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1 Uvod

Jednou z hlavnich kli€ovych oblasti, co se tyce fizeni v organizaci, je prave fizeni
lidskych zdroju, které ma za ukol se vénovat v§emu, co se tyka lidské slozky v organizaci.

Kazda vétsi organizace ma své personalni oddéleni, které zajisStuje hlavné vybeér
a také skoleni zaméstnanct tak, aby byl zachovan spravny chod firmy a organizace tak
dosahovala svych cila.

V dnesni dobé je dulezité investovat do rozvoje a vzdélavani zaméstnancu, jelikoz
se to poté projevi na celkovych vysledcich podniku a zejména na jeho vyssi efektivité.

Bakalarska prace je zamétena na tfi konkrétni personalni Cinnosti, a to vzdélavani,
hodnoceni a odménovani zaméstnanca. V praci jsou uvedeny teoretické definice fizeni
lidskych zdrojii a jednotlivé personalni ¢innosti (planovani, ziskavani, vybér, pfijimani,
vzdelavani, hodnoceni a odménovani pracovnikti). Tyto teoretické poznatky jsou apliko-
vany do dotazniku, ktery se tyka spokojenosti zaméstnancu s fizenim lidskych zdroji
u nich v zameéstnani.

V Hradecké nemocnici pracuje 784 zaméstnancti ve zdravotnim sektoru. Dotazni-
kové Setfeni se tyka tedy zdravotnich sester a oSetfovatelek, zdravotnich laborantek, po-
rodnich asistentek a sanitaii. Data se pro potiebny vyzkum ziskavala pfiblizn€ 2 tydny
a konecny pocCet vybranych dotaznikl je 103. K popisu vysledki dotaznikového Setteni
je uzita deskriptivni statistika.

Vysledny navrh moznych doporuceni, na zlepSeni soucasného stavu, je predan ve-

deni fizeni lidskych zdroji ve vybrané nemocnici.



2 Piehled feSené problematiky

2.1 Definice fizeni lidskych zdrojt

., Rizeni lidskych zdrojii se zabyvd vsim, co souvisi se zaméstnavanim a fizenim lidi
v organizaci. Zahrnuje Cinnosti tykajici se strategického rizeni lidskych zdroji, vizeni
lidského kapitalu, rizeni znalosti, spolecenské odpovédnosti organizace, rozvoje organi-
zace, zabezpecovani lidskych zdrojii (planovani lidskych zdroju, ziskavdni a vybéru za-
méstnancii, Fizeni talentu), Fizeni pracovniho vykonu a odmérnovani zaméstnancii, vzde-
lavani a rozvoje zaméstnanci, zaméstnaneckych a pracovnich vztahii, péce o zamést-

nance a poskytovani sluzeb zaméstmancim (Armstrong & Taylor, 2015).

Zakladnim cilem pro RZL je pomoci pracovnikd, ktefi jsou vykonni a motivovani,
dosahovat pozadovaného vykonu a cile podniku (Barto§ova & Bartos, 2011).

V minulosti se role HR postupné vyvijela smérem k pozici odbornika na personalis-
tické otazky, jako jsou nabor, odméniovani, Skoleni a organizacni struktura. AvSak v sou-
Casnosti to jiz nestaci. HR musi spolupracovat s ostatnimi oddelenimi firmy a byt jejich

partnerem, aby mohlo piinaset jasnou hodnotu v oblasti podnikani (Ulrich et al., 2014).

2.2 Persondlni ¢innosti

Prace na personalnim oddéleni ma za hlavni kol se postarat o vztah ¢lovéka k pra-
covnimu procesu, coz zahrnuje ziskavani lidi, vyuziti jejich schopnosti a hodnoceni jejich
vykonu a chovani na pracovisti, ke kolegim a dalSim lidem, s nimiz pfi praci pfichazi
do styku. Cilem personalni prace je také zajistit uspokojeni zaméstnance z jeho prace
(Armstrong & Taylor, Koubek, 2015).

Personalni ¢innost ma za ukol fidit firmu takovym zptisobem, aby spliiovala stano-
vené cile, byla konkurenceschopnd, dosahovala pozadovaného zisku a byla uspé$na
na trhu (Armstrong & Taylor, Koubek, 2011). Jednim ze zptsobt, jak toho dosahnout,
je ziskani konkuren¢ni vyhody prostfednictvim zaméstnanc, ktefi pridavaji hodnotu sta-

vajicim podnikovym procesim. (Jackson & Schuler, 1999).



., Riizné druhy literatury na toto téma uvddi svij urcity pocet a seskupeni persondi-

nich cinnosti. NejcastéjSim razenim je toto:

1. Vytvareni a analyza pracovnich mist,
2. planovant lidskych zdrojii,

3. ziskavdni pracovnikii,

4. vybér pracovniku,

5. prijimani a orientace pracovniki,
6. rozmistovani pracovnikii,

7. hodnoceni pracovnika,

8. vzdeéldvani pracovniku,

9. odmeérnovant pracovniku,

10. pracovni vztahy,

11. péce o zaméstnance,

12. personalni informacni systémy (Koubek, 1995). “

2.3 Vytvafeni a analyza pracovnich mist
Ucinnost prace byva nejcastéji ovlivnéna tvorbou a naslednym hodnocenim pracov-
nich pozic. Dale je tim ovlivnéna i spokojenost zameéstnancu a jejich provedeni riznych

ukont v oboru fizeni lidskych zdroja (BartoSova & Bartos, Koubek 2015).

2.3.1 Pracovni misto

Urceni pracovniho mista nam fika, jakou roli a pozici zaméstnanec zastava v ramci
organizace. Zameéstnanec na daném pracovnim misté ma za ukol vykonavat specifické
pracovni ukoly, dodrzovat stanovené povinnosti, pievzit svou odpovédnost a pracovat
v predem danych podminkach (Sikyt, 2016).

Konkrétni specifikace pracovniho mista by méla pfedev§im obsahovat tyto zakladni
udaje:

e Udaje o pracovnim mist& (konkrétni ukoly, odpovédnost za provedené ukony,

jeho povinnosti, podminky prace, misto v organizacni struktufe apod.).

e Udaje o pozadavcich na zaméstnance (uréité znalosti, potiebné vzdélani, povinna
praxe apod.) (Sikyft, 2016).



2.3.2  Vytvafeni pracovnich mist
., Vytvareni pracovnich mist je spojeno s uspokojivymi odpovédmi na tyto otdzky:

e Proc vytvarime nové pracovni misto?

e Jaké jsou pracovni tikoly?

e Jaky bude pracovni postup?

o Jaké bude pracovni prostiedi?

e Jaka bude pracovni doba?

e Kdo by ji mél vykondavat?

e Za kolik bude prdce vykondvana? (Sikyr, 2016)“

2.3.3 Analyza pracovnich mist

., Analyza pracovnich mist je proces zkoumani a zpracovani udajit o pracovnich mis-
tech a pozadavcich pracovnich mist na zaméstnance (Sikyr, 2016). “ Tato ¢innost se za-
byvéa zejména shromazd'ovanim, zaznamenavanim a uchovavanim informaci tykajicich
se vSech aspektl pracovnich pozic a naslednou analyzou téchto dat. Hlavnim tG¢elem této
analyzy je vytvofit popis pracovni pozice, ktery poslouzi jako zaklad pro stanoveni poza-
davkd, které bude tato pozice kladné klast na budouciho uchazece o praci na této pozici

(Koubek, 2003).

., Pro provadeéni analyzy pracovnich mis se osvédcil ndsledujici postup:

Urcit samotny cil analyzy.

Pripravit pro vedeni organizace hruby plan akce.

Ziskat si podporu vedoucich jednotlivych utvari organizace.
Prodiskutovani pldn s manazery a specialisty.

SnaZit se ziskat riizné predstavitele pracovnikii pro spoluprdci.
Sestavit podrobny pldn a harmonogram.

Sestavit tym osob, které budou analyzu provadet.

Informovat ty pracovniky, na jejichz pracovni mista se analyza zaméri.
. Uskutecnit ovérovaci krok analyzy.

10. Zkontrolovat vysledky.

11. Realizovat planovanou akci.

12. Provést kontrolu a vyhodnoceni vysledkii.

13. Zpracovat popisy a specifikace pracovnich mist (Koubek, 2015).
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2.4 Personalni planovani
Personalni planovani je velmi dilezité z hlediska zabezpeCeni spravného poctu pra-

covnik a sestaveni spravné struktury lidi. To podle Koubka (2015) napomaha zejména



k realizaci cilt organizace. Jeho hlavni Cinnosti je pfedvidani budouciho vyvoje a stano-
veni cilt, a nasledné realizace opatieni, ktera pomahaji organizaci naplnit své ukoly.
V soucasnych Casech, kdy je ekonomicka situace velmi nejista, se stava slozitym pred-
vidat budouci potiebu pracovnich sil. Nicméné, pro podnik zistava planovani pracovnich
sil nezbytné dualezité (Wilton, 2013). Na stejném znéni se shodli i Marchington s Wilkin-
sonem (2016), podle nich to je zptisobeno tim, ze personalni planovani poskytuje lepsi

kontrolu nad naklady na zameéstnance a poskytuje kvalitnéj$i podklady pro rozhodovani.

., Hlavnim itkolem je to, aby podnik mél v budoucnosti k dispozici pracovniky:

eV potiebném mnozstvi,
s potiebnou praxi,

optimalné motivované,

flexibilni a pripravené na zmény,

optimalné rozmisténé,
e ve sprdvny cas,
o s primérenymi ndklady (Koubek, 2003).

Zakladem je stanoveni cile organizace. Poté se na zakladé odhadu potfebného objemu
produkce urcuje pocet zameéstnancu, které organizace bude potiebovat a které bude mit
k dispozici. Pfi planovani je tfeba brat v uvahu také stavajici personalni stav a ocekavany
ptichod zaméstnanct, napiiklad z matefské dovolené, a také ocekavané odchody do di-

chodu (Sikyt, 2016).

2.4.1 Rozbor potieby pracovnika:
Do planovani lidskych zdroja by mél kazdy zaméstnanec pracujici v personalnim

oddéleni zahrnout nasledujici faktory:

e Analyza prostfedi: Tento proces zahrnuje predev§im vytvoreni analyzy
SWOT podniku, kterd hodnoti silné a slabé stranky podniku, rizika a piilezi-
tosti. Dalsi zaméfeni se soustiedi na legislativu a konkurenci podniku v da-

ném prostiedi, a dokonce 1 na celkovy trh.

e Predpovéd poptavky po pracovni sile: V této fazi je klicové urcit, zda bude

podnik potfebovat vice nebo méné€ zamestnancu.



e Piedpovéd nabidky pracovni sily: Tato faze se zaméfuje predevsim na hod-
noceni soucasnych pracovnikil a na potiebné presunuti zaméstnancu, kteti

jsou v podniku uz déle, na nové volné pracovni pozice.

e Rozpoznani rozdill mezi predpokladanou nabidkou a poptavkou pracovni
sily: Jednim z hlavnich cill je urcit, zda zde vznika nedostatek nebo naopak
nadbytek pracovniki, ktefi by se na urcité pracovni pozice v podniku hodili

(Dvorakova, 2007).

2.5 Ziskavani pracovniki

Hlavnim ukolem pfi ziskavani pracovniki je predevsim zvefejnovani volnych pra-
covnich pozic, hledani vhodnych kandidatt, vedeni pohovorta s uchazeci a ziskavani po-
ttebnych informaci o nich (Koubek, 2015). Pokud zaméstnavatel stanovi konkrétni, spo-
lehlivé a jasné pozadavky na pracovnika, muze to vést k vyssi efektivité pfi procesu zis-

kavani pracovnikt (Dvorakova, 2007).

2.5.1 Vnitfni a vngjsi podminky ziskavani pracovnika:

Vnitini podminky se vztahuji k pracovni pozici a na druhé stran€ k organizaci, ktera
dané pracovni misto nabizi. Rozdil mezi vnitini a vné&j§i podminkou je v tom, ze vnitini
ovliviiuji individualni rozhodnuti uchazece, kdezto vné&jsi jsou vice objektivni a vliv

na n¢ nema ani organizace (Koubek, 2015).

Dulezitym krokem, pii hledani zaméstnance, ktery by byl idealni pro podnik je vzit
v tvahu nejen podnik, ale 1 potencialni zaméstnanci. Podnik soutézi s jinymi podniky
o ideélniho kandidata na trhu prace a musi nabidnout vyhodné pracovni podminky,
aby byl atraktivnéjsi nez konkurence. Z druhé strany jsou potencialni zaméstnanci, ktefti

maji na vybér mezi podniky, které nabizeji volné pozice (Mohelska, 2009).

Zdroje pracovniki mohou byt bud’ vnitfniho, nebo vnéjsiho charakteru.



Mezi vnitini zdroje patfi:

e Zaméstnanci, ktefi si rozsifili své dovednosti a jsou schopni pfevzit narocnéjsi
pozice v ramci firmy.

e Zameéstnanci, ktefi jiz nejsou potrebni diky nasazeni technologii, coz vede ke sni-
zovani nakladd na pracovni silu.

e Zameéstnanci, ktefi sami projevi zdjem o volné pracovni pozice, které jsou v sou-
ladu s jejich zkuSenostmi a kvalifikacemi.

e Zameéstnanci, ktefi se dostanou do situace, kdy jiz nejsou schopni vykonavat praci

na pozici, kterd byla zruSena nebo nahrazena technologiemi.

Vnéjsi zdroje zahrnuji:

Pro naplnéni pracovnich pozic, na které nemé podnik dostate¢né interni zdroje,
je nutné vyuzit volnych pracovnich sil na trhu prace. Tyto zdroje zahrnuji naptiklad ne-
davné absolventy, ktefi teprve vstupuji na trh prace, pracovniky, ktefi hledaji novou vy-
zvu, registrované uchazeCe o praci a také studenty nebo dichodce, kteti aktivné hledaji

praci (Kocianova, 2010).

2.6  Vybér pracovnikt

., Vybér zaméstnancii prredstavuje personalni cinnost navazujici na ziskdavdani pracov-
niki. Cilem vybéru je identifikovat a vybrat mezi uchazeci o praci takové, kteri budou
nejen vykonni, ale rovnéz budou pro zaméstnavatele pracovat po dobu, kterda se u nich
ocekava (Mohelska, 2009).

Je nutnosti pro manazera, ktery ma zodpovédnost za vedeni lidi, zajistit, ze vybira
spravné zameéstnance (Urban, 2003). Pii vybéru vhodného kandidata na pracovni pozici
je kliCové najit takového uchazece, ktery nejlépe vyhovuje pozadavkim této pozice.
K tomuto ucelu se pouzivaji procesy spojené s vybérem pracovnikd, pfi kterych se zo-
hlediuji odborné a osobnostni vlastnosti uchazece, jeho potencial a schopnost adaptovat
se. Aby bylo mozné posoudit kvalifikaci uchazece pro danou praci, musi byt specifiko-
vana kritéria pro hodnoceni a zvoleny objektivni metody, které umozni zhodnotit, do jaké

miry uchaze¢ spliiuje tato kritéria (Koubek, 2015).



2.6.1 Faze vybéru pracovniki:

Tento proces zacina potfebou obsadit volné pracovni misto a sklada se ze tii kli¢o-
vych krokti. Prvnim krokem je definovani pozice a stanoveni pracovnich podminek. Na-
sleduje specifikace pozadovanych kvalifikaci, znalosti, dovednosti a osobnostnich vlast-
nosti budouciho zameéstnance pro tuto pozici. Dal§Sim krokem je urceni konkrétnich po-
zadavka na vzdélani, praxi a specialni schopnosti uchazect, které jsou Casto uvedeny
v inzeratu na volné pracovni misto a jsou hlavnim kritériem pro vybér zaméstnancu.
Tento proces se nazyva piredbézna faze a je nutny k nalezeni nejvhodnéjsiho kandidata
pro danou pozici (Koubek, 2015). Mezi nejpouzivangjsi zpusob, co se tyCe vyhledavani
zamestnancy, patii v dnesni dobé také socialni sit€. Personalisté nejvice vyuzivaji Linke-

dIn, Facebook a také Twitter (Horvatova et al., 2016).

Po uplynuti urcitého ¢asu od prvni faze nasleduje vyhodnocovaci faze, beéhem niz
je dulezité zajistit dostatecny pocet kvalifikovanych uchaze¢l pro obsazeni pracovniho
mista. Tato faze zahrnuje ne€kolik kritickych kroka, avSak ne vSechny jsou nezbytné a za-
visi na specifickych pozadavcich a pozadovanych schopnostech pro danou pozici (Kou-

bek, 2015).

Pozadavky pro vybér pracovnikti Koubek (2015) rozdélil do téchto Ctyt skupin:

e Povinné pozadavky jsou zakladnimi predpoklady, které musi byt splnény

pro pfijeti pracovnika na konkrétni pracovni misto, a nelze od nich odchylit.

e Preferované pozadavky jsou také dulezité, ale nejsou nezbytné pro piijeti pra-

covnika. Tyto faktory ptinaseji dodate¢nou hodnotu a pfispivaji kvalité prace.

e Bonusové pozadavky jsou faktory, které mohou byt pfinosné pro pracovni

vykon, ale nejsou zasadni pro vykon pracovnich ukola.
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e Volitelné pozadavky jsou ty, které nejsou povinné pro vykon prace na daném
pracovnim misté a mohou byt nahrazeny jinymi kvalifikacemi nebo schop-

nostmi.

2.6.2 Metody vybéru pracovniki

Po prizkumu materialt a dalSich podkladi uchazecCe prichazi dalsi faze - faze sku-
te¢ného vybéru. V ptedchozi fazi jsme rozebrali proces vybéru idealniho uchazece na da-
nou pozici. Nyni se vybér zuzuje na nekolik uchazect, kteti spliiuji pozadavky nebo

se zdaji byt vhodni pro danou pozici (Styblo, 2003).

Pohovory

Pohovory jsou tou nejcastéjsi a nejznaméjsi metodou, kterd by méla vést ke sprav-
nému vybéru pracovnika na dané pracovni misto. Tomuto vybéru predchazi pecliva pii-
prava (Styblo, 2003). Cilem pohovoru je navazat osobni kontakt s uchazeCem a ziskat
informace o jeho chovani (Armstrong & Taylor, 2015). Je vhodné, aby nadtizeny pracov-
nik mluvil s novym zaméstnancem pied jeho pfijetim na pracovni pozici, coz zajisti shodu
mezi nadfizenym a podiizenym (Kolman et al., 2010). Jak bylo jiz uvedeno, pfiprava
na samotny pohovor s uchazeCem je velmi podstatnou soucasti, pii procesu vybéru za-
meéstnancu (Dale, 2007). B€hem pohovoru muaze nastat problém, kdy tazatel podléha tzv.
"halo" nebo "horn" efektu. "Halo" efekt se projevuje tak, ze pokud uchazec¢ udéla silné
pozitivni dojem na zacatku pohovoru, tazatel poté muze byt pfili§ benevolentni pfi inter-
pretaci dalSich informaci, aby udrzel pozitivni pohled na uchazece. Naopak "horn" efekt
ma negativni ucinek a je odliSny od "halo" efektu tim, Ze zptisobuje, Ze tazatel interpretuje

dalsi informace v co nejnegativnéjSim svétle (Foot & Hook, 2002).

Druhy pohovoru:

e Strukturovany pohovor se vyznacuje tim, Ze obsahuje presné stanovené otazky,
které jsou kladeny kazdému uchazeci stejné. Diky této standardizaci se usnadiiuje
porovnavani jednotlivych uchazecu (Clegg, 2005).

e Nestrukturovany pohovor se vyznacuje tim, Ze neexistuje pevna struktura

nebo pfipraveny seznam otazek pro uchazece. Zpravidla se jedna o uvolnénou a
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neformalni diskusi, béhem které jsou polozeny nékteré otazky, ale hlavni naplni
pohovoru jsou volné rozhovory o zkusenostech, schopnostech a osobnostnich

vlastnostech uchazece (Armstrong & Taylor, 2015).

Vybérové testy

Testy slouzi k posouzeni presné urovné inteligence, znalosti, dovednosti, nadani
a dalSich vlastnosti uchazeci. Data z téchto testi poskytuji presné informace o uchaze-
Cich, ktera jsou nasledné srovnavana a vyhodnocovana. Kazd4 organizace ma své speci-

fické standardy, které musi uchazeci spliiovat, a testy jsou hodnoceny na zaklade téchto
standardi (Armstrong & Taylor, 2015).

Béhem testovani inteligence jsou zkoumany rtizné schopnosti, véetné paméti, pro-
storové orientace, logického mysleni, verbalnich dovednosti, matematického mysleni
a rychlosti reakce. Testovani schopnosti nezahrnuje pouze kognitivni schopnosti,
ale také motorické dovednosti, technickou zruénost a manualni schopnosti jednotlivce.
Testy osobnosti poskytuji informace o raznych aspektech osobnosti, vCetné charakteru,

typologie a miry extroverze Ci introverze (Koubek, 2009).

Assessment centra

Tento proces neni jednim specifickym zptisobem nebo Cinnosti, ale sestava z celé
fady krokd, jejichz hlavnim Gcelem je identifikovat silné a slabé stranky daného ucast-
nika. (Vaculik, 2010). V téchto centrech se béhem kratké doby (obvykle 1-2 dnti) provadi
rizné testy, ukoly a situace, které umoznuji identifikovat silné a slabé stranky uchazecu.
Tyto aktivity poskytuji detailnéj§i pohled na uchazece v danych situacich (Armstrong &
Taylor, 2015).

2.7 Piijimani pracovnik

Po vybérovém fizeni nastava pfijimani pracovnika do podniku a jeho nasledna adap-
tace (Wilton, 2013). Podle Koubka (2007) je to proces, ktery se sklada z nékolika krok,
které zacinaji informovanim vybraného uchazece o jeho pfijeti a kon¢i jeho prvnim dnem

v praci (Koubek, 2015).
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Jeden z nejvyznamnéjsich oficialnich kroki béhem procesu nabéhu zaméstnanct
je vytvoreni a podepsani smlouvy o praci nebo jiného dokumentu, ktery urcuje pod-
minky, za nichz bude zaméstnanec pracovat v organizaci. Pracovni smlouva neni jen za-
lezitosti jedné strany, ale obé& strany se na jejich formulacich musi shodnout. Navic orga-
nizace by méla respektovat pravo pracovnika jednat a vyjednavat v této zalezitosti (Kou-

bek, 2015).

2.8 Vzdélavani pracovniki

Zajisténi vzdélavani zameéstnanci ma za ucel zajistit, aby pracovnici organizace méli
pottebné znalosti a schopnosti pro svou praci nejen v soucasnosti, ale také v budoucnu.
To zahrnuje aktualizaci technickych a technologickych znalosti v souladu s vyvojem
v téchto oblastech a zvySuje spokojenost zaméstnancu s jejich praci a loajalitu k organi-
zaci (Koubek, 2003). Zaméstnanci s dobrym vzdélanim jsou schopni komunikovat efek-
tivnéji a l1épe plnit své pracovni ukoly. Diky tomu dochéazi v podniku k synergickému
efektu, ktery se projevuje zvySenou produktivitou, usporou nakladi, zlepSenou pracovni

moralkou a dal§imi pozitivnimi aspekty (Lorincovéa et al., 2018).

,,Obecné Ize konstatovat, Ze podnikové vzdélavdni pracovnikit je v posledni dobé
v moderné Fizenych podnicich ziejmé nejvyznamnéjsi persondlni cinnosti (Koubek,

2003).

Hlavnim zaméfenim firemniho vzdé€lavani je poskytnout zaméstnancim odborné
Skoleni, které jim umozni ziskat kvalifikaci a pfizptisobit se novym pozadavkim na pra-

covnim misté (Koubek, 2003).
., PoZadavky na znalosti a dovednosti clovéka v moderni spolecnosti se neustdle méni
a clovek, aby mohl fungovat jako pracovni sila, byl zaméstatelny, musi své znalosti a

dovednosti neustdle prohlubovat a rozsirovat (Koubek, 2015).

Tradi¢ni metody vzdelavani, jako naptiklad doskolovani, prfeskolovani nebo trénink,

jiz nejsou dostacujici v souCasném svété. V soucasnosti se vice pouzivaji rozvojove akti-
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vity, které formuji Sir$i Skalu znalosti a dovednosti, nez je zapotiebi pro konkrétni pra-
covni pozici. Tyto aktivity pak vedou k vétsi flexibilit€ zameéstnanci a jejich pfipravenosti

na ptipadné zmény (Koubek, 2015).

2.8.1 Vzdélavaci aktivity

Prohlubovani pracovnich schopnosti se zamétuje na zlepSeni stavajicich dovednosti
a znalosti zaméstnancu, zatimco rozsifovani pracovnich schopnosti se snazi rozsitit pou-
zZitelnost zaméstnancu na dalsi pracovni pozice a ukoly. Rekvalifikace se pak tyka procesu
vzdélavani zaméstnanci v novych dovednostech a schopnostech, které jsou potiebné

pro jiné povolani (Koubek, 2015).

., Existuje Sirokd Skala metod vzdélavani, které Ize zaradit do dvou velkych skupin:

1. Metody pouzivané ke vzdéldavani na pracovisti pri vykonu prdce — tedy na kon-
krémim pracovnim misté, pri vykondvani béznych pracovnich ukoli.

2. Metod pouzivané ke vzdéldvani mimo pracovisté, at' uz v organizaci nebo mimo ni

(Koubek, 2015).

2.8.2 Metody vzdélavani pii vykonu prace na pracovisti

.on the job*
e Instruktaz pii vykonu prace: jedna se o nejsnadnéjsi postup pii vzdélavani.
Obvykle je pouzivan pro nové nebo nezkuSené pracovniky. Prakticky to vy-
pada tak, ze nadfizeny ukaze urcity pracovni postup svému podiizenému,

ktery si to vyzkousi.

e (Coaching predstavuje dlouhodoby vzdélavaci proces, ktery zahrnuje sdélo-

vani, vysvétlovani a periodickou kontrolu vykonu pracovnika.
e Mentoring se podoba coachingu, avSak v tomto pfipadé si ucici se pracovnik

sam vybira svého mentora, ktery mu poskytuje poradenstvi a smérovani

(Koubek, 2015).
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Counseling zahrnuje konzultace mezi Skolitelem a Skolenym, kdy se obé

strany vzajemné poradi v urcité zalezitosti.

Asistence zahrnuje pfidéleni zkuSeného pracovnika k nové ptfichozimu za-
meéstnanci, aby mu postupne pomohl osvojit si nezbytné znalosti a dovednosti
pro vykon konkrétni prace. Diky privodcovské roli zkuSeného kolegy
se novy zameéstnanec postupné stava samostatnéjSim a ziskava potiebné se-

bejistoty a zkuSenosti.

Rotace prace spociva v tom, ze Skoleny pracovnik vykonava tkoly z riznych
Casti podniku po urcité obdobi, aby ziskal rizné zkuSenosti a znalosti (Kou-

bek, 1995).

.off the job*

Prednaska a diskuse spojena s prednaskou se tykaji prezentace faktd a tech-

nickych znalosti, nasledované diskuzi na dané téma.
Demonstrace se zaméfuje na konkrétni ukazky praktickych situaci, pii kte-

rych se vyuZzivaji rizné technické pomicky, jako jsou audiovizualni techno-

logie, trenazéry, pocitace a dalsi pracovni postupy.

Ptipadova studie je oblibenou metodou vzdélavani pro manazery, kdy je pied-
staven konkrétni problém v organizaci, ktery je nasledné analyzovan a feSen

béhem vyuky.

Workshop je varianta ptipadové studie, kde se fesi problémy tymovou praci.

Brainstorming je také varianta ptripadové studie, kde kazdy z ucastnika navr-

huje feSeni problému.
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e Simulace je metoda zaméfena na praxi, kde ucastnici fesi skutecné scénare
béznych zivotnich situaci a musi vymezenou dobu ucinit nékolik rozhodnuti

(Koubek, 1995).

2.9 Hodnoceni pracovnikii

,, Kazdy zaméstnavatel potrebuje védet, jaké ma pracovniky, jak tito lidé pracuji
a prispivaji k hospoddrskym vysledkiim a dobré povésti podniku. Na druhé strané i kazdy
pracovnik potiebuje védet, jak se na néj zaméstnavatel diva, jak je spokojen s jeho praci
(Koubek, 2003). “

Hodnoceni pracovniki muze byt rozdéleno do dvou forem. Neformalni hodnoceni
zahrnuje pribézné hodnoceni vykonu pracovnika jeho nadfizenymi béhem bézného pra-
covniho procesu. Formalni hodnoceni na druhé strané probiha planované a pravidelné
a vede k vytvoreni dokumentt, které jsou ukladany do osobniho souboru pracovnika.
Tyto dokumenty slouzi jako zaklad pro dalsi personalni Cinnosti, které se tykaji jednot-
livee nebo skupiny pracovniki (Koubek, 2003). Pokud neni dodrzovan spravny meto-
dicky pfistup k hodnoceni zaméstnanct a nejsou poskytnuty adekvatni prostfedky k mo-
tivaci k profesnimu rozvoji, maze to vést ke ztraté intelektualniho potencialu souc¢asnych

zaméstnancu (Makarenko et al., 2018).

Mezi nejcastéji hodnocené ¢asti patii:
e Pracovni vykon zahrnuje zhodnoceni odbornosti a plnéni danych tkolu a cilt.
e Pracovni chovani se zaméfuje na pozorovani pracovnika, jeho dovednosti,
vlastnosti a odpovédnosti za splnéni ukolt a dosazeni cilt.
e Socialni chovani, zde se hodnoti vztahy mezi zaméstnanci, spoluprace s nad-

fizenymi a podiizenymi a schopnost vést tym (Duda, 2008).

2.9.1 Urovné pro hodnoceni pracovniki
e Systematické hodnoceni se provadi pravidelné v urCenych intervalech a podle
stanovenych kritérii, aby bylo mozné sledovat vykonnost pracovnika na delsi

¢asové obdobi.
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e Prabézné hodnoceni se zaméfuje na okamzité posouzeni konkrétniho pracov-

niho ukolu a poskytnuti zpétné vazby pracovnikovi.

e Prilezitostné hodnoceni se zaméfuje na posouzeni konkrétni situace, napfi-
klad pti tvorbé pracovniho posudku, a provadi se jen pfilezitostné (Kocia-

nova, 2010).

2.9.2  Postup hodnoceni

Hodnoceni pracovniku je rozdéleno do tii obdobi, kazdé obsahuje nékolik fazi.

V prvnim obdobi piipravy se urCuje oblast hodnoceni a zasady, pravidla a postupy
pro hodnoceni. Poté se vytvareji formulare pro hodnoceni a analyzuje se pracovni pozice.
Stanovuji se kritéria vykonu, normy a metody a pracovnici jsou informovani o planova-
ném hodnoceni a jeho divodech (Koubek, 2003).

V obdobi ziskavani informaci se zjistuji informace o pracovnicich, bud’ pozorova-
nim, nebo zkoumanim vysledkd, a vytvari se dokumentace o pracovnim vykonu (Koubek,
2003).

Ve tretim obdobi se vyhodnocuji informace o vysledcich, chovani, schopnostech
a dalsich vlastnostech pracovnika. Nej¢astéji se porovnavaji skute¢né vysledky s nor-
mami. Pracovnici jsou informovani o svych vysledcich a rozhodnutich, které vyplyvaji z

procesu hodnoceni (Koubek, 2003).

2.9.3 Informovani pracovnika

.S vsledky hodnoceni museji byt pracovnici seznameni, museji s nimi byt projed-
ndny a pracovnici maji pravo se k nim vyjadrit (Koubek, 2003).

V ramci informovani je rovnéz nutné najit feSeni chyb v pracovnim vykonu a projed-
nat dusledky vyplyvajici z hodnoceni. Hodnotici rozhovor slouzi k dosaZeni uvedenych
cili, jako je hodnoceni vykonu pracovnika v pfedchozim obdobi a zlepseni komunikace
mezi pracovnikem a vedenim firmy. Tento rozhovor také poskytuje prostor pro vyslech-

nuti nazoru pracovnika a zjisténi jeho potencialu (Koubek, 2003).
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2.10 Odménovani pracovnikil

Odmeénovani pracovnikt je povazovano za klicovou aktivitu v oblasti fizeni lidskych
zdroji (Koubek, 1995). Proces odmérniovani zameéstnanct je ucelné€ organizovan tak,
aby byli pracovnici motivovani a ocenéni nejen financné, alei jinymi zplsoby za pfinosy,
které pro organizaci pfinasi (JaniSova & Kiivanek, 2013).

V dnesni dobé odménovani zaméstnancu neni jen o penézich a platovych ohodnoce-
nich. Kromé finan¢nich aspekti jsou do odmeénovani zahrnuty i jiné prvky, jako jsou po-
vySeni, uznani a rizné zaméstnanecké vyhody. Tyto vyhody nemusi byt vzdy zavislé
na vykonu prace. Mize jit naptiklad o vybaveni kancelare, jeji umisténi, praci s novym
strojem nebo poskytnuti sluzebniho vozidla (Koubek, 1995). Organizace si v dnesnim
konkuren¢nim prostiedi kladou za cil nabor a udrzeni zaméstnanci, motivovat je k vy-
konu a vytvaret kvalitni vysledky. Pro dosazeni té€chto cila je klicové mit dobfe navrzeny
systém odmeénovani a Sirokou Skalu zaméstnaneckych benefitl, které jsou pro zamést-
nance ptinosem (Urbancova & Snydrova, 2018).

Rozdéleni odmeén na vnéjsi a vnitni plati dodnes. Vnitini odmeény jsou nehmotné,
zaméfuji se na spokojenost zaméstnance s praci a zahrnuji pfijemné pocity, radost
a uznani, které pracovnik ziskava pii vykonu prace. Na rozdil od vnéjSich odmén, vnitini
odmeény ziskavaji vétsi pozornost (Koubek, 1995).

V oblasti fizeni lidskych zdroju se dnes nejvice diskutuje o celkové odméné pro za-
meéstnance, kterou ovliviiuji jak vnitini, tak vnéjsi faktory. Tato odména zahrnuje vSechny
druhy odmeén, v€etné hmatatelnych i nehmatatelnych, a zaméstnanci ji obvykle vnimaji

jako pozitivni (JaniSova & Kfivanek, 2013).
2.10.1 Mzdové formy
Mezi zakladni mzdové formy fadime:
e (Casovéa mzda a plat jsou financni odmény, které jsou zaméstnanci vyplaceny
v souladu s odpracovanym cCasem, naptiklad za hodinu nebo za cely mésic.
e Nejcast€ji se vyuziva ukolova mzda jako forma odméfiovani zaméstnanct.

Tento typ mzdy se vztahuje k placeni za odvedenou praci v urcité jednotce.

Je dulezité sledovat mnozstvi a kvalitu odvedené prace.
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e Podilova mzda je systém odméniovani, ktery je ¢astecné nebo Uplné zalozen
na prodejich zbozi. Existuji dva typy podilové mzdy: Pfima podilova mzda,
ktera se vypocita na zakladé mnozstvi prodaného zbozi a zalohova podilova
mzda, kdy zaméstnanec dostava zakladni plat a navic i provizi z prodeje. Du-

lezité je sledovat jak mnozstvi, tak 1 kvalitu prodeje

e Mzda za ocekavané vysledky prace se odviji od dohody mezi zaméstnancem
a zaméstnavatelem, kdy zaméstnanec se zavazuje k vykonu prace v pozado-

vaném mnozstvi a kvalité na urcité obdobi (Hrebicek, 2007).

2.10.2 Dodatkové mzdové formy

U zaméstnancu s pevnou mesi¢ni nebo hodinovou mzdou jsou Casto pouzivany do-
datecné formy odméfiovani, které jsou zameéfeny na ocenéni vyjimecného vykonu
nebo zasluh. Dalsi formy odménovani se obvykle vyuzivaji u zaméstnancu, ktefi dosta-
vaji ¢asovou mzdu a cili na odménovani vynikajictho vykonu nebo vyjimecnych zasluh.
Tyto formy zahrnuji naptiklad jednorazové prémie za vyjimecny vykon, hodnoceni vy-
konnosti, které bere v itvahu naro¢nost prace a dlouhodobé vysledky, podily na hospo-
darskych vysledcich, coz je bézné v podnikatelském sektoru, zaméstnanecké akcie, kde
zameéstnanci vlastni podil v organizaci, a dalsi odmény, jako jsou 13. a 14. plat, ptispévky

na dovolenou nebo k zivotnimu jubileu (Hiebicek, 2007).
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3 Metodika

3.1 Cil prace
Cilem bakalaiské prace je analyzovat soucasny stav systému fizeni lidskych zdroji

ve zdravotnictvi a navrhnout zmény vedouci k zlepSeni soucasného stavu.

3.2 Metodika
3.2.1 Sbér dat

Tato prace byla vytvofena s vyuzitim jak primarmich, tak sekundarnich zdroja dat.
Primarni data byla ziskana prostfednictvim dotaznikového prizkumu. Sekundarni data
jsou slozena z informaci ziskanych z odborné literatury, které byly dikladné prozkou-

many a pouzity.

3.2.2 Dotaznikové Setfeni
Hlavnim zdrojem informaci pro hodnoceni fizeni lidskych zdroji a spokojenosti za-
meéstnanct v dané organizaci bylo dotaznikové Setieni.

Dotaznik byl distribuovan v tisténé formé a rozdan zaméstnancim napii¢ oddéle-

nimi k zajisténi jeho vetsi dostupnosti pro zaméstnance.

Celkem bylo vytisténo 116 dotaznika a byly zde obsaZeny jak uzaviené, tak oteviené
otazky. Dotaznik byl anonymni a obsahoval 30 otazek. Otazky se zaméfovaly na spoko-
jenost zameéstnanct se vzdélavanim, hodnocenim a odménovanim, které jim organizace
poskytuje, stejné jako na jejich subjektivni pocity, které mohou ovliviiovat jejich pracovni
vykon.

Dotazniky byly distribuovany v bieznu 2023 a byly sbirany po dobu 14 dnid. Celkem

bylo vraceno 103 dotaznikt. Cely dotaznik je k dispozici v priloze 1 této prace.

3.2.3 Charakteristika respondentt

Ze 103 respondentt, ktefi se zucastnili dotaznikového Setfeni, odpovidalo 95 % zen
a5 % muza. Zohlednilo se, ze vzhledem k povaze prace v nemocnici lze oCekavat, ze bu-
dou odpovidat pfevazné zeny, protoze se vice veénuji profesi v oblasti zdravotnictvi.

Nicméng, na pozice jako je napiiklad sanitaf, jsou vhodnéjsi muzi.
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Vétsina respondentd v dotaznikovém Setfeni spada do vé€kové kategorie 36-45 let,
coz predstavuje 33 % vSech respondentti. Druha nejpocetnéjsi skupina jsou respondenti
ve vekové kategorii 46-55 let, ktefi tvoii 23 %. VEkova kategorie 18-25 let ma stejny
podil jako kategorie 46-55 let, také 23 %. DalSich 14 % respondentt spada do vékové
kategorie 26-35 let a 7 % respondentt je ve véku 56 a vice let.

Vzhledem k tomu, ze zdravotni sestry tvoii vétSinu zaméstnancli v nemocnici, je je-
jich zastoupeni v dotaznikovém Setfeni vétsi v poméru k celkovému poctu vyplnénych
dotaznikt. Sanitafi jsou druhou nejpocetnéjsi skupinou, zastupuji 13% respondentt, za-
timco oSetfovatelky jsou treti nejpocetnéjsi skupinou se zastoupenim 11%. Porodni asis-
tentky zastupuji 9% zaméstnanci. Nejméné pocetnou skupinou jsou zdravotni laboranti,
ktefti se tohoto Setfeni zucastnili pouze v poctu 1 respondent.

Organizace dava prednost zameéstnancim s maturitou v oblasti zdravotnictvi, coz
se odrazi v poCtu respondentt, ktefi spadaji do této kategorie. 17 % zameéstnancii ma
vyuceni a 3 % ma pouze zakladni vzdélani. Celkem 35 % zaméstnancti ma vysokoskolské

nebo vyssi odborné vzdélani

3.2.4 Zpracovani dat

Data byla zpracovana pomoci programu Microsoft Excel, kde se vytvorila tabulka,
do které byly zaznamenavany odpoveédi na jednotlivé otazky. Pomoci filtra bylo zjisto-
vano zastoupeni jednotlivych odpovédi na kazdou otazku. Na zaklad¢ téchto hodnot byl
pro kazdou otazku vytvoren graf zobrazujici procentualni zastoupeni odpovédi. Hodno-

ceni jednotlivych otazek se tedy provadélo pomoci grafii a slovniho zhodnoceni.

3.2.5 Navrhy na zlepSeni
Napady na zlepSeni procest souvisejicich s personalnimi zalezitostmi v dané organi-
zaci byly navrzeny na zakladé€ informaci ziskanych prostfednictvim dotaznikového Set-

feni.
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4 Vysledky, jejich interpretace a diskuse

4.1 Vysledky dotaznikového Setreni

Otazka ¢&. 1: Uastnite se ve Vasi organizaci §koleni zaméstnanca?

Témer vSichni respondenti vybrané nemocnice se zapojuji do ruznych typt Skoleni.
Konkrétné se jedna o 97% z celkového poctu respondentt, na néz jsou kladeny otazky
ohledné specifickych typi vzdélavani a nazori na né. Zbyvajici 3% respondentt
se na zadnych vzdélavacich aktivitach netcastni. Otazka cCislo 2 se tedy vztahuje na tyto
piipady. V zdravotnickém sektoru je dulezité, aby pracovnici méli dostateéné vzdélani,

nebot pracuji s lidskymi zivoty.

Otazka ¢. 2: Méli byste zajem o urcitou formu vzdélavani, na Vasi pozici?

Tato otazka byla kladena pouze na 3 % respondentt, ktefi odpovédéli "ne" na otazku
¢islo 1. Cilem bylo zjistit, zda tyto osoby maji zajem o urcité formy vzdélavani, které jim
jejich organizace neumoziuje. Z odpoveédi na tuto otazku vyplyva, ze 100 % respondentt,
ktefi se na ni vyjadfili, by melo zajem o ur€itou formu vzdélavani, kterou jim organizace
neposkytuje. Tato informace muze byt pro organizaci dilezita pii planovani vzdélavacich

aktivit a pti zvySovani spokojenosti zameéstnancti.
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Otazka €. 3: Jste spokojen/a s moznostmi a kvalitou vzdélavani, ve Vasi organi-
zaci?

Graf 1: Jste spokojen/a s moZnostmi a kvalitou vzdélavani, ve Vasi organizaci?

JSTE SPOKOJEN/A S MOZNOSTMI A KVALITOU
VZDELAVANI, VE VASi ORGANIZACI?

Velmi

Nespokojen/a__ hespokojen/a

7%

Spokojen/a
77%

Zdroj: Vlastni zpracovani

V otazce ohledné spokojenosti s kvalitou vzdélavani byla respondentim nabidnuta
Skala hodnoceni od Velmi spokojen/a az po Velmi nespokojen/a. Z celkového poctu re-
spondentt bylo 93 % spokojeno az velmi spokojeno s poskytovanou kvalitou vzdélavani
a nechtélo by na ném nic ménit. Tento vysledek ukazuje, Ze vétSina zameéstnancti je s po-
skytovanymi vzdélavacimi aktivitami spokojena. Nicmén€, 7 % respondentt uvedlo,
ze nejsou s kvalitou vzdelavani spokojeni a pravdépodobné maji urcité pfipominky nebo
navrhy na zlepSeni. Celkové tedy vysledky ukazuji, ze poskytovana vzdélavaci aktivita
v nemocnici ma vysokou uroven spokojenosti, ale je zde prostor pro zlepSeni v nékterych

oblastech, aby se maximalizoval pfinos pro v§echny zaméstnance.
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Otazka ¢. 4: Kolik vzdélavacich aktivit jste absolvoval/a béhem posledniho roku?

Graf 2: Kolik vzdélavacich aktivit jste absolvoval/a béhem posledniho roku?

KOLIK VZDELAVACICH AKTIVIT JSTE
ABSOLVOVAL/A BEHEM POSLEDNIHO ROKU?

4 a vice
9%

2az3
69%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nejvetsi skupinu tvori 69% zaméstnancu, ktefi se zuCastni primérné dvou az tii vzdeé-
lavacich aktivit za rok. Druha nejvétsi skupina, ktera zahrnuje 22% respondentd, se zu-
Castni alespon jedné vzdélavaci aktivity za rok. Zbylych 9% zaméstnanca jsou porodni
asistentky nebo zdravotni laborantky, o jejichz Gi€asti na vzdelavacich aktivitach neni nic
zminéno. Tato informace muze byt uzitecna pro planovani a organizaci vzdélavacich pro-
gramu pro zaméstnance v nemocnici, aby byly zohlednény rtizné potieby a preference

riznych skupin zaméstnancu.

Otazka ¢. 5: Uplatiujete ve své naplni prace znalosti ziskané firemnim vzdélava-
nim?

Na tuto otazku se nam dostal velmi pozitivni vysledek z hlediska odpovédi. Naprosta
vétSina (90%) zameéstnanci vyuzije znalosti, které ziskava v poskytnutém vzdélavani
a muze se tak zlepSovat ve své praci. Z toho je patrné, ze vzdélavani zaméstnancu ve

zdravotnictvi je vice nez podstatné.
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Otazka ¢. 6: Co Vas k dalSimu vzdélavani motivuje?

Graf 3: Co Vas k dalSimu vzdélavani motivuje?
CO VAS K DALSIMU VZDELAVANI MOTIVUJE?
\l

Zvyseni
odbornosti

25%

1

Zaméstnaneckéj
vyhody Zlepseni
2% pracovniho Nové znalosti

vykonu 58%
10%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zameéstnanci jsou motivovani k tomu, aby ziskali nové znalosti v oboru a zvysili svou
odbornost. Toto vzdélani jim pak umoznuje zlepsit sviij vykon a byt tispésnéjsi ve své
praci, coz jim pomaha udrzet si své pracovni misto. Zduraziuje se tim, ze vzdélavani

zaméstnanct ma pozitivni dopad na jejich kariéru a na celkovou vykonnost organizace.

Otazka ¢. 7: Jaka forma vzdélavani Vam nejvice vyhovuje?

Graf 4: Jaka forma vzdélavani Vam nejvice vyhovuje?

JAKA FORMA VZDELAVANiI VAM NEJVICE VYHOVUJE?

Instruktaz pri
vykonu
15%

E-learning_— 4
3%

Prednaska
39%

Seminar
40%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Zameéstnanci preferuji prednasky a seminare jako nejvhodnéjsi formu vzdélavani. To
je pro nemocnici dobré zprava, protoze vzdélavani v téchto formach predevsim poskytuji.
Avsak 15 % zaméstnancu preferuje instruktaze pii vykonu, coz je v oblasti zdravotnictvi
nezbytné. Tato skupina lidi ma tedy odlisné preference nez vétSina zaméstnanct a mohou

vyzadovat odlisné ptistupy pti vzdelavani.

Otazka ¢. 8: Byl/a byste ochotny/a se financné podilet na svém vzdélavani?

Respondenti rozdélili do dvou skupin tykajicich se otazky finan¢niho pfispévku
na své vzdélani. Nicméné, vétSina z nich se vyslovila pro to, ze by byli ochotni se fi-
nan¢né podilet na svém vzdélani, tzn. ze by meéli z4jem investovat své vlastni penize
do rozvoje svych schopnosti a znalosti. Nasledné se ve dotazniku objevuje konkrétni
otazka, jakou financni castku by byli tito respondenti ochotni na své vzdélani vynalozit.
Tento zptsob financovani vzdélavani mize byt pro nemocnici vyhodny, protoze zamest-
nanci se podileji na svém rozvoji a mohou tak zlepsit své odborné schopnosti a zvysit

vykonnost v praci.

Otazka €. 9: Do jaké ¢astky z celkové ceny byste byli ochotni prispét na urcitou

vzdélavaci aktivitu?

r v r

Graf 5: Do jaké ¢astky z celkové ceny byste byli ochotni prispét na urcitou vzdé-

lavaci aktivitu?

DO JAKE CASTKY Z CELKOVE CENY BYSTE BYLI
OCHOTNI PRISPET NA URCITOU VZDELAVACI
21-50% 2 celkove AKTIVITU?

Castky
7%
11-20% z celkové
Castky
16%

1-10% z celkové
Castky
77%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Pouze respondenti, ktefi odpoveédéli ano na otazku 8, méli moznost na tuto otazku
odpovédét. Z vysledk je patrné, Ze vétSina zamestnancu je ochotna zaplatit pouze mensi
procento z celkové Castky. Konkrétné se jedna o procenta od 1 do 10%. Nicméné existuji
i jedinci, ktefi by byli ochotni zaplatit vysokou ¢astku az polovinu z celkové castky. Tyto
odpovédi pochazeji od zaméstnancti na riznych pozicich, coz ukazuje, Ze tato ochota neni

omezena pouze na konkrétni skupinu pracovniku.

Otazka ¢. 10: Povazujete hodnoceni pracovniho vykonu za dulezité?

Zameéstnanci maji jednoznacny nazor na to, zda je hodnoceni jejich vykonu v praci
dulezité. Nasledujici otazka, ktera se jich tyka, je pravdépodobné formulovana tak,
aby zjistila, jak zaméstnanci vnimaji hodnoceni svého vlastniho vykonu v ramci firmy

nebo organizace.

Otazka €. 11: Dostavate pravidelnou zpétnou vazbu od nadrizeného na vykon
Vasi prace?

Vice nez polovina respondent dostava od svych nadfizenych pravidelnou zpétnou
vazbu ke svému vykonu. Tato zpétna vazba je témto zaméstnancim poskytovana proto,
aby jim pomohla zlepsit jejich praci. Proto je dalsi soubor otazek, oznaceny ¢isly 13-20,

urCen pravé t€émto zamestnancim.

Otazka ¢. 12: Ocenil/a byste zpétnou vazbu od svého nadrizeného?

Otazka polozena pouze na ty, ktefi odpoveédéli zaporné na otazku ¢. 11. Vysledky
pruzkumu ukazuji, Ze nadpolovi¢ni vétSina téchto respondentl by ocenila pravidelnou
zpétnou vazbu od svych nadfizenych na svij vykon. Cilem této zpétné vazby je,
aby se pracovnici mohli zlepSovat ve své praci a zvysit tak svou odbornost a kvalifikaci,

coz by mohlo vést k udrzeni jejich pracovniho mista.

Otazka ¢. 13: Stali byste spiSe o formalni nebo neformalni hodnoceni?
V odpoveédich na tuto otazku doslo k rozdé€leni respondentti na dvé skupiny na za-
kladé otazky ohledné¢ formalniho a neformalniho hodnoceni. Téméf stejny pocet respon-

dentl preferuje kazdou z téchto metod hodnoceni, ale neformalni hodnoceni je zde vice
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zastoupeno. Dotaznik vysvétluje, ze formalni hodnocenti je systematické a pravidelné, za-
timco neformalni hodnoceni je nepravidelné a zalozené na kazdodenni komunikaci s nad-
fizenym. Tato informace muze byt dulezita pro planovani a implementaci systému hod-

noceni v organizaci.

Otazka ¢. 14: Jste spokojen/a, jakym zpusobem Vas vedouci hodnoti?

Na danou otazku odpovédéla vétsina respondentt kladné€, coz znamena, Ze jsou spo-
kojeni se zptisobem hodnoceni. Avsak, 12% respondentt vyjadfilo nespokojenost se zpu-
sobem hodnoceni, a to z vice davodu. Tyto divody jsou vysvétleny v otazce €. 16, ktera

se vztahuje k hodnoceni.

Otazka ¢. 15: Jak pravidelné hodnoceni probiha?
Graf 6: Jak pravidelné hodnoceni probiha?

JAK PRAVIDELNE HODNOCENI PROBIHA?

Tydné

7%

Mésicné
19%

Ctvrtletné
7%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zajimavym zji§ténim je, ze tato frekvence hodnoceni nezavisi na pozici, na které
se pracovnik nachazi. Nejcastéj§i formou hodnoceni je bez pravidelné frekvence, coz
znamena, ze pracovnici nevi, kdy se budou hodnoceni, a nemaji tedy jasnou predstavu
o svém vykonu a potfebnych zlepSenich. Druhou nejcastéjs§i formou je hodnocenti s frek-

venci mesicni a pulrocni, coz dava pracovnikiim jasnéjsi predstavu o tom, kdy se budou
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hodnoceni a mohou se na to pfipravit. Celkové tedy vysledky naznacuji, ze v nemocnici
existuje riznorodost v intervalu hodnoceni, coz miize ovlivnit spokojenost pracovniki

s hodnocenim a jejich schopnost se zlepSovat ve své praci.

Otazka ¢. 16: Co byva soucasti hodnoceni?

Graf 7: Co byva souédsti hodnoceni?

CO BYVA SOUCASTIi HODNOCENI?

Kazen
Znalosti a
dovednosti

40%

Splnovani ukolu
38%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Prvnim faktorem jsou jejich znalosti a dovednosti, coz znamena, ze zaméstnanci jsou
hodnoceni na zakladé toho, co védi a jaké schopnosti maji. Dal§im faktorem je splfiovani
urCenych ukolt, coz zahrnuje schopnost pracovat efektivné a dokoncit praci véas. Krome
toho se zaméstnanci hodnoti také z hlediska kazn€, coz zahrnuje dodrzovani pravidel
a predpisu a vytvareni pozitivniho pracovniho prostiedi. Poslednim faktorem je hodno-
ceni vysledka organizaci poskytnutého vzdélavani, coz zahrnuje, jak dobfe zaméstnanci
vyuzivaji vzdélavaci piilezitosti, které jsou jim nabizeny v ramci organizace. Celkove 1ze
fici, ze hodnoceni zaméstnanci se zaméfuje na riazné aspekty jejich prace, aby se urcilo,

jak dobfe plni své pracovni povinnosti a jaky je jejich pfinos pro organizaci.
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Otazka ¢. 17: Jedna se o hodnoceni formalni nebo neformalni?

Vyznamnou informaci je, ze se jedna o neformalni formu hodnoceni, coz znamena,
Ze tento proces neni systematicky a pravidelny, ale spiSe spontanni a neplanovany. Tento
typ hodnoceni je typicky pro kazdodenni komunikaci mezi nadfizenym a podiizenym,
kdy se hodnoti pribézné vykon zaméstnance a zpétna vazba se poskytuje béhem bézného
pracovniho dne. Tento pfistup muze byt velmi uziteény pro poskytovani okamzité zpétné
vazby a zlepsovani vykonu zaméstnanct, ale muze také byt méné objektivni a mize vést

k nekonzistenci a nedostatecnému zohlednéni dlouhodobého vykonu zaméstnance.

Otazka ¢. 18: Jakou metodou jste hodnoceni?

Graf 8: Jakou metodou jste hodnoceni?

JAKOU METODOU JSTE HODNOCENI?

Pomoci stupnice
3%
360stuprniova
zpétnd vazba
15%

Na zakladé plnéni
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31%

Hodnoceni
kompetenci Srovnavaci
32% hodnoceni

18%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Respondenti dotazniku méli moznost vybrat ze seznamu riznych metod hodnoceni
a odpovédi byly velmi rozmanité. Nicmén¢, nejvetsi zastoupeni ziskalo hodnoceni po-
moci hodnoceni kompetenci, které méti zaméstnancovy schopnosti a dovednosti potfebné
pro plnéni pracovnich tkold. Nasledovalo hodnoceni pomoci plnéni norem, coz znamena

meéfeni, zda zaméstnanec spliiuje stanovené cile a standardy. Nektefi nadfizeni pouzivaji
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k hodnoceni srovnani s ostatnimi pracovniky nebo 360stupfiovou stupnici, coz je nastroj,
ktery umozriuje ziskat zpétnou vazbu nejen od nadfizeného, ale i od kolegti a podfizenych.

Otazka €. 19: Jedna s Vami hodnotitel slu$né?

Vétsina respondentt byla s hodnocenim spokojena a neshledala v ném nic neslu§ného
nebo nevhodného. Nicméné, existovali jednotlivci, ktefi méli odli§ny nazor a povazovali
chovani hodnotitele za nevhodné a neslusné. Tato situace by neméla byt ignorovana
a meéla by byt co nejdiive feSena, aby se predeslo dalsim problémtim a nezadoucim na-
sledktim v pracovnim prostiedi. Jelikoz neslusné nebo jakkoliv nevhodné chovani na pra-
covisti mize mit velky negativni dopad na psychiku zaméstnancti, nemélo by to zde byt

prehlizeno, jelikoz pracovnici v tomto oboru maji uz tak velkou psychickou zatéz

Otazka €. 20: Co byste na zpusobu hodnoceni u Vas v zaméstnani zménil/a?

Toto byla oteviena otazka, na kterou mél zameéstnanec, ktery podstupuje hodnoceni
od svého nadfizeného, odpovédét svij nazor.

Z vysledku prizkumu vyplynulo, Ze vétSina respondentt by nechala soucasny zptisob
hodnoceni beze zmény. Nicménég, nektefi zamestnanci vyjadiili prani po vétsi pravidel-
nosti, napfiklad mési¢ni nebo pilro¢ni, coz by zvySovalo jejich jistotu a stabilitu v pra-
covnim prostfedi. Kromé toho se objevily nazory na zvySeni objektivity hodnoceni
ze strany nadfizenych, coz by mohlo vést ke spravedlivéjsimu hodnoceni vykonu prace

a ke snizeni nespokojenosti mezi zaméstnanci.
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Otazka ¢. 21: Co by Vas motivovalo k lepSimu pracovnimu vykonu?

Graf 9: Co by Vis motivovalo k lepSimu pracovnimu vykonu?

CO BY VAS MOTIVOVALO K LEPSIMU PRACOVNIMU
VYKONU?

Lepsi atmosféra na Benefity

pracovisti _ 29%
4%

Penéini odmena
49%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tato otazka popisuje, jaké podnéty by mohly nejvice motivovat zaméstnance ke zlep-
Seni svého pracovniho vykonu. Podle ni by nejucinnéjsi cestou byla finan¢ni odmeéna,
tedy zvySeni mzdy nebo pfidani bonust za vykonnost. Nasledné by bylo a¢inné nabidnout
zaméstnancum lepsi benefity, jako napftiklad vétsi flexibilitu pfi planovani pracovniho
Casu nebo vétsi podporu pii feSeni osobnich zalezitosti. V neposledni fadé by mohly byt
pro zaméstnance motivacni i razné vyhody, napfiklad slevy na produkty nebo sluzby spo-

le€nosti, Skoleni a rozvojové programy a podobné.
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Otazka €. 22: Jaké benefity Vam vaSe spole¢nost poskytuje?
Tabulka 1: Jaké benefity Vam vase spolec¢nost poskytuje?

Benefit Pocet odpovédi
Dovolena navic 53
13.Plat 11
Vzdélavaci kurzy 65
Prispévky na pojisténi 75
Zajisténé stravovani 71
Stravenky 12
Sluzebni auto 0
Mobilni telefon 0
Sick day 3
Wellness pobyt 3
Otcovska dovolena pro tatinky 22
Karta do sportovniho centra 3
Kvalitni pracovni prostredi 9
Slevové karty 4

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z vysledkl dotazniku lze vycist, ze vétSina zaméstnancli v dané nemocnici ma narok
na alespon 3 ze zminénych benefiti. Nejvice se zastoupenym benefitem je prispévek
na pojisténi, ktery si zvolilo mnoho respondentti. Dale byly Casto uvadény zajisténé stra-
vovani pro zameéstnance v arealu nemocnice a také moznost absolvovani vzdélavacich
kurzi pro rozvoj pracovnich dovednosti a znalosti. Tyto benefity se jevi jako dulezité
pro zvySovani spokojenosti zaméstnanct s pracovnim prostiedim a podporu jejich vy-

konnosti.
Otazka ¢. 23: Jste spokojen/a s benefity, které spole¢nost poskytuje?

V prizkumu bylo zjisténo, ze vysoké procento respondentd (74%) neni spokojeno

s benefitovym balickem, ktery jim zaméstnavatel poskytuje. Z tohoto divodu byla
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v ramci prizkumu poloZena otazka ¢. 24, ktera se zameéfuje na konkrétni pozadavky za-
meéstnanct na benefity. Respondenti tak mohou uvést své prani a potfeby, pokud jde o vy-
hody, které by je motivovaly ke zlepSeni pracovniho vykonu a zvySeni spokojenosti

s pracovnim prostiedim.

Otazka €. 24: Jaké benefity byste uvitali?
Tabulka 2: Jaké benefity byste uvitali?

Benefit Pocet odpovédi
Karta do sportovniho centra 13

13.Plat 28

Wellness pobyt 17

Vice dovolené 9

Stravenky 7

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka €. 25: Myslite si, Ze je Vas plat adekvatni k pracovnimu vykonu?
Vétsina respondentt (67%) neni s vysi svého platu spokojena a ptala by si, aby byl
vyssi. Tyto nazory byly podporfeny argumenty, které zaméstnanci uvedli v odpovédi

na otevienou otazku ¢. 26.

Otazka ¢. 26: Z jakého duvodu nejste spokojeni se svym platem?

Respondenti v oteviené otazce ¢. 26 uvadéli nékolik divodu, pro¢ nejsou spokojeni
se svym platem. Mezi nejCastéjsi patfil fakt, ze jejich plat neodpovida tomu, co je uvedeno
v tabulkach plati v dané oblasti, a je podstatné nizsi. Nektefi zaméstnanci také zminovali
zvySovani naro¢nosti prace, pozadavky na zodpoveédnost a psychickou naro¢nost, ktera
s danym povolanim souvisi, ale neni dostate¢né financné ohodnocena. Dal§im faktorem
bylo zvySovani inflace, které snizuje kupni silu jejich platu a zvySuje naklady na zivot.

Tyto faktory vedou k tomu, Ze respondenti by si prali vyssi platové ohodnoceni.
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5 Diskuze a navrh zmén

I kdyz je nemocnice v Jindfichové Hradci pomérné velkou fungujici instituci,
ve které by mélo byt fizeni lidskych zdroji na vysoké urovni, podafilo se nalézt urcité
nedostatky a nespokojenosti ze strany zaméstnanci, a proto je zde prostor na to, navrh-
nout urcita zlepSeni, ktera povedou k vyssi efektivité jak instituce, tak zaméstnanct. Do-
taznikové Setfeni bylo zaméfeno na tfi personalni Cinnosti — vzdélavani, hodnoceni a od-
meénovani zaméstnanc. V kazdé z téchto oblasti byly nalezeny at' uz mensi nebo veétsi
nedostatky. Pomoci informaci, které jsou popsany v teoretické ¢asti jsou dale navrzena

mozna opatieni, pro zlepSeni soucasného stavu a spokojenosti zameéstnancii.

5.1.1 Hodnoceni pracovniki

Dle vyzkumu z roku 2021 v iranském Hamadanu, ktery mél za ukol prozkoumat na-
zory tamnich zdravotnich sester, ohledné hodnoceni vykonu jejich prace se ukazalo,
ze taméjsi pracovnici jsou nejcastéji hodnoceni 1x rocné a to na zakladé zpétné vazby
na jejich celkovy vykon. V této krajiné se klade duraz na to, ze spravedlivé hodnoceni
vykonu prace mize zlepsit vykonnost zaméstnancii, ktera se promitne do kvality poskyt-
nuté zdravotni péce (Majidi, S., 2021)

Recky vyzkum z roku 2012 poukazuje na to, Ze Zivotaschopnost organizace zavisi
predevsim na schopnosti hodnotit své zaméstnance a zkoumat tak jejich pfinos pro dosa-
zeni cild. Hlavnim cilem tohoto vyzkumu bylo pfestaveni vyvoje urCitého systému, ktery
slouzi k hodnoceni zaméstnanct ve zdravotnické organizaci. Tento pfistup je zalozen
zejména na multikriterialni analyze, ktera zohlednuje slozitost pracovnich profila. Hlavni
vyhodou je, ze tento pfistup se soustedi na schopnost pouzit absolutni miry dané vykon-
nosti a vytvofit tak systém hodnocent, ktery dokaze zpracovat kvalitativni informace. Bé-
hem tohoto systému hodnoceni jsou zaméstnanci hodnoceni pomoci riiznych pracovnich
dimenzi, tudiz je zde moznost provadét srovnavaci analyzy (Grigoroudis, E., 2012).

Kdyz se podivame na vysledky dotaznikového Setfeni, na téma hodnoceni pracov-
nikl, mazeme si vSimnout jasnych rozdili oproti zmifiovanych vyzkuma ze svéta. V jiz
zminéné nemocnici neprobiha hodnoceni zaméstnanct od svych nadfizenych u 34% do-

tazanych zameéstnanci. Po dopliujicich otazkach by tito zaméstnanci méli zajem at’ uz
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o neformalni, tak formalni zpétnou vazbu na svou odvedenou praci. Dle jejich nazoru
se jedna o dulezitou slozku pracovniho vykonu, ktera by jim napomohla k jeho zlepseni.

Jako navrh ptipada v uvahu, aby nemocnice zvazila ptipadné zavedeni takového hod-
noceni, které by mohlo mit formalni podobu napfiklad 1x za 3 mésice. Kazdy zaméstna-
nec by tak mohl dostat od svého nadiizeného navrhy na zlepSeni nebo stanoveni cila jeho
prace do budoucna. Piipadna pochvala, ktera by zaznéla na takovém hodnoceni by vedla
k vétsi motivaci pracovnika a zamezeni moznych konflikt z nejistoty, zda-li je pracovnik
uzitecny v jeho zaméstnani. Poukazani na nedostatky, ¢i nespokojenost nadfizeného s od-
vedenou praci svého pracovnika, by mélo pozitivni vliv na celou organizaci. Pracovnik
by poté vzal na védomi, co by mohl zlepsit a snazil by se o zménu, to by nasledné vedlo
ke zvyseni efektivnosti jeho prace a celého chodu organizace. Pokud by nektefi zamést-
nanci nem¢li problém s neformalnim hodnocenim svych podfizenych, urcité by se vypla-
tilo pouzit spiSe tuto formu, ktera je zalozena na kazdodenni komunikaci, ktera by vedla
k okamzitému napraveni pfipadnych chyb nebo naopak k okamzité motivaci, ptipadnou
pochvalou, k lep§im vykontm.

Z vybranych dotaznika také vyplynulo, Ze néktefi zaméstnanci nejsou spokojeni
s jednanim svého nadfizeného pfi prabéhu hodnoceni. Mohlo by zde proto také fungovat
opacné hodnoceni ze strany zaméstnanct, ktefi by vyplnili anonymni dotaznik, ktery
by se zabyval spokojenosti zaméstnancti s hodnocenim ¢i chovanim jejich nadfizenych.
Pro nadfizené by tato zpétna vazba mohla fungovat jako motivator pro zlepsSeni urcitych
véci co se tyCe chovani s pfistupu a zdokonaleni tak své prace a pracovnich vztaha, které

jsou ve vSech organizacich velmi dalezité.

5.1.2 Odménovani pracovniki

Dle studie, ktera prob&hla v roce 2022 na Ukrajiné se ukazalo, ze odmeénovani zdej-
Sich pracovnikll ve zdravotnickém sektoru je na velmi nizké urovni. Cilem této studie
bylo dat dohromady takové ukazatele pro odmeénovani zdravotnického personalu, které
ukazou, jak na tom tam¢jsi oblast je. Komplexni ukazatel distojnosti odmeény cinil 0,185,
coz je velmi nizké Cislo a dokazuje to, ze zde maji jesté co napravovat (Tsmbaliuk, S.,

2022).
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Kdyz tuto studii porovname s dotaznikovym Setfenim, na téma odméfiovani pracov-
nikd, vyjde nam, ze Cesk4 republika a Ukrajina na tom jsou velmi podobng. Z dotazniko-
vého Setfeni totiz jasn€ vyplynulo, ze zaméstnanci nejsou spokojeni se mzdou, kterd jim
je vyplacena. Hlavnim divodem je celkova jak psychicka tak fyzicka narocnost prace
a také zodpovédnost, kterou zde ma kazdy pracovnik. Platy neodpovidaji tzv. tabulko-
vym platim, které jsou podstatné vyssi, nez zaméstnanci udajné dostavaji. Je znamo,
ze pokud pracovnik nedostava sobé umeérnou penézni odménu za svou odvedenou praci,
nema tak zadnou motivaci k lep§im vykontim, anebo se to také muze projevovat na jeho
vystupovani, které mize ovlivnit vztahy na pracovisti.

Doporucenim je, pokud je zaméstnanec nespokojeny, aby mu bylo vysvétleno, proc¢
dostava takovy plat, jaky dostava, pokud s takovym dotazem pfijde.

Dalsi problém, ktery byl odhalen, se tykal nedostatku benefitd, které jsou zameéstnan-
cam poskytnuty. Nejpocetnéjsi zadost o benefit se tykala karty do sportovniho centra,
ktera zaméstnancim neni poskytovana. Jedna se o kartu, se kterou ma ¢len moznost neo-
mezend navstévovat riizna sportovni centra na izemi jak Ceské, tak Slovenské republiky.
Karta je zaméstnancim uctovana kazdy kalendaini mésic, ¢astka mu je vSak strhavana
ze mzdy. Obvykle se tato Castka pohybuje kolem 770 K¢. Vyplatilo by se popremyslet
nad touto moznosti, nebot’ se jedna jiz o bézny benefit v dneSni dobé a zaméstnanci
ve zdravotnictvi, by méli moznost se n€jakym zplisobem odreagovat. Jelikoz je jejich
prace jak psychicky, tak fyzicky naro¢na, méla by byt ze strany organizace poskytnuta

urcita kompenzace.

5.1.3 Vzdélavani pracovniki

Z vybranych dotaznikd vyplynulo, Zze zaméstnancim je poskytovano vzdélani
ve velké mire. Probiha priméme 2x az 3x do roka a je pln€ hrazeno zaméstnavatelem.
Pfi dopliiujicich otazkach, na financovani, se ukazalo, ze by zameéstnanci byli ochotni
si platit 1-10% z celkové Castky. Zaméstnancim nejvice vyhovuje vzdélavani v podobé
prednasky ¢i seminafe a praveé v takové formé jim je to poskytnuto. Hlavni motivacni
slozkou, pro dalsi vzdélavani, je pro zamé&stnance ziskani novych znalosti a dovednosti
a udrzeni si tak svého pracovniho mista.

Se vzdélavanim pracovnikt ve vybrané nemocnici neni problém. Vzhledem k tomu,

ze se jedna o obor zdravotnictvi, je zde vice nez nutné pravidelné vzdélavani a Skoleni
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novych i stalych zaméstnanct. V tomto oboru dochazi k ¢astym zménam a pokrokiim,
o kterych by mél byt zaméstnanec informovan a poucen, aby pak z jeho strany pii vykonu
povolani nedoslo k n¢jaké fatalni chybé. Organizace by se v§ak méla zaméfit na 3% re-
spondentq, ktefi na otazku, ohledné poskytovani vzdélavani, odpoveédéli, Ze se jim takové
moznosti nedostava. Chtélo by to proto udélat prizkum toho, kdo je v této oblasti znevy-

hodnén a zda-li to neni problém s ohledem na jeho pracovni pozici.

Pokud by se zaméstnanci rozhodli si sami financovat své dopliiujici vzdélani, je né-
kolik moznosti:

o Ceska Neurorehabilitaéni spoletnost nabizi kurzy pro zdravotni zaméstnacem
na ruzna témata. Ceny té€chto kurzt se pohybuji kolem 2600 K¢, pokud je zamést-
nanec viak ¢lenem CNRS, je pro n&j cena nizi a to 0 600 K&. Kurzy obsahuji jak

teoretickou (2h 35min), tak poté praktickou ¢ast (3x 45min).

e Premedium Praha nabizi kurzy pro zdravotni sestry od Castky 9 800 K¢&. Kurz
probiha po dobu 48 vyucovacich hodin a jeho absolvent je pak schopen zvladat

slozité psychické i fyzické situace na pracovisti.

e Narodni centrum oSetfovatelstvi nabizi kurz pro vS§eobecné zdravotni sester v cené
9 000 K¢. Kurz probiha po dobu 5 dni a jeho obsahem je spiSe teoreticka Cast.

Prakticka cast je povinna v rozsahu 40 hodin.
e Ponc¢kud drazsi kurz, ktery trva 40 hodin, je nabizen od lektorky Mgr. Jany FEis-
manové, ktera do svych kurzi zavadi nova a zasadni témata z pole zdravotnictvi.

Kurz stoji 40 000 K¢ a snazi se ucastniky co nejvice zapojit do praktické casti.

Moderni techniky ve vzdélavani zdravotnika:

e Prvnim ptfikladem je simulator SimMan, se kterym pfisla spole¢nost Laerdal Me-
dical, Tento simulator je uren k provadéni raznych simulovanych zakroka a poté

reaguje na vstupy uzivatele. Muze byt pouzit k vyuce postupt urcenych pro zdra-
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votniky. Postupy 1écby jako je kardiopulmonalni resuscitace. Produkty téchto si-
mulatort jsou navrzeny v nékolika provedenich (miminko, dit€, dosp€ly a senior)

a vyjdou pfiblizné na 25 000 K¢&.

e Dalim prikladem muze byt simulator vytvoreny spolecnosti CAE Healthcare. Si-
mulator je urCen k provedeni diagnostickych testd a raznych zakrokd, kde poté
poskytne zpétnou vazbu o vykonu uzivatele. Jeho dalsi funkci je simulace srdecni
zastavy, kdy ma za ukol trénovat profesionaly v tom, jak fesit tyto situace. Tento

simulator vyjde v pfepoc¢tu na 107 400 K¢.

5.1.4 Celkovy naklad doporucenych benefitt

Odménovani

Tabulka 3: Celkovy ndklad pro odmériovani

Poéet zdravotnich zaméstnancu 784
Cena karty do sportovniho centra 770 K&
Naklady celkem 603 680 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak bylo jiz zminéno, tato Castka je strhavana z platu zaméstnancu. Jelikoz v nemoc-
nic pracuje 784 pracovnikil ve zdravotnim sektoru, tak celkové naklady na tento pocet je
603 680 K¢. Neni vak vylou€eno, ze ne vSichni by méli zajem, castka bude tak ve skutec-
nosti nizsi. Kdyby to bylo pfepoCitano pouze na pocet respondentt, ktefi méli zajem

o tento benefit, ¢astka by byla 10 010 K¢.
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Vzdélavani

Tabulka 4: Celkovy ndklad pro vzdélavani

Pocet zdravotnich zaméstnancu, kte- 3

rym dle dotazniku neni poskytnuto

vzdélavani
Pocet vzdélavacich aktivit za rok 2
Cena vzdélavaciho kurzu 2 600 K¢
Naklady celkem 15 600 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dle dotazniku vyplynulo, Ze 3 dotazani pracovnici se neucastni zadné formy vzdéla-
vani. Kdyby jim byl poskytnut kurz €. 1, ktery bych doporucila, vyslo by to nemocnici
na 15 600 K¢. Ve skuteCnosti to bude ale vétsi poCet zaméstnanct, kterym neni poskyt-

nuto dostatecné vzdélani, tudiz ¢astka bude vySsi.
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6 Zavér

Hlavnim zameérem této bakalarské prace bylo posoudit tii aspekty fizeni lidskych
zdroju v konkrétni organizaci. Konkrétné se jednalo o vzdélavani, hodnoceni a odméno-
vani zamé&stnancl. Na zakladé skutecného prizkumu, analyzy a hodnoceni soucasného
stavu organizace byl vytvoren navrh na zlepSeni zjisténych nedostatkti. Objektem tohoto
vyzkumu byla nemocnice v Jindfichoveé Hradci. Prace se soustfedila na rizné oblasti fi-
zeni lidskych zdrojt, zejména na spokojenost zaméstnanct se vzdélavanim, odmeénova-
nim a hodnocenim.

Spravné tizeni lidskych zdrojt je pro organizaci klicové pro dosazeni jejich cilu. Vy-
brana organizace ma jasn¢ definované cile do budoucna tykajici se zlepSeni spokojenosti
zaméstnancu. Pokud jde o kvalitu jednotlivych oblasti fizeni lidskych zdroju, organizace
si uvédomuje oblasti, které je tfeba zlepsit.

Prakticka ¢ast této prace byla provedena pomoci dotaznikového Setreni, diky kterému
se podafilo ziskat nazory zaméstnancti na danou problematiku. Nasledné po vyhodnoceni
dat, byla navrzena opatfeni, ktera by vedla ke zlepseni fungovani v této oblasti a také
ke zvysSeni spokojenosti zaméstnancu. Hlavnimi nameéty, které se objevily, byly nedosta-
teCné benefity a celkova nespokojenost s hodnocenim zameéstnancu.

Po analyze této situace bylo navrzeno nékolik moznych feseni.

Tato prace bude pro Jindfichohradeckou nemocnici uziteCnym nastrojem pro zlep-
Seni stavajici situace v oblasti fizeni lidskych zdroju a poskytne smér pro zlepseni kvality

jednotlivych oblasti a udrzeni si tak stavajicich zameéstnancu.
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7 Summary

The main purpose of this bachelor thesis was to examine three aspects of human
resource management in a specific organisation. Specifically, it was about training, ap-
praisal and rewarding employees. Based on the actual research, analysis and evaluation
of the current state of the organization, a proposal was made to improve the identified
deficiencies. The object of this research was the hospital in Jindfichiv Hradec. The
work focused on various areas of human resource management, especially employee sa-
tisfaction with training, reward and appraisal.

Proper human resource management is crucial for an organization to achieve its go-
als. The selected organization has clearly defined goals for the future regarding impro-
ving employee satisfaction. In terms of the quality of the different areas of human re-
source management, the organisation is aware of areas for improvement.

The practical part of this work was carried out by means of a questionnaire survey,
through which it was possible to obtain the views of employees on the issue. Subseque-
ntly, after data analysis, measures were suggested that would lead to improved functio-
ning in this area and also increase employee satisfaction. The main themes that emerged
were the lack of benefits and the general dissatisfaction with employee evaluations.

After analysing this situation, several possible solutions were proposed.

This work will be a useful tool for Jindfichiv Hradec Hospital to improve the current
situation in the field of human resource management and provide direction for improving

the quality of each area and thus retaining existing employees.
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12 Prilohy

Priloha 1: Dotaznik

Dotaznikové setreni

Vazené respondentky, vazeni respondenti, chci Vas pozadat o spolupraci na dotaznikovém Set-
feni, které je zaméreno na spokojenost zaméstnanc( s fizenim lidskych zdrojd v podniku, kon-
krétné na aktivity - vzdélavani, hodnoceni a odménovani zaméstnanc(. Dotaznik je zcela ano-
nymni a jeho vypInéni Vam zabere pouze par minut. Vysledky dotazniku budou statisticky zpra-
covany a poufziji je vyhradné pro Ucely své bakalafské prace na téma ,,Rizeni lidskych zdrojd ve
zdravotnictvi.”

Dékuji Vam za spolupraci i ¢as straveny nad vyplnovanim dotazniku.

Tereza Svacinova

1. Ucastnite se ve Vasi organizaci koleni zaméstnancG? (Seminare, prednasky...)
a. Ano
b. Ne

2. Pokud jste odpovédél/a ne, na otazku .¢ 1, méli byste zajem o urcitou formu vzdélavani,
na Vasi pozici?

a. Ano

b. Ne

Pokud jste odpovédél/a na otazku €. 1 ano, odpovézte, prosim, na otazky 3-7:
3. Jste spokojen/a s moznostmi a kvalitou vzdélavani, které Vam organizace nabizi?

a. Velmi spokojen/a

b Spokojen/a

C. Nespokojen/a

d Velmi nespokojen/a

4. Kolik vzdélavacich aktivit jste absolvoval/a béhem posledniho roku?

a. 1
b. 2-3
C. 4 3 vice

5. Uplatriujete ve své naplni prace znalosti ziskané firemnim vzdélavanim?
a. Ano
b. Ne

6. V pripadé, Ze jste se nékdy v minulosti zicastnil/a vzdélavaci aktivity, co Vas k dal$imu
vzdélavani motivuje?

a. Ziskani novych znalosti a dovednosti.
b. Zvyseni odbornosti.
C. Zlepseni pracovniho vykonu.
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d. UdrZeni pracovniho mista.
e. Zaméstnanecké vyhody.

7. Jaka forma skoleni Vam nejvice vyhovuje?

a. Prednaska

b. Seminar

C. E-learning

d. Instruktaz pri vykonu
e. Samostudium

8. Byl/a byste ochotny/a se finanéné podilet na svém vzdélavani?
a. Ano
b. Ne

9. Pokud jste v pfedchozi otazce odpovédél/a ano, do jaké finanéni ¢astky z celkové ceny
byste byli ochotni prispét na urcitou vzdélavaci aktivitu?

a. 1 —-10% z celkové c¢astky
b. 11 - 20 % z celkové Castky
c. 21 -50% z celkové Castky

10. Povazujete hodnoceni pracovniho vykonu za dulezité?
a. Ano
b. Ne

11. Dostavate pravidelnou zpétnou vazbu od nadfizeného za vykon Vasi prace?
a. Ano

b. Ne

12. Pokud jste odpovédél/a ne, na otazku ¢. 11, ocenil/a byste zpétnou vazbu od svého nad-

fizeného?
a. Ano
b. Ne

13. Pokud jste odpovédél/a ne, na otazku ¢. 11, stéli byste spiSe o formalni nebo neformalni
hodnoceni?

a. Formalni (systematicky a periodicky charakter)

b. Neformalni (nepravidelné a spociva v kazdodenni komunikaci mezi nadfizenym a podfi-
zenym)

Pokud jste odpovédél/a na otazku €. 11 ano, odpovézte, prosim, na otazky 13-20:
14. Jste spokojen/a, jakym zplsobem Vas vedouci hodnoti?
a. Ano
b. Ne

15. Jak pravidelné hodnoceni probiha?

a. Tydné

b. Mésicné

c. Ctvrtletné

d. Pllrocné

e. Bez pravidelné frekvence
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16.

17.

18.

19.

20.

21.

Co byva soucasti hodnoceni? (Moznost oznadit vice odpovédi.)

a. Hodnoceni dovednosti a znalosti.
b Hodnoceni splfiovani ukol(.

C. Dodrzovani kazné.

d Hodnoceni vysledkll vzdélavani.

Jednd se o hodnoceni formalni nebo neformalni?

a. Formalni (systematicky a periodicky charakter)

b. Neformalni (nepravidelné a spociva v kazdodenni komunikaci mezi nadfizenym
a podfizenym)

Jakou metodou jste hodnoceni?

a. Na zakladé plnéni norem (Porovnani vykon(l zaméstnance a stanovenymi nor-
mami.)
b. Srovnavaci hodnoceni (Srovnani vysledk( prace jednotlivych zaméstnanct a ur-

¢eni poradi mezi zaméstnanci.)

C. Hodnoceni kompetenci (Zkoumani soucasné Urovné dovednosti zaméstnancl a
potencidlnich kompetenci, které by mohli ziskat nebo rozsifit.)

d. 360stupriova zpétna vazba (Hodnoceny zaméstnanec je hodnocen nejen svym
pfimym nadfizenym, ale i podfizenymi, vy$Sim nadfizenym, kolegy, zakazniky a ptipadné
spolupracujicimi organizacemi.)

e. Pomoci stupnice (Stanoveni hodnotici stupnice pro kazdé kritérium. Hodnotitel
voli urcity stupen k vyjadreni naplnéni hodnoticiho kritéria)

f. Checklist (Dotaznik, ktery se zabyva tim, zda je Zzadouci typ chovani pti vykonu
prace pritomen)

g. Jiné (prosim o vyplnéni, pokud jste hodnocen/a jinou metodou):

Jednd s Vami hodnotitel slusné?
a. Ano
b. Ne

Co byste na zplsobu hodnoceni u vas v organizaci zménil/a?
Odpovéd:

Co by Vas motivovalo k lepsim pracovnim vykonim?

a. Benefity (stravenky, sick day...)

Zaméstnanecké vyhody (penzijni pfipojisténi, dovolena...)
Penézni odména

Vylepsené pracovni prostredi

Lepsi atmosféra na pracovisti

®mao o
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22.

23.

24,

25.

26.

27.

28.

29.

Jaké benefity Vam vase spole¢nost poskytuje? (MoZnost oznacit vice odpovédi.)
Dovolend

13. Plat

Vzdélavaci kurzy

Prispévky na pojisténi
Zajisténé stravovani
Stravenky

SluZzebni auto

Mobilni telefon

Sick day

Wellness pobyt

Otcovska dovolend pro tatinky
Karta do sportovniho centra
Kvalitni pracovni prostiedi
Slevové karty

S3TATTS@ o0 A0 T

Iste spokojeni s benefity, které spolecnost poskytuje?
a. Ano
b. Ne

Jaké benefity byste uvitali? (Pokud Vam je organizace nenabizi.)
Odpovéd:

Myslite si, Ze je Vas plat adekvatni k pracovnimu vykonu?
a. Ano
b. Ne

Pokud jste, na otazku €. 25, odpovédél/a ne, jaky Vas k tomu ved| divod?
Odpovéd:

Pohlavi

a. Zena

b. Muz

Vék

a 18-25

b. 26-35

C. 36-45

d 46-55

e 56+

Na jaké pracovni pozici pracujete?

a. Zdravotni sestra

b. Osetrovatel/ka

C. Zdravotni laborant/ka
d Porodni asistent/ka
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e.

Sanitaf/ka

30. Nejvyssi dosaZzené vzdélani

a.

®mao o

Zakladni vzdélani

Stfedni odborné vzdélani
Stredoskolské vzdélani s maturitou
Vyssi odborné vzdélani
Vysokoskolské vzdélani

Zdroj 1: Vlastni zpracovani
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