocnice* doslo od roku 2012, tedy za sedm let, jiz ctyfikrat ke zméné a s tim prob¢hly sou-

visejici persondlni zmény v top managementu organizace.
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5.2 Cile, vize a mise spolecnosti

Mezi hlavni podnikatelské cile, které jsou prezentovany spolecnosti ve vyro¢nich zpravach,
je predevs§im vyuziti statutu Centra vysoce specializované péce v onkologii, optimalizace
objemu a struktury poskytované péce a maximalni vyuziti kapacity a potencialu nemocnice.
DalSim cilem v oblasti investi¢ni politiky je maximalni vyuziti dotac¢nich prostfedkt. V ob-

lasti personalni politiky jsou hlavni cile organizace zaméfeny na:

e pokracovani v kontinudlnim zlepSovani odménovani zaméstnanc,
e kontinudlni dopliiovani a rozSitovani lékaiskeho tymu,

e ecdukace zdravotnickych zaméstnancti vSech urovni,

e optimalizace celkového poctu zaméstnanct,

e stabilizace stavu stfedniho zdravotnického personalu.

Dle prezentovanych dat (obrazek €. 15) ve vyro€nich zpravach organizace je zfejmé, Ze per-
sondlni cile, které si organizace stanovila, jsou pribézné€ napliovany. Tyka se to predev§im

odménovani a stabilizace stavu stfedniho zdravotnického personalu.

800 000 1060
700 000 1040
’ 1020
600 000 p
: = 1000
500 000 < T—r 980
400 000 / 960
940
300 000 B
920
200 000
900
100 000 330
0 860

2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

Osobni naklady Pocet zaméstnancl

Obrdazek ¢. 15: Naplnovani personalnich cilii organizace (vlastni zpracovani).

Tento trend je zfejmy 1 v roce 2018, kdy doslo k pfedev§im k navySeni poctu zaméstnanct

na rizikovych pozicich, tj. sttedniho zdravotniho persondlu, a to o dalsi 4 %. Pfi sledovani
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vyvoje osobnich ndkladi (uvedeny v tisicich) na jednoho zaméstnance, doslo za sledované

obdobi (2012 — 2018) celkovému nartstu o 35 %, mezirocné je to v priméru témet 6 %.

Vize spolecnosti je definovana pouze v internim dokumentu, jez byl souc¢asti akredita¢niho

procesu v roce 2015. Vizi nemocnice je:

prohlubovani investic do vzdélavani, praktickych zkuSenosti i technologii s cilem
udrzeni poskytované péce odpovidajici novym trendiim vyvoje,

byt finanéné a personalné stabilizovanou spolecnosti pro zaruceni trvalé udrzitel-
nosti vysokého standardu poskytované péce,

pilitem spole€nosti jsou osobnosti s cilevédomym a ptimym a motivovanym jedna-
nim, jez s plnym nasazenim urcuji odborny a personalni smér vyvoje spole¢nosti,

v tom co délame, chceme byt nejlepsi.

Vize spolecnosti, a¢ neni nikde vefejn¢ prezentovana, zdlraziluje vyznam lidskych zdroja

pro organizaci, zamétujici se na jejich rozvoj a stabilizaci.

Mise spolecnosti jsou definovany také pouze v jiz vySe uvedeném internim dokumentu.

Nasim poslanim je poskytovat klientiim Spickovou komplexni onkologickou péci.
Nase sluzba je Gplna od prevence ptes diagnostiku, 1écbu az po zajisténi dlouhodo-
bého sledovani vyvoje stavu nasich klientt.

Klienta mame a vzdy budeme mit na prvnim misté.

Citime zodpovédnost za poskytovani moderni onkologické 1é¢by pro vSechny nase
klienty.

Investujeme do vzdélani, praktickych zkuSenosti a technologii s cilem poskytovat co

nejkvalitnéj$i a maximalné bezpecnou péci, reflektujici nejnovéjsi trendy vyvoje.

Strategické cile spole¢nosti

Spokojeny, kvalitné a bezpe¢né 1é€eny pacient.
Ekonomicka stabilita nemocnice.

Spokojeny personal.
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5.3 Ekonomické udaje

Pro zékladni rozbor ekonomickych tdaji jsem pouzila vyroéni zpravy organizace. V nasle-

dujicim prehledu (obrazek €. 16) jsou zobrazeny hospodarské vysledky za jednotlivé roky a

to od obdobi, kdy doslo ke zméné zfizovatele, tedy od jiz zminovaného roku 2012.

280

40

-33935

-35486

Obrazek ¢. 16: Vysledek hospodareni za bézné obdobi (vyrocni zpravy).

Hospodatsky vysledek (uveden v tisicich) organizace ovliviiujici vynosy organizace souvi-

seji v nemalé mire také s poCtem oSetfenych pacientd, obloznosti jednotlivych lizkovych

oddéleni (obrazek ¢. 17), tedy vyuziti lizkového fondu nasmlouvaného s pojistovnou a s tim

souvisejici uhrady za provedené vykony od zminovanych zdravotnich pojisStoven. Zajimavé

je porovnani s obrazkem ¢. 15, ktery prezentuje pocet personalu — tedy jejich rust, 1 kdyz

pocet pacientii ma klesajici tendenci, coz je zfejmé 1 na snizujici se obloZnosti.

84%
82%
80%
78%
76%
74%
72%

70%

Obrazek ¢. 17: Pocet hospitalizovanych pacientii vs. obloznost (interni zdroj).
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Dalsim ekonomickym tdajem, ktery se jiz blize vztahuje k problematice prezentované prace,
jsou vydaje souvisejici se vzdélavanim zaméstnancti. V nasledujicim grafickém piehledu
(obrazek ¢. 18) jsou zobrazeny tyto vydaje, které jsou rozdéleny na dvé hlavni kategorie,

které zahrnuji naklady na vzdélavani zaméstnanct a naklady na pracovni cesty.

2018
]
2016
]
0,00 500 000,00 1000 000,00 1500 000,00 2 000 000,00 2 500 000,00

Naklady na pracovni cesty B Naklady na vzdélavani zaméstnancl

Obrazek ¢. 18: Naklady na vzdélavani zaméstnancii (interni zdroj).

Tyto dvé zékladni kategorie vychazeji z hlavni Gcetni knihy organizace a vztahujici se ke
vzdélavani zaméestnancl. Naklady na vzdélavani zaméstnanct zahrnuji tzv. , kurzovné®, tedy
poplatky za Skoleni, kurzy, seminaie, konference a poplatky za staze. Finan¢né nakladnéjsi
polozkou vztahujici se ke vzdélavani jsou naklady na pracovni cesty, které zahrnuji naklady
na cestovné, stravné a ubytovani. V roce 2018 soucet téchto nakladti dosahovalo témét
k tfem miliontiim korun. VétSina prostfedka byla vydana na vzdélavani 1ékarskych a nelé-
katskych zdravotnickych pracovnikli. Na vzdélavani ostatnich zaméstnancti (administrativ-
nich pracovnikil, managementu, délnikl), jsou vydadvany minimalni ¢astky, dosahuji v fadu

nékolika jednotek procent.

Finanéni zdroje na vzdélavani zaméstnancli poskytované z externich zdrojl, tedy formou
dotaci z MZCR, MPSV apod., jeZ by sniZili finan¢ni zat&z organizace, vyuzivd nemocnice
dle informaci jen v malé vysi. Jejich vySe nebyla managementem nemocnice poskytnuta.

Bylo mi poskytnuto pouze sdéleni, Ze neni jednoduché takové zdroje ziskat.

Domnivam se, Ze zdsadni problém v nevyuZzivani téchto zdroji je nespravné nastaveny sys-

tém vzdélavacich potieb. Coz je také v analytické ¢asti potvrzeno.
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5.4 Management organizace

Nejvyssi management organizace, jak jiz bylo uvedeno, tvofi pfedseda pfedstavenstva, mis-
topfedseda predstavenstva a ¢len pfedstavenstva. Jejich organizacni struktura a predevs§im

kompetence jsou definovany interni smérnici.

Reditelem nemocnice (piedsedou piedstavenstva) jsou piimo fizeny jednotlivé oddéleni.

Mezi hlavni kompetence patfi:

e odpoveédnost za hospodaiské vysledky spolecnosti, stabilitu a rozvoj,

e jmenuje a odvolava vedouci zaméstnance,

e pifijimd zaméstnance do pracovné-pravniho vztahu, rozhoduje o jejich zatazeni,
e fidi a koordinuje strategii rozvoje spole¢nosti v oblasti zdravotni péce,

e fidi proces smluvnich vztahli se zdravotnimi pojistovnami,

e jednd samostatné dovnitt spole€nosti.

rr

Kromé tohoto vy¢tu kompetenci zde patii také fidici a kontrolni ¢innost pfimo podiizenych
zaméstnancu, jimiz jsou: lékarsky feditel, personalni manazer, hlavni sestra, vedouci 1é-

karny, manazer kvality, vedouci oddéleni zdravotnich pojistoven a marketingovy pracovnik.

0
PREDSEDA
PREDSTAVENSTVA
(Feditel)
[ |
I 1 1 1 1
i i B i B
P - . ODDELEN(
PPREARVSIE)ENUATL\Z\ER OSETR(;E/?; ELSKA ODDELEN( KVALITY ZDRAVOTNICH LEKARNA
L POJISTOVEN

Obrdazek ¢. 19: Organizacni schéma reditele nemocnice (stranky organizace).

Kromé uvedenych organizacnich slozek (obrazek ¢. 19), jsou po strance ekonomické a or-
ganiza¢ni podfizeni pfimo predsedovi predstavenstva také primati oddéleni. Pfedstavenstvo
spole¢nosti, primafi, persondlné-pravni manazer, hlavni sestra a manazer kvality tvoii ve-

deni nemocnice.
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Mistopredseda predstavenstva je v organizaci povéien ekonomikou a financemi (obrazek
¢. 20). Ten zejména navrhuje a tidi strategii rozvoje spolecnosti v oblasti spoluprace se zdra-
votnimi pojistovnami. Mezi jeho hlavni kompetence patii odpovédnost piedsedovi piedsta-

venstva spole¢nosti za koordinaci a fizeni spoluprace se zdravotnimi pojistovnami.

N

MiSTOPREDSEDA
PREDSTAVENSTVA
(ekonom)

[ |

B N B B B

EKONOMICKE
PLANOVANI A
CONTROLING

ODDELEN(
INFORMACNICH
TECHNOLOGII

ODDELEN(
DOPRAVY

DANOVE A UCETNI
ODDELEN({

TECHNIKA A
PROVOZ

Obrazek ¢. 20: Organizacni schéma ekonomického oddéleni (stranky organizace).

Clen piedstavenstva, interni smérnici oznadovany jako lékatsky feditel. Do jeho kompe-
tence spada léCebna péce. Organizacné jsou mu podiizeni priméii jednotlivych oddéleni (ob-
razek €. 21), a to pouze po strance odborné. Navrhuje optimalizacni feSeni v oblasti posky-
tovani zdravotni péce. Odpovida piedsedovi piedstavenstva spolecnosti za koordinaci a ti-
zeni léCebné preventivni péce a sledovani tirovné poskytovanych zdravotnich sluzeb, za je-
jich navaznost, plynulost, efektivitu a rozvoj. Vyjadfuje se také k poctu lékaiti na jednotli-

vych oddélenich vcetné jejich kvalifikace s ohledem na strukturu poskytované péce.
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Obrazek ¢. 21: Organizacni schéma lékarského Feditele (stranky organizace).
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5.5 Lidské zdroje v organizaci

Lidské zdroje v organizaci Ize z obecného pohledu rozdélit na ¢tyfi zakladni kategorie — ne-
lékarské zdravotnické pracovniky, l€kare, administrativni pracovniky (THP) a délniky (ob-
razek €. 22). V soucasné dobé (k 31. 12. 2018) ma nemocnice 1 128 zaméstnancti. Nejveétsi
procentudlni podil a to 72 % ze vSech zaméstnanct tvofi nelékaisti zdravotni¢ti pracovnici,
tedy kategorie pracovniki, ktefi jsou definovani zdkonem ¢. 96/2004 Sb., o nelékatskych
zdravotnickych povolanich. Lékati, legislativné vymezeni zakonem ¢.95/2004 Sb., o 1ékaf-
skych zdravotnickych povolovanich, zaujimaji pouhych 18 % z celkového poctu zamést-

nancu.

THP Délnici

Lékari

Nelékari

Obrazek ¢. 22: Profesni struktura zaméstnanci (interni zdroj).

Co se tyka persondlniho vyvoje za poslednich pét let, doSlo k vyrazngj$imu naristu na pozici
prave nelékaiskych zdravotnickych pracovnikl, ¢imz doslo k dopInéni a stabilizaci perso-

nalu. Zastoupeni Zen v této organizaci dosahuje témét 80 % z celkového poctu zaméstnancti.

Nasledujici zjednoduSené ptehledy zobrazuji pocty jednotlivych kategorii. PoZadovany po-
¢et zdravotnickych i1 nezdravotnickych pracovnikil s riznou Grovni odbornosti a dosazenou
specializaci, velmi Uizce navazuje na pozadavky zdravotnich pojiStoven v souvislosti s le-

gislativnimi poZadavky (vyhlaska ¢. 99/2012 Sb.).
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Nejvétsi kategorii zaméstnanci (tabulka €. 1), co se poctu tyka, jsou nelékarsti zdravotnicti

pracovnici. Rozdil mezi jednotlivymi kategoriemi a jejimi odpovédnostmi je legislativné

Tabulka ¢. 1: Nelékarsti zdravotnicti pracovnici (interni zdroj).

NELEKARI Podet
Sestra bez odborného dohledu 254
Sestra bez odborného dohledu se specializovanou zpiisobilosti 152
Porodni asistentka 57
Zdravotnicky pracovnik s odbornou zptisobilosti 132
Zdravotnicky pracovnik se specializovanou zpuasobilosti 23
Zdravotnicky pracovnik s odbornym dohledem 174
Ostatni odbornosti + dentisté 9
Farmaceuti 5
CELKEM 806

Dalsi kategorii jsou 1ékari, ktefi jsou specifikovani tfemi kategoriemi (tabulka €. 2). Nejvetsi
zastoupeni tj. 39 % z celkového poctu 1ékari je v kategorii L3. Jak jiZz bylo uvedeno, jedna
se o lékare, ktefi maji atestaci, tedy specializovanou zpusobilost, popt. zvlastni odbornou
zpusobilost. Tito 1ékati, definovani téz jako Skolitel€, jiz pracuji zcela samostatn¢ a mohou
vykonavat dohled nad 1€kati, ktefi se ptipravuji na ziskani této zptisobilosti. Jedna se tedy o
kladni kmen dané¢ho oboru, ve kterém se vzdélavaji, ale jesté nemohou pracovat zcela samo-
statn€. Pro vzdélavani téchto 1ékaiti je nezbytné, aby zdravotnické zatizeni mélo akreditaci

na vzdélavani ptislusnych obora.

Tabulka ¢. 2: Kategorie lékarti (interni zdroj).

LEKARI Kategorie Pocet
Odborna zpisobilost k vykonu povolani L1 37
Odborna zpisobilosti bez odborného dohledu L2 39
Specializovana zpusobilost nebo zvlastni odbornou zptisobilost L3 131

CELKEM 207
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Nemén¢ vyznamnou kategorii jsou administrativni zaméstnanci, oznaceni v grafu jako tzv.
THP pracovnici. Z celkového poctu zaméstnanct je jich pouhych 6 %. Patii zde kromé vr-
cholového managementu organizace zejména zaméstnanci ekonomického oddeleni, perso-
nalisté, referenci, archivarka a ostatni administrativa, zahrnujici naptiklad dokumentac¢ni
pracovnice jednotlivych oddéleni. V roce 2018 byl celkovy pocet téchto pracovniki v orga-

nizaci 65 a jejich pocet je stabilni.

Schéma (obrézek €. 23) zobrazuje podrobnéjsi strukturu personalné-pravniho oddéleni.

P
PERSONALNI{
MANAZER
u
| |
f T 1

P

PERSONALNI{ MZDOVE

ODDELEN{ ODDELENI MARKETING
u

B} B} B} B B} B}

Personalni Personalni Mzdova deetni Mzdova deetni Marketmgf:vy Asistentka
referent referent pracovnik

Obrazek ¢. 23: Organizacni struktura persondlniho manazera (interni zdroj).

Posledni kategorii jsou délnici a provozni pracovnici. Tato kategorie pracovnikli zahrnuje
fidice, kuchate, udrzbate, aj. Jejich pocet je v soucasné dobé (v roce 2018) 50 a tvoti4 % ze

vSech zaméstnancli v organizaci.
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6 ANALYZA VZDELAVACIHO PROCESU V ORGANIZACI

Nasledujici kapitola se vénuje analyze a prezentaci dat, ziskanych v ramci Setieni vnitiniho
prostfeni organizace se zaméfenim na organiza¢ni nastaveni systému vzdélavacich procest
a jeho vnimani zaméstnanci. Hlavnim cilem provedené analyzy, bylo nejen zjisténi soucas-
ného stavu vzdélavacich procest v organizaci, ale také identifikovat potfeby, na jejichz za-

klad¢ byla navrzena odpovidajici opatieni.

Popis stavajici situace v organizaci je zaméfena v prvnim kroku na analyzu interni doku-
mentace, kterd se vztahuje ke vzdélavacimu procesu. Nasledn¢ formou nestrukturovanych

rozhovort 1 vlastniho Setfeni v organizaci je vzdélavaci proces zhodnocen.

6.1 Interni predpisy

S internimi pfedpisy organizace je pfi nastupu seznamen kazdy zaméstnanec svym vedou-
cim, a prokazatelné tuto skute¢nost stvrzuje svym podpisem v dokumentu ,,Sezndmeni se
ree

smérnici®. Pfistup k aktudlnimu znéni smérnic je mozné prostrednictvim interniho informac-

niho systému — Intranetu.

Nasledujici vycet poskytuje prehled dokumentt, které jsou nezbytnou soucasti vzdélavaciho
procesu v organizaci, a na zaklad¢ kterych jsou nastavena souvisejici pravidla.

e Organizacni fad

e Pracovni fad

e Vzd¢lavani zaméstnancii

e (Cestovni ndhrady

e Rizeni ucetnich dokladt

Organizacni rad

Zakladnim internim pfedpisem je organiza¢ni fad nemocnice. Jednd se o zadkladni interni
organizacni normu spolecnosti, ktera definuje spolecnost jako organizacni celek, popisuje
zakladni Cinnosti spole¢nosti, stanovuje zakladni piisobnosti jednotlivych organizac¢nich jed-
notek, odpovédnosti a pravomoci vedoucich zaméstnancti, vymezuje vztahy nadiizenosti a
podfizenosti a ur€uje systém a nastroje spole¢nosti. Tato norma také blize stanovuje kompe-

tence a povinnosti zejména vedoucich pracovniki, které jsou blize stanoveny zejména jejich
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popisy prace a dalSimi vnitinimi pfedpisy. Organiza¢ni fad definuje pozici lékaFského re-

ditele. Jeho odpovédnosti ve vztahu ke vzdélavani pracovniki je:

e zajiStovat a sledovat pfipravu I€katt pied atestaci,
e koordinovat a organizovat vzdélavaci aktivity a celozivotni vzdélavani pracovnikd,
e doporuceni ke schvaleni vzdélavaci aktivity lékarskych pracovnik,

e projedndvat s primati plan vzdélavani 1ékatskych pracovnika.

Dalsi odpovédnost za vzdélavani svych podiizenych zaméstnanci véetné zpracovavani
vzdélavacich plantt ma primar oddéleni. Potiebu vzdélavani ma s dostate¢nym predstihem

konzultovat s personalné-pravnim manazerem.

Hlavni kompetence personalné-pravniho manaZera definované touto normou zahrnuji
piedevsim fidici ¢innost v oblasti personalni strategie a v oblasti pravni. Konkrétni body,
vztahujici se k procesu vzdélavani zaméstnanci zde nejsou uvedeny. Podfizenou pozici per-
sonalné-pravniho manaZzera je vSak referent vzdélavani, ktery zpracovava agendu cestov-
nich piikazii po organiza¢ni strdnce, vede agendu vzdélavani. Koordinuje a zpracovava
agentu reziden¢nich mist, organizuje vzdélavani zaméstnancti, zpracovava plan vzdélavani
zaméstnanc a odpovida za individualni posouzeni tohoto planu u jednotlivych zamést-

nancu.

Dalsi pozici s ptidélenou odpoveédnosti za vzdélavani, je vrchni sestra (vrchni laborant,
vrchni fyzioterapeut, vrchni radiologicky asistent, vedouci vyroby), jez pfimo spolupracuje
s primaiem odd¢leni a hlavni sestrou. Maji odpovédnost za planovani a koordinaci vzdéla-
vani na celém odd€leni ve spolupraci se stani¢nimi sestrami (piipravuje plan vzdélavani ke
schvaleni vrchni sestrou podfizenym pracovnikiim). Ve spoluprici s persondlné-pravnim
manaZzerem tvofi plan vzdélavani pro cely primariat, schvaluje adaptaéni procesy u novych

zaméstnancl a dohlizi na jejich plnéni.

Pracovni rad

Obsahové zaméteni pracovniho fadu, vychazi zejména ze zakona €. 262/2006 Sb., zikonik
prace, ve znéni pozd&jSich predpist a je vydan v souladu s ustanovenim § 306 ZP. Norma
vymezuje pracovné-pravni vztahy, pracovni pomér, pracovni dobu, odménovani za praci,

pécio zaméstnance a jejich odborny rozvoj v souladu s legislativnim vymezenim. Ve vztahu
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ke vzdélavani zaméstnanci je zde definovan odstavec tykajici se ndhrad za cestovni vydaje,
tj. povinnost vyplnit cestovni pfikaz a jeho odevzdani do 10 kalendéinich dnii po ukonceni
pracovni cesty na sekretariat feditele. Dilezitym odstavcem v této smernici s ndzvem ,,Péce
o odborny rozvoj zaméstnanci“ jsou definovany povinnosti zaméstnavatele souvisejici
s kvalifikaénim rozvojem zaméstnance podle jeho odbornosti a pracovniho zatazeni. Za-
meéstnavatel je tedy povinen zabezpecit zaskoleni nebo zauceni nové ptijatého zaméstnance
a absolventiim $kol v pracovnim poméru také zajistit pifiméfenou odbornou praxi k ziskani

praktickych zkusenosti a znalosti, pottebnych pro dalsi odborny riist.

Na druhou stranu je dle této smérnice zaméstnavatel opravnén ulozit zaméstnanci ucast na
Skoleni k prohlubovani jeho kvalifikace, kontrolovat pribéh a vysledky zvySovani kvalifi-
kace, poskytovat zaméstnanci pracovni ulevy v souladu s potfebou zaméstnavatele a také se

zaméstnancem uzaviit kvalifikaéni dohodu.

Vzdélavani zaméstnancu

Stézejni dokument, ktery urcuje interni pravidla tykajici se vzdélavani, je smérnice s nazvem
»Vzdélavani zaméstnanci®, v niz je definovano vzdélavani zdravotnickych pracovniki a
vzdélavani nezdravotnickych pracovnikli. Soucasti smérnice je také schvalovaci postup
vzdélavacich aktivit s odpovédnostmi za systém vzdélavani a v neposledni fad¢ také legis-

lativni podpora.

Navrh na zatazeni do vzdélavani dle této smérnice predklada vedouci zaméestnanec vedeni
spolecnosti prostfednictvim hlavniho personalisty. Ten pifipojuje vyjadieni, zda doporucuje
¢i nedoporucuje zadost ke schvaleni. Vedeni nasledné projednava takto piedlozenou zadost
a v pripad¢ schvaleni uzavie zaméstnavatel se zaméstnancem kvalifika¢ni dohodu dle platné

legislativy, jejich zakonné ndleZitosti jsou jiz definované v praktické ¢asti. Takto uzaviena

dohoda je ulozena na sekretariatu u organiza¢niho pracovnika.

Péci o vzdélavani a kvalifikaci zaméstnancl v organizaci garantuje hlavni personalista. Re-

alizaci provadi organiza¢ni pracovnik sekretariatu. Hlavni personalista zejména:

e navrhuje koncepci vzdélavani v organizaci ve spolupraci s usekem hlavni sestry a
lékatskym feditelem,
e metodicky fidi organiza¢niho pracovnika sekretariatu,

e provadi konzultace.
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Organizacéni pracovnik sekretariatu spolupracuje s jednotlivymi useky organizace, zdra-
votnickymi zafizenimi, vzdélavacimi institucemi a MZCR. Dale piedklada nabidky pro-
grami vzdélavacich akei, informuje o nélezitostech potiebnych k zarazeni do studia, odpo-
vida za evidenci spojenou se vzdélavanim zaméstnanct zahrnujici: plan vzdélavani, pii-
hlasky na vzdélavaci akce, evidence o studiu, dohody aj. Dalsi povinnosti organiza¢niho

pracovnika v oblasti vzdélavani:

e vede evidenci zaméstnanct zafazenych do vzdélavani a studia pii zaméstnani,

e poskytuje zaméstnancim informace a konzultace o moznostech vzdélavani,

e provadi kontrolu studijnich indexd, eviden¢nich listd studujicich a spravnosti tidaji
na dokladech personalniho a mzdového oddéleni,

e zabezpecuje evidenci doklada o kvalifikaci a vzdélavani v osobnich spisech.

Z této smérnice dale vyplyvaji povinnosti vedouciho zaméstnance, vzdélavaného zamést-

nance a hlavniho personalisty pfi realizaci vzdélavaciho procesu.

Cestovni nahrady

Na dokument vzdélavani zaméstnancii izce navazuje smérnice s ndzvem cestovni ndhrady,
ve které jsou stanoveny pravidla tykajici se vyuétovani pracovnich cest. Uvodem jsou defi-
novany souvisejici pravni predpisy — zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, vyhlaska MPSV
€. 429/2011 Sb., 0 zméné¢ sazby ndhrady za pouzivani silni¢nich motorovych vozidel a strav-
ného a o stanoveni priimérné ceny pohonnych hmot pro ucely poskytovani cestovnich na-
hrad, vyhlaska MFCR ¢&. 379/2011 Sb., o stanoveni vy$e zakladnich sazeb zahraniéniho
stravného pro rok 2012.

V néavaznosti na uvedené legislativni dokumenty popisuje postupy a odpovédnosti pii nafi-
zovani a schvalovani pracovnich cest, poskytovani cestovnich nahrad za cestovni vydaje pti
pracovnich cestach, stanoveni vySe nakladi na cestovni ndhrady a stanoveni lhit pro vytcto-

vani a proplaceni cestovnich nahrad.

Cestovni nahrady ve vztahu ke vzdélavani jsou poskytnuty v ptipadé, je-li vzdélavaci akce
v souladu s potfebami organizace a to v navaznosti na odborny jeho rozvoj. Zakladnim pod-
kladem pro vyslani zamé&stnance na pracovni cestu, jeji nasledné vyuctovani a proplaceni

opravnénych nahrad (jizdni vydaje, vydaje za ubytovani, stravné, nutné vedlejsi vydaje), je
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vyplnény cestovni ptikaz. K cestovnimu piikazu je zaméstnanec povinen dolozit také po-

zvanku ¢i jiny doklad, z néhoz bude ziejmy program akce a dalsi podminky ucasti.
Pti ukonceni pracovni cesty je zaméstnanec povinen:

e podat zpravu o vysledku a splnén stanovenych podminek pracovni cesty,
e predlozit fadné vyplnény cestovni piikaz ke schvaleni vedoucimu zaméstnanci,

e do 10 pracovnich dnti po ukonceni ptedlozit likvidatorovi cestovnich ptikazi.

Uhrada cestovnich ndhrad se provadi bezhotovostné na et zaméstnance, na ktery je pou-

kazovana jeho mzda, a to ve vyplatnich terminech.

Rizeni ucetnich dokladu

Smérnice tizeni Gcetnich dokladl se vztahuje ke vzdélavani ptedevSim v souvislosti s jeho
vyuctovanim. Dokument obsahuje predevs§im zdsady s nakladanim s ucetnimi doklady, je-
jich specifikaci na ucetni doklady v mzdové oblasti, zde je definovano jiz zminované vy-

uctovani cestovnich nahrad a na ucetni doklady danové.

6.2 Rozbor realizace vzdélavaciho procesu

Praktické Setfeni v organizaci, které probihalo i formou rozhovort se zaméstnanci bylo za-
meéfeno predevsim na organizacni zajisténi vzdélavacich procest. Zaveérecné byl proveden i
brainstorming s klicovymi zaméstnanci organizace, ktery je vstupni soucasti nasledné

SWOT analyzy.

Zakladnim tématem rozhovorid se zaméstnanci byly jejich zkuSenosti prave s jiz zmilova-

nym vzdélavacim procesem v organizaci.

Néstup zaméstnance probihd vice mén¢ dle standardizovanych postupi. Jakmile je rozhod-
nuto, Ze zaméstnanec nastupuje, vznikaji mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem vzajemné
zakonné povinnosti — uzavieni pracovni smlouvy, dolozeni poZzadovanych doklada tykaji-
cich se naptiklad 1 dosaZzené¢ho vzdélavani. Tuto prvni f4zi zamé&stnanci vnimaji docela ne-
gativné. Pro nové nastupujiciho zaméstnance je velmi téZké se orientovat pro né¢ho v dopo-
sud neznamém prostiedi. Chybi vstupni informace o organizaci a systému komunikace v ni.

PoZadavky zaméstnavatele, predevSim persondlniho charakteru a postupy pfi vyfizovani
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provoznich zalezitosti jsou sdélovany zaméstnanci nesystematicky a jiz béhem kratké doby

se v nich ztraci.

Vstupni skoleni BOZP a PO, které je nezbytnou soucasti nastupniho procesu probiha za pie-
dem danych podminek a zaméstnanec je v€as informovan, kdy a kde se ma ke Skoleni do-
stavit. Skoleni je realizovano mimo areal nemocnice. Nasledné toto $koleni jiz probiha hro-

madné na jednotlivych pracovistich a ne vzdy ve vhodnych terminech.

Na pracovisti, prostfednictvim vedouciho, jsou zaméstnanci poskytnuty zakladni informace
tykajici se organizace oddéleni. Prvnich mésicich by méla probihat tzv. adaptace pracov-
nika. Ta dle zkuSenosti zaméstnanctli je nevyhovujici a je spiSe na zaméstnancich jak jsou
schopni ptizplsobit se. Zptisob adaptace, jeji délka trvani, ale pfedevsim jeji metodické na-
staveni je vnimano jako velmi nevyhovujici. Chybi zpétnéa vazba, moznost se jakkoliv k pro-
cesu adaptace vyjadfit, jeho pribézné vyhodnocovani obéma stranami — zaméstnancem 1
Skolitelem, ale pfedevSim po ukonceni celého procesu chybi navazujici prvek v podobé

vzdélavaciho planu a rozvoje.

Plan vzdélavani zaméstnancti, a¢ je v internich ptfedpisech n€kolikrat zminovan, v organi-
zaci ¢astecné a ve veétSin€ piipadech 1 zcela chybi. Realizovany personalni audit, ktery v or-
ganizaci nedavno prob¢hl, na tento nedostatek také upozornil. Jeho potfebu vnimaji i sa-
motni zaméstnanci, ktefi se vzdélavaji dle svého uvazeni a organizacnich moznosti jednot-
livych oddéleni, I1ze vsak piedpokladat, Ze absence vzdélavacich plani konkrétnich zamést-
nancli znemoziuje efektivni a systematické fizeni lidskych zdroji v celé organizaci. V sou-
casné dob¢ je zcela nemozné, z pohledu managementu organizace, zjistit aktudlni stav vzdé-
lavani zaméstnanct v organizaci, planovat jeho budouci potiebu, finan¢ni naklady a efek-
tivné motivovat zaméstnance. S timto problémem velmi izce souvisi i rostouci ndklady na
vzdelavani v organizaci, prezentované v ivodu praktické ¢asti. K jejich snizeni ma organi-
zace moznost vyuzit rizné zdroje, naptiklad v podob¢ dotaci na vzdélavaci programy a roz-

voj zaméstnancul.

Jak jiz bylo zminéno, nedostatecné informace zaméstnanciim zptsobuji nemalé problémy
tykajici se orientace v nové organizaci. OvSem i velmi negativné vnimaji nedostatek infor-
maci béhem plisobeni v organizaci tykajici se vzdélavani. Vedouci zaméstnanci ve vétSing
piipadli nedisponuji dostatecnymi znalostmi a postupy pii vyfizovani vzdélavacich pro-
gramll. Smérnici povéteny ,,organizacni pracovnik®, ktery ma metodicky a organizacné za-

Jistovat vzdélavaci proces, jiz v organizaci tato uvedend pozice neni. K témto tkolim je
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povéren ,,personalni referent”, ktery dle zjisténi nema dostatecnou kapacitu ani kvalifikaci,
aby obsahl veskerou problematiku vzdélavani zaméstnanct. D4 se fict, ze na tomto poli
vladne docela slusny chaos, ktery ovSem nevypliva z neschopnosti ,,povétené¢ho personal-
niho referenta®, ale z chybé&jici podpory ze strany managementu a jednotného metodického

nastaveni.

6.3 Vyhodnoceni

Analyzované interni smérnice neodpovidaji aktudlnimu organizacnimu uspoiadani v orga-
nizaci. Jsou neaktudlni, vzdjemné neprovazané a jasné nedefinuji pravidla. Organizaéni
struktura je zcela odliSna a pracovnici, tedy piesnéji fe€eno konkrétni pracovni pozice, jez
maji byt odpovédni za vzdélavani zaméstnancii a s tim spojenymi procesy jiz v ,,realné* or-
ganizac¢ni struktufe nejsou. Jejich odpovédnosti ale 1 kompetence tykajici se predevSim v za-
jisténi pozadovanych dokumentt jsou roztfiStény napfi¢ celou organizaéni strukturou. Pres-
n¢ji feCeno pravidla definovand smérnicemi nejsou v praxi dodrZzovana, coz zptisobuje zma-
tek a znesnadnéni prace zaméstnancii zabyvajici se vzdélavanim a rozvojem pracovniki.

Naproti tomu definované odpovédnosti, u stale v organizaci ,,existujicich* pracovnich pozic

nejsou kontrolovany a tudiz ani dodrzovany.

Fyzickym Setfenim v organizaci a realizovanymi rozhovory se zaméstnanci byly definovany

oblasti, které jsou vnimany jako nesystematické a v ur¢itych ohledech i chaotické.
Tyto problematické oblasti Ize shrnout do nasledujicich oblasti, které zahrnuji:

e nedostateCné informace,
e adaptace bez zpétné vazy,
e absence planu vzdélavani,

e absence metodické podpory.

Konkrétni vyjadieni se k témto oblastech je jiz uvedeno vyse.
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7 SWOT ANALYZA

Uspésnost SWOT analyzy zavisi na spravném a co nejobjektivngjsim vybéru jednotlivych
kritérii. Protoze ve vétSiné piipadl se pracuje s nekvantifikovatelnymi, ale jenom z hodno-
titelnymi udaji, pozadovana kvalita se d4 dosdhnout jenom tymovou praci se spravnym vy-
bérem hodnoticich expertl. Borovsky a Smolkova zdtiraziuji (2013, s. 47), Ze pfi zpracovani
této analyzy je pottebné predchazet pomérné obvyklému nadhodnocovani silnych stranek a

nedocefiovani slabych stranek a stejné tak 1 nedoceniovani ptilezitosti a podcetiovani hrozeb.

7.1 Uvod do analyzy

SWOT analyza univerzalni analyticka metoda a je jednim ze zékladnich nastrojl strategic-
kého managementu. Nazev této metody je odvozen od anglického obsahu jednotlivych

pojmi, jejichZ prvni pismena tvofi jeji ndzev (obrazek ¢. 24).

Jak uvadi Stankova (2013, s. 159) SWOT analyza pomaha posoudit soucasné postaveni or-
ganizace. Podstatou je identifikovat klicové silné a slabé stranky uvnitt, tedy v ¢em je orga-
nizace nebo jeji ¢ast dobrd a v ¢em Spatna. Stejné tak je dilezité znat klicové ptilezitosti a

hrozby, které¢ se nachdzeji v okoli — ve vnéjSim prostiedi.

[ ® Strenghts [ * Weaknesses [ * Opportunities [ ® Threats

o Silné stranky o Slabé stranky o Prilezitosti * Hrozby

Obrazek ¢. 24: Popis slozeni SWOT analyzy (viastni zpracovani).

K porovnani vzijemnych vazeb mezi vytipovanymi silnymi a silnymi strankami, ptilezi-
tostmi a hrozbami slouZi tzv. kvantifikované hodnoceni. Soucty hodnot externiho prostiedi
(ptilezitosti, hrozby) a interniho prostiedi (silné, slabé stranky) matice, davaji potadi klico-
vych faktori, o které by se mély opirat navrhované strategie. Cilem SWOT analyzy je tedy
identifikovat a nasledné omezit slabé stranky, podporovat silné stranky, hledat nové ptileZi-

tosti a znat hrozby.
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7.2 Matice SWOT analyzy

Pied definovanim jednotlivych slabych a silnych stranek, hrozeb a ptilezitosti analyzované
organizace, byl v ramci ptipravné faze sestaven tym odborniki, ktery mél za cil posoudit a
ohodnotit vSechny aspekty analyzovaného objektu. Byly provedeny dil¢i analyzy vztahujici
se k vnitfnimu a vnéj§imu prostiedi nemocnice. Tyto zavéry jsou interpretovany v uvedené
matici SWOT (obrazek €. 25) a nasledné v kvantifikovaném hodnoceni jednotlivych polozek

(obrazek ¢. 26).

Yo - . - -
[ SILNE STRANKY SLABE STRANKY
‘E Specializované pracovisté Fluktuace zaméstnanc(l
E Technické vybaveni Nedostate¢né manazerské znalosti
IE Akreditace Nizka motivace zaméstnanct
- Kvalifikacni struktura personalu Nejasné vymezeni kompetenci
[ OT |
{ SWOT -
PRILEZITOSTI HROZBY
‘E Dotaéni programy, granty Casté legislativni zmény v odvétvi
E Klinické studie Odliv kvalifikovanych pracovnik
; Zajem o nadstandardni sluzby Financni zdroje
L Ly ,
Centralizace péce Soudni spory
M/

Obrazek ¢. 25: Matice SWOT (viastni zpracovani).

7.3 Interni prostredi

Do interniho prostiedi organizace jsou zahrnuty faktory (vlastnosti), které firmu p¥imo
ovlivituji. Mezi interni faktory patii silné a slabé stranky organizace. Silné stranky zahr-

nuji vlastnosti, ve kterych organizace vynika. Jedna se o tzv. ur€eni vnitini sily firmy.

Na druhé strané slabé stranky nas tdhnou doli. Jejich definovanim jsou urceny potencidlni
vnitini slabiny firmy. Jde o to, v ¢em se firmé& nedafi a v Cem ostatni dosahuji lepSich vy-

sledku.
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SILNE STRANKY

Mezi silné stranky této organizace patii pfedevSim specializovana pracovisté a pridéleny
status KOC, ¢imz si dlouhodobé udrzuje jedno s ptednich mist poskytujici komplexni zdra-
votni pé¢i o onkologicky nemocné pacienty v regionu. Jedine¢nost tohoto pracovisté spociva
v 16¢bé rakoviny prostaty. Jako jedini v CR vyuZiva centrum u téchto pacientd 16¢bu meto-
dou zlatych zrn, kterd umoznuje daleko presnéjsi a cilen€jsi 1é¢bu. Nemocnice diky ziska-
nému statusu KOC patii mezi dvé takto specializované pracovisté v kraji. V celé CR jich je

v soucasné dobé& patnact.

Nemocnice také disponuje modernim pristrojovym vybavenim. Mezi noveé potizenou pii-
strojovou techniku patii multifunkéni roboticky systém pro endoskopické operovani, posky-
tujici vétsi bezpeénost a Setrnost pro pacienty. V CR vyuziva roboticky systém pouze 8 pra-
covist’, pficemz tuto nejnoveéjsi verzi maji pouze tfi pracovisté v republice. Kompletni re-
konstrukce centralnich operacnich salli a anesteziologicko-resuscitacniho oddé€leni svou vy-
bavou a komplexni technikou zamétenou na chirurgickou Iécbu onkologicky nemocnych

patii ke Spicce nejen v ramci CR, ale 1 ve stfedni a vychodni Evropé.

Na vysokou kvalitu oSetiovatelské i [éCebné péce se pacienti mohou spolehnout diky udéle-
nému certifikatu ,,Spole¢né akredita¢ni komise* (SAK), kdy si pied ¢tyfmi lety nemocnice
timto dobrovolnym zavazkem zvysila kredit a patii tak mezi dvé stovky SpiCkovych zdra-
votnickych zatizeni v Cesku, kterym se podatilo tento certifikat ziskat. Ziskani akreditace je
dilezitym ukazatelem predevsim pro pacienty. Neméné dilezita je akreditace MZCR umoz-
fujici vzdélavani 1ékait a nelékatskych zdravotnickych pracovnikii nejen pro obory zaklad-

niho, ale 1 specializa¢niho vzdé¢lavani.

Organizace ma mezi svymi zaméstnanci dlouhodobé velmi kvalifikované lékare, kteti za-
g , Yl oo . . o .

Ji8t'uji vysokou odbornou uroven n€kterych pracovist’ a to nejen v ndvaznosti ziskaného sta-
tutu KOC. Velkym pfinosem pro organizaci je pfedevsim i jejich ochota pfedavat své zku-
Senosti ostatnim lékafim a to nejen na svém pracovisti, ale také na zahrani¢nich konferen-
cich a kongresech. Diky témto 1ékaiim je i do budoucna zajisténa udrzitelnost velmi kvalitni

péce v organizaci.
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SLABE STRANKY

Ur¢itd mira fluktuace je nezbytnd a neni tedy negativnim jevem, to vSak jen do urcitého
procenta, dle nékterych zdroji pod 10 %, je jesté ptijatelnd. Hlavnimi negativnimi jevy je
predevsim ztrata zaSkolenych zaméstnanct, ztrata znalosti. Se zvySenou fluktuaci zamést-
nanct souvisi také zvysujici se naklady na adaptaci a zauc¢eni nového zaméstnance. V nepo-
sledni fad¢ dochazi ke snizeni diivéryhodnosti firmy jako kvalitniho zaméstnavatele. Mira

fluktuace je v organizaci nad 12 %.

Jednou z oblasti, kde manaZerské ,,dovednosti‘ chybi, je na pozici vedoucich sester. Jejich
chovani je v n€kterych ptipadech ptili§ autoritativni a fidi své zaméstnance prehnané z po-
zice sily, nebo se naopak stylizuji do pozice ,,star§i kamaradky*, s cilem se zalibit svym
podiizenym. Dusledkem toho je ve vysledku nerespektovani jejich pozice, nartstajici pro-
blémy na pracovisti a s tim spojena nespokojenost a odchody zaméstnancti. S timto ,,stylem
fizeni“ je vS§ak moZné se setkat i na jinych Grovnich manaZerskych pozic, zaloZené vesmeés
na osobnich vazbach. Organizace vlastni prace i1 prace podfizenych zaméstnanct patii mezi

dalsi problém napftic celym zdravotnickym zafizenim a tizce souvisi s vyse uvedenym.

Motivaci uz je sam nadfizeny, jde ptikladem, a kdyz je to nutné, osobné¢ zaméestnanciim
pomaha. Velky problém je v organizaci vniman v ,,ploSném* zvySovani pen¢znich odmén
pouze urcitym kategoriim zaméstnancii. Tato skuteCnost je silné¢ demotivujici pro ostatni
zameéstnance. Projevem nizké motivace je napiiklad to, ze nové ukoly ptijimaji s nevoli, pie-
stavaji se vyjadfovat k déni ve firme. Uz nechté€ji nic fesit ani zlepSovat, instrukce piijimaji

jen pasivnég, Ukoly plni bez dalsi iniciativy.

Soucasné nejasné vymezeni kompetenci, je pricinou konfliktl na pracovisti a je vnimano
jako disledkem nedostate¢ného systematického pfistupu. V organizaci chybi zasadni prin-
cipy efektivniho fizeni, mezi které patii vymezeni pravomoci a odpovédnosti, implementace
kontrolnich mechanismil, prosazeni vymahatelnosti stanovenych pravidel a v neposledni
fad¢ zabezpeceni transparentnosti takto vytvofeného systému. Nadiizeni vydavaji proti-
chtidné ptikazy, nikdo neni za nic zodpovédny a zaméstnanci nevédi na koho se s konkrét-

nimi problémy obrétit. Tento problém je vnimam jako dusledek castych organiza¢nich zmén.
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7.4 Externi prostredi

Do externiho prostiedi jsou zahrnuty vSechny faktory, které na organizaci ptisobi z vnéjsku
a je nutné se jim ptizpusobit nebo je vyuzit. V zasad¢ vsak plati, ze tyto faktory organizace

nemiiZe ovlivnit, tj. mize na n¢ pouze reagovat. Patii zde prilezitosti a hrozby.

V piipad€ definovani prileZitosti vychdzime vétSinou ze silnych stranek a pokousime se
z nich odvodit, kde by mohla byt prilezitost a Sance pro rast. Na druhou stranu hrozby jsou
faktory, které s urc¢itou pravdépodobnosti mohou nastat a mit na ¢innost firmy negativni vliv,
tzn., ze predstavuji oblast, kterd sebou ptinasi rizika. Pokud je nebudeme systematicky fidit,

predchézet jim, mohou piertst v zdvazny problém.

PRILEZITOSTI

Zdrojem finan¢nich prostfedkll zejména na rozvoj a modernizaci jsou rizné dotace a
granty. Vyznamnou roli hraji dotace poskytované naptiklad prostiednictvim Evropskych
fonda, dale dotace ze statniho rozpoctu a to zejména na vzdélavani 1ékaiti 1 nelékaiskych
zdravotnickych pracovnikil podporované MZCR (tzv. rezidenéni mista), podpora z MPSV
(aktualn¢ POVEZ II) poskytnutd na odborné vzdélavani zaméstnancii. Tento projekt fesi
jednak problém nesouladu mezi dovednostmi a kvalifikacnimi pfedpoklady nabizenymi a
pozadovanymi, tedy nedostateCnou flexibilitu pracovni sily, a dale problém neochoty za-
meéstnavatelll investovat do vzdélavani vlastnich zaméstnancii. Takto podpofit Ize vSechny
zaméstnance, tedy nejen lékare a nelékaiské pracovniky, coz ptedchozi program neumoz-

fuje.

Vyznam klinickych studii je pro rozvoj mediciny zcela zasadni. Klinickym hodnocenim se
rozumi systematické testovani nejCastéji nového lécivého ptipravku provadéné na pacien-
tech s cilem prokdzat a ovéfit 1é€ivé ucinky ptipravku, piipadné jeho bezpecnost a jakost.
Do klinického hodnoceni se v CR kazdoroéné zapojuje tisice novych pacientii. Finanéni
stranka takto realizované klinické studie je v reZii zadavatele a nezatézuje ani rozpocet zdra-
votnického zafizeni. Vyznamnou pfileZitosti realizovani klinickych studii ve zdravotnické
které je studie realizovana), je také zvySeni prestiZze pracovisté podilejici se na vyznamnych

pokrocich mediciny.
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Moznost ptiplatit si nadstandardni sluzbu je jeden z nejsnaze dostupnych a velmi efektiv-
nich zpisobi, jak posilit financni stabilitu zdravotnického systému, ktery by uvitaly i zdra-
votni pojistovny, které pritom zavedeni legalni moznosti pfiplatit si za nadstandardni péc¢i
pln& podporuji. Soucasna pravni iprava zatim tuto moznost v CR neumoziuje. Je piitom
vice nez jasné, Ze pacienti nadstandardni sluzby vyzaduji. Vyznamnou rezervou pro rozvoj
zdravotnictvi by mohla byt naptiklad platba ze strany ob¢anti at’ uz piimo, nebo prostrednic-

tvim smluvniho — komeréniho pojisténi.

Jednou s vhodnych ptilezitosti urcité je centralizace péce. Diky medidlni podpoie tykajici
se zvySovani odpoveédnosti obcanti na vlastni zdravi, pfinasi vétsi zapojeni pacienta do péce
o své zdravi — nabizi se moZnost rozsiteni komplexnich preventivnich vySetfeni a nastaveni
tzv. bonusovych programil. Naskytd se piilezitost navazat spolupraci s ostatnimi subjekty
poskytujici zdravotni péci s cilem zajistit praveé jiz zminovanou komplexnost péce. Strate-
gicky rozmér centralizace péce pocCita s centralizaci specializované péce, davajici nemocnym
jistotu, Ze budou jejich zdravotni problémy vyieSeny podle poslednich poznatki mediciny.
Koncepce vysoce specializované péce je dnes jednoznaénym trendem v moderni medicing.

Tato koncentrace specializované a ndkladné péce by pifitom nejen umoznila 1épe investovat,

ale vyznamné by zvysila kvalitu a efektivitu péce o pacienty.

HROZBY

Casté legislativni zmény a to pro jakoukoliv organizaci, tedy nejen pro zdravotnické zafi-
zeni, nepiinasi nic pozitivniho. Spise posiluji nejistotu. Za posledni dekadu riizné legislativni
upravy doznaly desitky zmén, coz zpiisobuje zna¢né obtize, nejen kviili papirovani a neusta-
lym monitoringem téchto zmén, ale ptfedevsim s jejich nejednoznacnym vykladem a pouziti
v praxi. Hospodarskd komora opakované upozoriiuje i na nepiedvidatelnost vyvoje zakoni,
jejich neptehlednost a sloZitost je pro organizace, které zacinaji ztracet schopnost v¢as zare-

agovat.

Dalsi hrozbou je nedostatek kvalifikovanych pracovniki. Odliv talenti do zahrani¢i a
starnuti populace zplsobuji jejich nedostatek. S rostoucim nedostatkem talentl se proces

nahrazovani odchézejicich pracovnikli novymi zaméstnanci stava stale slozit&jsim. Tento
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vyrazny nedostatek fesi jak vyrobni zavody, tak prave i zdravotnické zatizeni. Pro zdravot-
nickou organizaci je tento nedostatek spojen s neustéle se ménicim systémem vzdélavani,
dochazi k nedostatku urcitych odbornosti 1ékatti, nelékarskych zdravotnickych pracovnikd,
coz ma v zavéru negativni dopad na nepokryti zdravotni péce ¢imz jsou ohrozeni predevsim

pacienti.

Financovani nemocnic je v poslednich letech stéZejni téma. Zdravotnictvi a zdravotni péce
je svou podstatou specifickym odvétvim. Svym rozsahem se totiz dotyka vice méné kazdého
a vzhledem k vysi ¢astek, které jsou v této oblasti pouzivany a prerozdélovany, se fadi mezi
nejvyznamngj$i odvetvi ekonomiky. Zaroven vSak problematika tykajici se financovani, je
velmi citlivé téma naptic¢ celym politickym spektrem. Rozvoj mediciny a starnuti populace
vSak vytvari takovy tlak na vefejné zdravotni pojisténi, ze bude nezbytné hledat dalsi fi-
nancni zdroje a souCasné zvySovat efektivitu jiz stavajicich kapacit a zplisobti poskytovani
pé&e. Prostor pro &asteéné spolufinancovani zdravotni péde nesporné v CR existuje. Reali-
zaci v soucasné dob¢ brani pouze kratkozraké a populistické postoje politickych stran. Oba-
vam se, ze ohledné financi a s ni souvisejici kvality péce se bude muset situace natolik zhor-
Sit, aby se naSla odvaha néco zménit. Posledni pokus o restrukturalizaci sit€¢ nemocnic v roce
2013, iniciované zdravotnimi pojistovnami, bohuzel nevysel a misto nepopularnich krokt
stat radé€ji od roku 2014 zvolil navySovani zdroji, jez ¢asteéné smétuji do ,,nadbytecnych*

kapacit.

Novy ob¢ansky zakonik platici od roku 2014 vystavuje nemocnice obrovskému riziku stran
odskodnéni pripadnych pochybeni. Chybi v ném vymezeni, kolik se ma za konkrétni po-
Skozeni zdravi zaplatit a tak zéalezi jen na uméni pravnika poskozeného a pfistupu soudu.
Doposud rekordni ¢astku 20 milioni korun zaplatila FN Kralovské Vinohrady za zadvazna
pochybeni 1ékate pti porodu. VétSina ptipadii sporti o odskodné ptitom pied soud ani nedo-
jde a zdravotni zatizeni se s poSkozenymi rad¢ji dohodnou mimosoudné. Trend je ziejmy,
soudci pfiznavaji mnohem vyssi odSkodné za (ijmu na zdravi nez v minulosti. Velkou hroz-
bou pro zdravotnickou organizaci je nejen finan¢ni nakladovost soudnich spori, ale také
ztrata dlouhodobé budované prestiZe a jména organizace. Oficidlni ¢isla sporti mezi pacienty
a nemocnicemi neexistuji. Prehled si vedou pouze samotné nemocnice a n€které z nich pii-

znavaji, Ze sport skute¢né pribyva.
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7.5 Vyhodnoceni SWOT analyzy

DalSim krokem je kvantifikované hodnoceni jednotlivych polozek formou brainstor-

mingu s managementem organizace a specialisty na feSenou oblast.

V nésledujicim ptehledu (obrazek €. 26) jsou jednotlivé polozky hodnoceny (obodovany).
U silnych stranek a ptilezitosti je pouzita kladnd stupnice od 1 do 5 s tim, Ze 5 znamena
nejvyssi spokojenost a 1 nejnizsi. U slabych stranek a hrozeb je pouzita zdporna stupnice od
-1 (nejnizsi nespokojenost) az -5 (nejvyssi nespokojenost). Dalsi hodnotou je vaha, ktera
vyjadiuje diilezitost jednotlivych polozek v dané kategorii (silné stranky, slabé stranky, pti-

lezitosti a hrozby). Souéet vah v dané kategorii je vzdy roven 1. Cim je &islo vyssi, tim vétsi

diilezitost polozky v dané kategorii a naopak.

INTERNI FAKTORY EXTERNI FAKTORY
~ [Specializu\.rné pracovité ] 0,40 ] ‘ 5 ] [ 2 '1| | Dotaéni programy, granty | 0,50 ] | | | 2,50
x - S I £ 1
5 [Techmcké vybaveni | 0,25 ‘ 4 | 1,00 § | Klinické studie | 0,3 J 4
= - 4 N
% [Akredilace || 015 ] | 3 ” 045 | % | Nadstandardni sluzby | 0,10 || 2 | 020
® | Kvalifika¢ni struktura persondlu | 0,20 | ‘ 3 || 0,60 ] |\(Dntra|i?aco péte J 0,10 || 1 | 0,10
SOUCET 4,05 souCEr
- [Fluktuace zaméstnancd | 0,10 ] ‘ -3 ] 0,30 | ‘ Casté legislativni zmény
= | =0 4 e
's [ Medostatené manalerské znalosti ] | 0,40 ‘ -5 2,00 a ‘ Odliv kvalifikovanych zaméstnanci
=L =k < 8|
% | Nizka finanéni motivace zaméstnanci | [ 0,30 -4 ”1 20 | £ ‘ Finantni zdroje
- LT -
. | Nejasné vymezeni kompetenci J 0,20 ] -3 || -0.60] ‘_Soudnl’spmy
SOUCET [-4,10 |
INTERNi FAKTORY (CELKEM)
EXTERNi FAKTORY (CELKEM) 1,40

T —

Obrazek ¢. 26: SWOT analyza — vyhodnoceni (vlastni zpracovani).

Vysledna bilance (vynasobeni hodnoty vahy hodnocenim, sectenim vyndsobenych hodnot,
secteni slabych a silnych strdnek SWOT, secteni ptilezitosti a hrozeb, secCteni internich a
externich faktort) ukazuje, jaké ma organizace nedostatky a na ¢em musime zapracovat na

zlepSeni.

Dle vysledkl analytické casti prace se v nasledném projektu zamefim tzv. strategii W-O,

jejimz cilem je eliminace vnittnich slabych stranek pomoci vnéjsich ptilezitosti.
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8 PROJEKT VZDELAVANI ZAMESTANCU V ORGANIZACI

8.1 Cil projektu

Zakladni cil projektu je zavedeni systému vzdélavani zaméstnanci ve zdravotnické or-
ganizaci, tj. zlepsit organizac¢ni zajisténi, nastavit metodiku a jednotné postupy pii planovani

vzdélavani.

Analyza vychoziho stavu

Lidské zdroje jsou pro organizaci zcela zasadni, jejich rozvoj a systematické tizeni by mély
byt hlavnim cilem organizace ve vztahu k vlastnim, ale i potencialnim zaméstnancim. Tento
systém, jak vyplyva z provedenych analyz, jeZ jsou soucasti pfedprojektové faze, jedno-
znacné v organizaci chybi. Diivodem zjiSténych nedostatkli jsou bezesporu Casté organizacni
zmény, odchod klicovych pracovnikii, nejasné stanoveni pravidel, tzn. chyb¢jici metodika a
s ni spojené nastavené kontrolni mechanismy. Ze strany managementu chybi v€asna reakce
na tyto zmény a neexistence systematického feseni nove vznikajicich provoznich pozadavki.
Jak vyplyva z provedené¢ SWOT analyzy mezi hlavni slabé stranky organizace patii nedo-
statecné manazerské znalosti, nejasné vymezeni kompetenci, nizkéd motivace zaméstnancii a
fluktuace zaméstnanci, jeZ se dlouhodobé se pohybuje kolem 12 %. Lze fict, Ze vSechny
tyto slabé stranky spolu velmi izce souvisi a bez jiz n¢kolikrat zmiovaného spravné nasta-

veného systému je Ize jen tézko eliminovat.

Prinos projektu

Hlavnim pfinosem ptedkladaného projektu je zlepSeni vnitiniho prostiedi organizace nasta-
venim systematického vzdélavani zaméstnancu, diky kterému budou vcas identifikovany
vzdelavaci potieby jednotlivych zaméstnancti ale i celé organizace. Dal§im pfinosem je po-
sileni vztahu mezi zaméstnanci a managementem organizace, a to nastavenim zpétné vazby,
posilenim komunikac¢nich cest, nastavenim metodické podpory a v neposledni fad¢ profesi-
onalni podporou v podobé specialisty na vzdélavani a rozvoj. Soucasti piinosu, jeZ souvisi

se vzdélavacim procesem, je také efektivni pouZiti financnich zdroji.
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Klicové aktivity
Jak vyplyva z realizovanych analyz, kli¢ové aktivity se zaméetuji predevsim na posileni sla-

bych stranek s vyuzitim ptilezitosti, jez jsou rozdéleny do tii hlavnich oblasti:

e Posileni organizac¢ni struktury.
e Systematicky rozvoj zaméstnanc.

e Zlepseni ptistupu k informacim.

V ramci téchto oblasti jsou navrzeny jednotlivé aktivity, jez jsou vzajemné provazany, a

které ptispéji k dosaZeni stanoveného cile projektu.

8.2 Logicky ramec

Logicky ramec, ktery tvoti zéklad celého projektu, v piehledné a zcela srozumitelné podobé
popisuje cely projekt. Hlavicka zahrnuje jednoznacnou identifikaci piekladaného projektu.
Timto logickym ramcem, skladajici se ze Ctyi sloupct, je jasné definovany cil a jsou zde
stanoveny konkrétni aktivity, které je nutno realizovat k feSeni problému, tak aby byly spl-

nény stanovené predpoklady.

Strom cila (vertikalni logika projektu): jsou jasn¢ definované jednotlivé polozky zahrnujici

klicové ¢innosti, vystupy, cil a zamér projektu.

Objektivné ovéritelné ukazatele identifikuji zdroje potfebné k realizaci projektu, a to jak
finan¢ni tak 1 lidské. Uvadény jsou také zpiisoby oveiujici dosazeni cile, patii zde predevsim
snizeni finan¢ni zatéze pro organizaci a to v podob¢ snizeni fluktuace, zvyseni spokojenosti

zaméstnancy, rustu realizovanych financnich dotaci z externich zdroju.

Zdroje informaci k ovéreni zahrnuji ¢asovy ramec celého projektu, jez jsou realizovany
jednotlivé klicové ¢innosti. Nezbytnou soucasti je stanoveni, kde je mozné ziskat informace
a overit objektivné oveétitelné ukazatele. Tyto informace bude mozné ovétit piredev§im
v ekonomickych datech organizace, v personalni evidenci, srovnavaci analyzou interni do-

kumentace.

Predpoklady a rizika podminuji dosaZeni vysledk a cilli projektu. Uvadeéji, za jakych pred-
pokladi je dosazeno dané urovné. Je piedpokladano, Ze dojde ke sniZeni fluktuace zamést-
nancil (persondlni stabilizaci), ¢imZ dojde k nastaveni systematického vzdélavani a zvySeni

efektivity investovanych finan¢nich prostredk.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

62

LOGICKY RAMEC

Nazev:
Piedkladatel:

Program:

Celkové piijatelné naklady:

STROM CILU

ZAMER

Zvyseni efektivity investovanych
finan¢nich zdrojii do rozvoje za-
meéstnanctl.

CiL

Zavedeni systému vzdélavani za-
méstnancl ve zdravotnické orga-
nizaci.

VYSTUPY

Posileni organizacni struktury.
Systematicky rozvoj zaméstnanci.
Zlepsenti ptistupu k informacim.

KLiICOVE CINNOSTI
Organizacni struktura
A.  Metodicky postup
B.  Obsazeni MRLZ
C.  Vybér projekt. tymu
D.  Proskoleni, ukoly

Informacni podklady
E.  Pruvodce zaméstnance
F.  Vzdélavani (intranet)

Vzdélavaci plany
G. Analyza vzdélavani
H. Individualni plan
CH. VP organizace
L Schvaleni VP
J.  Implementace

OBJEKTIVNE
OVERIELNE
UKAZATELE

NavySeni investic do
vzdélavani — dotace.

SniZeni fluktuace zamést-
nancti pod 10 %.

Kvalifikaéni struktura za-
méstnancu.

Manazer RLZ.
Vzdélavaci plany.
Informaéni material.

ZDROJE

730 000 K¢.

Manazer projektu.
Marketingovy pracovnik.
Personalni manazer.
Personalni referent.
Programator IT.

730 000 K¢ (zahrnuta 10 % rezerva)

ZDROJE
INFORMACI
K OVERENI

Ekonomicka analyza orga-

nizace.

Mzdova a personalni evi-

dence.

Evidence manazera RLZ
Monitorovaci zpravy.

Interni dokumenty.
Personalni statistika.
Hodnotici dotaznik.

CASOVY RAMEC
8 tydni
A.  3tydny
B.  2tydny
C. 1tyden
D. 2tydny
6 tydni
E. 4tydny
F.  2tydny
14 tydni
G. 4tydny
H. 4tydny
CH. 4tydny
L 1 tyden
J. 1 tyden

VZDELAVANI ZAMESTNANCU V ORGANIZACI

Bc. Martina Hajdova
ICO: 87167701

Zavedeni systému vzdélavani zaméstnancu ve zdravotnické organizaci

PREDPOKLADY
/ RIZIKA (vnéjsi)

Zajem managementu
o realizaci projektu.

Zajisténi kvalifikova-
ného zaméstnance.
Zajem managementu.

Zajisténi financnich a
lidskych zdroju.
Vybér vhodnych in-
formacnich zdroju.

Projekt bude schvalen
vedenim  organizace
(vnitini).
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8.3 Aktivity projektu

Jednotlivé aktivity projektu jak jiz byly definovany vyse, se skladaji se tii hlavnich oblasti,
které jsou nyni podrobnéji popsany. Pfed definovanim jednotlivych aktivit byla realizovana
analyza stavajici situace v organizaci, jez byla soucasti jiz zmifiované piedprojektové Casti.
Na zaklad¢ zavért analyz a teoretickych poznatkl je vytvotfena koncepce systému vzdéla-

vani a jsou definovany kroky, struktura a harmonogram realizace jednotlivych oblasti.

Posileni organizac¢ni struktury

Jako stéZejni aktivita vztahujici se ke zlepSeni systému vzdélavani je jasné definovani pra-
covniki, ktefi jsou odpovédni za vzdélavaci systém v organizaci. Dle provedenych analyz
v organizacéni struktuie chybi kvalifikovany pracovnik zabyvajici se problematikou vzdéla-
vani a rozvojem zaméstnancil. Soucasna pozice persondlniho referenta zabyvajici se okra-
jove touto problematikou by méla byt nové nastavenym systémem posilena a odborné do-

skolena.

Dalsi nezbytnou soucasti je predevSim zpracovani metodiky a dopInéni (vCetné nastaveni
pravidelnych aktualizaci) internich smérnic, stanovujici rdmec a standardy pro strukturu jed-
notlivych oblasti vzdélavani, v¢etné studijnich opor, jez budou nezbytnou soucasti systema-

tického vzdélavaciho procesu.

Tabulka ¢. 3: Organizacni posileni (vlastni zpracovani).

ORGANIZACNI STRUKTURA A-D
Sestaveni tymu / Odpovédnost ManaZer projektu
1.  Metodicky postup e Zpracovani metodického materialu

2.  Vybér pracovnika e Definovani pozadavki na pracovnika

e Vybér pracovnika a jeho schvaleni
e Skoleni, vzdélavaci aktivita

3.  Interni predpisy e Aktualizace stavajicich a tvorba novych predpist
e Schvéleni a zvefejnéni

4. Implementace e Proskoleni
e Seznameni s metodikou

Casovy ramec: 1. 5. -23. 6. 2019 (8 tydnii)
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Posileni organiza¢ni struktury organizace je pfedev$im mysleno nastaveni systému tvorby a
aktualizace smérnic vztahujicich se ke vzdélavani — ty soucasné jsou z roku 2012 a jiz zcela
nevyhovuji legislativnim pozadavkim a nekoresponduji ani s organizacnim schématem ne-
mocnice, coz bylo zjisténo v analytické Casti prace. Soucasné s touto aktualizaci a doplné-
nim je nutné vybrat konkrétniho pracovnika, jez bude mit odpovédnost za systém vzdéla-
vani, aktualizaci a dopliiovani vzdélavacich planti, zadosti o dotacni programy, vcetné sle-
dovani jeho ndkladovosti s pravidelnymi reporty a v neposledni fadé¢ bude stézejnim kon-
taktnim mistem poskytujici metodickou podporu zaméstnancim ve vztahu ke vzdélavacim
potiebam. Pro tuto pozici je nutné mit profesni kvalifikaci. Pro doplnéni znalosti stavajiciho
zaméstnance bude realizovan vzdélavaci program ,,Specialista vzdélavani a rozvoje®, je-

hoz soucasti je ziskani profesni kvalifikace dle NSK, jez pfesné odpovida definované pra-

covni pozici (NSK, © 2006-2014).

Vzdélavani bude probihat prezencné po dobu 2 mésic, a to vzdy tfi dny v mésici prezenéni
formou tzv. workshopu a distancné v rozsahu 20 hodin formou e-learningové podpory v sys-
tému MOODVLE rozdé€lené cilen€ mezi dil¢i témata. Hlavni pfidanou hodnotou tohoto kurzu
je kombinace aplikace soucasnych trendii v rozvoji zaméstnancti do praxe ucastnikt vzdéla-
vaciho programu s piiklady z praxe a moZnosti si je vyzkouset. Ucastnik se naudi jak a kde
ziskat potfebné informace k nastaveni fungujiciho systému vzdélavani, ktery generuje pii-
pravené odborniky, zajiStuje zastupitelnost a je podkladem pro personalni planovani. Nauci
se také identifikovat potieby vzdélavani a na jejich zaklad¢ planovat celofiremni systém
vzdélavani az po konkrétni plany jednotlivych vzdélavacich akci. Nauci se také vycislit pii-
danou hodnotu vzdélavani, tedy jaké byly vynalozeny naklady a ty odecist od vycislitelného

piinosu. Struktura jednotlivych vzdélavacich blokt:

o Strategicky ptistup ke vzdélavani, jeho naprosta priorita soucasné doby.
o Analyza a identifikace vzdé&lavacich potieb.

o Zdroje pro identifikaci vzdélavacich potieb.

o Planovani vzdélavani, talent management a personalni planovani.

o Formy metody a prostfedky firemniho vzdé&lavani.

o Realizace firemniho vzdélavani.

o Evaluace vzdélavacich akci a aktivit.

Zavéretné je provedena zkouska u autorizované osoby k ziskéani profesni kvalifikace. Kur-

zovné veetné dalSich nakladi na vzdélavaci aktivitu jsou zahrnuty ve finan¢nich zdrojich.
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ZLEPSENI PRISTUPU K INFORMACIM

ZlepSeni piistupu k informacim je pro nové, ale i stavajici zaméstnance jednou z podptrnych
aktivit v navrhovaném projektu. Jednd se o vytvoreni ptiruc¢ky tzv. ,,Privodce zamést-
nance‘ uréené predev§im noveé nastupujicim zaméstnanctim, ale v jisté mifte ji urcité budou
mit moznost vyuzivat i ti stdvajici. Ptirucka bude prioritné¢ k dispozici v elektronické podobé
a volné€ dostupna vSem zaméstnanciim na strankach nemocnice. Jejim obsahem budou infor-

mace, jez zam¢estnanci pomohou k lepsi orientaci v novém pracovnim prostiedi 1 v prib&hu.

Dalsim zdrojem, ktery poskytne potfebné informace zaméstnancim, predevs§im vztahujici
se ke vzdelavani a rozvoji je zalozeni sekce ,,Vzdélavani a rozvoj* ve vnitinim informa¢nim
systému organizace, tzn. na intranetu. Struktura zalozek bude koncep¢né nastavena dle jed-
notlivych oblasti feSené problematiky. Soucasti budou metodické pokyny, vzdélavaci akce,
ale 1 potiebné formulafe, odkazy a kontakty. Aktualizace a pravidelné dopliovani je nezbyt-

nou soudasti.

V piehledu (tabulka €. 4) jsou podrobnéji popsany jednotlivé kroky k realizaci vyse popsané

¢innosti, v€etné doby potiebné k uspésné realizaci.

Tabulka ¢. 4: Informacni podpora (vlastni zpracovani).

PRUVODCE ZAMESTNANCE / VZDELAVANI A ROZVOJ E,F
Sestaveni tymu / Odpovédnost Marketingovy pracovnik, Specialista IT
1. Navrh e Stanoveni struktury

e Obsahové zamé&feni stranek

e Rozsah
2. Podklady e Zdroje informaci

e Textové a obrazkové podklady
e Vyhledani a doplnéni www odkaz

3.  Grafika e (raficka tiprava
e Nastaveni struktury
e Format

4.  Schvaleni e Korekce

e Schvaleni
e Zvefejnéni

Casovy ramec: 24.6-7.7.2019 (6 tydnu)
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Privodce zaméstnance

Priivodce zaméstnance bude provazet zaméstnance jiz od podpisu pracovni smlouvy. Struk-
tura jednotlivych ¢asti je dana charakterem organizace a poskytuje rady a doporuceni, které

usnadni vstup do nového zaméstnani. Obsah poskytuje informace pottebné:

o o0 organizaci (vodni slovo, pfedstaveni organizace, organizacni strukturu, dilezité
milniky, cile a vize organizace, apod.),

o pred nastupem do zaméstnani (osobni setkani s nadfizenym, vstupni zdravotni pro-
hlidka, navstéva personalniho odd¢leni, karta zaméstnance, apod.),

o prvni kroky v novém zaméstnani (sezndmeni se s organizacni strukturou, Gvodni
adaptacni schiizka, sezndmeni s kolegy, seznameni se s novym pracovi$tém, sezna-
meni se s pravy a povinnostmi, dodrZzovani bezpecnostnich pravidel, prace s infor-
macnim systémem organizace, zptisob komunikace na pracovisti, zavérecnd adap-
tacni schiizka, apod.),

o pribézné aktivity v prilbéhu plisobeni v organizaci (povinnost pravidelnych sko-
leni, Cerpani dovolené, zaméstnanecké benefity, apod.),

o vzdélavani a rozvej (zptsob a pritb¢h adaptace, individudIni vzdélavaci plan, moz-

nosti, vzdélavani, financovani vzdélavani, postupy schvalovani, apod.).

Soucasti informacniho priitvodce zaméstnance budou i1 odkazy na ptislusné smérnice, po-

kyny, legislativu, instituce, kontaktni mista, apod.

Planovany rozsah informacni brozury 10 stran, format PDF, k dispozici na intranetu. V pii-
pad¢ potieby bude moznost tisku brozury pro nové nastupujici zaméstnance piimo na per-
sonalnim odd¢€leni. Revize brozury bude provadéna 2x rocné (Cerven, prosinec), v piipadé

zéasadnich zmén v organizaci a neaktualnosti informaci dle potieby.

Informacni slozka ,,Vzdélavani a rozvoj* umisténa ve vnitinim informa¢nim systému (In-
tranet) bude obsahovat veskeré informace a dokumenty, véetné odkazl na legislativu, vzde-
lavaci instituce, seznam vzdélavacich akei, aj. Struktura téchto strdnek bude vychazet z po-
tteb jednotlivych kategorii zaméstnanci, jejich obsah bude priibézné dopliovan dle podméta
a potfeb zaméstnanci. Podklady pro tvorbu stranek poskytne referent vzdélavani, jez bude

mit také odpovédnost za aktudlnost dokument.
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SYSTEMATICKY ROZVOJ ZAMESTNANCU

Postup nastaveni systematického vzdélavani (tabulka €. 5) navazuje na teoretické poznatky,
které definuji cyklus vzdélavani do Ctyrr fazi — identifikace potieby vzdélavani, planovani
vzdelavani, realizace vzdélavani a posledni fazi je vyhodnoceni vzdélavani. V ramci tohoto
tivit pfedchazejicich vytvoreni spravného vzdélavaciho planu. Pro organizaci je velmi dile-
zité mit dobie zmapované soucasné 1 budouci vzdélavaci potieby a to nejen lékarskych a
nelékaiskych zdravotnickych pracovniki na co se vétSinou organizace hlavné zamétuje, ale
1 ostatniho personalu organizace. Pokud jsou v organizaci jasné stanoveny vzdélavaci po-
tteby v podob¢ vzdélavacich pland, je velmi jednoduché identifikovat potfebu finan¢nich
zdrojii a to jak vlastnich, tak diky komplexnim informacim o téchto potiebach, a je mozno
ziskat externi zdroje ve formé dotaci na vzd€lavaci potieby zaméstnancti. Moznost vyuziti
této ,,ptileZitosti®, a tim sniZeni vlastni finanéni z4téZe organizace, je jiz definovana v teore-

tické a nasledné v analytické ¢asti prace.

Tabulka ¢. 5: Vzdélavani zaméstnancii (vlastni zpracovani).

SYSTEMATICKE VZDELAVANI ZAMESTNANCU G-J

Sestaveni tymu / Odpovédnost Manazer tizeni lidskych zdrojt

Zaméstnanci
e Organizace

1. Analyza vzdélavacich potieb

2. Individualni vzdélavaci plan

Revize stavajicich vzdélavacich planii
e Doplnéni vzd€lavacich plant
e Seznam vzdélavacich programi

3. Vzdélavaci plan organizace e Definovani profesni struktury organizace
e Vzdélavaci plan na léta 2020 az 2025

e Harmonogram vzdélavani na rok 2020

4. Schvaleni a implementace e Smérnice, metody, finance

Casovy ramec: 3. 6.—31. 8. 2019 (14 tydnii)
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Analyza vzdélavacich potieb

Zakladni urovni pro potieby zjistovani vzdélavacich potieb pracovnikil v organizaci je jejich
vlastni analyza vzdélavacich potieb. Analyzu provede pracovnik sam dle pfedem defino-
vané osnovy, ktera je sestavena zpusobem, ktery umoznuje prostiednictvim dosavadnich
zkuSenosti, popsanych z n¢kolika thli pohledu, najit a pojmenovat svoje vzdélavaci po-

tteby. U nové nastupujicich zaméstnanct tato faze bude jiz soucasti adapta¢niho procesu.
Osnova vzdélavacich potieb je sestavena z téchto polozek:

o popis charakteristické situace, se kterou pracovnik nebyl spokojen,

o popis charakteristické situace, se kterou pracovnik byl spokojen,

o seznam vykonavanych ¢innosti, z hlediska jejich vyznamu pro pracovnika,

o seznam dosud nevykonanych ¢innosti, z hlediska jejich vyznamu pro pracovnika,

o seznam dosud nevyuzitych schopnosti a vlastnosti pracovnika,

o seznam komunikaénich a interpersonalnich situaci a s nimi souvisejicich dovednosti

z hlediska miry vzdé€lavacich potieb pracovnika.

Préace s osnovou probiha podle uvedenych témat a to od postoji k jednotlivym profesnim
¢innostem az k moznosti vybéru a ohodnoceni stupné pottebnosti fady profesnich situaci, ve

kterych se pracovnik neciti byt jisty.

Tato uvodni faze analyzy vzdélavacich potieb se tyka také samotné organizace. Pro efektivni
nastaveni systematického vzdélavani zaméstnanct, je nutné mit pfedem piesné definovanou
potiebu poctu zaméstnanct, jednotlivych pracovnich pozic s konkrétni kvalifikaci. Co se
tyka lékatského i1 nelékaiského zdravotnického persondlu je ve zdravotnickém zatizeni tato

struktura dana rozsahem zdravotni péce spolu s pozadavky zdravotnich pojistoven.

Pro dalsi kroky souvisejici s nastavenim vzdélavacich potieb je nutné tuto potfebu jednotli-
vych odbornosti a kvalifikacnich pozadavkl srovnat s aktudlni situaci v organizaci, tzn.,

v jaké fazi vzdélavaciho procesu se zaméstnanci nachézeji.

Individualni vzdélavaci plan

Pti pfipraveé vychazime z popisu dosavadni rovné odbornosti a zkuSenosti s cilem doplnit,
¢i prohloubit odbornosti a zkuSenosti o dalsi specialni dovednosti tak, aby napliovaly kom-
petence, které jsou potiebné pro vykondni profese a zaroven, aby se co nejvice bliZily osob-

nostnimu profilu a Zivotni draze pracovnika.
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Tento individudlni plan sestavuje pracovnik jiz p¥i nastupu do zaméstnani a zarazeni do
funkce, ptipadné pti zafazeni do nové funkce, a to s vyhledem ccana 1 — 3 roky. Po sestaveni
konzultuje pracovnik sviij individudIni plan s pfimym nadiizenym, resp. s pracovnikem od-
povédnym za vzdélavani v organizaci. Kontrola ¢i revize individualniho vzdélavaciho

planu, resp. jeho provazanost se vzdélavacimi plany organizace probihd 1x ro¢né.

Osnova individualniho vzdé€lavaciho planu obsahuje: zdkladni idaje o pracovnikovi, poza-
davky zaméstnavatele na vykon funkce, souc¢asny profesni profil pracovnika a planovany
profesni profil pracovnika. Z téchto udaja je sestaven vzdelavaci plan konkrétniho pracov-
nika. K pfesnéjSimu vymezeni vzdélavaciho programu jsou stanovena nasledujici kritéria, a

to pred vybérem konkrétniho vzdé€lavatele:

o oblast vzdélavani,

o uroven a formy vzdélani,

o cile vzdélavani,

o cilova skupina,

o rozsah, program, ¢asovy plan vzdélavani,

o vzdélavaci metody a Skolici pomuiicky a materialy,
o hodnoceni, vystupy a vysledky vzdélavanti,

o organizace vzdélavatele a ndklady na vzdélavaciho programu.

Cilem realné sestavené¢ho vzdélavaciho planu je dosazeni potfebnych znalosti a dovednosti
pro vykon profese, doplnéni, resp. prohloubeni stavajicich znalosti a dovednosti, rozsifeni
profesnich znalosti a dovednosti, resp. zvyseni kvalifikace a v neposledni fad¢ vytvofeni a
udrzeni souladu mezi psychosocidlnimi naroky profese a osobnostnimi ptedpoklady pracov-
nika. Zahrnuty jsou zde i1 pozadavky na celozivotni vzdélavani. Kone¢nym vystupem indi-
vidualniho vzdélavaciho planu je seznam vzdélavacich programi a jejich charakteristik, se-
fazenych podle priorit pracovnika, ktery bude moci byt porovnan s potiebami a moznostmi

zaméstnavatele. Vzdélavaci plan je soucésti osobni slozky zaméstnance.

Vzdélavaci plan organizace

Syntézou individualnich vzdélavacich plant vznikne vzdélavaci plan organizace. Sestavo-
van tii clennym tymem, ktery je tvoii zastupce vrcholového managementu a dal§imi zastupci
stfedniho ¢lanku fizeni. Na jeho zakladé¢ je poté mozno navrhnout komplexni systém celoZzi-

votniho vzdélavani pracovnikil ve zdravotnictvi, jeZ vyplyva z legislativnich norem.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 70

Do vzdélavaciho planu organizace jsou tedy zafazeny pracovnici v tzv. piimé péci (1ékarsti
pracovnici, nelékatsti pracovnici, niz§i zdravotnicky personal apod.), ale i dalsi pracovnici,
jako jsou pracovnici managementu a technicky a administrativni personal. VSichni tito pra-
covnici jako jsou vedouci ¢i ¢lenové tymu se pottebuji vzdélavat nejen ve své manazerské,
nebo jiné profesni odbornosti, ale potiebuji si osvojit také komunikaéni dovednosti ve vztahu

ke spolupracovnikiim i klientim.

Cilem vzdélavaciho planu organizace je sjednoceni individudlnich vzdélavacich pland pra-
covniki do jednoho vzdé€lavaciho planu, na jehoz zaklad€ si organizace vytvofti vlastni sys-

tém vzdélavani. Je mozno vychézet z tzv. katalogu praci a kvalifika¢nimi pfedpoklady.

Pro zpracovani vzdélavaciho planu je pouzita ndsledujici osnovu, ktera je upravena dle pod-

minek a potfeb organizace:

o zakladni udaje o organizaci — nazev, pravni forma, zfizovatel,
o profesni struktura pracovnikli — soucasny stav,
o profesni struktura pracovnikl — budouci stav,

o vzdélavaci plan organizace a harmonogram vzdélavani.

Vystupem vzdélavaciho planu organizace je soubor dokumentli obsahujici nasledujici: sou-
casny a budouci stav struktury a kvalifikace zaméstnancii, vzdélavaci plan organizace s vy-

hledem na 3 — 5 let, harmonogram vzdé¢lavani na nejblizsi rok a piehled vazeb vzdélavaciho

planu a dalSich souvisejicich planti organizace poskytovatele.

Schvaleni a implementace

Dobte zpracovany vzdélavaci plan organizace slouzi jako podklad pro podavani zadosti o

granty a dotace urcené na vzdélavani a zvySovani kvality péce.

Vzdélavaci plan bude ptedlozen k projednani na poradé€ vedeni organizace. Po jeho projed-
nani a schvaleni se stdvd dokumentem, jehoZ napliiovani se minimalné 1x roén¢ vyhodno-
cuje a pripravuje se harmonogram na dal$i rok, obvykle v souvislosti s vyro¢ni zpravou or-

ganizace.

Soucasti schvalovaciho procesu jsou aktualizované smérnice s jasn€ definovanymi kompe-
tencemi a odpovédnostmi, metodika, a dalSi souvisejici dokumentace, jeZ je nezbytnd pro

systematické fungovéani vzdélavaciho procesu v organizaci.
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8.4 Charakteristika projektu

Ptedkladany projekt bude realizovan ve vybraném zdravotnickém zafizeni, jeZ je popsano
v teoretické Casti prace, a byly v ném také provedeny piedprojektové analyzy. Nezbytnou
soucasti je také nutné navrhovanému projektu ptiradit zdroje, prostiednictvim kterym bude

dosazen cil projektu. V tomto projektu se jedna se o lidské a finan¢ni zdroje.

LIDSKE ZDROJE

Pro potieby realizace projektu se predpoklada ustanoveni projektového tymu, slozené¢ho
z projektového manazera, realizatora projektu (manazer fizeni lidskych zdroji), marketin-
gového pracovnika, IT specialisty a nezbytnou soucasti je také administrator projektu. V na-
sledujicim piehledu (tabulka €. 6) jsou uvedeny konkrétni pozice ¢lenii projektového tymu,

vcetné jejich role v planovaném projektu.

Tabulka ¢. 6. Lidské zdroje projektu (viastni zpracovani).

Pozice Zatazeni / Role v projektovém tymu

1.  Manazer projektu Rizeni projektu

2. Manazer RPZ Koordinace ¢innosti, tvorba vzdélavacich plant
3. Marketingovy pracovnik Tvorba informacnich materiala

4. IT specialista Tvorba intranetovych stranek

5. Administrator projektu Administrativa projektu

Projektovy manazer (PM)

Projektovy manaZer je odpovédny za uspéch projektu jako celku, predevSim za v€asné plnéni
stanovenych cilii a dodrZeni rozpoctu projektu. Ve spolupraci s ostatnimi ¢leny projektového

tymu provadi rozhodnuti, ktera maji vliv na aspesny pritbéh a dokonceni projektu.

e Kompetence: fizeni projektu, stanoveni projektovych tkoli, kontrola plnéni tikoli.
e Odpovédnost: zpracovani projektového zaméru a jeho realizace, vedeni tikold, koor-
dinace zdrojt, aktualizaci smérnic, sledovani napliovani stanovenych cild, prabézné

sledovani a ovérovani plnéni pland.
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ManaZer Fizeni lidskych zdroji (MRLZ)

Vzdélavaci referent je zdrojem znalosti vstupt a vystupt projektu. Jeho role je vyznamna
pri realizaci projektu, kdy odpovida a realizuje jednotlivé projektové tikoly a kroky (akti-

vity). Je podtizen Projektovému manazerovi a pracuje podle jeho pokynti a doporuceni.

e Kompetence: fizeni realiza¢niho tymu, fizeni ukolt.
e Odpovédnost: feSeni zadanych projektovych ukoli, reportovat vystupy, vécné kon-
trola vystuptl, fizeni drobnych zmén projektu, vedeni evidence ¢innosti realizova-

nych v rdmci projektu.

Marketinkovy pracovnik (MAP)
Role je odpovédna za zpracovani informaéniho materiala. Uzce spolupracuje s IT specialis-

tou. Je podiizen Manazerovi fizeni lidskych zdroji a pracuje dle jeho pokynt.

e Kompetence: vyzadovani informa¢nich materialti a podklada pro zpracovavani ,,Pra-
vodce zaméstnance* pro zaméstnance.

e Odpovédnost: vécnou spravnost vystupu, aktualnost informaci, tisk dokumentu.

IT specialista (ITS)
Odpovédnost této role spociva ve funkénim nastaveni intranetovych stranek. Je také podii-

zen Manazerovi fizeni lidskych zdrojt a pracuje dle jeho pokynt.

e Kompetence: vyzadovani si informac¢nich materialii pro tvorbu dokumenta

e Odpoveédnost: funk¢ni architekturu intranetovych stranek, administraci stranek.

Administrator projektu (AP)

Tato role je odpovédna za vedeni kompletni dokumentace projektu. Je podiizena Projekto-

vému manazerovi a pracuje podle jeho pokynii a doporuceni.

e Kompetence: vyZzadovani si potfebné dokumentace a podkladi.
e Odpovédnost: sprava dokumentace projektu, administrativa a archivace projektu,
ptiprava podkladl pro jednani projektového tymu, administrativni podpora projek-

tového manaZera, administruje a fidi jednotlivé verze dokumenti.
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FINANCNI ZDROJE

Finan¢nimi zdroji oznacujeme jeden z typti zdroji nutny k realizaci projektu. Do finan¢nich
zdroj zahrnujeme predevsim mzdové naklady projektového tymu, véetné casové narocnosti
na aspesné splnéni cile projektu. Projektovy tym, jak je definovan v predchozi kapitole, se
sklada se stavajicich zaméstnancti organizace a na realizaci planovaného projektu se budou
vénovat v rdmci svych pracovnich povinnosti. I piesto, Ze organizaci se realizaci tohoto pro-
jektu zasadn€ nezvysi naklady, jsou v jednoduché kalkulaci (tabulka €. 7) vy€isleny mzdoveé
naklady, vztahujici se k jednotlivym zaméstnanciim, v¢etné €asu strdveném na realizaci pro-

jektovych ukold. V ptipad¢ realizovani externimi zdroji, by je vSak musela vynaloZzit.

Tabulka ¢. 7: Mzdové naklady na projekt (viastni zpracovani).

CAS MZDA NAKLADY

uvazek tydny hodina celkem
1. Manazer projektu 0,2 18 400 K¢ 241 200 K¢
2. Manazer RLZ 0,3 18 320 K¢ 289 440 K¢
3. IT specialista 0,2 2 280 K¢ 9 380 K¢
4. Marketingovy pracovnik 0,2 4 240 K¢ 16 080 K¢
5. Administrator projektu 0,1 18 200 K¢ 60 300 K¢
kvéten — srpen 2029 18 tydnu 4 mésice 616 400 K¢

Dalsimi finan¢nimi zdroji, potiebné na realizaci projektu, jsou naklady na vzdélavaci akti-
vitu Manazera fizeni lidskych zdrojt, ktery v ramci kurzu doplni znalosti v oblasti vzdéla-
vani a rozvoje zaméstnanci. Tyto naklady (tabulka ¢. 8) zahrnuji ndklady na kurz, mzdové
naklady v dobé nepfitomnosti zaméstnance a také naklady na cestové a diety. Kurz je reali-

zovan v Brné€ a je pocitano s dojizdénim zaméstnance.

Tabulka ¢. 8: Naklady na vzdélavaci aktivitu (vlastni zpracovani).

Castka detail celkem
Kurzovné 19 000 K¢ +19 % DPH 22 990 K¢
Diety 124 K¢ 7 dni (sazba: 12 — 18 hodin) 868 K¢
Jizdné 465 K¢ 7 dni, autobus 3255 K¢
Mzdové naklady 320 K¢ / hod 7 dni (8 hodin denn¢) 17 920 K¢

kvéten — ¢erven 2019 45 033 K¢
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8.5 Harmonogram projektu

Pripravna faze

V této fazi je projektovym tymem definovan rozsah a plan projektu spolecné s identifikaci
¢innosti, planovani zdroji a je vytvofen harmonogram ¢innosti (tabulka ¢. 9), v némz jsou
uvedeny podrobn¢ jednotlivé Cinnosti souvisejici s realizaci projektu a ¢asové posloupnosti
a predevSim ve vzajemné navaznosti. Uvedeny jsou jednotlivé Casové intervaly potiebné

k realizaci. Z harmonogramu vychazi Ganttiiv diagram (obrazek ¢. 24), ktery vyse popsany

harmonogram projektovych ¢innosti zobrazuje v grafické podobé.

Tabulka ¢. 9: Harmonogram cinnosti (viastni zpracovani).

AKTIVITA TRVANI AKTIVITY PREDCHAZ.
tydny  zahajeni konec CINNOST
Zahajeni projektu 0 1.5.2019

A Zpracovani metodického postupu 3 1.5.2019 19.5.2019

B  Obsazeni pozice manaZzera RLZ 2 20.5.2019 2.6.2019 A

C Vybér projektového tymu 1 3.6.2019 9.6.2019 A, B

D Proskoleni, rozdéleni projektovych ukolu 2 10. 6. 2019 23.6.2019 C,D

E Tvorba ,Pruvodce zaméstnance* (brozura) 4 24.6.2019 21.7.2019 E

F Tvorba ,,Vzdélavani a rozvoj* (intranet) 2 24.6.2019 7.7.2019 E

G Analyza vzdélavacich potteb 4 3.6.2019 30.6.2019 C

H Individuélni vzdélavaci plan 4 1.7.2019  28.7.2019 G
CH Vzdélavaci plan organizace 4 22.7.2019 18.8.2019 G,H

I Schvaleni vzdélavaciho planu vedenim 1 19.8.2019 25.8.2019 CH

J  Implementace, vydani nové smérnice 1 26.8.2019 31.8.2019 I
CELKOVA DOBA TRVANI PROJEKTU 1.5.—31. 8. 2019 (18 tydnii)

Souhrnny ptehled aktivit projektu zahrnuje seznam hlavnich aktivit projektu, véetné doby
jejich trvani, jez je uvedena v tydnech. Aktivity na sebe logicky navazuji, nékteré aktivity
probihaji soucasné. Navaznost jednotlivych ¢innosti je uvedena v poslednim sloupci a jeji
casova osa je uvedena v jiz zmiflovaném Ganttoveé diagramu. Kazda aktivita v sobé zahrnuje
dil¢i aktivity, jez jsou podrobnéji prezentovany v ptedchozi kapitole, véetné odpovédnosti

za jednotlivé faze, které jsou ptridéleny projektovému tymu.

V ¢asovém harmonogramu piipravné faze neni zahrnuta piedprojektova ¢ast, ktera byla pro-
vadéna v organizaci a je shrnuta v analytické ¢asti prace. Jeji pfevazna ¢ast probihala v roz-
mezi tfi mésicd, tj. leden — biezen 2019. Nasledné zpracovani projektové ¢asti bylo prove-

deno v nasledujicim obdobi, tedy v bieznu a castecné i dubnu 2019.
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Nize prezentovany Ganttiv diagram ilustruje vztah mezi jednotlivymi ¢innostmi (aktivi-
tami) a ¢asem. Jednotlivé ¢innosti jsou postupné sefazeny shora dold (top-down), a to v po-
radi, jak budou realizovany. Kazda ¢innost je zobrazena barevnym obdélnikem a jeho veli-
kost je imérna ¢asu nutnému na jeho zpracovani. Vedle obdélnikl jsou jesté doplnény pii-
délené odpoveédnosti za jednotlivé aktivity. Jednotlivé aktivity jsou oznaceny pismeny a kli¢

k takto oznaCenym aktivitdm je uveden v tabulce €. 6.

CINNOSTI
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Obrazek ¢. 27: Ganntuy diagram (vlastni zpracovani).

Realizaéni faze

Cilemrealizacni faze je dodrZet plan a dodat pozadovany vystup. V pribéhu realizace budou
¢innosti pravideln€ kontrolovany a porovnavany se stanovenym planem. Za sledovani reali-
zacni faze je odpovédny Manazer projektu. Jednotlivé aktivity, pfevazné vztahujici se
k vzdélavacim planiim, sleduje a vyhodnocuje Manazer fizeni lidskych zdroji a v ptipadé
vyraznych odchylek informuje ManaZera projektu, ktery po vyhodnoceni provede korekéni
opatfeni, pfeplanovani. Odpovédnost za veskerou evidenci dokumentace a hladky prabéh
komunikac¢nich cest odpovidd Administrator projektu. V pribc¢hu realizace budou prova-
dény pravidelna setkani projektového tymu a vedoucimi pracovniky, pribéZzné vyhodnoco-

vany jednotlivé aktivity a porovnany s planem projektu.
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Realiza¢ni faze projektu bude ukoncena odevzdanim planovaného vystupu a to v podobé
zavérecné zpravy vypracovana projektovym tymem a piedana do 2 dnii od pfedani hotového

projektu.

Hodnotici faze

Vyhodnoceni uspésnosti projektu a naplnéni zaméru celého projektu bude vyhodnoceno na-
sledujici ¢tvrtleti od ukonceni projektu a poté kvartalng. Vyhodnocovéany a nasledné i sledo-
vany budou ekonomické ukazatele spolecnosti pied realizaci projektu a ndsledné po realizaci
— informace z Gcetnictvi, mzdova a persondlni evidence v¢etné dotaznikl spokojenosti. Du-
leZitou soucasti této poprojektove faze bude realizace zpétné vazby se vSemi zainteresova-
nymi stranami a hodnocena spésnost projektu, co se povedlo, co se nepovedlo, a budou

formulovana doporuceni do budoucna. Veskeré doklady a dokumenty budou archivovany.

Diilezitym ukazatelem tspéSnosti projektu je predevsim evidence nakladii na vzdélani, pocet
ziskanych finan¢nich zdroji na vzdélavani 1€katskych i nelékarskych zdravotnickych pra-

covnikd, ale 1 ziskané finance na vzdélani a rozvoj ostatnich zaméstnanct.

Mély by byt maximalné vyuzity nabizené dotace MZCR na rezidenéni mista, pravé jiz zmi-
novanych lékarskych a nelé¢katskych pracovnikii. Pravé probihajici projekt Povez II je vhod-
nym zdrojem financovani vzdélavani i ostatnich zaméstnancti organizace. Snizeni vydajti na
vzdélavani a zajisténi stabilizace zaméstnancti formou kvalifika¢nich dohod, je také jednou

z nabizenych moznosti efektivniho financovani vzdélavani.
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8.6 Sitova analyza

Sitova analyza slouzi ke stanoveni doby trvani projektovych ¢innosti, planovani naklada a
zdrojii. Planovany projekt je rozdélen na parcidlni ¢innosti, které na sebe navazuji a maji
urcity narok na Cas a prostiedky. Nize uvedené grafické znazornéni (obrazek ¢. 28) nazorné
zobrazuje jednotlivé ¢innosti a vazby mezi nimi v logické posloupnosti. Zdroj informaci ke
zpracovani nize uvedené sitové analyzy slouzi tabulka ¢. 9, jez je uvedena v predchozi ka-

pitole, v niZ jsou uvedené 1 casové intervaly jednotlivych aktivit.

INDIVIDUALNI

/‘ VZ. PLAN ‘\
OBSAZENT ANALTZA VZ. VZ. PLAN
‘ POZICE MRLZ ‘ ' POTREB ORGANIZACE \
ZPRACOVANA ‘ INTRANET ‘4,

START |—>‘ METODIKA A VZDELAVANI o

KOREKCE
SCHVALENI

‘—b ‘ KONEC

“a

PROJEKTOVY PROJEKTOVE |~
M ’ ‘ Ukoy ‘ :

PRUDOVCE

~ ] .
ZAMESTNAN.

Obrazek ¢. 28: Sitova analyza (vlastni zpracovani).

Kriticka cesta projektu

Velkou vyhodou sitové analyzy je schopnost vypocitat kritickou cestu. Kriticka cesta je to-
tozna s nejkrats$i moznou délkou trvani projektu (nejdelsi cesta grafem) a s nulovymi Caso-
vymi rezervami pro ¢innosti, které lezi na kritické cesté. Uvedena kriticka cesta se sklada
z ¢innosti, které musi bezprostfedné na sebe navazovat bez jakychkoliv ¢asovych rezerv.
V ptipad€ prodlouzeni kterékoliv aktivity na kritické cesté nebo jeji opozdéné zahdjeni ma

bezprostiedni vliv na prodlouzeni doby trvani projektu.

U c¢innosti, které nejsou na kritické cesté, jsou casové rezervy, jeZ znamenaji, Ze piipadné

prodlouzeni aktivit nemusi znamenat prodlouzeni projektu.

V zobrazeném sitovém grafu je tato kriticka cesta projektu vyznacena cervené. Jeji prodlou-

zeni znamena nejen opozdéni piedani projektu, ale 1 vyssi ndklady na jeho realizaci.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 78

8.7 Rizika projektu

Kazdy projekt s sebou pifindsi rizika a opomijet je neznamena nic jiného, nez zapominat na
¢ast projektu. Proto fizeni rizik v projektu patii mezi kliCové oblasti a je tieba jim vénovat
dostate¢nou pozornost. Riziko je nejisty jev nebo stav, ktery v piipad€, zZe nastane, ma po-
zitivni nebo negativni dopad na projekt. Hodnota rizika v projektu je dana pravdépodob-
nosti jeho vzniku a velikosti dopadu, kde pfilezitost vyjadfuje nejisty jev, ktery mize mit

pozitivni vliv na projekt a hrozba zase vyjadiuje negativni vliv na projekt.

Pro identifikaci rizik byla pouZita metoda RIPRAN, brainstorming realizovany projektovym
tymem s cilem hledani moznych dopadu na projekt. Pro vyhodnoceni analyzy rizik byla po-
uzita kvalitativni analyza rizik pomoci skorovaci metody s mapou rizik, kterd obsahuje tti

nize uvedené faze — identifikace rizika, ohodnoceni rizika a navrhy opatieni.

IDENTIFIKACE RIZIKA

Vystupem této faze je sestaveny seznam moznych rizik (tabulka ¢. 10) souvisejici s realizaci
projektu. Pfi identifikaci rizik bylo definovéno 5 rizikovych faktort, které jsou nasledné
ohodnoceny. Ke kazdému riziku je urcen nositel rizika, ¢imz se vyhneme problémim, kdy
nebude mozné najit vinika v ptipadé€, Ze problém nastane. Nositelem rizika je ten kdo piebira

zodpovédnost za feSeni Skod v ptipade, Ze situace nastane.

Tabulka ¢. 10: Identifikace rizik (viastni zpracovani).

DEFINOVANE RIZIKO ODPOVEDNOST
1.  Nedostate¢na motivace projektového tymu Manazer projektu
2.  Ztréta klicového €lena tymu Top management organizace
3.  Nedodrzeni harmonogramu ¢innosti Manazer projektu
4.  Neochota zamé&stnancli spolupracovat Manazer tizeni lidskych zdroja
5.  Nedostatecna komunikace Administrator projektu

Vyse uvedeny prehled zahrnuje z pohledu projektového tymi vycet hlavnich rizik, jez jsou
spojena s realizaci projektu. V nasledujicim postupu jsou tyto definovana rizika ohodnocena
véetné jejich kratkého popisu. Finanéni zdroje jako riziko neni definovano, jelikoz realizace
projektu a souvisejici ¢innosti projektového tymu, budou provadény v rdmci pracovnich

ukold. Nejedna se tedy o investicni projekt.
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OHODNOCENI RIZIKA

Dalsim krokem jsou ur¢eny hodnoty jednotlivych rizik a to stanovenim pravdépodobnosti
vzniku (moznosti vyskytu) a depadu na projekt v ptipadé, Ze riziko nastane. Zvolena je

hodnotici §kala 1 — 10.

Rizikovy faktor ¢. 1: Nedostatecna motivace projektového tymu

Pro kvalitni fizeni projektu nestaci je nastavit postupy, formuléte a realisticky harmonogram.
Pro uspéch projektu je totiz dulezity i sam projektovy manazer, ktery mu tzv. ,,vdechne Zi-
vot*. Ten pfitom nemusi byt odbornikem v feSené oblasti. Hlavnimi atributy pro jeho uspéch
jsou vadei, komunikacéni a vyjednavaci dovednosti a schopnosti rychlého rozhodovani.
Dobry projektovy manazer musi umét delegovat, diveéfovat a podporovat aktivni zapojeni
¢lend projektového tymu. Zejména divéra tvori zdklad vztahu mezi projektovym manaze-
rem a jeho tymem. Projektovy manazer, ktery nedtivéiuje, a proto i nedeleguje, se obvykle
stavaji tzv. ,,mikro manaZerem®, a prakticky jedinym pfepracovanym realizatorem projekto-

vych aktivit. Vysledkem toho je snizena motivace ¢lend projektového tymu.

Ke spravné motivaci je nezbytné, aby ¢lenové projektového tymu jednoznacné chépali a
interpretovali pozadované projektové cile, méli moznost tviir¢im zplisobem ftesit dilci pro-

blémy, citili spoluzodpovédnost za dosahované vysledky.

Tabulka ¢. 11: Nedostatecna motivace (vlastni zpracovani).

OHODNOCENI RIZIKA SKORE
. 2. 3. 4 5. (@ hodnoty)
Moznost vyskytu (1 min. — 10 max.) 6 5 6 7 5 5,8 X
Dopad (1 min. — 10 max.) 7 8 7 7 7 7,2 X
OCENENI RIZIKA = skére pravdépodobnosti x skore dopadu 41,8

Z ohodnoceného rizika (tabulka ¢. 11) je patrné, Ze nedostatecnd motivace projektového
tymu je velmi vyznamna na realizaci celého projektu. Jak je uvedeno vySe, hlavnim inicia-
torem aktivity celého projektového tymu je predev§im vedouci projektu, v naSem piipadé
projektovy manaZer a v neposledni fadé¢ také spravny vybér a spravna motivace celého pro-

jektového tymu i ostatnich pracovnikii podilejici se na realizaci projektovych tkoli.
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Rizikovy faktor €. 2: Ztrata klicového ¢lena tymu

Stejné jako s pravidelnou fluktuaci, kterou lze do urc¢ité miry predvidat a branit se ji, se mi-
zeme setkat s prilezitostnou neocekavanou rezignaci, kterd mize otfast celou organizaci,
v naSem piipadé znemoznit realizaci celého projektu. Jakmile se nékdo rozhodné odejit, je
Casto nejlepsi nechat ho jit, ale jestlize je tento zaméstnanec pro podnik nepostradatelny, je
nutné nasadit vSechny ,,paky*“ a udrzet ho. Nejdiive je nutné zjistit, pro¢ chce odejit a na
zaklad¢ téchto informaci je potieba analyzovat jeho divody a vymyslet, co ud¢lat, aby zme-

nil své rozhodnuti.

Dulezitym faktorem, pro¢ vétSinou zaméstnanci odchazeji, je Spatna motivace ze strany za-
meéstnavatele. Pokud se ndim nepodaii motivovat zaméstnance, vede to k nezddoucim zvra-
tam, k nejistoté a chaosu na pracovisti. Pro uspéSnou motivaci a aktivni zapojeni zamest-
nanci, je nutné porozumét riznym faktortim, které ovliviiuji pracovni den kazdého zamést-
nance. Mezi vyznamné motivaéni impulsy patii atmosféra vztahil na pracovisti, zpétna vazba

ale také diskuze o problémech, které ovliviiuji organizaci.

Tabulka ¢. 12: Ztrata klicového clena tymu (vlastni zpracovani).

OHODNOCENI RIZIKA SKORE
1. 2. 3. 4, 5. (@ hodnoty)
Moznost vyskytu (1 min. — 10 max.) 5 4 6 6 5 5,2 X
Dopad (1 min. — 10 max.) 6 6 6 5 5 5,6 X
OCENENI RIZIKA = skére pravdépodobnosti x skére dopadu 29,1

Popisované riziko ztraty klicového c¢lena tymu (tabulka €. 12) je ocenéno jako vyznamné.
Odchod ¢lena projektového tymu mize velmi negativné ovlivnit cely tym, jelikoz v procesu
formovani tymu se vytvari tzv. sit’ vztahi mezi jejimi ¢leny. Velkou dilezitost maji prede-
v§im neformdlni pracovni 1 osobni vztahy. Tyto tésné vztahy mezi jejimi ¢leny znamenaji
obvykle vy$si miru ditvéry, otevienost, bohatou komunikaci a kazda takova zména v projek-

tovém tymu pisobi negativné.
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Rizikovy faktor €. 3: NedodrZeni harmonogramu ¢innosti

Projekt je jedinecny proces, ktery se sklada z fady koordinovanych ¢innosti s daty zahajeni
a ukonceni, provadény pro dosazeni cile, véetné omezeni danych ¢asem, naklady a zdroji.
Harmonogram ptedstavuje velmi dilezity zdroj informaci pro v§echny ¢leny projektového
tymu, a proto musi byt srozumitelny, ptehledny a stru¢ny. Pfi realizaci projektu je nezbytné
pravidelné sledovat odchylky a aktualizovat je dle skute¢nosti.

MWt

velmi dalezitych vlivii, je chybné nastaveni potfebného ¢asu na realizaci jednotlivych aktivit
projektu, které zaptiCini, Ze navazujici kroky nemohou byt realizovany v€as. Dal§im vlivem

muze byt chyba v komunikaci mezi jednotlivymi ¢leny projektového tymu.

Za vc¢asné splnéni cile projektu a tedy 1 za dodrzovani zminovaného harmonogramu zodpo-
vida projektovy manazer. Ten kromé fizeni materialnich a finan¢nich zdroji tidi rovnéz
zdroje lidské, které musi dobte organizovat. S tim také souvisi feSeni riiznych potiZi a emo-
ciondlnich problémil, které ptirozené plynou z vyuzivani téchto zdrojii. Soucasné vSak musi

plnit pozadavky zadavatele projektu pfi respektovani ¢asového planu a rozpoctu.

Tabulka ¢. 13: Nedodrzeni harmonogramu cinnosti (vlastni zpracovani).

OHODNOCENI RIZIKA SKORE
. 2. 3. 4 5. (@ hodnoty)
Moznost vyskytu (1 min. — 10 max.) 4 3 5 4 3 3,8 X
Dopad (1 min. — 10 max.) 8 7 7 6 7 7,0 X
OCENENI RIZIKA = skére pravdépodobnosti x skére dopadu 26,6

Riziko nedodrzeni planovaného harmonogramu (tabulka €. 13) patii opét mezi vyznamné
rizika a to predevs$im z toho diivodu, Ze jakékoliv opozdéni oproti planovanému harmono-
gramu znamena navyseni ndkladl na cely projekt a to jak finan¢nich, tak i lidskych zdroji.

Pro jakykoliv projekt je prodlouZeni realizace vzdy vnimano velmi negativné.
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Rizikovy faktor ¢. 4: Neochota zaméstnanci spolupracovat

Komunikace a informovanost zaméstnancti patii k nejcastéji zanedbavanym, podcenova-
nych nebo dokonce imysIn¢ opomijenym fidicim ukolim. Zaméstnanci, ktefi nemaji dosta-
te¢né informace, se nemohou spravné¢ rozhodovat. Nevédi, co se od nich o¢ekava, jak nejlépe
prispét k rustu podnikového vykonu nebo jak nejlépe zvysit efektivnost své prace. Nemohou
ani dobie spolupracovat s ostatnimi. Nedostatek informaci ¢i nedostatecna vnitini komuni-

kace vedou téméf vzdy ik poklesu spokojenosti zaméestnanct.

Ptic¢inou neochoty zaméstnanct spolupracovat je predevsim nedostatek informaci o tom, co
se kolem nich déje, ale 1 to, Ze se jejich nadfizeni ¢1 vedeni organizace dostatecné nezajima
o jejich podnéty nebo pfipominky. Pokud maji zaméstnanci pocit, Ze podnéty nebo dobie
minéné piipominky prichazejici z jejich strany jejich vedouci ignoruji, nebo Ze je jejich ma-
nagement k ¢emukoli, co neodpovida jeho ndzoru lhostejny, ztraceji o dialog s nadiizenymi
1 o jakékoliv vlastni iivahy o zlepSeni své organizace zajem. Jakmile k tomu dojde, ztraci
zameéstnavatel jeden z dillezitych zdroji pro zlepSeni své vykonnosti. Soucasti ceny, kterou

podniky za nedostatek oteviené komunikace plati, jsou 1 nezddouci odchody zaméstnanci.

Tabulka ¢. 14: Neochota zaméstnancii spolupracovat (viastni zpracovani).

OHODNOCENI RIZIKA SKORE
. .30 4 5. (@ hodnoty)
Moznost vyskytu (1 min. — 10 max.) 3 3 4 4 3 3.4 X
Dopad (1 min. — 10 max.) 6 6 7 6 6 6,2 X
OCENENI RIZIKA = skére pravdépodobnosti x skére dopadu 21,1

Dal$im hodnocenym rizikem (tabulka ¢. 14) je neochota zaméstnancti spolupracovat. Jeji
mozné priciny jsou popsany vySe. Pokud vSak vladne v organizaci nebo v pracovnim tymu
oteviend komunikace, je daleko snazsi objevit problémy diive, nez nastanou. Napravna nebo

preventivni opatieni je mozno v tomto piipad¢ piijmout vcas.
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Rizikovy faktor ¢. 5: Nedostate¢na komunikace v projektovém tymu

Zavedeni vhodné komunikace na projektu je jednim z kritickych faktori GispéSnosti projektu.
Pro tspéch projektu je nutné vSechny zainteresované strany informovat o stavu projektu a
vhodné¢ tidit jejich o¢ekavani. Management musi znat, zda projekt je veden spravnym smeé-

rem k plnéni jeho cilti a pfinese organizaci prospéch.

Planovani komunikace obsahuje rozhodnuti o informac¢nich a komunika¢nich potiebach
ucastnikll projektu, tedy kdo pottebuje jakou informaci, kdy ji bude pottebovat a jak mu

bude ptedéna.

Tabulka ¢. 15: Nedostatecna komunikace v tymu (viastni zpracovani).

OHODNOCENI RIZIKA SKORE
1. 2. 3. 4, 5. (@ hodnoty)
Moznost vyskytu (1 min. — 10 max.) 7 6 8 7 6 6,8 X
Dopad (1 min. — 10 max.) 8 8 9 8 7 8,0 X
OCENENI RIZIKA = skore pravdépodobnosti x skore dopadu 54,4

Mezi ¢leny projektového tymu je zapotiebi vytvofit a udrzovat efektivni komunikaci, diky
které je mozné prenaset informace mezi Cleny projektového tymu. Riziko nedostatecné ko-
munikace je ohodnoceno jako velmi rizikové (tabulka €. 15). Pravidelnd komunikace a to
piedevsim pii realizaci casové omezeného ukolu, coz projekt je, znamena jednu ze zaklad-

nich podminek tspéchu.
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MAPA RIZIK

Mapa rizik je dvourozmérny graf poloh rizik, ktery ndm zobrazuje stupen vyznamnosti iden-
tifikovanych rizik. Poskytuje informace o prioritdch hodnoceni a fizeni rizik z hlediska prav-

dépodobnosti jejich vyskytu a z hlediska jejich nezddouciho dopadu.

Nasledujici mapa rizik (obrazek ¢. 29) na zaklad¢ kvantifikace rizik skérovaci metodou roz-

délila definovana rizika do jednotlivych kvadrantii dle jejich dopadu na organizaci.

10

(vadrant b&Znych hodnot rizik Kvadrant kritickych hodnot rizik

PRAVDEPODOTNOST
(¥}

Kvadrant bezvyznamnych hodnot rizik Kvadrant vyznamnych hodnot rizik

DOPAD

Obrazek ¢. 29: Mapa rizik (vlastni zpracovani).

Dle mapy rizik, jez graficky zobrazuje ohodnocena rizika, patii Spatna komunikace v pro-
jektovém tymu (riziko €. 5) a nedostatecnd motivace projektového tymu (riziko €. 1) jako
nejrizikovejsi. Rizika se jiz nachazeji v kvadrantu kritickych hodnot a je nezbytné jim véno-
vat velkou pozornost. Dal§im vyznamnym rizikem je také ztrata klicového €lena projekto-

vého tymu (riziko €. 2), jeZ je na rozhrani kvadrantu kritickych a vyznamnych hodnot.

Nedodrzeni harmonogramu projektu (riziko €. 3) je ohodnoceno jako méné rizikové a spada
jiz do kvadrantu vyznamnych hodnot. Ve stejném kvadrantu se nachézi i posledni riziko
neochoty spoluprace zaméstnancii (riziko €. 4). I kdyz se tyto rizika nenachdzeji v kvadrantu
rizikovych hodnot, také predstavuji ohrozeni, ov§em jiz s menSim dopadem na realizaci pro-

jektu.
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NAVRHY OPATRENI

Planovani reakce na riziko je proces rozhodovani, jako pfijmout kroky vedouci k redukovani
nebezpe¢i nebo naopak k vyuziti ptilezitosti odhalenych béhem procest rizikové analyzy.
K redukci nebo k regulaci rizika se pouziva né¢kolik strategii (nevSimat si rizika, monitorovat

riziko, vyhnuti se riziku, pfeneseni, zmirnéni nebo akceptovani rizika).

Volba strategie zavisi na velikosti vyhodnoceného rizikového faktoru, a jak je vyznamny
pro uspésné realizovani projektu. V prehledu (tabulka €. 16) jsou uvedena nédpravna opatieni

u jednotlivych rizik, jez byla definovana a ohodnocena pti provedeném brainstormingu.

Tabulka ¢. 16: Navrhy opatreni (viastni zpracovani).

RIZIKO OPATRENI

1. Nedostate¢na motivace tymu e Dusledny vybér ¢lenti projektového tymul.
e Vytvoreni atraktivniho motivaé¢niho systému.
e Pravidelné motivacni schizky.

2. Ztrata kliCoveho Clena tymu e Vytvoreni atraktivniho motiva¢niho systému.
e Zdvojeni klicovych funkci.
e Jasn¢ definované pozice v projektovém tymu.
e Pravidelna komunikace projektového tymu.

3. Nedodrzeni harmonogramu Cinnosti e Do pfipravy harmonogramu zapojit viechny za-
interesované strany.
e Kazd4 zainteresovana strana si bude védoma
své odpovednosti.
e Pravidelny monitoring dil¢ich ¢innosti.
e Dislednd analyza pfti priprave projektu.

4. Neochota zaméstnanct spolupracovat e  Pravidelna komunikace se ¢leny tymu.
e Nastaveni motivacnich metod.
e Disledni zpracovani souvisejicich smérnic.
e Informovani zamestnanc.

5. Nedostatecna komunikace v tymu e Zpracovani komunika¢ni a informa¢ni strategie.
e Pravidelny monitoring realizovanych ¢innosti.
e Pravidelné porady, periodicky reporting aktivit.

U vyse popsanych rizik je pro snizeni dopadu zvolena kombinace riznych strategii. Jedna
se pfedevsim o pravidelné monitorovani definovanych rizik a sniZeni jejich dopadu, formou

nastavenych kontrolnich mechanismti. Cilem je tyto rizika a jejich dopad minimalizovat.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 86

ZAVER

Je evidentni, Ze dnes vice nez kdy jindy v historii, je efektivnost fungovani organizaci a to
jak podnikatelskych i nepodnikatelskych, uzce provazana se vzdélavanim a rozvojem za-
meéstnanct. Predlozena prace byla vénovana praveé této problematice a vychazela z diklad-
ného zpracovani odborné literatury. Citovany byly dostupné Ceské i zahrani¢ni zdroje, a na-
sledn¢ shrnuty poznatky z oblasti fizeni lidskych zdroji zaméfené na vzdélavani, uceni a

motivaci zaméstnanci, opirajici se o tidaje z vlastniho empirického Setteni.

Na zaklad¢ dopInénych poznatkd k této problematice byla zpracovana analyticka Cast, jez
byla zaméfena na zjisténi aktudlniho stavu vzdélavani a rozvoje zaméstnancli v konkrétni
zdravotnické organizaci. Provedené analytické metody definovaly v organizaci jasné nedo-
statky, na jejichz podklad¢ byl zpracovan projekt zaméieny na jejich eliminaci — na zavedeni

systému vzdélavani zaméstnancii ve zdravotnické organizaci.

Zpracovany projekt je navrzen tak, aby byl realn€ vyuzit v organizaci. Pro tuto organizaci je
vSak velmi dulezitym prvnim krokem, jez byl zcela opomenut. Je nezbytné, aby organizace
realizovala 1 dalsi neméné dulezité kroky, jez vedou k efektivnimu tizeni lidskych zdrojh.
Jedna se naptiklad o nastaveni a zvoleni konkrétnich metod vzdélavani souvisejici jiz s rea-
lizaci vzdélavacich aktivit a nasledné vyhodnocovéani téchto aktivit. Zde vidim v organizaci

velké nedostatky.

Jak jsou nastaveny tyto procesy, zjistime, az pii jejich vyhodnocovani, kdy ¢astym zjisténim
je, Zze nemala ¢ast financnich zdroji je vydavana zbyte¢né. Chyby, které to zapfiCini, jsou
vétsinou zplisobeny neznalosti potfebnych metodik, nepromyslenym rozhodnutim nebo ne-

dostate¢nou piipravou a motivaci ucastniki.

Mohu zavérem konstatovat, Ze cil prace, jez byl definovan v ivodu, je napInén.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK

AP
Apod.

BOZP

O(

EU
FN

ICO
IPMA
IPVZ

IT

ITS

KOC
MAP
MFCR
MPSV
MRLZ
MZCR
NCO NZO
NSK

PM

PO
POVEZ

RIPRAN

Administrativni pracovnik.

A podobné.

Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci.

Cislo.

Ceska republika.

Evropska unie

Fakultni nemocnice.

Identifikacni ¢islo organizace.

International Project Management Association.
Institut postgradudlniho vzdélavani ve zdravotnictvi.
Informacni technologie.

Specialista informacni technologie.

Komplexni onkologické centrum.
Marketingovy pracovnik.

Ministerstvo financi Ceské republiky.
Ministerstvo prace a socialnich véci.

Manazer tizeni lidskych zdrojt.

Ministerstvo zdravotnictvi Ceské republiky.

Nérodni centrum oSetfovatelstvi a nelékatskych zdravotnickych obort.

Nérodni soustava kvalifikaci.

Projektovy manazer.

Pozarni ochrana.

Podpora odborného vzdélavani zaméstnancu.

Risk Project Analysis.
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S. Strana.
SAK Spole¢na akreditac¢ni komise.
Sb. Sbirka.

SWOT Strenghts, Weaknesses, Opportunites, Threats.

THP Technicko-hospodarsky pracovnik.
Tj. To je.

Tzv. Tak zvané.
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