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SOUHRN

1. Cil prace:
Hlavnim cilem této prace je formulace doporuceni pro zlepSeni stabilizace zaméstnancti v nemocnici XY.
Dil¢imi cili pak jsou:

- identifikace kli¢ovych faktort ovliviiujicich stabilizaci zaméstnancd v nemocnici XY,

- zhodnoceni sou¢asného stavu stabilizace zamé&stnanct v nemocnici XY.

2. Vyzkumné metody:

Teoreticky zéklad dané problematiky je v teoretické ¢asti zkouman prostfednictvim analyzy odborné literatury
a relevantnich odbornych ¢lanki. Analyticka ¢ast prace vznikla na zakladé reserSe internich zdroji organizace,
strukturovanych rozhovort se dvéma personalisty nemocnice XY a dotaznikového Setfeni realizované metodou
PAPI neboli dotazovani pomoci papirovych dotaznikd, které bylo rozdano 120 zaméstnanctim nemocnice XY.
Navratnost dotaznikového Setfeni byla 84,2 %. Dale bylo stanoveno 7 hypotéz, které jsou testovany pomoci
metody Chi-kvadrat testem nezavislosti, a byly testovany na hladiné vyznamnosti a = 0,05.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Z vysledkd dotaznikového Setfeni a strukturovanych rozhovori vyplynulo, ze v nemocnici XY ma proces
odrazi pfevazné pozitivni postoj respondentii k t€émto procesiim (uvedlo 50,5 %). Zaroven je ocenén ptistup
nemocnice k vzdélavani a rozvoji zaméstnanci, av§ak nékteré nedostatky jsou zjistény Vv oblasti komunikace,
kde ¢ast respondentli uvadi nedostate¢né informovanosti 0 moznostech vzdélavani. Ostatni sekce, jako je fizeni
vykonu zaméstnancli, motivace, odméfiovani ateambuilding, nedopadly v pruzkumu piili§ pozitivné.
Respondenti vyjadiuji nedostatek zkuSenosti s procesem fizeni vykonu (uvedlo 75,2 %), zadnou komunikaci
ohledné motivace k pInéni pracovnich tkola (uvedlo 48,5 %) a nespokojenost s transparentnosti vV odméfiovani,
konkrétné spiSe netransparentni uvedlo 37,6 % a odpovéd’ zcela netransparentni uvedlo 31,7 %. Také je zjisténa
nedostateéna informovanost o teambuildingovych aktivitach (71,3 % respondenti uvedlo, Ze se nekonaji,
personalisté vSak uvedli, Ze ano). V oblasti propousténi zaméstnancli je zaznamendno pozitivni hodnoceni
predavani znalosti mezi odchazejicimi a novymi zaméstnanci (uvedlo 44,6 %). Co se tyCe outplacementu,
nemocnice XY se jim zabyva, ikdyZ tuto ¢innost nenazyva takto. Zaroven je zjisténo, Ze znaény podil
respondentl zvazuje hledani zaméstnani mimo nemocnici XY (uvedlo 41,6 %).

4. Zavéry a doporuceni:

Zavéry a doporuceni vychazely z komplexniho souboru vysledkil z dotaznikového Setfeni a strukturovanych
rozhovord. Bylo vydano sedm doporuceni, ktera jsou sepsana V jednotlivych bodech. Doporucenim pro
nemocnici XY je zlepSeni komunikace a podpory od vedeni nemocnice XY pii naboru a adaptaci zaméstnancu,
zavedeni systému fizeni vykonu zaméstnanct, zavedeni komplexniho programu motivace zaméstnanci, zvysit
transparentnost v odménovani, rozsifeni nabidky vzde€lavacich aktivit, zavedeni teambuildingovych akci pro
vSechny zaméstnance bez ohledu na pozici, lepsi komunikace se zaméstnanci ve vSech aspektech stabilizace
zaméstnanct. U kazdého doporuéeni byl specifikovan postup jeho provedeni, naklady a ocekavany ptinos pro
nemocnici XY.
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SUMMARY

1. Main objective:

The main goal of this work is the formulation of recommendations for improving the stabilization of employees
in hospital XY. The sub-goals are:

- identification of key factors influencing the stabilization of employees at XY hospital,

- evaluation of the current state of employee stabilization at XY hospital.

2. Research methods:

The theoretical basis of the issue is examined in the theoretical part through the analysis of professional literature
and relevant professional articles. The analytical part of the work was created on the basis of a search of the
organization's internal resources, structured interviews with two HR personnel of the XY hospital and
a questionnaire survey carried out using the PAPI method, or questioning using paper questionnaires, which was
distributed to 120 employees of the XY hospital. The return rate of the questionnaire survey was 84.2%.
Furthermore, 7 hypotheses were determined, which are tested using the Chi-square test of independence, and
were tested at a significance level of a = 0.05.

3. Result of research:

The results of the questionnaire survey and structured interviews revealed that the staff stabilization process in
hospital XY has obvious shortcomings. It conducts recruitment most successfully and has a positive effect on
the respondents' positive attitude towards the processes (reported by 50.5%). At the same time, the hospital's
approach to the education and development of employees is appreciated, but some shortcomings are identified
in the area of communication, where part of the respondents mention insufficient information about the
possibilities of education. Other sections, such as employee performance management, motivation,
compensation and team building, did not fare very well in the survey. Respondents express a lack of experience
with the performance management process (reported by 75.2%), no communication regarding the motivation to
perform work tasks (reported by 48.5%) and dissatisfaction with transparency in remuneration, specifically
37.6% said rather non-transparent and the answer completely non-transparent said 31.7%. There is also a lack
of awareness of team building activities (71.3% of respondents said that they do not take place, but HR
professionals said that they do). In the field of employee dismissal, a positive assessment of the transfer of
knowledge between outgoing and new employees is recorded (reported by 44.6%). As for outplacement, XY
hospital deals with it, although it does not call this activity that way. At the same time, it is found that a significant
proportion of respondents are considering looking for a job outside of hospital XY (reported by 41.6%).

4. Conclusions and recommendation:

The conclusions and recommendations were based on a comprehensive set of results from a questionnaire survey
and structured interviews. Seven recommendations were issued, which are written in individual points. The
recommendation for Hospital XY is to improve communication and support from the management of Hospital
XY during the recruitment and adaptation of employees, to introduce an employee performance management
system, to introduce a comprehensive employee motivation program, to increase transparency in remuneration,
to expand the range of educational activities, to introduce team-building events for all employees regardless of
position, better communication with employees in all aspects of employee stabilization. For each
recommendation, the procedure for its implementation and the expected benefit for hospital XY were specified.
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1 Uvod

V organizacich, v dneSnim proménlivém a konkurenc¢nim prosttedi, je stabilizace zaméstnancii
povazovana za kliCovy strategicky ukol. S naristajici konkurenci na trhu a neustdlym
pokrokem technologii se stava schopnost udrzet si kvalifikované a zkuSené zaméstnance
klicovym faktorem pro uspéch. Stabilni pracovni sila umoziuje organizacim 1épe planovat své
lidské zdroje, minimalizovat fluktuaci zaméstnanct a snizit naklady spojené s naborovymi
procesy a skolenim novych pracovnikll. Zaroven stabilni pracovnici pfispivaji K upevnéni
firemni kultury, k zachovani know-how a k posileni pracovnich vztaht v organizaci. Dusledna
strategie stabilizace zamé&stnancii je tak klicovym prvkem V fizeni lidskych zdrojt a predstavuje
zakladni pilif dlouhodobého tspéchu organizace.

Téma stabilizace zaméstnancti piedstavuje jednu z kliCovych problematik Vv oblasti fizeni
lidskych zdrojt a je peclivé zkoumano v odborné literatuie. Je diilezitym faktorem ovlivitujicim
celkové ekonomické vysledky organizace aje zasazeno do kontextu integrovaného fizeni
lidskych zdrojii, které zahrnuje komplexni spektrum faktort a procesti. Tento integrovany
ptistup K fizeni lidskych zdroji zahrnuje interni i externi aspekty organizace, od procest naboru
a adaptace novych zaméstnanct, pfes jejich rozvoj a vzdélavani, az po systémy odménovani,
motivaci afeseni personalnich zmén. Cilem této prace je analyzovat a zhodnotit efektivitu
soucasného procesu stabilizace zaméstnancii V nemocnici XY, kterd je soucasti §irsi skupiny Z.
Na zéklad¢ této analyzy bude navrzeno a doporuceno vhodné opatieni, kterd mohou prispét
k optimalizaci a zdokonaleni stavajicich postup v oblasti stabilizace zamé&stnanct v ramci této
organizace.

Hlavnim cilem této prace je navrhnout doporuceni pro zlepSeni procesu stabilizace
zameéstnancl V nemocnici XY. Jako dil¢i cile jsou stanoveny identifikace klicovych faktort
ovliviiujicich stabilizaci zaméstnancti v nemocnici XY, zhodnoceni souéasného stavu
stabilizace zaméstnanctt v nemocnici XY. Pro ucely studie bude pouzit fiktivni nazev
nemocnice XY askupina Z, nebot’ organizace preferuje zlstat anonymni. S ohledem na
citlivost informaci budou udaje 0 organizaci, které jsou zkoumany Vramci této prace,
anonymizovany, rovnéz i udaje 0 zaméstnancich.

RozvrZzeni této prace se déli do ctyf hlavnich ¢asti: Gvod, teoreticko-metodologicka cast,
analytickd cast azavér. Teoreticko-metodologicka a analytickd c¢ast jsou pak detailné
rozpracovany do samostatnych kapitol, které se veénuji specifickym oblastem zkoumané
problematiky. Kazd4 kapitola je navrzena tak, aby poskytla uceleny pohled na danou oblast

aumoznila hloubgji porozumeét analyzované problematice z teoretického i metodologického
hlediska.

Teoreticko-metodologicka ¢ast prace je pecliveé strukturovana do tiéi podkapitol, z nichz kazda
se zabyva specifickymi aspekty stabilizace zaméstnancl Vv organizaci. Prvni podkapitola se
zam&fuje na strategii stabilizace V kontextu fizeni lidskych zdroji. Zde jsou podrobné
analyzovany ruzné piistupy a metody, které organizace mohou vyuzit K upevnéni pracovni sily
a snizeni fluktuace zaméstnancti. Druhd podkapitola se zabyva faktory ovliviiujicimi retenci
zaméstnancu. Jsou zde zkoumany jak interni, tak externi proménné, které mohou mit vliv na
setrvani zaméstnancll V organizaci. Tato ¢ast se zamé&fuje na identifikaci klicovych faktord,
které mohou ovlivnit rozhodnuti zaméstnancli ziistat V organizaci nebo odejit. Ve teti
podkapitole jsou podrobné zkoumany prvky stabilizaéniho procesu. Jsou zde identifikovany
a analyzovany klicové prvky a postupy, které organizace mohou implementovat pro uspéSnou
stabilizaci svych zaméstnancii. Tato ¢ast se zamétuje na konkrétni opatieni a strategie, které
mohou organizace pouzit k upevnéni vazby se svymi zaméstnanci a zvySeni jejich loajality.



V ramci metodiky je dikladné popsan postup vyzkumu, ktery je pouzivan Vv této praci. Tento
postup zahrnuje nékolik specifickych vyzkumnych metod, které jsou vybrany s ohledem na cile
diplomové prace a charakter zkoumané problematiky. Prvni metodou je reSerSe a komparace
relevantnich literarnich zdrojt a internich dokumentti organizace. Tato metoda slouzi K ziskani
Sirokého a hlubokého porozuméni problematice stabilizace zaméstnanct z teoretického
a praktického hlediska. Dals$i metodou, kterd je pouzita, je dotaznikové Setfeni. Dotaznikovy
pruizkum je navrzen tak, aby poskytoval strukturovand data o0 postojich, preferencich
a zkuSenostech zaméstnancii V souvislosti se stabilizaci v nemocnici XY. Tato metoda
umoziuje ziskani kvantitativnich informaci, které jsou diilezité pro analyzu a vyhodnoceni
stavu stabilizace zaméstnanci. Krom¢ dotaznikového Setfeni jsou také provedeny
strukturované rozhovory s vybranymi personalisty nemocnice XY. Tyto rozhovory umoznuji
hlubsi porozuméni konkrétnim problémim a potiebam zaméstnanci a poskytuji kvalitativni
perspektivu k doplnéni kvantitativnich dat z dotaznikového Setieni. Pro statistickou analyzu dat
je pouzita metoda Chi-kvadrat testu. Tato statistickd metoda pomaha ovéfit hypotézy
a interpretovat vysledky vyzkumu z hlediska jejich statistické vyznamnosti.

Analyticka ¢ast prace zahrnuje tfi hlavni podkapitoly. Nejprve je predstavena nemocnice XY
a skupina Z, aby bylo ziskano lepsi povédomi 0 kontextu, ve kterém probiha proces stabilizace
zameéstnancl. Poté je proveden vyzkum a detailn¢ jsou vyhodnocena ziskana data. Tato faze
umoznuje identifikovat klicové trendy a faktory ovliviiyjici stabilitu zaméstnancii v nemocnici
XY. Na zakladé¢ této analyzy je nasledné pristoupeno k formulaci doporuéeni uréenych vedeni
nemocnice XY askupiné Z. Tato doporuceni budou vysledkem vyzkumu amaji za cil
poskytnout konkrétni smérnice a navrhy, jak optimalizovat proces stabilizace zaméstnanct
vV ramci organizace. Kazdé doporuceni bude peclivé zformulovano s ohledem na specifika
a potieby nemocnice XY a skupiny Z a zaroven bude navrzeno s piihlédnutim K nejnovéjsSim
trendim a osvéd¢enym postuptim V oblasti fizeni lidskych zdroju. Tyto doporuceni budou
povazovana za cenny nastroj pro vedeni organizace pii optimalizaci a zlepSovani procesu
stabilizace zaméstnanctl.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

V uvodu diplomové prace budou probirany klicové koncepty V oblasti firemniho fizeni,
zejména se zaméfenim na management lidskych zdroju a fluktuaci a provazani téchto pojmd se
zdravotnictvim. Tyto koncepty budou nasledn¢ reflektovany jak v teoretické, tak v praktické
casti celé diplomové prace.

2.1 Strategie stabilizace v kontextu managementu lidskych zdroji

Stabilizace zaméstnancii je dosahovana implementaci opatieni a strategii, kterd jsou navrzena
tak, aby pracovnici byli udrzovani v organizaci. Tato opatfeni zahrnuji vytvareni podminek pro
jejich spokojenost, motivaci a loajalitu prostfednictvim poskytovani vhodnych pracovnich
prostord, nabidky pfilezitosti K profesnimu rlGstu arozvoji, azavadéni adekvatnich
odménovych systému. Cilem stabilizace zaméstnanci je redukce fluktuace, posileni
organizacni stability a zvySeni celkové vykonnosti pracovniho kolektivu.

Lidské zdroje nereprezentuji pouze jednotlivce, ale piedstavuji potencial k dosazeni vykonu,
jehoz jsou jednotlivei nositeli. Zatimco vykon je Casto jasné definovatelny, méfitelny
lidské zdroje ptedstavuji potencial, ktery nemusi byt vzdy viditelny a pravidelné¢ méfitelny
skrze konkrétni vykony (Plaminek, 2018, s.74). Urbancova, Vrabcova (2023, s. 34) prezentuji
definici managementu lidskych zdroju v aktualnéjsi podobé: ,,strategicky a logicky promysieny
pristup k Fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri
individualné 1 kolektivne prispivaji K dosazeni cilii organizace. Bez zaméstnanci a jejich
spoluprdce nelze cilii organizace dosahnout.” Myslenku 0 dilezitosti zaméstnancli se zabyva
i Paliskovaetal. (2021, s. 1) a také uvadi, Ze v soucasném obchodnim prostiedi jsou lidé s jejich
znalostmi, schopnostmi a dovednostmi povazovani za kli¢ovy zdroj konkuren¢ni vyhody
podnikl. Aby byla firma na trhu UspéSna, neni postacujici pouze mit moderni technologie,
efektivni vyrobni postupy, optimalizované interni procesy a orientaci na zdkaznika. Hlavnim
faktorem je pfitomnost vzdélanych a angazovanych zaméstnanci. Podle autord jsou praveé
zaméstnanci schopni byt vyrazné ovlivnéni Uspéchem podniku svym pfistupem K praci,
premyslivosti, tvotivosti, nadSenim a loajalitou.

Autorky Urbancova, Vrabcova (2023, s. 34-36) dale uvad&ji charakteristické znaky
managementu lidskych zdroji:

- strategicky pfistup ke vSem persondlnim c¢innostem, tedy zaméteni na dlouhodobou
perspektivu a zvazovani dlouhodobych disledkt vSech rozhodnuti v oblasti personalni
prace;

- orientace na vné&jsi faktory, pfedevS§im zajem 0 populacni vyvoj, vnéjsi ekonomické
podminky, trh prace, hodnotové orientace lidi, jejich socialni rozvoj a zpiisob zivota,
osidleni a zivotni prosttedi, legislativu apod.;

- personalni prace se stava soucasti kazdodenni prace vSech vedoucich pracovnikt, jiz
neni jen zéleZitosti odbornych personalistli. Stale vice pravomoci V této praci prechazi
na vedouci pracovniky vSech urovni, kteti maji K jednotlivcim bliZze nez personalni
usek. Personalni usek stile vice plni koncepéni, metodologickou, poradenskou,
organizacni a kontrolni roli;

- uzké propojeni personalni prace se strategiemi a plany organizace lidské zdroje jsou
kliCovou oblasti strategie organizace ajejich management je klicovou oblasti
strategického fizeni organizace;

vvvvv

- Vedouci personélniho tseku byva ¢lenem nejuzsiho vedeni organizace;



- klade se mimotadny diraz na rozvoj lidskych stroju;

- Orientace je smé&fovana na kvalitu pracovniho zivota a spokojenosti pracovnikd;

- ddraz je kladen na vytvareni zadouci organiza¢ni kultury a zdravych pracovnich vztaht;
- Vytvaii se dobré jméno a zaméstnavatelskd povést organizace.

Urbancovéa, Vrabcova (s. 36, 2023) stanovuji cile managementu lidskych zdroju jako sladéni
ekonomického a socialniho aspektu. Ekonomicky aspekt se zamétuje na vyuziti lidské prace
a socialni aspekt se zabyva zvySovanim kvalifikace, rozvojem tvofivosti, motivaci a rozvojem
pracovnikd, spokojenosti s pracovnim mistem.

Strategie stabilizace lidskych zdroju ve zdravotnictvi

Zaméstnavani pracovniki Vv oblasti zdravotnictvi je kli¢ovym faktorem pro efektivni a kvalitni
fungovani zdravotnického systému. V této oblasti jsou zapojovany razné skupiny lidi
s riznorodymi dovednostmi a odbornymi znalostmi, vCetné 1€kaiti, sester, fyzioterapeuti,
farmaceutl,, laboratornich technikti, administrativniho personalu a dalSich. Tato riznorodost je
nezbytna pro komplexni poskytovani péce a udrzeni celkového zdravi komunity. V soucasné
dob¢ je kladen dlraz na rozsahlou tymovou praci ve zdravotnictvi, kde spoluprace mezi
riznymi odborniky sméfuje k poskytovani komplexni a dobie koordinované péce, ktera
odpovida individualnim potfebam pacienta a zohledfiuje jeho celkovy stav. Zaméstnanci
v oblasti zdravotnictvi jsou zavazani k neustalému vzdélavani a udrzovani aktualnich znalosti,
aby mohli G¢inné reagovat na nové technologie, postupy a poznatky z vyzkumu. Diraz na
odborny rozvoj piispiva K vyssi kvalit¢ poskytované péce a posiluje schopnost systému celit
modernim vyzvam V oblasti zdravotnictvi.

V oblasti ¢eského zdravotnictvi se V soucasné dob¢ potykame S markantnim jevem fluktuace
zdravotnického personalu. Nastala situace, kdy spole¢nosti, nemocnice i kliniky bojuji
0 ziskani zdravotnikil, vytvarejic tzv. soutézeni 0 1ékarsky personal.

V Ceské republice nyni piedstavuje zaméstnavani lidi do oblasti zdravotnictvi kli¢ovou
tematickou oblast, reflektujici aktudlni potifeby a vyzvy této sféry. Nasledujici pasaz nabizi
obecny pohled na soucasnou situaci S diirazem na vybrané vyznamné aspekty:

a) Personalni nedostatek

V poslednich letech se Ceska republika potyka s vyznamnym nedostatkem zdravotnickych
pracovniki. Tato situace zahrnuje nedostatek 1€kar, sester, fyzioterapeutt a dalSich odborniki.
ZvySena pracovni zatéz pro existujici zaméstnance a omezeni dostupnosti péce pro pacienty
jsou dusledky nedostatku personalu (Mudd, nedatovano).

b) Migrace zdravotnickych profesionalt

Lid¢ v zdravotnictvi mohou hledat lepsi pracovni podminky nebo vy$§i mzdy v zahranici, coz
zvySuje tlak na obsazeni pracovnich pozic Vv Ceské republice. Negativni dopad migrace
zdravotnickych profesionalt na dostupnost péce a kvalitu sluzeb je patrny (Mudd, nedatovéano).

¢) Finan¢ni ohodnoceni

Diskuse o finan¢nim ohodnoceni zdravotnickych pracovniku je stale aktudlnim tématem. Mnozi z nich
pozaduji zvySeni platd a zlepSeni pracovnich podminek. Adekvatni finan¢ni odména hraje kli¢ovou roli
V motivaci pracovnikti @ udrzeni kvalifikovaného personalu. Problémem jsou i stale rozdilné platy mezi
Zenami a muzi nejen ve zdravotnictvi, ale tyka se to mnoha pracovnich odvétvi (Mudd, nedatovano).

d) Vzdélavani a odborny rozvoj

Podpora vzd€lavani a odborného rozvoje je nedilnou soucasti zaméstnavani lidi ve
zdravotnictvi. Moznosti dal$iho vzdélavani a specializace pfispivaji kK udrzeni kvalifikovanych
pracovniki a zvysuji uroven poskytované péce.



e) Reakce na pandemii

Zdravotnicky sektor byl vyrazné¢ ovlivnén pandemii COVID-19. ZvySend poptavka po
zdravotnickych pracovnicich, zmény V pracovnich podminkéch anartist pracovni zatéze
predstavily nové vyzvy. Opatieni a podpora vlady byly implementovany za ucelem udrzeni
dostate¢ného poctu pracovnikti v boji s pandemii.

f) Legislativa

Od 1.1.2024 by mély byt provedeny zmény v zakoniku prace ohledné zdravotnictvi. Tato
uprava ma za cil zohlednit nové vyvoje a potieby V sektoru zdravotnictvi, pficemz klade diiraz
na zachovani prav a povinnosti pracovnikd v souladu s ménicimi se podminkami. Soucasti
téchto uprav by mélo byt také zvySeni presCast, které mohou byt zdravotnikiim nafizeny
v souladu s pravnimi normami. Tato uprava je vnimana spole¢nosti negativné a miize mit za
nasledek velky odliv zaméstnanct ze zdravotnického sektoru, at’ jiz do jiného odvétvi nebo
k pfesunu zaméstnanci do zahrani¢i, kde jsou podminky pro zdravotniky povazovany za
prijatelng;si (tribune.cz, 2023).

Celkové Ize konstatovat, Ze situace V zaméstnavani lidi do zdravotnictvi v Ceské republice
odrazi globalni trendy, s ohledem na specifika ¢eského zdravotnického systému a legislativy.
Jedna se 0 komplexni problém, ktery vyzaduje celospolecenskou diskusi a strategicka opatieni
k zajisténi udrzitelného a kvalitniho zdravotnictvi. V dal§ich kapitolach budou probrany
faktory, které mohou pftispét k udrzeni nejen zdravotnického personalu.

2.2 Faktory ovliviiujici retenci zaméstnancii

Zaméstnanci jsou udrzovani V organizaci skrze implementaci opatfeni a strategii, jejichz
zamérem je zvysit jejich spokojenost, motivaci a oddanost. Tato opatfeni zahrnuji vytvareni
ptiznivého pracovniho prostiedi, poskytovani pfilezitosti K profesnimu ristu a zavadéni
efektivnich odménovych systémi.. Retence zaméstnancti sméfuje K omezeni odchodu
zameéstnanct, posileni stability organizace a zvySeni celkové pracovni efektivnosti (Depoo,
2013, s. 89). Klicovy rozdil oproti fluktuaci spo¢iva vV tom, Ze mira retence nezahrnuje nové
piijaté zaméstnance, ale pouze osoby, kter¢ jiz byly zaméstnany béhem obdobi, kdy se retence
méii (Anh Vu, 2023).

Uspé&sné firmy spojuje jedno hlavni kritérium — disponuji kvalitnimi pracovniky, o které se
peclive staraji. Klade se diraz na to, aby zaméstnanci sdileli vizi a kulturu organizace, a tuto
vzéajemnou identifikaci aktivné podporovali. To je z divodu, ze spokojeni zaméstnanci, ktefi
nachéazeji smysl ve své praci, dosahuji maximalni Grovné vykonnosti. Firmy s témito vysoce
motivovanymi jednotlivci nejen sniZzuji ndklady spojené s fluktuaci a ndborem novych
zamé&stnancd, ale také zaznamenavaji zvySenou pracovni vykonnost, protoZe zaméstnanci, kteti
se neciti odcizeni, maji motivaci pfed¢it minimalni Groven, ktera je potfebnd pro udrZeni
zamé&stnani (Depoo, 2013, s.7). Tato myslenka je dale rozvinuta ve studii Chatzoudese
a Chatzogloua (2022, s. 49-76), ktera je zaméfena na identifikaci kli¢ovych faktort udrZeni
zamé&stnancl V evropskych zemich a pfindSi inovativni koncepéni rdmec. Na rozdil od
ptedchozich vyzkumi se tato studie zamétuje na rizné oblasti v organizaci a klade diraz na
faktory, které mohou byt ovlivnény samotnou organizaci, ne na vlastnosti zameéstnancti, které
jsou mimo dosah manazerii. Vytvoieny koncepcni ramec obsahuje tfi dimenze — HR Praxe,
Pracovni podminky a Poslani a orientace, které jsou méteny rtiznymi faktory. Tyto dimenze
jsou povaZzovany za klicové determinanty udrZeni zaméstnancti, ovliviiyjici jejich pracovni
postoje, véetné organizacni identity, angazovanosti, oddanosti a Spokojenosti s praci. Vysledky
studie ukazuji, ze tyto dimenze zprostiedkovavaji vliv na retenci zaméstnancii prosttednictvim
pracovnich postoju. Z jiz zminéného je mozné vyvodit, Ze retence zaméstnancl tizce souvisi



s pojmem fluktuace a nadale bude v této kapitole tomuto pojmu v€novana pozornost. Faktory
ovlivityjici udrzeni zaméstnanci budou spojeny s faktory ovliviiujicimi fluktuaci zaméstnanc,
nebot” faktory, pro¢ zaméstnanci ziistavaji, se prolinaji s divody, pro¢ zaméestnanci méni své
pracovni misto.

2.2.1 Fluktuace zaméstnancu

Schopnost organizace udrzet zaméstnance naznacuje, jak efektivné dokéze zabranit fluktuaci
zamestnancl, coz predstavuje pocet lidi, ktefi v urCitém casovém obdobi opusti své pracovni
misto, bud’ dobrovolné, nebo nedobrovolné. Zvyseny vyskyt fluktuace zaméstnancti a efektivni
retence maji vyznamny dopad na obchodni vykonnost a dosazené vysledky (Anh Vu, 2023).

Hudecek (2017) v Sociologické encyklopedii definuje fluktuaci jako pojem, ktery je pouzivany
Vv socidlné¢ a ekonomicky zameétenych védnich disciplinach. Pochazi z latinského slova
fluktuacio a v piekladu do ¢eského jazyka znamena vinéni, kolébani, proudéni nebo tzv. pohyb
sem a tam. Vyjadiuje zménu pracovniho poméru v ramci firem, kterd je zpiisobena odchodem
a ptichodem pracovnikti za urcité obdobi. Podle Financniarchitekti (2023) fluktuaci miizeme
délit na Ctyfi kategorie: zadouci, nezadouci, dobrovolna a nedobrovolna. Stejny zdroj je dale
jednotlivé definuje:

a) Fluktuace zaddouci — do firmy nastoupi novy zaméstnanec, ktery pfispéje svymi znalostmi,
a to je pro firmu pfinosné

b) Fluktuace nezadouci — z firmy odejde zaméstnanec a odnese si sebou dilezité znalosti
a zkuSenosti, které jsou dulezité pro chod firmy

¢) Fluktuace dobrovolna — zamé&stnanec se rozhodne z vlastni vile odejit z firmy
d) Fluktuace nedobrovolna — zaméstnavatel se rozhodne ukoncit smlouvu se zaméstnancem

Kogicon (2022) demonstruje nasledujici vzorec znazornujici vypocet miry fluktuace
zaméstnancu ve firme.
Poclet zaméstancy, ktefi odesli

Mira fluktuace = — - — x 100 (%)
Celkovy pocet zaméstnancti

Vzorec 1 Vypocet miry fluktuace zaméstnanct ve firme

Fluktuace je Casto vnimana jako negativni faktor ovliviujici personalni stabilitu a kontinuitu
znalosti v organizacich. Odchazejici zaméstnanci mnohdy nevyuzivaji svij plny pracovni
potencial assebou odnéseji dulezit¢é know-how, casto prechédzeji ke konkurenci, ¢imZz
organizaci zpusobuji ztratu kli€ovych znalosti. Proces odchodu a ndhrady zaméstnanct pak
pfinasi organizaci zna¢né naklady a vyZaduje investice do Casu a finan¢nich prostiedki.
Nicmén¢ fluktuace s sebou nese i urcité piinosy, které jsou pro organizaci nezbytné pro udrzeni
dynamiky a inovativnosti. Bez ur¢ité miry fluktuace by organizace mohla stagnovat a neméla
by moznost pfijimat nové napady a perspektivy (Depoo, 2013, s.13).

Depoo (2013, s.13-14) dale popisuje negativa a pozitiva fluktuace.

a) Negativa fluktuace
- ztrata zaSkolenych zaméstnancti,
- mozny Unik citlivych informaci a obchodniho tajemstvi;
- ztrata zakazniku;
- minimaln¢ pfechodné zhorSeni péce 0 zdkazniky;
- moznost ztraty kreditu a dlivéryhodnosti také u dodavateld;



- zvySené naklady na udrZeni funk¢nich procesii a zamezeni propadiim prodeje dalSim
skodam:;

- zvysené naklady na vybér a adaptace novych zaméstnanct;

- pocity nejistoty u stavajicich zaméstnanct a jejich pietiZent;

- snizeni divéryhodnosti coby potencidlniho zaméstnavatele pro kvalitni uchazece
0 zamg&stnani.

b) Pozitivita fluktuace

- je objektivnim ukazatelem urovné piedevSim personalni a manazerské prace V celé
organizaci a jejich jednotlivych ¢astech;

- udrzuje fungovani vnitiniho ,,trhu prace® - vytvareni prilezitosti k postupu je mementem
pro podprimérné zaméstnance;

- podnécuje ptiliv novych lidi a ndpadt do organizace;

- fedéni stereotypl a provozni slepoty;

- optimalizuje a zleviuje proces personalniho planovani, fizeni rozvoje a nastupnictvi;

- stabilizuje produktivni personal.

Halbrstat (2018) ve své praci zjistoval, jaké vekové kategorie jsou nachylnégjsi k fluktuaci.
Uvadi, Ze osoby mladsi 30 let vykazuji fluktuaci vice nez pétkrat vyssi neZ jedinci starsi 40 let,
zatimco U osob nad 50 let je fluktuace minimalni. Tato diference jednoznac¢né koresponduje
S motivaci generace Y, ktera se zamétuje na ziskdvani zkuSenosti, osobni rozvoj, casté zmény
a absenci dlouhodobych zavazkli. Naopak jedinci nad 50 let upfednostiiuji vétsi pracovni
stabilitu. Nejrizikovéjs$i obdobi se obvykle nachéazi v pribchu zkusebni doby a v prvnim roce
zaméstnani, kdy opousti praci az 65 % zaméstnanci. Klicovym faktorem je existujici
formalizovany plan adaptace pro novacky, stanoveni cilli pro zkuSebni obdobi a nasledné
vyhodnoceni, spolu S efektivni komunikaci a motivaci. V pfipad¢ zaméstnavani jedinci
v pfeddiichodovém a diichodovém véku predstavuje hlavni prekazku fakt, ze témét polovina
pracovniki ve véku nad 55 let ma omezené dovednosti v oblasti prace S poc¢itaem a modernimi
technologiemi (CTK, 2023). Projevuji se potize i v tom, Ze tato v&kova skupina nejevi zdjem
0 zménu svych ustalenych postupt a neptiklani se k modernim pracovnim trendim. Existuje
mnoho rekvalifika¢nich kurzl a center celozivotniho vzdélavani na renomovanych vysokych
Skolach, jako je naptiklad Karlova Univerzita, Masarykova univerzita a dalsi. Moznosti pro
rekvalifikaci a vzdélavani je dostatek, as postupujicim zvySovanim véku pro odchod do
diachodu je zadouci, aby se tato skupina aktivné zapojovala do pracovniho zivota a nadale se
vzdélavala. Halbrstat (2018) zmifluje, ze nejvyssi fluktuace se projevuje piedev§im na
pracovnich pozicich v oblasti vyroby, na pozicich s niz§imi mzdovymi urovnémi, na vysoce
vyhledavanych pozicich nebo na pozicich, kde dominuji pfevazné¢ mladi jedinci S omezenou
pracovni zkuSenosti. Konkrétné se to tyka pracovnikl v oblasti vyroby, pracovniki v logistice,
fidi¢h, skladnik®, prodejcii, ¢iSnikli a kuchati. Dale pak odbornikli jako jsou technici,
mechanici, kvalifikovani obsluhovaci strojli, programatofi a IT specialisté.

2.2.2 Faktory ovliviiujici retenci zaméstnancii

Otazka retence zaméstnancli neni pouze V pusobnosti HR, ale spada na bedra jednotlivych
manazert jednotlivych oddéleni. K dosazeni spokojenosti zaméstnanci je klicové, aby méli
jistotu adostavali jasné informace 0 budoucnosti firmy. Ustiedni roli zde sehrava
pfedstavenstvo, které ma za kol formulovat strategii, a sttedni management ma povéteni
piedavat tato sd€leni niZe v hierarchii. Optimalni je disponovat strategickym planem pro obdobi
od jednoho do péti let v predstihu. Firma by se méla soustfedit na efektivni $koleni, mit
pfipraveny plan ndstupnictvi, sledovat strukturu zaméstnancti (v€etn€ odchodit do dichodu



a navratll Z matetské dovolené) a mit schopnost flexibilné utvaret pracovni napln¢. Idealné by
se méla naplii price mirné¢ meénit kazdy rok, coz muize byt snaz$i vV menSich firmach
s komplexn¢jsSim plsobenim avyssi moznosti ovliviiovat déni ve firmé. Dokonce
I V korporatnim prostiedi, kde je omezen¢jsi variabilita pracovnich povinnosti, jsou dostupné
moznosti rotace zaméstnanct do raznych pozic nebo jejich zaclenéni do docasnych projekti
(Krasa, 2023).

Mnoho firem sice provadi prizkumy spokojenosti a kond vystupni pohovory, ovSem casto
nasledné nepracuji S odhalenymi vysledky. Podle Krasové (2023) mira ti¢asti na priizkumech
a otevienost ve sdélenich klesa, pokud vedeni projevuje nedostateCny zdjem O feSeni
identifikovanych problému. Pokud se situace neméni, zaméstnanci ztraceji motivaci sdilet své
nazory a predkladat nové napady.

Vznik nespokojenosti a nasledné ukonceni pracovniho vztahu mize byt zpisobeno nékolika
faktory. Jednim z nich miize byt nesoulad mezi ocekavanim a skuteCnosti na pracovisti nebo
samotné praci. DalSim klicovym prvkem mize byt nedostate¢né poskytovani koucovani,
hodnoceni a zpétné vazby od nadtizenych. Negativnim vlivem na pracovni spokojenost miize
byt také nedostatecna pozornost vedoucich k pracovnim vysledktim, at’ uz jsou tyto vysledky
pozitivni nebo negativni. Nepiiznivy vliv mohou mit i pfilisné zasahy vedoucich do pravomoci
podiizenych a nedostatek ptilezitosti K povySovani a osobnimu rustu. K tomu mohou pfispét
faktory, jako jsou pocity nedocenéni, neuznani, nespravedlnosti nebo ztrata divéry Vv nejvyssi
vedeni. Dal§imi aspekty jsou nedostatecné finan¢ni ohodnoceni, nespravedlivé odménovani,
neuspokojivé pracovni podminky a neusporadanost vV organizaci prace. Rozhodujicim faktorem
muze byt téz nevhodny vztah s kolegy nebo nadfizenymi, emoc¢ni diivody, vnimany dluh vaci
organizaci, hrubé chovéni nebo zesméSnovani, a dokonce nabidka alternativni pracovni
prilezitosti, moralni dilemata nebo osobni divody (Depoo, 2013, s.17-18).

Z vySe uvedenych informaci lze vyvozovat, ze hlavnim faktorem ovliviiujicim retenci
zamé&stnancu je postoj firmy k zaméstnancum jako celku i individualné. Pokud vedeni firmy
neuznava lidské zdroje, které zaméstnava, a neprojevuje o né€ zajem, existuje pravdépodobnost,
ze zamestnanci této firmy se rozhodnou odejit a upfednostnit firmu, kterd 0 své zaméstnance
pecCuje. Lze konstatovat, ze nedostatek zajmu vedeni 0 zaméstnance Casto vede K vysoké
fluktuaci a ani dobré vztahy mezi zaméstnanci na pracovisti, zaliba dané pracovni naplné ¢i
zvyseni mzdy nemusi tento jev efektivné zvratit. V ¢lanku z magazinu Alma Career (2023) je
vS8ak toto tvrzeni vyvraceno, a je zde uvedeno, ze podle vyzkumu JobsIndexu se prokdzalo, Ze
hlavnim podnétem K pfechodu na nové pracovni misto byla vyssi platova odména, jak uvedlo
30 % respondentti. Tento diivod byl zminén jak mezi lidmi, ktefi nebyli se svym piedchozim
zamé&stnanim spokojeni, a proto podali vypoveéd (34 %), tak mezi témi, ktefi si svou praci sice
oblibili, ale rozhodli se odejit kvili finanénim vyhodam (35 %). Lze pfedpokladat, ze zvySeni
inflace a energeticka krize vedly K narGstu nakladii na zivobyti, coz by mohlo vysvétlit
vysledky, které byly ziskany Jobs.cz. Nicménég, progndzy pro rok 2024 jsou optimistickeé,
a oCekava se, ze situace tykajici se fluktuace kvili finanénim prostfedkiim bude postupné
zlepSovana a zaméstnanci opét za¢nou pocit'ovat spokojenost ve své praci.

Faktorem retence zameéstnancii Ve zdravotnictvi je podle Mudd (nedatovano) nastaveni politiky
zamestnance tzv. na ,,prvnim misté.“ Jelikoz je zdravotnického personalu nedostatek, tak je
diilezité, aby mél zaméstnanec pocit, Ze je pro zdravotnické zatfizeni dilezity. Zaméstnanci ¢im
dal castéji dostavaji nabidky od konkurenc¢nich zatizeni, které je lakaji na vyhodné&jsi benefity.
Mudd také uvadi divody odchodl ze zaméstnani, které byvaji Casto citovany zaméstnanci jako
jsou naptiklad zdravotni a psychické davody, néarocnost prace, nedostatetné vybaveni
pracovniho prostfedi, nespokojenost s nadiizenymi. Kazda organizace by méla podnitit kroky
a dlouhodobé€ se snazit 0 retenci zamé&stnanci. ProtoZe vysoka mira fluktuace pfinési riziko
ztraty zkuSenych zaméstnanct a jejich specifickych znalosti. Naklady na nabor a adaptaci



novych pracovniki se zvysuji neimérné, soucasny personal pocituje pretizeni a demotivaci
v dusledku casté obmény kolegt a nutnosti jejich adaptace. Takovy stav miize vést ke snizeni
kvality poskytované péce i Kk zhorSeni reputace a prestiznosti zdravotnického zafizeni.

2.3 Prvky stabiliza¢niho procesu

K dosazeni svych cili potfebuje firma pracovniky s odpovidajici kvalifikaci. Proto je klicové,
aby firma nejen zamétovala své usili na ptildkani zkuSenych a kompetentnich zaméstnanct, ale
také na udrzeni jich ve svém tymu.

Stabilizace lidskych zdroji pfedstavuje v mnoha organizacich vyznamnou problematiku, ktera
vzbuzuje zvyseny zajem V ramci vedeni spolecnosti. Stabilizaci zaméstnanci Ize definovat jako
snahu spolecnosti posilovat prvky, které pfispivaji K loajalit€¢ zaméstnanci vuci firmé
a minimalizaci nezadouci fluktuace (Némeckova, 2013, s. 376). Podle Armstronga a Taylora
(2015, s. 304) by stabilizace zaméstnancti méla vychazet z poznéani a porozumeéni faktort, které
ovliviiuji rozhodnuti zaméstnancu ztistat ve firmé ¢i odejit. Pro mladé jedince v uvodni fazi
jejich profesniho zivota (do 30 let) ma kli¢ovy vyznam perspektiva budouci kariéry. U sttedni
generace (31-50 let) je zasadni moznost aktivné formovat svou kariéru a nalézt uspokojeni ve
své praci. Pro zaméstnance ve vyssim véku (nad 50 let) je pak nejdiilezitejsi zajisténi stability
V zaméstnani.

Bartak (2023, s.191) uvadi, Ze organizace, ktera si pln¢ uvédomuje vyznam udrzeni kvalitnich
zaméstnancl a aktivné se snazi minimalizovat fluktuaci a posilit pracovni stabilitu obvykle
vyuziva nasledujici opatfeni: systematickou péc¢i 0 zaméstnance, ktera zahrnuje sledovani
a zlepSovani pracovnich podminek, pracovniho prostiedi, bezpecnosti a ochrany zdravi.
DalSimi klicovymi prvky jsou investice do kvalifika¢niho rozvoje, provadéni motivacnich
programl a strategii prace Stalentem. Organizace také klade diraz na pfipravenost
persondalnich rezerv, utvareni a udrzovani zdravé organizacni kultury, stanoveni u¢inného stylu
vedeni pracovniki, poskytovani kvalitnich sluzeb pro zaméstnance a zajiSténi spravedlivého
a motivujiciho systému finan¢niho a nefinanéniho odménovani. Zaroven organizace nabizi
zamé&stnanecké vyhody zaloZené na zasluhovostnim principu. V této kapitole budou jednotlivé
prvky stabiliza¢niho procesu rozebrany.

Vzorec pro vypocet miry stabilizace zaméstnanct stavuje Depoo (2013, s.26) takto:

celkovy pocet zaméstnancii zaméstnanych u org. alespon 1 rok

Mira stability = — " 5 < - "
celkovy pocet zaméstnancl zaméstnanych u org. pred rokem

Vzorec 2 Vypocet miry stabilizace zaméstnancti

Vysoka mira fluktuace zaméstnancu predstavuje hrozbu pro mnoho organizaci. K odstranéni
této pric¢iny je nezbytné klast diiraz na vSechny procesy spojené se zaméstnanci, tedy na to, jak
jednotlivé faze zivotniho cyklu zaméstnance V organizaci probihaji, od jejich nastupu do
organizace aZ po odchod (Depoo, 2013, s. 46). Cinnosti, které jsou pospany nize, budou dale
detailné popsany z hlediska jejich vlivu na stabilizaci zaméstnanci:

- nabor a vybér — abychom zabrénili pouhému ndboru zaméteného pouze na pocet bez
zohlednéni schopnosti a pfinosu zaméstnancii, pro efektivni vyuzivani potencialu
organizaci je nezbytné brat Vv uavahu vziajemnd ocekdvani mezi zameéstnanci
a organizaci;

- zapracovani, adaptace — abychom odstranili mylnou pfedstavu, Ze novi zamé&stnanci
budou schopni vSe vyfeSit sami aneni nutné jim vénovat pozornost, s vyménou



zamestnance jako jedinym opatienim v piipad¢ jeho nespokojivych vysledki, kliCovym
faktorem zde je vzdjemna komunikace mezi zaméstnancem a organizaci,

- Tfizeni pracovniho vykonu, hodnoceni a motivace — abychom zabranili povySovani
zamestnancl S nevhodnymi kompetencemi pro vedeni lidi, dale je nezbytné sledovani
a rozvoj produktivity, a aby role a pozice zamé&stnance V organizaci byly podporovany
a uznavany,

- odménovani — abychom odstranili pouze finan¢ni a plosné zaméteni odmén a zaroven
piehodnotili i nefinanéni a jiné formy odménovani, tak, aby nebyly vnimany pouze jako
jediny faktor odménovani;

- rozvoj avzdélavani — abychom odstranili zatajovani informaci a problematickou
komunikaci, a nahradili je podporou manazerského vzdélavani, kou¢ingu a predavanim
znalosti, coz ovliviiuje sounaleZitost zaméstnance V organizaci, jeho roli, pozici
a uznani;

- teambuilding a spolupraice — abychom odstranili neosobni vztahy na pracovisti
a zam¢fili na faktor vzajemnych vztaht a ptivétivého prostiedi;

- propousténi — abychom odstranili nezdvofilé zplisoby anezajem 0 redlnou zpétnou
vazbu jako reakci na ptedchozi body (Depoo, 2013, s. 46).

Armstrong (2015, s. 306) déle rozviji mySlenku zivotniho cyklu zaméstnance 0 opatfeni, které
zahrnuje rizné oblasti stability zaméstnancii, které je tteba zohlednit.

- zajisténi, ze vybér a povySovani zaméestnancti odpovida pozadavkiim dané prace;

- snaha minimalizovat odchody zaméstnancti, ktefi maji potize S pfizplisobenim se
novému pracovnimu prostiedi, a poskytnuti podpory Vv této adaptaci;

- vytvofeni pracovnich mist, ktera respektuji riznorodost dovednosti a schopnosti,
a podpora kontinualniho rozvoje zaméstnanct;

- prehodnoceni  systétmli odmeénovani Sdirazem na jejich  spravedlnost
a konkurenceschopnost;

- podpora budovani socialnich vztahii v organizaci;

- implementace opatfeni na zlepSeni rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zivotem
zaméstnancu;

- eliminace nevhodnych pracovnich podminek a minimalizace stresu V pracovnim
prostiedi;

- Skoleni avzdélavani manaZzert,, aby byli schopni podporovat stabilitu zaméstnanci
a vést svlyj tym efektivng,;

- Uplatiovani politiky proti Sikanovani a obtéZovani na pracovisti.

Dal$im aspektem, ktery mize mit vliv na stabilizaci zaméstnanct, je koncept nazyvany
psychologickd smlouva. Jednd se 0 dohodu neformdlniho charakteru, kterd se vytvairi mezi
zamestnanci a organizaci a zahrnuje jejich vzajemnd ocekavéani azavazky. Tato dohoda
zahrnuje rizné aspekty, jako jsou hodnoty, normy chovani, pracovni vykon, odménovani,
postup V kariéte a zasady interakci V pracovnim prostiedi, pficemz spolecné tvoii celkovou
organizacni kulturu. Psychologickd smlouva hraje vyznamnou roli pfi utvafeni pracovniho
prostfedi a motivaci zaméstnancli. Jedna se 0 rdmec, ktery urCuje vzdjemné ocekdavani
zam&stnancll a organizace a formuje jejich chovani. Dulezitymi prvky této dohody jsou
principy slusnosti, davery a dodrzovani dohod, které vytvareji pocit sounalezitosti a zapojeni
zaméstnancl do fungovani organizace. Je klicové, aby ocekavani obsazend Vv psychologické
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smlouv¢ byla vyvazena a odpovidajici jak pro zamé&stnance, tak i pro organizaci. Pokud dojde
k naruseni této rovnovahy, muze to vést K nevhodnému pracovnimu prostiedi, demotivaci
zamestnancu a potencidlnimu snizeni produktivity organizace. Proto je dulezité, aby personalni
oddéleni neustale monitorovalo stav psychologické smlouvy V organizaci, naptiklad
prostiednictvim pravidelnych prizkumi spokojenosti zaméstnancl, a piijimalo opatieni
k vyrovnani pfipadnych nerovnovah (managementmania.com, 2015).

Stabilizace zaméstnancti predstavuje jeden z nejvyznamnéjsSich aspektt fizeni lidskych zdroja
ve vSech organizacich. V kontextu dynamického prostfedi zdravotnictvi, které je
charakterizovano neustdlymi zménami a vyzvami, ¢eli rostoucimu tlaku, vysoké fluktuaci
zamé&stnancu a nedostatku kvalifikované pracovni sily, je dulezité¢ implementovat strategie na
udrzeni stabilniho pracovniho tymu, coz je klicové pro dosazeni efektivity, kvality péce
a udrzitelnosti organizace (Mudd, nedatovano).

Stabilitu zaméstnancti ve zdravotnickych organizacich ovliviiuje fada faktort, krome jiz vysSe
zminéného, sem muzeme jeSt¢ zafadit zdravotni a psychické aspekty prace. Stabilizace
zaméstnancl ve zdravotnictvi je nezbytna pro udrZeni kvality péce a efektivity zdravotnickych
organizaci. Strategie, které podporuji nabidku zaméstnaneckych vyhod, profesniho rozvoje,
zdravi a wellness zaméstnanct a transparentni komunikaci, mohou piispét k dlouhodobé
stabilit¢ pracovnich sil a zlepsSeni poskytovanych sluzeb. VSechny tyto faktory je dulezité
zaclenit do firemni strategie a aplikovat je do chodu organizace (Mudd, nedatovano).

Zatimco stabilizace zaméstnancli ma své vyhody, je dalezité udrzovat vyvazeny pomér mezi
stabilitou a dynamikou, aby organizace mohla efektivné reagovat na ménici se potieby a vyzvy
ve zdravotnictvi. Negativni faktory mohou byt ptilisnd stabilita zamé&stnancti, kterd mize vést
k odporu vi¢i zménam a inovacim, kdy zaméstnanci zistavaji pohodlné ve svych rolich
a odmitaji nové postupy ¢i technologie, coz miize brzdit pokrok a efektivitu organizace. Déle,
pfiliS stabilni pracovni tym miiZe omezovat rozmanitost napadii a perspektiv, kdy novi
zamé&stnanci S odliSnymi zkuSenostmi a mysSlenim mohou pfindSet inovativni pfistupy
k problémim, které dlouhodobé¢ stabilni tym nemusi vidét. Stabilni tym zaméstnanc muze také
preferovat zachovani zastaralych pracovnich postupti a rutinnich praktik, coz vede k stagnaci
a nedostate¢nému pfizpisobeni se ménicim se potiebdm a trendiim ve zdravotnictvi. Nakonec,
prilisna stabilita zaméstnancti muze vést K nedostatku konkuren¢niho podnétu mezi tymy
a jednotlivymi zaméstnanci, coz muze snizit vykonnost a kvalitu péce poskytované pacientim.

2.3.1 Nabor a vybér pracovniki

Situace na pracovnim trhu a poptavka po pracovni sile jsou zasadné ovlivilovany vyvojem
a strukturou ekonomické, sociokulturni a demografické situace. Podle Snydrové (2014)
v soucasné dobé dochazi k zasadni transformaci struktury ekonomicky aktivni populace, coz
ovlivituje a Vv budoucnosti bude ovliviiovat fungovani pracovniho trhu. Tato transformace
souvisi jednak s prodluzovanim doby pracovniho Zivota, coz je disledek nartistu délky lidského
Zivota, a soucasné reaguje na pozadavky ekonomického sektoru a vlad vyspéelych zemi.

Statistiky ukazuji, Ze Ceskd ekonomika bude brzy konfrontovana nejen S problémy hledani
alternativnich zdroju a novych trhd, ale i s dopady probihajicich demografickych zmén, novou
formou konkurence anedostatkem zaméstnancii S potfebnymi kompetencemi. Rizeni age
managementu na organizacni urovni je mimotadné dilezité, a jeho ptiznaky lze pozorovat tam,
kde tento problém neni feSen integrovanym zpisobem prostiednictvim operaci a strategie
organizaci. Na irovni organizaci se to tyka pfedev§im vyrazné absence zkuSenosti zavislych na
dlouhodobém akumulovani, které jsou pfenosné a pouzitelné ve svété¢ modernich technologii
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a postupnych systému organizace. Age management znamena rovnéz znacné socialni biemeno
s cilem udrzet minimdlni zivotni standard nezaméstnanych ve vékové kategorii nad 50 let
a zaroven je to urcitou nedilnou soucasti aktivit, které odliSuji organizaci od schopnosti
nakladnych, specializovanych, vysoko kvalifikovanych, dynamickych a kreativné
orientovanych mladych lidi. Vyzkum ukazuje, ze lidsky prvek zaméstnancu ve véku nad 50 let
a jejich pracovni vykon mohou byt rozhodujicimi faktory pro konkurenceschopnost organizaci
V konkrétnich fazich ekonomického cyklu, spojenych S omezenym zasobovanim mladSimi
zameéstnanci (Urbancova, Fejfarova, 2017). Problémem zaméstnavani lidi starSich 50 let mize
byt snizena schopnost adaptace na nové pracovni prostfedi, nizs§i pracovni vykon oproti
mladsim koleglim, pravdépodobné inutnost dalsiho vzdélavani ¢i doskoleni na nové,
modernéjSi pfistroje a postupy, neochota piijmout mladsiho nadiizeného ¢i spoluprace
s mladsimi kolegy, kde musi pfekonat vékovy rozdil.

Sociokulturni faktory hraji vyznamnou roli pti formovani zmén na pracovnim trhu, kde je nutné
zduraznit, ze transformace preferenci uchaze¢li 0 zaméstnani, vcetné zajemct o studium,
studentll a absolventil, ma klicovy vliv. Nové generace, vcetné té oznacované jako generace Z,
nejen projevuji odlisné preference ve srovnani S predchozimi generacemi, ale také maji odlisné
cile, které¢ ovliviiuji rozhodovaci procesy pii volbé budouciho povolani. Nova generace
pracovnikl, ozna¢ovana jako Generace Z, pfinasi do pracovniho prostfedi nové pozadavky
a o¢ekavani. Jsou odvazni, zru¢ni s technologiemi a o¢ekavaji flexibilitu, svobodu a respekt od
svych zaméstnavatelli. Na druhou stranu trpi tizkostmi a depresemi a vyzaduji odpovédny
ptistup K zivotnimu prostedi. | kdyz jsou dobii v online komunikaci, mohou mit problémy
v osobnim kontaktu. Pfesto jsou otevieni osobnimu rozvoji a mentoringu. Pro né€ je dilezitéjsi
smysl prace, rozvojové moznosti a flexibilita nez vySe mzdy (pruvodcepodnikanim, 2022).
V soucasné dob¢ tyto zmény piedstavuji vyzvu pro tradi¢ni pramyslova odvétvi a profese,
protoZe nova generace vnima tyto profese jako malo flexibilni, nezajimavé a bez moznosti
dalsiho rustu. Tato tendence se odrdzi ve struktufe absolventl, kdy klesa pocet absolventii
ucebnich oborli bez maturity, zatimco stoupé podil absolventi s vysokoskolskym vzdé&lanim.
Snydrova (2014) se zabyva generaci Y, ukteré uvadi, Ze s ohledem na vyvoj trhu prace
avyrazné zmény pozadavkl acili je nezbytné pfistoupit K upravam V oblasti naboru
zaméstnancl, ato iVramci personalniho marketingu, asoucasné provést celkové zmény
v piistupu K fizeni lidskych zdroji. Aktudlni trend se zaméfuje na zdiraziovani flexibilnich
forem zaméstnavani, rovnovdhy mezi osobnim a pracovnim zivotem & moznosti rozvoje
a kariérniho postupu pro potencialni uchazece z fad generace Y.

Vzhledem k tomu, ze je na trhu prace vice volnych mist nez dostupnych pracovniki, hraji
klicovou roli idalsi faktory, které spolecnost vyuziva K zaujeti a pfilakani zajemct, ato
zejména prostiednictvim SpoleCenské odpoveédnosti firem. Jeho podstatou je fizeni firmy
a budovani vztaht s firemnimi partnery, pfi¢emz tyto aktivity pfispivaji Kk posileni reputace
a divéryhodnosti spole¢nosti. CSR zahrnuje tfi hlavni roviny aktivit: ekonomickou ¢innost
firmy, socidlni rozvoj a ochranu Zivotniho prostiedi. VSechny tyto aktivity jsou provadény
dobrovolné nad ramec zdkonnych povinnosti podniku. CSR pfindsi zapojeni zainteresovanych
stran, které maji vyrazny vliv na firmu. CSR je charakterizovana dlouhodobym ptlisobenim,
aivpfipadé horsi ekonomické situace podniku tyto aktivity pokracuji. Transparentni
a realisticka realizace CSR pfispiva K posileni diveéry ve firmu (Spolecenskaodpovednost,
nedatovano).

Nize budou popsany vnitini a vnéjsi zdroje pfi naboru zaméstnanctl, jejich vyhody a nevyhody,
proces naboru zamé&stnanct a trendy v naboru.
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a) Vnitini a vné&jsi zdroje pfi naboru zaméstnanci

Ziskavani pracovnikll z vnitinich zdroji je klicovym aspektem V procesu naboru. Pokud jde
0 vnitini zdroje, patii sem:

vlastni pracovni sily podniku, jedné se 0 zaméstnance, ktefi projevuji zdjem 0 uvolnéna
nebo nove vytvofena pracovni mista,

pracovnici, jejichz pracovni mista se rusi z organizacnich divodu;

zamestnanci, ktefi se po ziskani dalSich znalosti a dovednosti mohou uplatnit na
naro¢ngjsich pracovnich pozicich;

pracovnici, jejichZ pracovni pozice byla eliminovana v disledku implementace inovaci
v oblasti technologie;

zeny, které se vraci do zaméstnani po mateiské dovolené, jsou V podstaté internim
zdrojem pracovnikd;

vlastni zaméstnanci, kteti maji uzavien pracovni pomér na dobu urcitou, mohou byt také
povazovani za vnitini zdroj, napiiklad Kk zastupovani zaméstnanct pobyvajicich na
matetské dovolené (Paliskova et al., 2021, s. 87).

Mezi vngjsi zdroje patii uchazeci 0 zamé&stnani na trhu préace, absolventi skol, zaméstnanci
jinych firem ajednotlivci, ktefi se vraci ze zaméstnani V zahrani¢i. V ramci vnéjSich
doplnkovych zdroju Ize zatadit dichodce, zeny v domacnosti, zahraniéni pracovniky a studenty
(Sikyt, 2016, s. 97).

b) Vyhody a nevyhody vnitinich a vné&jsich zdroju

Proces ziskavani zaméstnanci, bez ohledu na to, zda pochazeji z vnitinich nebo vné&jsich zdroja,
nese jak pozitiva, tak i negativa. Vzdy je nezbytné zodpovédné zvazit, co je pro firmu klicové,
zejména V souvislosti s jeji souc¢asnou a budouci prosperitou.

Vybér pracovniku z vnitinich zdroju (Koubek, 2015, s.128-129):

Uvazuje-li personalni oddé€leni na této urovni, vyhodou je, ze zdjemce 0 zaméstnani
firmu zn4, a organizace je seznamena S jeho silnymi i slabymi strankami, schopnostmi,
dovednostmi inedostatky. Vyhodou je téz to, ze vycvik stavajicich internich
zam&stnancll ze strany organizace zvySuje motivaci aloajalnost nejen téchto
zaméstnanct, ale ptisobi motivacné i v ramci dalsich ¢lent firemniho kolektivu. Lepsi
navratnost investic do rozvoje zaméstnancii je dal$i pozitivni strankou, pfic¢emz
zamestnanci pocit'uji posilovani jistoty zaméstnani.

Nevyhodou miize byt provozni slepota, ktera muze vést K povySovani zaméstnancti na
pozice, pro které nemaji dostatecné znalosti, dovednosti a schopnosti. Dulezité je také
brat v potaz, Zze povySovani Vramci vnitinich zdroji nemusi vzdy podporovat
soutézivost a kariérni postup V pozitivnim smyslu.

Vybér pracovniku z vnéjsich zdroju (Koubek, 2015, s.128-129):

Vyhody zahrnuji $ir§i moznost vybéru a ziskani novych zkusenosti, poznatki a pohledt.
Nejcastéjsi nevyhodou je Casova narocnost spojend S piipravou vybérového ftizeni
a provadénim pohovorlt suchazeCi. V porovnani se ziskdvanim zaméstnanct
Z vnitinich zdrojl je tento zplsob Casto ndkladnéjsi. Adaptace a zaSkolovani novych
zamestnancu jsou delsi a vyZzaduji financni prostfedky na jejich odborné vzdélavani.
Zvysené naroky jsou také kladeny na odborné znalosti a dovednosti personalistli
a manazeri pii vybéru novych zaméstnancl. Existuje i riziko pfijeti méné vhodného
zamé&stnance. Negativni vliv miize byt patrny V tom, Ze vlastni zaméstnanci nerozumi
preferovani vnéjSich zdrojti @ mohou se citit opomenuti.
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€) Proces naboru a vybéru zaméstnanci

Proces naboru a vybéru zaméstnanci je klicovym krokem sméfujicim k minimalizaci naklada
a soucasn¢ zajisténi potfebného mnozstvi a kvality pracovnikd, které podnik pottebuje pro své
persondlni potieby.

Faze naboru a vybéru pracovnik (Martin Sikyt, 2016, s. 95):

1. Definovani pozadavki: Vv této fazi se ptipravuji popisy a specifikace pracovniho mista.
Rovnéz se rozhoduje 0 pozadavcich a podminkach zaméstnani.

2. Prilakani uchazect: béhem této faze jsou zkoumdny a vyhodnocovany rtizné zdroje
uchazecu, jak uvnitt, tak i mimo podnik.

3. Vybér uchazecu: dochazi K tiidéni zadosti, provadéni pohovort a testovani. Uchazec¢i
jsou hodnoceni az po cely proces, a nasledn¢ jsou jim ptedlozeny nabidky zaméstnani.
Probiha také piiprava pracovni smlouvy.

Nadhodnoceni pozadované kvalifikace a schopnosti predstavuje nejvetsi riziko. Zaméfeni
firmy na hledani optimalnich zaméstnanci je samoziejmé, avsak pfili§ vysoké naroky mohou
odrazit vhodné uchazece. Kvalitni vybér zaméstnancii usnadiiuje planovéani naslednictvi
a ptinasi flexibilitu pracovni sily organizace. Naopak chybny vybér vede k fluktuaci, nutnosti
pfevedeni na méné naro¢nou praci nebo dokonce K potfebé propousténi zaméstnanci (Sikyt,
2016, s. 104).

Studie od LOKKE (2023) pfispiva do fizeni lidskych zdroji tim, ze zkouma4, jak optimalni
kontrola pravidel ovlivituje formovani cilti naboru a vybéru zalozené¢ho na shod¢ z manazerské
perspektivy. Vyzkum se zamétuje na ndborové praktiky a rozviji komplexné€j$i porozuméni, jak
obtézujici pravidla ovliviuji faze manazerského naborového procesu. Studie zdiraziuje
potfebu snizeni téchto pravidel a byrokracie ve vefejném sektoru. Manazeti lidskych zdroja
a manazefi na piednich postech by méli byt obezietni vii€i obtizim, které tato pravidla mohou
pfinést do naborovych a vyberovych praktik. LOKKE (2023) doporucuje, aby vefejné
organizace investovaly do dosazeni optimalni kontroly pravidel, coZ miize pozitivné ovlivnit
vykon a celkovy Uspéch naborovych procest. Zavérem také naznacuje, Ze organizace by mély
spolecné S manazZery definovat odpovédnosti ajasné hranice naborovych a vybérovych
postupil, aby se sniZily negativni pocity spojené s nadbyteCnymi pravidly a podpofilo se
manazerské zapojeni v téchto procesech.

d) Naborové trendy

Vysledky Setieni provedenych Snydrovou (2014) zdtiraznily Gi¢innost vyuZivani socialnich siti
jako metody k ziskavani zaméstnanct. Pfi hodnoceni riznych metod naboru, které by mohly
pro respondenty byt motivujici K reakci na nabidku pracovni pozice v konkrétni organizaci,
bylo zjisténo, Ze nejvice preferovanou moznosti je ziskavani zaméstnancii prostiednictvim
socialnich siti (naptiklad LinkedIn, Twitter, Facebook). Tuto moZnost oznacilo za nejvhodné;si
80 % respondentti S pracovni zkuSenosti a 76 % vSech respondentl. Pozitivnim faktem je, Ze
Setfeni provedend spole¢nostmi Grafton a LinkedIn ukézala, Ze pfiblizné€ 90 % personalistli jiz
tuto moznost vyuziva, avSak vétSina z nich (75 %) socialni sité pouziva spise K prizkumu
potencialnich uchaze¢t nez k aktivnimu vyhledavani. Pokud jde 0 oblibenost socialnich siti
mezi personalisty, bylo stanoveno nasledujici poradi: LinkedIn (78 %), Facebook (55 %),
Twitter (45 %), coZ naznaCuje pozitivni shodu mezi organizacemi a potencialnimi uchazeci
ohledné preferovanych socialnich platforem. Od roku 2014 kdy vznikl vyzkum Snydrové nabyl
LinkedIn vétsi dulezitost pro personalisty a nabor zaméstnanct. Podle dostupnych dat LinkedIn
sdruzuje vice nez 875 miliond uzZivatelll Z vice neZ 200 zemi. Zajimavym statistickym prvkem
je, ze z celkového poctu uzivatell tvofi Zeny piiblizn€ 42,8 % a muzi 57,2 %. Mileniadlové
piedstavuji vyznamnou cast uzivatelské zékladny s 60 % podilem, ptfi¢emz kazdy paty uzivatel
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spada do vékové kategorie 18 az 24 let. Platforma také ukazuje zajimavé rozlozeni vékovych
skupin, nebot’ pouze 2 % uzivatell je star$i 55 let, zatimco pfiblizn¢ 18 % patii do vékové
skupiny 35 az 54 let. V USA se nachazi 23 % vSech uzivateli LinkedIn, coZ tuto socidlni sit’
¢ini nejveétsi uzivatelskou zakladnou v zemi (Rose-collins, 2023). Z nejnoveéjsiho vyzkumu od
Mediaguru (2023) vyslo, Ze LinkedIn podle udaji ze své reklamni platformy oslovuje v Cesku
2,2 mil. uzivatelt (data se vztahuji k celkovému poctu registrovanych ¢leni, nikoli kK aktivnim
uzivatelim). Meziroéné doslo K nartistu reklamniho dosahu LinkedIn v Cesku 010 %
(+200 tisic). Z vyse uvedenych dat je ziejmé, ze socialni sit’ LinkedIn je dilezitou a oblibenou
platformou pro zajemce 0 praci a pro personalisty se tak stavd mocnym nastrojem k hledani
a oslovovani téchto lidi. ZvySenou popularitu internetovych portalt podporuje i studie
Bejtkovského (2018). Ve studii S 298 respondenty bylo zkouméno, jak zaméstnanci riiznych
generaci ziskavaji informace 0 volnych pracovnich pozicich u poskytovateli zdravotnich
sluzeb v Ceské republice. Baby Boomers preferuji doporuéeni od kolegii, Generace X vyuziva
personalni agentury, zatimco mlads$i Generace Y aZ se spoléhaji na internetové pracovni
portaly.

V neposledni fadé muze byt itrendem fluktuace. Tim se zabyva istudie Raffiee a Byun
(2020, s. 34-63), ktera je zamé&fena na situaci, kdy zaméstnanec piechazi z jedné firmy do druhé
ana jeho nasledny vykon. Schopnost firem integrovat a efektivné vyuZivat zaméstnance
pochazi z riznych faktort, jako je ptizpuisobeni lidského kapitalu (znalosti, dovednosti
zaméstnancll), socialniho kapitadlu (vztahy a sit€¢ zaméstnancl) a jejich vzajemné interakce.
Otazka, zda je ptfechod zaméstnancti mezi firmami povazovan za problém, nema jednozna¢nou
odpovéd’, protoze to zavisi na konkrétnich okolnostech a kontextu. Pfechody zaméstnanct
mohou byt pfirozenou soucasti moderniho pracovniho trhu a mohou pfispét K obohaceni
firemnich tyml novymi zkuSenostmi a perspektivami. Nicméné, v n¢kterych piipadech miize
nadmérnd fluktuace zaméstnancti zpiisobovat problémy, jako jsou naklady spojené S naborem
a zaskolovanim novych pracovniki, ztrata know-how a snizeni pracovni moralky. Je také
mozné, Ze prechody zaméstnancli mohou naznafovat problémy V oblasti zaméstnanecké
spokojenosti nebo organizacni kultury v dané firmé. Celkové lze tedy fici, ze pfechody
zameéstnancll nejsou nutn¢ povazovany za problém samy 0 sobg, ale je dulezité je posuzovat
v ramci celkového kontextu a dopadu na danou firmu.

V Ceské republice se v soucasnosti vyskytuje nedostatek zdravotnickych pracovnikii napii¢
riaznymi obory. Ackoliv je pocet studentl 1ékatskych oborti vétsi, ptevazuje zde zastoupeni Zen
jako studentek, a to sebou nese urcité vyzvy. Protoze v oblasti mediciny pietrvava nerovnost,
pfiemz muzi maji lepsi pracovni podminky. Zeny vV nemocnicich dostavaji nizsi platy nez
muzi, a Navic ¢eli obtizné volbé mezi rodinnym Zivotem a kariérou, protoze zatim neni moznost
idealné skloubit obé sféry (tribune, 2023). Naborovym trendem V této oblasti, na ktery lakaji
zatizeni nové zaméstnance, je staveni Skolek v arealu nemocnic, potadani akci pro déti
zaméstnanct, lepsi skloubeni pracovniho a rodinného Zivota a snaha nékterych zafizeni nejen
0 rovné platové podminky, ale zaroven 0 vyssi platové ohodnoceni, mén¢ prescasti a poskytnuti
vice dovolené. Déle zatizeni nabizeji naborové ptispévky, pln€ vybavené ordinace ¢i méstské

byty.

2.3.2 Zapracovani a adaptace

Petrusek (2018) v Sociologické encyklopedii definuje adaptaci jako aktivni proces, béhem
n¢hoz se Clovek ptfizplisobuje zménénym podminkdm vnéjSiho prostiedi a novym Zivotnim
situacim. Cilem tohoto procesu je umozZnit jednotlivci co nejlepsi Zivot a pracovni podminky
vV daném prostiedi.
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Sikyi (2016, s. 115) uvadi, ze adaptace pracovnikii ve vnitinim prostiedi organizace znamena
fizeny proces, béhem n¢hoz se zaméstnanci seznamuji S organizaci, jejimi ukoly, stylem prace,
technologiemi a vnitinimi piedpisy. Jedna se Vv podstaté 0 seznameni S podminkami, V nichz
budou zaméstnanci vykonavat svou praci. Hlavnim cilem adaptace pracovniki je, aby se co
nejrychleji a nejefektivnéji zaclenili do pracovniho kolektivu a organizace. To zahrnuje
schopnost adaptace na pracovni styl, osvojeni si specifickych znalosti a dovednosti nezbytnych
pro organizaci, porozuméni mechanismiim organizace a jejimu organizacnimu uspofadani.
Diilezité je také, aby se zaméstnanci identifikovali s cili organizace. Casto probiha orientace
neformalnimi cestami, coz muize byt v praxi u¢innéjsi a vyznamnéjsi. Urbancova, Vrabcova
(2023, s. 139) tuto myslenku dale rozvadi tak, ze fizena adaptace zaméstnance je chapana jako
systematicka orientace a formalizované zaclenéni jednotlivce, at’ uz jde 0 nového zaméstnance
nebo externiho spolupracovnika, do kulturniho, socidlniho a pracovniho systému organizace.
Timto zpisobem je zajistovana usp&sna integrace jednotlivetl do firemniho prostiedi. Rizena
adaptace je provadeéna s cilem snizeni ndkladd na fluktuaci zaméstnancti, snizeni ztraty na
produktivité a zvySeni pracovni spokojenosti. Problematika stabilizace zaméstnanct je zv1aste
pocit'ovana U téch, kteti jsou novée pfijimani, protoze fluktuace novych zaméstnanci prevysuje
fluktuaci ostatnich skupin zaméstnancl. Je tfeba brat v vahu, Ze novy zaméstnanec je
ptizpuisobovan nejen pozadavkiim prace, ale i socialnim vztahim na pracovisti a pievazujici
kultufe zaméstnavatele. Vyrazné je prolinani pracovni a socidlni adaptace.

a) Adaptacni programy

Adaptaéni programy jsou definovany jako soubor formalizovanych opatieni, kterd jsou
zam&fena na podporu odborné asocialni adaptace novych pracovnikti v organizaci. Tato
opatfeni zahrnuji nékolik prvkl: za prvé, adaptacni akce Vv SirSim kontextu, kde jsou novym
pracovnikiim poskytnuty pfileZitosti K setkavani, navazovani kontaktl a seznameni se s firemni
kulturou a kolegy. Dale jsou zahrnuty pisemné informacni materialy, jako jsou ptirucky pro
nové zaméstnance, které poskytuji nezbytné informace 0 organizaci, pracovnich postupech
a hodnotach. Tietim prvkem jsou materialy S instrukcemi zamétené na nadfizené a mentory,
ktefi hraji kliCovou roli Vv procesu adaptace. Kromé toho jsou poskytovany seznamovaci
sluZzebni cesty, které umoznuji novym zaméstnanciim lépe porozumét celkové strukture firmy.
Poslednim, avSak neméné dilezitym prvkem, jsou kvalifikatni opatfeni, kterd zahrnuji
zaclenéni novych pracovnikli do tréninkovych programi s cilem poskytnout jim nezbytné
dovednosti a znalosti pro Gispé$nou ¢innost v organizaci (Dudek, 2017).

Bejtkovsky (2018) uvadi, Ze orientace zaméstnance obvykle probiha za sou¢innosti personalisty
a vedouciho pracovnika. Soucasti adapta¢niho programu by mél byt i systém kontroly pribéhu
avysledk adaptace. Personalisté vyuzivaji naplanované schizky Kk osobnimu kontaktu
S novym zaméstnancem, aby od néj ziskali informace naptiklad 0 potizich, které muize mit.
Nejefektivnéjsi formou zpétné vazby Vv ramci adaptace je rozhovor pifimého nadfizeného se
zaméstnancem, nebot’ bezprostfedni nadfizeny disponuje moznostmi a kompetencemi pro
feSeni jak pracovnich, tak socidlnich zalezitosti na pracovisti. Vysledkem procesu adaptace je
tzv. adaptivnost zamé&stnance. Tuto adaptivnost charakterizuji pfedevSim dosazené vysledky
prace, a to z hlediska kvantifikovatelnych kritérii, a za¢lenéni do socialnich vztaht, tedy aktivni
a Casta spoluprace nového zaméstnance S kolegy na pracovisti.

b) Adaptacni programy ve zdravotnictvi

Proces adaptace novych zaméstnancti v ¢eském zdravotnictvi je dllezitym prvkem zajiSt'ujicim
kvalitu poskytované péce. Legislativa stanovuje ¢innosti zdravotnickych pracovniki a jinych
odbornych pracovniki a vV tomto sméru upravuje postup pii zaclefiovani novych pracovnikii do
pracovniho prostiedi a procesu vzdélavani, ktery je nezbytny pro jejich efektivni a bezpecné
fungovani. Dle zékona 96/2004 Sb. 0 nelékarskych zdravotnickych povolanich se nelékaiskym
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pracovnikem rozumi napiiklad détska sestra, prakticka sestra, ergoterapeut, zdravotni laborant,
porodni asistentka, zdravotné-socialni pracovnik.

Uréeni procesu adaptace se tyka nelékaiskych zdravotnickych pracovnika v souladu se
zakonem 96/2004 Sb. o0 nelékaiskych zdravotnickych povoldnich. Obsah tohoto procesu
zahrnuje posouzeni schopnosti vykonavat zdravotnické povolani bud’ bez odborného dohledu,
pod odbornym dohledem nebo piimo fizenim. Pti néastupu je kazdy nelékaisky zdravotnicky
pracovnik sezndmen S pribéhem a kritérii hodnoceni prostiednictvim vedouciho pracovnika
prislusného useku nelékarskych zdravotnickych obort.

Adaptacni proces podstupuje nelékatsky zdravotnicky pracovnik dle zakona 96/2004 Sb.
0 nelékaiskych zdravotnickych povolanich Vv nasledujicich ptipadech: po ziskani odborné
zpusobilosti, po pferuseni vykonu povolani na dobu delsi nez 2 roky, a pii prechodu na jiné
pracovisté zdravotnického zatizeni, pokud se povaha jeho nové prace vyrazné lisi.

2.3.3 Rizeni pracovniho vykonu, hodnoceni, motivace
Rizeni pracovniho vykonu

Armstrong a Taylor (2015, s. 107) uvadg&ji, ze vedeni pracovniho vykonu hraje klicovou roli
V prosazovani kultury vysokého vykonu V organizaci. Duraz je kladen na vyznam vysokého
vykonu, pfi¢emz planovani, organizace, vedeni akontrola ¢innosti slouzi k dosahovani
strategickych cild. Tato odpovédnost spocivda na vrcholovém vedeni, podporovaném
personalisty. Rizeni pracovniho vykonu jednotliveti a tymil je souéasti $ir§iho ramce organizace
a zahrnuje definovani ocekavani, hodnoceni vykonu apodporu rozvoje pracovnika
prostfednictvim zpétné vazby, koucovani a planovani osobniho riistu. Celkové je proces fizeni
pracovniho vykonu klicovym prvkem efektivniho fungovani organizace a dosahovani
optimalnich vysledki.

Urban (2018) rozvadi dale myslenku fizeni vykonu zaméstnanct jako klicovy personalné-tidici
proces, jehoZ podstatou je spravné stanoveni a jasné vysvétleni individualnich vykonovych
pozadavkul, objektivni hodnoceni pracovnich vysledki a chovani zaméstnanci a podpora
pracovni motivace prostiednictvim adekvéatniho vykonového odménovani. Nedostatecné fizeni
vykonu se projevuje V nesouladu mezi tkoly zaméstnancl a pozadavky organizace, a Casto je
zpiisobeno nejasnym zadanim Ukold, nedostate¢nou kontrolou préce, absenci zpétné vazby
nebo nedostatkem podnétdl k plnéni vykonovych cilti. Rizeni vykonu, reagujici na tyto
nedostatky, je zaméfovano na zvyseni celkové vykonnosti organizace prostfednictvim posileni
vykonnosti jednotliveidl a pracovnich skupin. Kli¢ovymi nastroji jsou povaZzovana stanoveni
osobnich pracovnich a vykonovych cilii, prubézné hodnoceni zaméstnanci a aplikace pravidel
vykonové motivace, v€etné vazeni pohyblivé slozky mzdy podle dosazenych vysledkl
a pracovniho chovani zaméstnance. Pro dosaZeni Gspéchu v tomto procesu je nezbytna uzka
spoluprace mezi liniovym managementem a personalnim vedenim organizace, které¢ ma
klicovou roli pii zavadeéni a zdokonalovani systému fizeni vykonu zaméstnancti a vysvétlovani
jeho vyznamu zaméstnanctim.

Motivace zaméstnancu

Podstatou motivace a chovani zaméstnancl Vv organizaci je fizeni lidského jednani smérem
k dosazeni stanovenych cilt. Klicem K GspéSnému vybéru zaméstnancti je pochopeni, jaké
motivy na né€ pusobi, a dosazeni souladu mezi jejich motivaénimi faktory a pozadavky pracovni
pozice Paliskova et al. (2021, s. 43). Motivace se vzajemn¢ dopliiuji a pro lepsi piedstaveni jsou
nize vypsany ty nejvice zminované:
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a) motivace po finan¢ni odméng;

b) z4jem 0 zajimavou nebo zdbavnou praci,

¢) snaha o ziskani osobni prestize nebo odborného uznani;
d) potieba dosdhnout urcitého osobniho uspéchu;

e) smysl pro socialni poslani prace.

V oblasti fizeni pracovnich tymi a dosahovani optimalni pracovni motivace zaméstnanct hraje
kli¢ovou roli porozumeéni rozdilu mezi motivaci a stimulaci a problematika demotivace. Rozdil
mezi motivaci a stimulaci spo¢iva v tom, Ze motivace pfedstavuje vnitini hnaci sily, zatimco
stimulace je vnéj$im plisobenim na prozivani a jednani clovéka. Stimulace mize byt zaméiena
na posileni perspektivy tispéchu nebo na zdiiraznéni hrozeb a netispéchii. U¢inna stimulace
musi byt v souladu s motivaci jedince. V zaméstnani predstavuje stimulace ucelné ovliviiovani
pracovni motivace zaméstnancu S cilem ovlivnit jejich pracovni ochotu. Optimalni pracovni
motivace nastava, kdyZ jsou osobni zaméfeni zaméstnance v souladu s cili, potfebami a zajmy
organizace. Problematika demotivace pracovnika miize vzniknout Vv diisledku nerealistickych
ocekavani zaméstnanci, nedostatku ocenéni, nespravedlivého hodnoceni, nediivéry, nedostatku
pochvaly a nezaslouzenych odmén. Vedouci pracovnici hraji klicovou roli vtom, jak
zaméstnanci vnimaji organizaci, a jejich chovani mize ovlivnit pracovni motivaci a vytvaret
nezadouci demotivacni faktory (Depoo, 2013, s.70-71).

Manazefi i zaméstnanci maji odpovédnost zajistit, ze pracovisté mize byt tim nejlep§im mistem
pro praci, jaké muze existovat. Pokud maji manazefi u€init vSe pro to, aby zaméstnanci byli
spokojeni a motivovani, poté zaméstnanci maji odpovédnost ptijmout prostiedky motivace, na
kterych se pracuje a musi byt otevieni komunikaci. Prace je mnohem piijemné;jsi, pokud jsou
vSechny strany ochotné se podilet a zapojit do procesu motivace. Formy motivace zahrnuji
prostfedky rizné povahy, skrze které organizace a odpovidajicim zpiisobem manazefi ovliviiuji
atidi chovani jednotliveli askupin. Manazer musi vytvorit klima V organizaci, které
zameéstnance motivuje. | kdyz je organizacni klima obtizné méfit, pozorovani jeho ptiznaki
naznacuje vyskyt problémi, které jsou znadmkou neefektivni motivace zaméstnanct
(Burlea-Schiopoiu, Idowu a Vertigas, 2017, citovano z Panait, 2020, s. 119). Motivace
zamé&stnancll pfedstavuje hlavni hnaci silu dosahovani organiza¢niho vykonu. Analyza
motivujicich faktort a vlivu kazdé kategorie motivujicich faktordi na vykon mtize pomoci
manazerum vytvaret vykonnostné orientované motivacni klima (Panait, 2020, s. 119).

V ¢lanku od Mudd (nedatovano) Snazvem "Podpirné nastroje motivace a spokojenosti
zaméstnancl V zdravotnickych zafizenich" je zdiraznéno, ze motivace K pracovnimu vykonu
je slozity proces, ktery zavisi na konkrétni situaci a osobnosti zaméstnance. Presné vyuziti
nastroji motivace vyzaduje dikladnou analyzu na individualni Grovni, coz V praxi
zdravotnickych zafizeni ¢asto neni realizovatelné. Zdravotnicka zafizeni smétfuji K prizkumim
a dotaznikovym Setfenim tykajicim se spokojenosti a motivace. Analyticky ptistup k motivaci,
konzultace se zaméstnanci a prizkumy pomoci dotaznikti slouzi k diagnostice situace
a zajistuji, ze zaméstnanci se citi zaclenéni do rozhodovaciho procesu. Z hlediska
managementu je klicové identifikovat kli¢ové faktory motivace zaméstnanct a zhodnotit jejich
ucinnost v praxi.

Hodnoceni zaméstnancu

Jak uvadi Sikyi (2016, s. 122) hodnoceni pracovnikii piedstavuje jednu z kli¢ovych
personalnich aktivit, ktera méa za cil motivovat, kontrolovat aupravovat zplisob prace,
pracovniho chovéni a pracovnich navyki jednotlivych zaméstnanct. Freelo (2023) uvadi, Ze
tato Cinnost neni dulezitd pouze pro manazery avedeni spoleCnosti, ale ma i vyznam pro
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samotné zaméstnance. Zpétna vazba je kliCovym prvkem osobniho i profesniho rozvoje, nebot’
pomaha odhalit slabiny a uvédomit si silné stranky. Tim je dosazeno vylepseni vysledki jak na
individualni, tak itymové urovni. Kvalitni zpétna vazba navic piispiva ke vzniku davéry
a posiluje vzajemnou komunikaci. Podle statistik, které provedla Oak Engage (2023) maji
zaméstnanci 0 hodnoceni zajem. |kdyZ je zpétnd vazba nékdy nepiijemna, véti 75 %
zameéstnanct, Ze je prospésna a Castéjsi piijimani zpétné vazby by si pialo 65 % zaméstnanct.

Hodnoceni zahrnuje zjistovani vysledkt prace hodnoceného pracovnika, hodnoceni jeho
pracovniho chovani ataké hodnoceni vztahi na pracovisti i mimo néj. Vysledky jsou
diskutovany s pracovnikem béhem pohovoru, a na zakladé téchto vysledku se hledaji spolecné
cesty vedouci k zddoucimu zlepSeni na stran¢ zaméstnance a k vytvoreni podminek, které toto
zlepseni umozni. Nejblizsi nadiizeny pracovnik je Casto odpovédny za provedeni hodnoceni,
protoze je pravidelné v kontaktu s pracovnikem a dobie se orientuje ve vystupech, které
pracovnik predklada (Sikyt, 2016, s. 122).

Nastroje hodnoceni jsou klicovymi prvky hodnoticich procesti. Nalezi sem stanovené cile,
normy a standardy, posuzovaci stupnice, matice kompetenci, kontrolni seznamy, kritické
piipady, assessment centra a personalni a manazersky audit. Stanoveni cilti slouzi k hodnoceni
vysledki prace, sdirazem na jasné vykonové pozadavky. Normy a standardy definuji
pozadovanou uroven a kvalitu vysledkt prace. Posuzovaci stupnice se pouzivaji k hodnoceni
pracovniho, socidlniho afidiciho chovani. Maticemi kompetenci 1ze zhodnotit schopnosti
potfebné pro jednotliva pracovni mista. Kontrolni seznamy slouzi jako navod ke spravnému
vykonu ukolt a k prubéznému hodnoceni. Hodnoceni na zakladé kritickych piipadt sleduje
vyznamné situace pii vykonu prace. Assessment centra se vyuzivaji pfedev§im U manazerd
a specialistl, pfiCemz posuzovani feSi modelové tkoly atcastni se manazerskych her.
Personélni a manazersky audit je vnéjSim posouzenim schopnosti a zkusenosti klicovych
zaméstnanci, ¢asto provadénym externimi poradci pii organiza¢nich zménach (Urban, 2017).

V zévéru hodnoceni by se mélo objevit ocenéni silnych stranek pracovnika a zaroven stanoveni
slabych stranek a postup pro jejich eliminaci, a také stanoveni tikoli a osobnich cild pro dalsi
obdobi. Hodnotitel by mél poskytnout doporuceni ohledné dalsi kariéry hodnoceného v dané
organizaci, navrhnout vzdélavaci a rozvojové aktivity a vénovat pozornost mzdovym otazkam
(Sikyt, 2016, s. 125-126). P¥i hodnoceni je viak tieba brat v ivahu subjektivni faktory, které
mohou ovlivnit objektivitu hodnoceni, a ptedchazet chybam zplsobenym nedostateCnym
zhodnocenim riznych aspekti pracovniho vykonu. Poskytovani zpétné vazby je dilezitym
prvkem procesu hodnoceni, umoZziuje zaméstnancim porozumét, jak je vnimano jejich
pracovni Usili a poskytuje zaklad pro dalsi profesni rozvoj. OvSem je tieba mit na paméti
citlivost piijjemce kritiky a vytvaret konstruktivni dialog mezi hodnotitelem a hodnocenym
(Havelkova, 2021).

2.3.4 Odménovani zaméstnancu

Urbancova, Vrabcova (2023, s. 141-142) uvad¢ji, Ze pojmy motivace a odménovani jsou ¢asto
povazovany za synonyma, (Urban, 2013, citovano z Urbancova, Vrabcova, 2023, s. 141-142)
Shicmeéné apeluje na odlisnost obou pojmii. Motivace ma vést a povzbuzovat zaméstnance
k lepsim vykoniim a dobrému psychickému rozpolozZeni. Nemusi byt pouze ve financni ¢i hmotné
podobé. Motivace by neméla vést pouze Kvyssim vysledkim, ale zdaroven by méla udrZet
pracovnika V dobré ndladé a podporovat ho v udrzovani pratelskych vztahii s kolegy na
pracovisti bez ohledu na jejich odlisnosti. Vzdjemna pomoc ¢i zdstup v pracovnim prostredi
byvaji pracovniky velmi cenéné, | kdyz 7 toho nemaji hmotné vyhody. *

vvvvvv
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systétmu odméinovani V organizaci je ziskat audrzet kvalitni zaméstnance a Vv ramci jejich
kariéry prispivat K rustu jejich produktivity, ato vSe pii soucasném respektovani nutnosti
zajisténi nakladové konkurenceschopnosti organizace. Odménovani nejen podporuje zlepseni
pracovniho vykonu zaméstnance, ale zaroven prispiva Kudrzeni spokojenosti pracovnikl
a Casto brani fluktuaci. V ramci systému odménovani je téz téZeni zachovat jakousi interni
spravedinost, kdy jsou mzdy aobecné odmény diferencované ve vztahu Kk naro¢nosti
a odpovédnosti jednotlivych pracovnich iV navaznosti na osobni vysledky jednotlivych
pracovnikd. Systém odménovani jako takovy znamena pro manazery a personalisty fadu vyzev,
K jejichz zvladnuti je tfeba porozumét nejen riznym formam odménovani, ale téz jejich
vyhodam a nevyhodam.

Mezi klicové otazky, kterym by zameéstnavatel mél vénovat pozornost pii spravé lidskych
a finan¢nich zdrojii organizace, patii také zpisob kompenzace a odménovani zaméstnancu.
V ramci celkové vykonnosti organizace by mél systém kompenzace a odménovani ptsobit jako
pozitivni stimulator, ktery sméfuje K podpofe pracovni vykonnosti a zajistuje udrzeni téch
nejvykonngjsich jednotlived, ¢imz prispiva k celkovému tGspéchu organizace. Cilem politiky
zaméstnaneckych vyhod je zejména snaha 0 poskytnuti atraktivniho a Konkurenceschopného
bali¢ku celkovych odmén, coZ organizaci umozni nejen piilakat, ale i udrzet vysoce kvalitni
pracovniky. Déle je prioritou uspokojovat osobni potieby zaméstnancti tak, aby se posilovala
jejich pracovni spokojenost a identifikace s organizaci. Zaméstnanecké vyhody by mély
efektivné splilovat Ctyfi zakladni cile: udrzovat konkurenceschopnost vV porovnani S ostatnimi
firmami, dosahovat nakladové efektivity, ptizpisobovat se konkrétnim potfebam a preferencim
pracovniki a zaroven respektovat platné zdkony (Gruntova Kolingerova, 2017).

Pozitivni vliv odménovani na psychiku zaméstnance specifikuje Pauknerovd et al.
(2012, citovano z Urbancova, Vrabcova, 2023, s. 143). Autorka zminuje, Ze zavedeni pohyblivé
slozky odménovani ve mzdé mé vyvoldvat vétsi stimulacni ucinek nez pouhd fixni castka.
Dulezitym faktorem V odménovani je povazovano ocenéni naro¢nosti a vyznamu konkrétni
pozice. Pravidelné¢ se téZ hodnoti pracovni vykon zaméstnance ajeho ziskané znalosti
a schopnosti. Pfi odménovani je vyzvou zajistit, aby zaméstnavatel jednal spravedlivé
a zaroven nedochazelo k proménlivosti odmén na zakladé rozdilnosti mezi zaméstnanci.
Stalym problémem, je rozdil v odménach mezi Zenami a muzi na stejné pozici a za stejné
vykonanou préci. Pandemie Covid-19 méla negativni vliv na tento vyvoj, avSak Evropska unie
vydala v roce 2023 ustanoveni, které by mélo piedchazet ¢i alespoii omezit tyto rozdily. Ceska
republika se stale nachazi na nizSich pfickach uspéSnosti, pokud jde 0 eliminaci rozdilt
V platech, ale n¢které firmy se snazi 0 osvétu Vv této oblasti, jako je naptiklad Plzenisky Prazdroj.

Nastroje odménovani

Mezi zékladni néastroje odménovani muzeme zafadit plat amzdu. DalSimi ndastroji jsou
zamé&stnanecké vyhody a nefinan¢ni odmeény.

a) Plat

V § 109 zakona ¢. 262/2006 Sb., zdkonik prace je plat definovan jako penéczité plnéni
poskytované za praci zamestnanci zaméstnavatelem, kterym je stat, izemni samospravny celek,
statni fond, pfispévkova organizace, jejiz naklady na platy a odmény za pracovni pohotovost
jsou pln€ zabezpecCovany z ptispévku na provoz poskytovaného z rozpoctu ztizovatele nebo
zuhrad podle zvlaStnich pravnich ptedpisi, nebo Skolska pravnickd osoba ziizena
Ministerstvem Skolstvi, mladeze a télovychovy, krajem, obci nebo dobrovolnym svazkem obci
podle Skolského zékona, S vyjimkou penézitého plnéni poskytovaného obCanim cizich stath
s mistem vykonu prace mimo tizemi Ceské republiky.
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Tomsej (2021, s.140) uvadi, ze ,,plat se poskytuje ve verejném sektoru. Protoze je vyplacen
Z verejnych zdrojii, je zde nutné pristoupit K nékolika omezenim, které plat od mzdy odlisuji.
Vyse platu je pevné zafixovana pravnimi predpisy. Vedle zdakoniku prace zde hraje dominantni
roli narizeni vlady ¢. 341/2017 Sb., 0 platovych pomeérech zaméestnancu ve verejnych sluzbach
asprave.

Tomsej (2021, s5.140) dale zminwuje, Ze ,,plat zaméstnancu statni spravy (takzvany platovy tarif)
se stanovuje jako prisecik jeho platové tridy a platového stupne. Zatimco platova trida
vyjadiuje narocnost prdace a nutné vzdelani, které je podminkou vykonu prace, platovy stupen
udava délku praxe, kterou zaméstnanec ziskal.*

Zameéstnanci, ktery je 1ékafem nebo zubnim Iékafem poskytujicim zdravotni sluzby uvedené
Vv § 2 odst. 2 a3 zakona 0 zdravotnich sluzbach u poskytovatele zdravotnich sluzeb, 1ékafem
organu socialniho zabezpeceni podle § 3 odst. 3 zakona 0 organizaci a provadéni socialniho
zabezpeceni, piislusi platovy tarif podle stupnice platovych tarifi uvedené V piiloze
¢. 4 K natizeni vlady ¢. 341/2017 Sb. 0 platovych pomérech zaméstnanct ve vefejnych sluzbach
a sprave¢, kK tomuto nafizeni.

b) Mzda

Tomsej (2021, s.140) uvadi, ze ,,jako mzda je oznacovana odmeéna zaméstnance V soukromém
sektoru. Jejim specifikem je, Ze jeji vySe neni regulovana pravnimi predpisy, a zaméstnavatelé
a zameéstnanci jsou tak limitovani jen minimalni a zarucenou mzdou a zdsadou stejné odmeény
za prdci stejné hodnoty. “ DEli se na pevnou mzdu, pohyblivou slozku mzdy, mzdové piiplatky.

- Pevna mzda

»Pevnd mzda oznacuje se i jako zdkladni mzda, ktera zaméstnanci nalezi za vykonanou prdci.
Jeji vyse je uvedend ve smlouvé, nebo je dand mzdovym predpisem, ktery vyddva
zameéstnavatel “ (money, 2023).

- Pohybliva slozka mzdy

Vyse pohybové slozky mzdy neni pevné stanovena a nemusi byt ani kazdy mésic stejna. Je
vyplacena vV podobé bonustl, provizi ¢i podilu na zisku, pfi¢emz je vazana na individualni vykon
zamé&stnance, piipadné vykon celého podniku. Jednd se 0 pohyblivou slozku mzdy, ktera
sméfuje ke stimulaci individualniho, tymového i celofiremniho vykonu. Jeji podil k celkové
odméné pracovnika by mél zaviset na jeho moznosti ovlivnit vysledky své prace (money, 2023).

- Mzdové priplatky

Zakon stanovi, Ze zaméstnanci maji nad ramec mzdy ndrok na nasledujici ptiplatky (Tomse;j,
2021, s.143):

Prace prescas:

LZaméstnanec dostane za prdci prescas svoji mzdu, navySenou 0 priplatek ve vysi 25 %
primerného vydelku. Zaméstnanci miize byt poskytnuto misto priplatku nahradni volno, pokud
S tim jak zaméstnavatel, tak zaméstnanec souhlasi. Pokud je mzda zaméstnance sjednana
V pracovni smlouve, miize V ni byt ujednano, U vedoucich zaméstnancii Ze tato mzda je sjednana
S prihlédnutim K prdci prescas V plném rozsahu, U ostatnich zaméstnancii vV rozsahu do 150
hodin. Tento rozsah musi byt v dohode vyslovné uveden. Zaméstnanec poté nema narok ani na
mzdu a priplatek, ani na nahradni volno* (Tomsej, 2021, s.143).

Dalsi scénafe mohou zahrnovat pfiplatek za praci mimo béznou pracovni dobu, protoZe prace
Vv noci, 0 vikendu nebo béhem svatku mize byt povazovana za praci piescas (i kdyz to nemusi
vzdy platit). V takovych ptipadech jsou piiplatky kumulovany (Tomsej, 2021, s.143).
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Prace ve svatek:

Zaméstnanec obdrzi za préci ve svatek svou mzdu a poté ma moznost vyuzit ndhradni volno.
Alternativné, pokud se ob¢ strany (zaméstnavatel i|zaméstnanec) shodnou, mu muze byt
poskytnut ptiplatek ve vysi 100 % primérného mési¢niho vydélku misto ndhradniho volna.
(Tomsej, 2021, s.144).

Prace v noci, tj. od 22:00 do 6:00:

LZaméstnanec dostane za prdci prescas svoji mzdu, navySenou 0 priplatek ve vysi 10 %
prumérného vydelku. Strany vsak mohou sjednat jinou, ato i nizsi vysi priplatku. Nahradni
volno neprichazi v uvahu* (Tomsej, 2021, s.144).

,V pripadé prace v Sobotu av nedéli je situace stejnd jako V pripadé prace v noci, jak je
popsano vyse* (TomsSej, 2021, s.144).

- Zamgéstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody se vazi na zaméstnanecky vztah K organizaci, pfipadné na postaveni
zameéstnance v organizacni hierarchii. V pfipadé zaméstnaneckych vyhod se miize jednat nejen
0 finan¢ni ptispevky, ale napiiklad to mohou byt cenovd zvyhodnéni a sluzby, které jsou
zaméstnancim poskytovany S cilem zvysit jejich pracovni spokojenost, posilit identifikaci
s organizaci a piispét K jejich dalsimu rozvoji ¢i relaxaci ve volném ¢ase. Napiiklad poskytnuti
piispévki na sportovni aktivity, vstupenky na kulturni udalosti, tzv. sick days, slevové kupony,
jazykové kurzy, stravenky, kafeterie apod. (altaxo, nedatovano).

- Nefinan¢ni odmény

Do této skupiny mizeme zafadit prostfedky, které zahrnuji vytvafeni pozitivniho
a nediskrimina¢niho pracovniho prostfedi, uspokojeni potieb autonomie a kompetence
zaméstnance. Naplnéni téchto potieb by mélo vést k motivaci, pohodé¢ a optimalnimu
fungovani zaméstnance. Uspokojeni zakladnich psychologickych potieb pracovnika podporuje
Sirokou Skélu pfinosnych vysledki V pracovni sféfe, vcetné spokojenosti, nasazeni
a pracovniho vykonu. Akceptace rozdilnosti je neménnou soucasti zakladni psychologickeé
potieby clovéka Forner et al. (2020).

Pravni Gprava odménovani pracovniki

Oblast pravni tpravy odmétovani je v Ceské republice obsaZena v zdkoné &. 262/2006 Sb.,
zakoniku prace. Dale vV nékterych piipadech mohou byt prava a benefity upraveny
i v kolektivnich smlouvach, které jsou uzavirany mezi zaméstnavatelem a zastupci
zameéstnancl (napf. odbory). Krom¢é zakoniku prace mohou byt nékteré benefity upraveny
i v dalSich predpisech, jako jsou zakony tykajici se socialniho zabezpeceni, dani nebo
zdravotniho pojiSténi.

a) Odména.

Za splnéni pfedem stanovené¢ho mimoiadné narocného ukolu, jehoz pfiprava, postupné
zajiStovani a konec¢na realizace bude z hlediska plisobnosti zaméstnavatele zv1ast’ vyznamna,
muZe zaméstnavatel zaméstnanci, ktery se na jeho splnéni bezprostiedné nebo vyznamné podili,
poskytnout cilovou odménu. Vysi odmény oznami zaméstnavatel spolecné s hodnotitelnymi
nebo méfitelnymi ukazateli pfed zapocetim plnéni ukolu. Cilovad odména ptislusi zaméstnanci
ve vysi urené zaméstnavatelem V zavislosti na plnéni ukazatell, neskonci-li jeho pracovni
pomér pied splnénim stanoveného tkolu (§ 134 zékona €. 262/2006 Sb., zadkonik prace).
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b) Pozadavek rovnosti odménovani za stejnou praci.

Vsem zaméstnancim U stejného zameéstnavatele nalezi rovnocennd odména za srovnatelnou
praci nebo praci stejné hodnoty. Stejnou praci se rozumi prace srovnatelna z hlediska slozitosti,
odpovédnosti a namahavosti, kterd je vykonavana ve stejnych ¢i srovnatelnych pracovnich
podminkach, a to pfi stejné, potazmo srovnatelné pracovni vykonnosti a pracovnich vysledcich
(§ 110 zékona €. 262/2006 Sb., zakoniku prace).

€) Minimalni a zaru¢ena mzda.

Minimalni mzda je nejnizsi pfipustna vySe odmény za praci Vv zdkladnim pracovnépravnim
vztahu podle § 3. Mzda, plat nebo odména z dohody nesmi byt nizsi nez minimalni mzda. Do
mzdy, platu nebo odmény z dohody se pro tento ticel nezahrnuje mzda ani plat za praci piescas,
priplatek za préci ve svatek, za no¢ni préci, za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi a za praci
v sobotu a v nedéli. Nedosahne-li mzda, plat nebo odména z dohody minimalni mzdy, je
zameéstnavatel povinen zaméstnanci poskytnout doplatek (§ 111 zdkona €. 262/2006 Sb.,
zakonik prace).

Zarucena mzda zahrnuje odménu Vv podobé mzdy nebo platu, na ktery méa zaméstnanec narok
v souladu s platnym zakonem, smlouvou, firemnim pfedpisem, mzdovym schématem nebo
a podminky pro jeji poskytovani zaméstnanctim. Tato opatieni obvykle vstupuji v platnost na
zacatku kalendainiho roku a berou v uvahu vyvoj mezd a spotiebitelskych cen. Nejnizsi uroven
zarucené mzdy nesmi byt niz$i nez ¢astka stanovena v § 111 odst. 2 tohoto zédkona jako zékladni
sazba minimalni mzdy. Ostatni Grovné zaru¢ené mzdy se diferencuji podle sloZitosti,
odpovédnosti a naro¢nosti prace, S cilem dosdhnout minimalné dvojnasobek nejnizsi tirovné
zarucené mzdy (§ 112 zdkona €. 262/2006 Sb., zakonik prace).

2.3.5 Rozvoj a vzdélavani zaméstnanci

DalSim dualezitym aspektem pro upevnéni stability zaméstnanci je snaha zaméstnavatele
0 podporu rozvoje avzdélavani svych zaméstnanci. Aspekt je zaméfen na poskytnuti
zamé&stnancim moznosti rozhodovat se a volit oblast, ve které¢ by se chtéli nadale rozvijet
a prohlubovat své znalosti a dovednosti, které mohou nasledné vyuzit k usnadnéni a zlepseni
své prace. Zaméstnanec obvykle disponuje moZnosti vybéru ze Siroké nabidky kurzi, tykajicich
se naptiklad zdokonaleni komunikace V cizim jazyce, ovladani novych technologii nebo
podpory Vv oblasti zvladani stresu.

Vzdélavaci proces ¢loveéka neni ukoncen absolvovanim zakladni, stfedni ¢i vysoké Skoly, ale
rozviji se aprobihd po cely zivot. Na $kolnim vzdélavani navazuje formalni i neformalni
doucovani, kde si jedinec osvojuje nové informace, schopnosti a dovednosti, jez mohou byt
vyuzity Vramci vlastniho pracovniho Zivota. Plaminek (2018, s. 98) zmifiuje, Ze cilem
firemniho vzdélavani je formovani, prohlubovani arozSifovani znalosti, dovednosti
a schopnosti zaméstnancii V ramci vykonavané prace a pozadovaného vykonu. Zaméstnanci
jsou dale pfipravovani na zmény, at’ uz jde 0 legislativni, technologické, ekonomické nebo jiné
zmény. Nové znalosti a dovednosti zaméstnance nejen pfipravuji na zmeény, ale soucasné¢ mu
umoznuji tyto zmény vyuZzit jako prileZitost, coZ posiluje konkurenceschopnost zaméstnavatele.
Plati, Ze zamé&stnanci se schopnostmi, ktefi maji ptehled a rozumi své praci, zajistuji svému
zaméstnavateli dlouhodobou prosperitu a trvalou konkurenéni vyhodu. Armstrong (2015,
S. 144) dale uvadi, ze je tifeba si uvédomit, ze jednotlivelim je vhodné anutné poskytovat
prilezitost k vzdélavani a rozvoji, aby mohli ziskat znalosti a dovednosti potfebné k uspésnému
plnéni svych pracovnich tkoll a zarovei rozvijet vlastni potencial. Taktéz je tfeba si uvédomit,
ze jednotlivci by méli mit i nadale moznost samostatné rozhodovat 0 svém zapojeni do dalsiho
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vzdélavani arozvoje nad ramec zakladnich pozadavkl organizace. Je tfeba akceptovat
skute¢nost, ze zatimco organizace ma pravo realizovat vzdélavaci arozvojové aktivity za
ucelem zlepsSeni pracovniho vykonu, jednotlivci maji pravo nadéle se vzd€lavat a rozvijet ve
prospéch zlepSeni svych vlastnich znalosti, dovednosti a zaméstnatelnosti. Vnouckova (2016)
uvedla, ze dulezitosti pro celkovy rozvoj, vzdélavani afizeni talentovanych pracovniki je
vzdélavani a rozvoj zaméstnancii. Navzdory odporu nékterych zaméstnancii ma fizeny proces
vzdélavani a rozvoje nejvetsi ucinek, coz je dano posunem ve vzdélavani a aplikaci vystupi
u vSech zaméstnanct. Identifikatory chovani ve vzdélavani ukazuji, ze se vzdélavani zaméiuje
na zlepSeni pracovnich vysledkt, posileni projektového vykonu nebo postup na vyssi pozici.

V oblasti vSeobecného vzdélavani, ktera je zabezpeCovana statem, si jedinec osvojuje
vSeobecné znalosti, dovednosti achovani pro zivot ve spolecnosti. Oblast odborného
vzdélavani je zabezpeCovana jak statem, tak zaméstnavatelem. Stat zajistuje zakladni pfipravu
na povolani a uplatnéni na trhu prace, zatimco zaméstnavatel se stara 0 zaSkoleni zaméstnance,
jeho dalsi doskolovani a preskolovani. Zaskolovani nového zaméstnance zahrnuje seznameni
s zékladnimi pravidly a osvojeni si schopnosti nezbytnych pro vykonavéni sjednané prace.
Doskolovani slouzi k prohlubovani kvalifikace v reakci na ménici se pozadavky pracovniho
mista, aby zaméstnanec uspe$né vykondval svou praci. Pfeskolovani nebo rekvalifikace pak
predstavuje osvojeni novych schopnosti, umoziujicich jedinci vykonavat i jinou praci nez tu
soucasnou. V oblasti dal$iho rozvoje pracovnika, ktery je €isté zabezpeCovan zaméstnavatelem,
Casto S podporou statu a ve spolupraci se vzdélavacimi institucemi, si jedinec osvojuje nové
schopnosti, pfesahujici rdmec pozadavki jeho soucasného pracovniho mista. Usiluje tim
0 zvySeni své uplatnitelnosti ve své organizaci, ptipadné i mimo ni (Koubek, 2015, s. 252-254).

Pomérné novy koncept spravy informaci pro firmy piedstavuje management znalosti. Cilem
této uvédomélé Cinnosti je zajistit, aby konkrétni pracovnici disponovali potiebnymi znalostmi
ve spravny cas. Proces fizeni znalosti zahrnuje rozpoznavani, vytvareni, ukladani a sdileni
znalosti vV rdmci organizace. Jeho podstatou je shromazd’'ovani kli¢ovych znalosti pro firmu
a distribuce téchto informaci mezi vSechny zaméstnance. To vede ke zlepSeni vykonnosti firmy
a usnadnéni dosahovani stanovenych cili. Dostupnost informaci je pro podnik kriticka.
V piipadé€, Ze firma neni schopna efektivné dokumentovat auchovavat znalosti, dochéazi
Kk plytvani casem zaméstnancu. Tito zaméstnanci jsou nuceni opakované vyhledavat informace,
hledat feseni z minulosti, mohou opakovat chyby a klast otazky, na které jiz bylo odpovézeno
(mytimi, 2022).

DalSim novy koncept ve vzdélavani uvedl vyzkum zaméfeny na maximalizaci zapojeni
zaméstnancl prostfednictvim uméle inteligentni organizac¢ni kultury a vedeni byl proveden
s cilem poskytnout spole¢nostem, které usiluji 0 efektivni zaclenéni umélé inteligence do svych
provoznich procest, klicové poznatky. Diiraz je kladen na klicovou ulohu, kterou hraje vedeni
podporované umélou inteligenci pfi dosahovani pozitivnich vysledkd, jako je zdokonaleni
Skoleni zaméstnanci a zvyseni uc¢innosti tymu. Organizace by mély sméfovat své usili k rozvoji
vadeu, ktefi jsou schopni efektivné vyuzivat nastroje umelé inteligence K podpofe odborné
vySkolené a angazované pracovni sily. Pfijetim rozhodovacich procest fizenych daty a aplikaci
poznatkt z modelovani strukturalnich rovnic mohou byt vytvoreny efektivni strategie integrace
umg¢lé inteligence, poskytujici cenné smérnice pro zdokonaleni postupti fizeni lidskych zdroja
a dosazeni Gspésné adopce umélé inteligence ve spolecnostech. Vysledky vyzkumu pfispivaji
k formovani novych pohledi v oblasti implementace um¢lé inteligence ve firmach a nabizeji
spole¢nostem komplexni obraz toho, které aspekty fizeni lidskych zdrojl je tfeba zdokonalit
(RoZman, 2023).

Vzdélavani zaméstnancli je spojeno S nékolika vyzvami spojenymi S ndklady. Jsou zde
zahrnuty financni vydaje za lektory, technologie, materialy a pomtcky pro vzdélavani. DalSim
aspektem jsou nefinan¢ni naklady spojené s Casem, ktery je vénovan vzdélavani, obvykle
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béhem pracovni doby. V piipadé vzdélavani mimo pracovni dobu, musi byt zaméstnanec
ochoten toto podstoupit a obétovat sviij volny ¢as. Pokud nedojde k souladu mezi obéma
stranami, muze dojit K nespokojenosti ahrozici fluktuaci. Kdyz je tato situace uspésné
zvladnuta vedenim firmy, mtize dojit ke stabilizaci zaméstnanci a dosazeni vzdjemné
spokojenosti. Dalsi vyzvou je efektivita vzdélavani, kde usili obou stran by mélo sméfovat
k prospésnym vysledkiim pro firmu a posileni jeji konkurenceschopnosti. Poslednim, avsak
nepfedvidatelnym aspektem, je riziko, ze vesSkeré investice zaméstnavatele do vzdélani
jednotlivee mohou byt zmateny, pokud zaméstnanec opusti firmu a odnese si s sebou nabyté
znalosti.

Metody vzdélavani

Strategické plany vzd€lavani jsou vytvafeny zaméstnanci HR oddéleni a specialisty na
vzdélavani a rozvoj zaméstnancl. Tyto plany jsou Vv souladu se strategii @ v§eobecnou politikou
vzdélavani dané organizace (Urbancova, Vrabcova, 2023, s. 144). Vzdélavani je dalezitym
nastrojem, ktery zajistuje samotny vzdélavaci proces. Metody vzdélavani je mozno obecné
¢lenit na metody vzdélavani na pracovisti 8 mimo pracoviste.

a) Metody vzdélavani na pracovisti

Metody vzdélavani na konkrétnim pracovisti jsou vyuzivany piimo V prostorach organizace
v prubéhu vykonu pracovni ¢innosti. Jednd se napiiklad 0 instruktdz pifi vykonu prace,
koucovani, asistovani, povéfeni tkolem, rotaci prace a pracovni porady. Jedna se 0 vzdélavani,
které ma individudlni charakter, pficemz jeho pribéh muize byt velmi snadno ptizpisoben
specifickym vlastnostem a schopnostem vzdélavaného pracovnika. Pro vzdélavaného
pracovnika znamenaji tyto metody nové ziskané praktické zkuSenosti, znalosti a dovednosti,
které si osvojuje praci, tedy nazorné, coz vede ke snadné&j$imu osvojeni (Kadetabkova, 2020).

Na druhou stranu v8ak neni jednoduché nalézt vzdy vhodné a schopné Skolitele, ne vzdy jsou
ze strany organizace zajiStény podminky pro neruseny prib¢h tohoto typu vzdélavani. Navic
plné pracovni vytizeni stavajicich pracovnikli organizace zpisobuje, Ze se jen velmi tézko hleda
pracovnik, ktery by se mohl vzdélanému jedinci v€novat soustavné bez preruSeni. Pokud se
takovy pracovnik najde, pak mnohdy nema dostatek Casu na svoji vlastni praci, a tak ¢ast jeho
béznych tkold musi byt delegovana na jiného pracovnika.

b) Metody vzdélavani mimo pracoviste

Metody vzdélavani mimo pracoviSté jsou vyuzivany spiSe V piipadé¢ manazerli a rtiznych
specialistt, pfiCemz sem patii napiiklad pfednasky, seminafe, e-learning, outdoor training,
vystavy a veletrhy, stdZz v zahrani¢i, konference, webinaie, online vyuka, interaktivni videa,
videokonference (Kadefabkova, 2020).

Rozvoj technologii Vv oblasti vzdélavani je sledovan rychlym tempem. E-learning
a kombinované formy uceni s digitdlnimi nastroji, jako jsou webinafe ¢i virtualni ucebny,
ziskavaji na popularité. Zaméstnanciim je umoZznéna flexibilita ve volbé Casu a mista pro
vzdélavani. Offline vzdélavani s lektorem zdiiraziiuje interaktivitu a prakticke aspekty, pricemz
muZze obohatit pracovni den. Naopak online vzdélavani poskytuje zaméstnanciim flexibilitu,
kdy si mohou $koleni pfizpisobit svému tempu. | pfes zmény v obsahu a cilech vzdé¢lavani
zustavaji metody vyuky podobné, pfi€¢emz interaktivni prvky jsou vyuZivany pouze v 10 %
organizaci (Urbancovéd, Vrabcova, 2023, s. 143).

| tento pristup K vzdélavani nese S sebou své vyhody i nevyhody. Vyhodou je v odbornosti
lektorti, coZ umoziuje UCastnikim ziskavat nejnovéj$i  informace, seznamit se
S nejmodernéjS§imi stroji a zafizenimi a vyménovat si zkuSenosti S pracovniky z jinych
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organizaci. Tim pfinasi nové mysSlenky a pfistupy do vlastni organizace. Na druhou stranu jsou
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tyto formy vzdélavani obvykle nakladnéjsi a Casto maji teoreticky zaméteni. VSechny nabizené
poznatky se také nemusi vzdy dat uplatnit v kazdé organizaci. Problematika spojena
s uvoliiovanim zameéstnanci ze strany organizace muze byt vyzvou, zejména pokud se jedna
0 klicové pracovniky, ato z divodu moznych problémi na pracovisti béhem jejich
nepiitomnosti (Kadetabkova, 2020).

2.3.6 Teambuilding a spoluprace

Teambuilding mize byt vyuzivan jako jeden z moznych nastroji stabilizace, pficemz je
zaméfovan na tvorbu a rozvoj tymu, spolupraci a zdokonaleni dovednosti, véetné komunikace
a pfekonavani spoleénych pickazek. Zaméstnanci jsou vedeni K uvédoméni si vlastni role
V pracovnim tymu a zaroven dochazi ke zlepseni mezilidskych vztahd na pracovisti.

Teambuildingové akce hraji také dilezitou roli pfi odstranovani bariér mezi oddélenimi, mezi
manazery abéznymi pracovniky, amezi riznymi ¢astmi organizace, jako jsou vyroba
a administrativa. Pocit uznani a projeveni porozuméni se mnohdy ukazuji jako klicové faktory,
které posiluji tymovou soudrznost, podporuji zaméstnance a ptisobi motivujicim zplisobem
(Krasa, 2023). V dobré snaze zjednodusSit si organizaci teambuildingovych akci a splnit
stanovené kvoty si vedeni a manazefi Casto objednavaji externi spolecnosti na pofadani téchto
akci, mnohdy to v§ak nemé pozadovany ¢inek. Nazory na tyto akce se postupem Casu zménily
anyni se pozaduje, aby probihaly Vv pracovni dobé anezasahovaly do volného Ccasu
zaméstnanctl (pfedevsim mimo vikendy). Klicovym pozadavkem je také, aby zaméstnanci sami
mohli volit, jakou aktivitu chtéji provozovat. Bohuzel casto dochazi k nedostatku
dotaznikového Setfeni nebo prizkumu ze strany vedeni, manazerti nebo oddéleni lidskych
zdroji ohledné preferenci zaméstnancii, coz muze vést K vytvareni bariér mezi zaméstnanci
a vedenim namisto uvoliiovani napé€ti. Za nevyhodu miize byt povaZzovano, ze zaméstnanci jsou
nékdy nuceni kucasti na téchto aktivitach. Je dulezité, aby vSechny tyto aktivity byly
dobrovolné anejlépe vybrany samotnymi zaméstnanci. Vyhody teambuildingu spocivaji
Vv moznosti budovani pratelskych vztahi mezi zaméstnanci i vedenim. Pokud je aktivita vhodné
zvolena, mlize pozitivng ptispét K upevnéni vztahii v pracovnim prostiedi.

Na firemnich akcich €1 pravé teambuildingech je vhodné se zaméfit na spolupraci a naucit tym,
jak spravné pracovat s diverzitou jednotliveli. Zaméfeni na pohodu zaméstnanct, diverzitu
a rovnost ma zdsadni vyznam pro vytvaieni spokojeného a efektivniho pracovisté. Nabidnutim
flexibilnich pracovnich aranzmé a pfizplisobenim se osobnimu Zivotu zaméstnanci dava
zaméstnavatel najevo, ze si vazi jejich pohody. Autenticka podpora iniciativ zamétenych na
diverzitu, rovnost a zaclenéni muize vytvofit pracovni prostiedi, které je vice riznorodé
a inkluzivni, coz zase mize podporovat inovace, feSeni problému a stabilitu tymu (Zibbell,
2018). Firmy, které maji diverzitni tymy, maji vétsi pravdépodobnost ziskovosti neZ firmy,
které se diverzité nevénuji, jak uvadi studie od Hunt et al. (2018). To potvrzuje i studie od
Deloitte, ktera rovnéz zdUraziuje, Ze U podnikil s inkluzivnim pfistupem je pravdépodobné;jsi,
ze dosdhnou nebo pied¢i své finanéni cile, budou inovativni a agilni a dosahnou vysoké
ucinnosti a V neposledni fadé€, Ze zlepsi své obchodni vysledky (Schwartz et al., 2020). Z vyse
uvedené¢ho je tedy patrné, Zze pokud je zaméstnavatel ochoten se podilet na tom, aby
zaméstnanci utuzovali tym, 1épe spolupracovali a ucili se prace v diverzitnim prostfedi, tak to
muze prospét jak efektivnosti zaméstnancii ve vykonavané Cinnosti, tak zvySeni ziskovosti
firmy.

Vybrani vhodné teambuildingové aktivity je ovSem obtizné, zejména V oborech, kde maji
zamé&stnanci narocnou ndpli prace asvlj volny cas preferuji odpocinku. Zdravotnictvi
piedstavuje komplikovany sektor, kde pracovnici, zejména vV nemocnicich, podstupuji dlouhé
anarocné¢ smény bez pravidelnosti. Organizace udalosti, pfi niZ by se tymy mohly setkat
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a spolecné provadét aktivity, je ndrocna. V piipadé€, ze by tato udalost probihala pfes noc ve
volném cCase zaméstnanci, mohl by zaméstnavatel narazit na negativni odezvu. Z tohoto
davodu je vhodnéjsi volit setkani naptiklad v restauracich apod., avSak v takovém prostiedi se
tymy mohou sice vice sblizit jako kolektiv, av§ak nemusi posilit svou schopnost spoluprace.

2.3.7 Propousténi zaméstnanci

Posledni, ale nemén¢ diilezitou ¢asti prvku stabilizaéniho procesu je propousténi zaméstnancu.
Ukonéeni pracovniho poméru zaméstnancti se zabyva outplacement, ktery je poskytovan
zameéstnanciim, ktefi jsou propusténi nebo prebytecni, S cilem pomoci jim pfi ptechodu na nové
pracovni pozice nebo kariérnim sméru. Timto zplisobem jsou ve spolupraci S ptislusSnymi arady
prace nebo specializovanymi personalnimi agenturami nabizeny sluzby odborné pomoci pfti
hledani nového zaméstnani, rekvalifikacich, zahajeni vlastniho podnikani, zvladani obtiznych
zivotnich situaci a dalSich aspektd. Cilem outplacementu je minimalizovat negativni dopady
propusténi na zaméstnance a také posilit pozitivni vniméani zaméstnavatele vefejnosti. Tato
forma podpory je povazovana za diilezitou jak pro propousténé zaméstnance, tak pro zbylé
zameéstnance V organizaci. Typicky se zaméfuje na kliCové anejvykonnéjsi pracovniky
s konkrétnimi znalostmi, dovednostmi a schopnostmi, které jsou nezbytné pro udrzeni ¢innosti
a existence organizace. V prub&hu propousténi mtize v této skupiné pracovnikti vzniknout pocit
nejistoty a tendence opustit organizaci. O této skupiné zaméstnanci je nutné peclivé pecovat
a predejit takovym situacim. Tato opatifeni se mohou dlouhodobé vyplatit pro organizaci,
zejména kdyz bude usilovat 0 ziskani dostatecného poctu kvalifikovanych a motivovanych
zameéstnancl na trhu prace, coz je klicové pro udrzeni své ¢innosti a dosazeni stanovenych cila
(Sikyt, 2016, s. 91). Typickym ptikladem vyhody outplacementu je situace, kdy firma prochazi
krizi a je nucena propustit n€které zaméstnance. Avsak tim, ze se 0 né€ postara pfti jejich odchodu
a udrzuje S nimi dobré vztahy, vytvofi si tim do budoucnosti prostor pro feSeni situace po
pominuti firemni krize anéaslednym problémem S nedostatkem zameéstnancti. Firma muze
efektivngji fesit tuto situaci oslovovanim zaméstnancii, ktefi byli diive propusténi. Tim se
zvySuje pravdépodobnost, Ze tito lidé opét zacnou pracovat ve firm¢. Navic tato strategie
ptispéje ke snizeni financnich nakladii, protoze se zkrati doba hledani novych zaméstnanct
a zaroven se zrychli proces jejich zaskoleni.

Podle Urbancové a Vrabcové (2023, s. 64) dalsi dulezity bod pfispivajici ke stabilité
zamg&stnancl je pfedavani znalosti mezi zaméstnanci, jednak mezi témi, ktefi ve firm¢& zlstavaji,
tak mezi témi, ktefi odchazeji a jejich nastupci. Udrzi se tak klidna atmosféra a nedojde ke
chaosu, napéti a negativni nalad¢€ v tymu. ManaZerskym tkolem pfi planovani naslednictvi je
zajistit, ze jsou K dispozici vhodni kandidati na obsazeni volnych pracovnich pozic, které
vznikaji v disledku povyseni, odchodu do diichodu nebo ptfevedeni pracovnikil na jiné pozice
v organizaci. Nemélo by téz dojit K situaci, kde jsou veSkeré informace 0 praci ulozeny
U jednoho klicového zaméstnance a ostatni zaméstnanci maji 0 jeho praci minimalni povédomi.
K tomu by m¢l pomoci ptipraveny postup prace, ktery by mel umoznit nastupci plynule prevzit
ukoly, aniz by pfitom zplsobil ptetizeni ostatnich kolegi.

Propousténi zaméstnancli V nemocnici miize byt povazovano za naro¢ny a komplexni proces
z mnoha dvodu. Lidé pracujici v nemocnicich, ktefi se podileji na poskytovani zdravotni péce,
jsou mnohdy tzv. “nedostatkovym zbozim®, coz mlze ovlivnit péci poskytovanou pacientiim.
Dale zaméstnanci V nemocnicich disponuji €asto specifickymi znalostmi a dovednostmi, coz
¢ini jejich nahrazeni jinymi pracovniky se srovnatelnymi kvalifikacemi ndro€nym ukolem.
Znacnym problémem je i pfetahovani zaméstnancl jinymi nemocnicemi ¢i klinikami a jejich
odchod do zahrani¢i, coz jesté vice znasobuje soutéz 0 kvalitni zdravotnicky personal, a proto
propousténi takto specializovanych zaméstnancii je slozitym tkolem, vyZzadujici peclivé
planovani, transparentnost a respekt vii¢i vSem zucastnénym strandm.
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2.4 Metodika prace

Teoreticko-metodologicka ¢ast je zpracovana na zakladé reserSe odborné literatury a ¢lankd,
ataké podle relevantnich internetovych zdroji. Data pro analytickou c¢ast byla ziskana
z vysledkii dotaznikového Setfeni a ze strukturovanych rozhovort.

Zkoumany problém této diplomové prace je stabilizace zaméstnancii ve vybrané organizaci,
konkrétné v nemocnici XY, kterd je soucasti skupiny Z. Cilem S$etieni je zhodnoceni
soucasného stavu stabilizace zaméstnanct v nemocnici XY. V analytické ¢asti je jako hlavni
vyzkumna metoda pouzita metoda dotaznikového Setfeni v podobé€ kvantitativniho vyzkumu.
Oblasti zkoumani jsou zaméfeny na prvky stabiliza¢niho procesu, konkrétné naboru, adaptace,
fizeni pracovniho vykonu, hodnoceni amotivace, odménovani, rozvoj a vzdélavani,
teambuildingové aktivity a propousténi zaméstnancii. Vyzkum je doplnén 0 strukturované
rozhovory s personalisty nemocnice XY.

Postup sbéru dat, tvorby dotazniku a formulace hypotéz

Nejdiive je v analytické praci popsana aktualni situace stabilizace zaméstnanct v nemocnici
XY a faktory, které jej ovliviiuji. Tento popis byl zalozen na analyze internich dokument
organizace.

Dotaznikové Setfeni

Metoda vyzkumu zaloZend na dotaznikovém Setfeni disponuje nékolika vyznamnymi atributy.
Primérni pfinos spocivd v moznosti systematického sbéru obrovského kvanta dat z Sirokého
spektra respondentti. Dale je tfeba vyzdvihnout anonymitu pro respondenty a minimalni
naroc¢nost na ¢asové a administrativni zdroje pro vypliovani dotazniki, coz ¢ini tuto metodu
velmi efektivni. Z pohledu tazatele pak tato metodologie nabizi relativné snadnou manipulaci
s daty ziskanymi prostfednictvim dotazniki. Je nutné vSak brat v ivahu ur¢itd omezeni, jako je
riziko zkresleni dat ze strany respondentll ¢i mozné subjektivni zkresleni odpovédi. Ptesto je
tato metoda dostacujici pro ucely této diplomové prace. Samotné otazky pro dotaznikové Setreni
byly konstruovany na zéklad¢ analyzy relevantni odborné literatury s cilem plnéni primérnich
cilti prace a ovéteni hypotéz.

Nejdiive bylo stanoveno sedm hypotéz (Ho-Hz1), které mélo dotaznikové Setfeni potvrdit nebo
vyvratit. Pii statistickém zpracovani dat byl pouzit program Microsoft Office Excel 365. Pro
testovani hypotéz Ho-Hi byla data vyhodnocena pomoci metody Chi-kvadrat testem
nezavislosti. Hypotézy jsou testovany shodné na hladiné vyznamnosti a = 0,05 a jejich seznam
je k nahlédnuti v ramci Ptilohy 4.

K vypoctu toho, zda jsou dvé proménné na sobé zavislé ¢i nikoliv byly pouzity nasledujici
vzorce 3, 4, 5 a 6, které byly pievzaty Kabrt (2011) a vzorec 7, které byl pievzat z Kckurzy
(2021).

Vzorec 3 Hodnota skute¢nych ¢etnosti:

S

r
ni=Znij n]=ZnU

j=1 i=1

Hodnoty ni a nj vyjadfuji marginalni ¢etnosti, r vyjadiuje pocet fadki kontingenéni tabulky
a s vyjadiuje pocet sloupct kontingenc¢ni tabulky.
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Vzorec 4 Hodnota ofekavanych Cetnosti:

Hodnoty ni a nj vyjadiuji marginalni ¢etnosti, n vyjadiuje ndhodny vybér rozsahu.

Vzorec 5 Testové Kritérium:

T 5
(nij _71£j)2
r

ni}.

D
|

i=1 j=1

Kde G je testové kritérium majici rozdéleni chi kvadrats df = (r-1)(s-1) stupni volnosti,
hodnoty ni a nj vyjadfuji marginalni Cetnosti, r vyjadiuje pocet fadk kontingencni tabulky
a s vyjadiuje pocet sloupct kontingen¢ni tabulky.

Vzorec 6 Kriticka hodnota:

2
X1-a;(r-1)(s-1)

Kriticka hodnota byla vypoc¢itana pomoci funkce CHINV v MS Excel, kde r vyjadiuje pocet
radkl kontingenéni tabulky a s vyjadiuje pocet sloupcii kontingenéni tabulky.

Nasledujici Vzorec 7 Sila zavislosti byl ptevzat z Kckurzy (2021).

Cc =
G n

G vyjadiuje testové kritérium a n vyjadiuje ndhodny vybér rozsahu. Pokud C < 0,3 ¢ = slaba
zavislost, pokud 0,3 < ¢ < 0,8 ¢ = stfedni zavislost a pokud ¢ > 0,8 C = silna zavislost.

Vzorec 7 Sila zavislosti:

P —hodnota byla vypocitana pomoci funkce CHISQ.TEST v MS Excelu. Potvrzeni ¢i zamitnuti
hypotézy je dano tim, zda vyjde p-hodnota > a Ho nebo p-hodnota < a Ho. Pokud vyjde
p-hodnota > a Ho nebude zamitnuta, pokud vyjde p-hodnota < o Ho bude zamitnuta Kckurzy
(2021).

Realizace dotaznikového Setieni byla provedena pomoci metody PAPI neboli dotazovani
pomoci papirovych dotaznikd. Respondenti byli osloveni v nemocnici XY apozadani
0 vyplnéni tisténého dotazniku. Pro hlavni vyzkum byl zvolen strukturovany typ dotazniku,
jehoZ otazky meély kombinovany charakter deskriptivni a hodnotici. Respondentim byly
prezentovany prevazné uzaviené otdzky s riznymi moznostmi vybéru a jedna oteviena otazka.
Celkové méli respondenti vyplnit 33 otazek, ztoho bylo 27 hlavnich a6 doplikovych.
Podrobny seznam téchto otazek je uveden v Ptiloze 3.

V ramci piipravy hlavniho vyzkumu je nezbytné definovat reprezentativni vzorek respondent.
Respondenty lze specifikovat jako pracovniky nemocnice XY, ktefi jsou momentalné
V pracovnim pomeéru. Dotaznik byl distribuovan osobné 120 zamé&stnanciim celého pracovisté
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nemocnice XY, s mirou navratnosti 84,2 %. Z celkového poctu 101 vracenych dotazniku 1ze
urcit, ze 76 (75,2 %) dotaznikti vyplnily Zeny, 25 (24,8 %) dotaznikli vyplnili muzi a odpoved’
jiné nezvolil zadny respondent. Dotaznik vyplnili zaméstnanci ze vSech stanovenych kategorii
uvedenych v dotaznikovém Setfeni, nejveétsi zastoupeni méli respondenti z kategorie zdravotni
sestra, celkem bylo téchto respondenti 43 (42,6 %). Dale dotaznik zodpovédélo 17
zamé&stnanct Z kategorie Ostatni nelékarsky zdravotnicky personal (16,8 %), 17 zaméstnanct
z kategorie Administrativni a technicky personal (16,8 %) a 17 zaméstnanci z kategorie
Odborny 1ékar (16,8 %), 6 zaméstnanct z kategorie Fyzioterapeuti, ergoterapeuti, rehabilitacni
personal (5,9 %) a 1 zaméstnanec z kategorie Zachranati (1 %). Respondenti se zatadili do péti
veékovych kategorii. Ve nejmladsi veékové kategorii 18-30 (24,8 %) azaroven druhé
nejpocetnéjsi kategorie, bylo 17 (68 %) zen a 8 (32 %) muzt. Veékovou kategorii 31-40 zvolilo
celkem 20 respondentt (19,8 %), kterou tvoftilo 13 Zen (65 %) a 7 muzi (35 %). Nejpocetnéjsi
vékova kategorie je 41-50, kterou oznacilo celkové 33 respondentil (32,7 %) a zaroven nejvice
zen, kterych bylo 29 (87,9 %) a dale 4 muzi (12,1 %). Kategorii 51-60 let zvolilo 18 respondentt
(17,8 %), z toho bylo zen 14 (77,8 %), muzi 4 (22,2 %). Nejstarsi vékovou kategorii 61 a vice
let, zvolilo nejméné respondentti (5 %), v zastoupeni 3 zen (60 %) a 2 muzi (40 %). Rozdéleni
reprezentativniho vzorku dle véku atim, jak dlouho pracuji v nemocnici XY je umisténo
v Piiloze 1.

Strukturované rozhovory

Na zéklad¢ vysledki dotaznikového Setfeni byly sestaveny otazky do strukturovanych
rozhovori. Rozhovor byl proveden s dvéma personalisty znemocnice XY. V piepisu
rozhovort v Piloze 2 jsou jednotlivy respondenti oznaceni jako R1 a R2. Rozhovory trvaly cca
20 minut. V rozhovorech byli respondenti dotazovani 8 otazkami.

Formulace vysledki

Data jsou konvertovana do grafické podoby za pouziti grafu. Kazda otazka je analyzovana
a komentovana individualng. Ziskané¢ vysledky =z analyzy strukturovanych rozhovort
a dotaznikového Setfeni jSou sumarizovany v zavérecné sekci kapitoly 3.2. Zhodnoceni
stabilizace zamé&stnancti ve vybrané organizaci. Na zaklad¢ téchto vysledkt byla formulovana
doporuceni pro optimalizaci stabilizace zaméstnancti v nemocnici XY. Do zavéru diplomové
prace byla zahrnuta jak shrnuti teoreticko-metodologické casti, tak analyzy.
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3 Analyticka Cast prace

Analyticka ¢ast prace je zpracovana na zakladé Cerpani dat z teoreticko-metodologické ¢asti
této prace. Analyticka Cést je rozdélena do tii stéZejnich Casti, kterymi jsou piedstaveni vybrané
organizace, zhodnoceni stabilizace zaméstnancli ve vybrané organizaci a navrh doporuceni.
V prvni ¢asti dochazi k piedstaveni nemocnice XY askupiny Z, ve které Setfeni probihalo,
a k popsani sledovanych subjekti. Nasleduji dil¢i podkapitoly vénované stabilizaci
zaméstnancl V organizaci, jejim prvkim stabilizacniho procesu, konkrétné naboru, adaptace,
fizeni pracovniho vykonu, hodnoceni a motivace, odménovani, rozvoji a vzdélavani,
teambuildingovych aktivit a propousténi zaméstnancti. Déle probiha vyhodnoceni vyzkumu,
kde jsou analyzovany odpovédi z dotaznikového Setfeni a z strukturovanych rozhovord.
V ramci vyhodnoceni bylo provedeno také ovétovani hypotéz. Mimoto, na zaklad¢ ziskanych
dat a poznatkti, dochazi k formulaci navrhu doporuceni uréenych pro vedeni organizace.
V ramci analytické Casti prace byl ziskan dostatek dat K naplnéni primarniho cile této
diplomové prace, kterym bylo vytvofeni souhrnu doporuceni pro mozné zlepSeni stavajiciho
systému stabilizace zamé&stnanct v nemocnici XY.

3.1 Predstaveni vybrané organizace

Nemocnice XY je soucasti skupiny Z. Skupina Z provozuje sit’ zdravotnickych zafizeni
Vv Praze, ve Stfednich Cechach av Pardubickém kraji, dale provozuje sit’ lékaren, vlastni
stavebni firmu a podili se na vyvoji a rozvoji dalSich zdravotnickych platforem. Skupina Z sidli
v Praze, nemocnice Z se nachazi ve Stiedo¢eském kraji, ale sidlo ma v Praze. Nemocnice XY
je akciova spole¢nost, ktera vznikla v roce 2007 a podle dat ze statistického ufadu CR ma
1000-1499 zamé&stnanct a skupina Z ma podle informaci z konsolidované vyro¢ni zpravy 2022
3 000 zamé&stnancu. Podle udaji uvedenych v obchodnim rejstiiku ma skupina Z jednoho ¢lena
predstavenstva, ktery je zaroven I jedinym akcionafem a jednoho ¢lena dozor¢i rady.
Nemocnice XY ma jednoho ¢lena ptedstavenstva, stejného jako skupina Z a zaroven ma 3 ¢leny
dozor¢i rady, akcionafem je skupina Z.

Nejaktualngjsi vyroéni zprava skupiny Z je za rok 2022. ,,Hodnota aktiv skupiny Z k 31. 12.
2022 byla 4 821 187 tis. K¢ a hodnota viastniho kapitalu skupiny byla Vv roce 2022 ve vysi 2 563
477 tis. K¢. Nejvyznamnéjsi polozkou je hodnota dlouhodobého majetku, ktery je uzivan pro
¢innost skupiny. Hodnota pozemkii a staveb v roce 2022 byla 1 762 246 tis. K¢ a nedokonceny
dl. hmotny majetek ve vysi 1154 114 tis. K¢, jehoz vetsinu tvori nemovity nedokonceny majetek.
Soucasné skupina vykazuje ocenovaci rozdil kK nabytému majetku ve vysi 31 537 tis. K¢, ktery
vznikl z titulu akvizice casti podniku. Dalsi vyznamnou polozkou jsou konsolidacni rozdily ve
vysi 606 367 tis. K. Vyznamnou poloZkou aktiv jsou pohledavky ve vysi 649 900 tis. Kc.
Zavazky tvori zejména zavazky 7 obchodnich vztahii ve vysi 730 131 tis. K¢ a zdvazky uiverové
V celkové vysi 945 402 tis. K¢. Celkovy konsolidovany vysledek hospodareni ¢ini 236 393 tis.
K¢* (Konsolidovana vyrocni zprava skupiny Z, 2022, s.73). Hodnota aktiv nemocnice XY
v roce 2022 byla 921 443 tis. K¢ a vlastni kapital spolecnosti V tentyz rok byl 381 443 tis. K¢.
Nemocnice XY je financovana hlavné skupinou Z. Nemocnice XY vytvotila v roce 2022 zisk
po zdanéni ve vysi 66 664 tis. K¢. Situace nemocnice XY je stabilni a je zavisla na uzavienych
smlouvach s jednotlivymi zdravotnimi pojisStovnami. V roce 2022 byly trzby z hlavni ¢innosti
ve vysi 1643 139 tis. K¢ (Konsolidovana vyro¢ni zprava skupiny Z, 2022, s.71).

Skupina Z ziskala jiz 4x prestizni ocenéni v programu Czech Best Managed Companies.
Poslanim skupiny Z a vSech subjektt, které do ni patfi, je posouvat zdravotnictvi na vyssi
uroven jednak prulomovymi technologiemi a zaroven lidskym a vstficnym pfistupem. Vizi
skupiny Z je byt lidrem v ¢eském zdravotnictvi a zménit svét K lepsimu. Jednotlivé subjekty
skupiny Z se angazuji v CSR. Nemocnice XY se pofada vzd€lavaci programy pro vefejnost,
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potrada sbirky na pomoc pacientim s riznym onemocnénim, zamestnava prevazné obyvatele
meésta aZ jeho okoli, kde se nemocnice nachazi a podporuje tamni obyvatele finan¢nimi
piispévky na rtizné sportovni a kulturni aktivity.

Stabilizace zaméstnancu

Nasledujici sekce je zpracovana na zakladé reserSe internich zdroj organizace. U jednotlivych
subjektl skupiny Z se mohou nepatrné lisit ptistupy ke stabilizaci zaméstnanct. Kazdy subjekt
ma svého feditele a své personalisty, takze | kdyz spadaji do jedné skupiny, tak pfistupem se
mohou nepatrné liSit. Nize budou rozebrany jednotlivé procesy stabilizace a jejich specifikace
v nemocnici XY.

Nabor a adaptace zaméstnancu

Jak bylo zminéno V teoretické Casti, kvalitni vybér zaméstnancii miize mit dlouhodoby dopad
na vykonnost, a spravna integrace novych pracovnikl je rovnéz klicova pro budouci uspéch
celé organizace. Nabor novych pracovniki realizuje v nemocnici XY personalista u vech
pozic. Nejdiive uchazeci projdou vybérem a potom jsou pozvani na pohovor, kterého se mize
zhCastnit i vedouci daného oddéleni. Cely postup vybérového tizeni je pelivé zaznamenavan
do naborarského systému a vyhodnocovan hlavnim personalistou ve skupiné Z. Pokud je
uchaze¢ pfijat, nasleduje proces adaptace. Zaméstnanec dostane manudal nového zaméstnance,
kde jsou uvedeny vSechny dulezité informace, zaroven dostane potfebné pomicky a projde
Skolenim BOZP.

Rizeni pracovniho vykonu, hodnoceni, motivace zaméstnanci

V nemocnici XY nejsou dostupné informace 0 procesech fizeni vykonu zaméstnancii
a hodnoceni zaméstnanci. Tato nedostupnost dat znesnadnuje dikladné zkoumani strategii
a metod v této oblasti.

Motivace pomoci uznani a pochvaly je subjektivni azavisi na preferencich kazdého
jednotlivého vedouciho oddéleni. Nemocnice XY askupina Z zvetejiiuje uznani za skvéle
odvedenou praci zaméstnance na webovych strankach nemocnice XY a Vv internim casopise.
Zaméstnanciim V pracovnim poméru jsou poskytovany benefity s cilem zlepsit jejich celkovou
kvalitu zivota a pracovni pohodu. Mezi tyto benefity patii napiiklad moznost vyhodného
bydleni, ptistup k vysoké kvalité zdravotni péce nejen pro zaméstnance, ale také pro jejich
rodinné piislusniky, a moznost Cerpani minimalné¢ 5 tydni dovolené. Zaméstnancim je
umoznéno vyuzivani firemni dopravy do zamé&stnani a détské péce, véetné matetské Skolky
a ptimé&stskych taborii. Poskytovana je také pomoc V oblasti financi, jako jsou vyhodné;jsi
hypotéky a bezplatné pravni a finan¢ni konzultace. Zaméstnanclim je poskytovan ptispévek na
penzijni pfipojisténi a podpora v naro¢nych situacich, jako jsou exekuce a soudni spory. Dale
je podporovano celozivotni vzdélavani a profesni riist prostfednictvim kurzii a jazykovych
lekci. Zameéstnancim je také nabidnuto cenov€ zvyhodnéné stravovani, slevy Vv 1ékarné
a moznost vyuziti MultiSport karty. Kromé toho jsou pro né potfadany sportovni a kulturni akce
amaji zdarma pfistup K firemnim sportovnim a relaxacnim zafizenim. Dal$im zpisobem
motivace je moznost nominace zaméstnance, ktery je vybran ze vSech subjektt skupiny Z,
vcetn€ nemocnice XY, na zdjezd ke Stfedozemnimu mofi S rodinou, ktery je uskutecnén jednou
zarok.

Odménovani zaméstnancu

V souvislosti s odménovanim pracovnik nemocnice XY je zaznamenana absence relevantnich
informaci a dostupnych materialii. Tato situace vyrazné omezuje moznosti provést podrobnou
analyzu metod a strategii odménovani pouzivanych v rdmci nemocnice XY. Nedostatek téchto
materialii brani v uskutecnéni diikladného zhodnoceni efektivity a spravedlnosti odménovacich
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systémt a také v posouzeni jejich ptipadnych dopadl na vykonnost a angazovanost pracovnikti
ve zdravotnickém zafizeni.

Rozvoj a vzdélavani zaméstnanci

Rozvojové akce a jejich obsah pro pracovniky na kalendaini rok jsou schvalovany nemocnici
XY se souhlasem skupiny Z. Tyto akce jsou zpravidla uvadény na webovych strankach
nemocnice XY azahrnuji rizné formy vzdélavani, jako jsou workshopy, seminafe
a konference. Takovy pfistup umoziuje zaméstnancim ziskavat nové znalosti a dovednosti
relevantni pro jejich pracovni pozice a profesni rozvoj.

Teambuilding

V nemocnici XY nejsou dostupné zadné informace tykajici se teambuildingu nebo budovani
tymu samostatné v této organizaci. Chyb¢jici materialy neumoziuji provedeni podrobné
analyzy soucCasnych postupli astrategii V oblasti podpory tymové spoluprace. Tato
nedostupnost dat omezuje schopnost posoudit efektivitu aG¢innost aktualnich iniciativ
zamétenych na posileni tymového ducha a spoluprace mezi zaméstnanci nemocnice XY. Bez
takovych informaci nelze ziskat kompletni obraz 0 tom, jak jsou tymy ve zdravotnické instituci
organizovany a jaké jsou ptipadné vyzvy ¢i uspéchy Vv oblasti jejich spoluprace a efektivity.
Z webovych stranek nemocnice XY Ilze pouze vycist, Ze nemocnice XY pofada
teambuildingové aktivity spolecné s jinymi ¢leny skupiny Z, ale ne samostatné.

Propousténi zaméstnanci

V nemocnici XY nejsou dostupné informace tykajici se propousténi zaméstnanct, ackoliv
absence relevantnich materidlti ¢i dokumentace znemozniuje provedeni podrobnéjsi analyzy
soucasnych postuptl a strategii v této oblasti. Nelze urcit, zda organizace provadi outplacement
pro propousténé zaméstnance. Jak je jiz zminéno teoretické c¢asti diplomové prace pro
organizaci mize byt implementace outplacementu vyhodna z hlediska udrzeni dobrého
pracovniho prostfedi azachovani dobré povésti. Poskytnutim podpory propousténym
zamé&stnanciim organizace demonstruje sviij zajem 0 jejich dobro a dava najevo svou socialni
odpovédnost. Timto zplisobem miiZe organizace sniZit negativni dopady propousténi na povést
nemocnice XY a udrzet si davéru a loajalitu zbyvajicich zaméstnanci.

3.2 Zhodnoceni stabilizace zaméstnancu ve vybrané organizaci

Tato podkapitola se zaméfuje na ditkladné hodnoceni a interpretaci dat ziskanych b&hem
dotaznikového Setfeni a strukturovanych rozhovort. Analyza ziskanych dat poskytuje zéklad
pro formulaci doporuceni, kterd budou pfedloZena vedeni organizace s cilem jejich ptipadné
implementace do béznych procest organizace. Timto zpisobem bude mozné vyuzit zjisténé
poznatky k optimalizaci stabiliza¢nich postuptl, dosazeni lepsiho vykonu, efektivity organizace
a vyssi spokojenosti zaméstnanci.

3.2.1 Dotaznikové Setieni

Tato podkapitola je zaméfena na analyzu dat z dotaznikového Setieni, které bylo provedeno
jako hlavni vyzkum této diplomové prace. V ramci dotaznikového Setfeni byli osloveni
zaméstnanci nemocnice XY, ato pomoci anonymniho strukturovaného dotazniku, ktery byl
distribuovan osobné¢ pomoci papirovych dotaznikii. Dotaznik obsahoval celkem 33 otazek,
z toho bylo 27 hlavnich otazek a 6 doplitkovych otazek a probihal po dobu jednoho tydne, od
18. biezna 2024 do 24. biezna 2024. Cilem Setfeni bylo ziskat nazory respondentli na jednotlivé
aspekty stabilizace zaméstnanci v nemocnici XY.
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Dotaznik byl distribuovan 120 respondentiim, odpovédélo na n€j 101 respondenti, tedy 84,2 %
Z dotazovanych respondentll. Je vS§eobecné uznavano, ze mira navratnosti dotaznikli by méla
dosahovat minimalné 51 %, idedln¢ by se tato mira méla pohybovat kolem 70 % a vice. Na
zaklade tohoto tvrzeni je ziejmé, ze mira navratnosti daného dotaznikové Setfeni byla dosazena
V optimalni rozsahu.

Z dotaznikové Setieni vyplnilo, ze z celkového poc¢tu 101 vracenych dotazniki bylo 76 (75,2
%) zen, 25 (24,8 %) byli muzi a odpoveéd jiné nezvolil zadny respondent. Nejpocetnéjsi
vékovou skupinou byla kategorie 41-50 let, kterou zvolilo 33 (32,7 %) respondentt. Tuto
kategorii zvolilo zaroven nejvice Zen, kterych bylo 29 (87,9 %) a dale 4 muzi (12,1 %). Dale
tuto vékovou kategorii zvolili pfevazné zaméstnanci na pozici zdravotni sestra 16 (48,5 %)
a zaroven zaméstnanci v této vékové skupiné nejvice pracuji 5 let a vice (25) v nemocnici XY.
Dotaznikové Setfeni bylo rozdéleno na 9 sekci, které se zaméfuji na zakladni udaje
o0 respondentech, zavér a na jednotlivé ¢asti stabilizaéniho procesu jako je nabor a adaptace,
fizeni vykonu, motivace, odménovani, vzdélavani arozvoj, teambuilding a propousténi
zaméstnancl. Prvni sekce, kterd bude niZze popsana se vénuje zdkladnim udajim
o0 respondentech. Graf 1 znazornuje pomér mezi pohlavim a vékem respondentt dle odpovédi
na otazky ¢. 1ac. 2.

Graf 1 Pomér mezi pohlavim a vékem respondentil
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Z Grafu ¢. 1 je patrné, ze nemocnice XY ma nejvice zaméstnancli ve veékové kategorii 41-50
let 33 (32,7 %), z této v€kové kategorie je i zaroven nejvice Zen 29 (38,2 %). Druhou v potadi
je vekova kategorie 18-30 25 (24,8 %), kterou zvolilo nejvice muzit 8 (32 %). Nejméné
pocetnou kategorii je vékova skupina 61 a vice let, kterou zvolilo 5 respondentti (5 %).

V ramci vyzkumu méli respondenti zvolit na jaké pozici v nemocnici XY pracuji. Nejvyssi
pocet odpovédi prifadili respondenti K pozici zdravotni sestra 43 (42,6 %), oproti tomu nejméné
respondentti zvolilo pozici zachranafi, konkrétné 1 (1 %). Zbylé pozice byly zastoupeny
nasledovné: odborny lékar celkem 17 respondenti (16,8 %), administrativni a technicky
personal 17 respondentti (16,8 %), ostatni nelékaisky zdravotnicky personal 17 (16,8 %)
a pozici fyzioterapeuti, ergoterapeuti, rehabilitacni personal zvolilo 6 respondentt (5,9 %).
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Nejvice Zen zvolilo pozici zdravotni sestra, konkrétné 38 (50 %) anejvice ve véku 41-50.
Nejvice muzt zvolilo pozici odborny 1ékar, konkrétné 11 (44 %) a nejcastéji ve veéku 41-50.

Posledni dvé otazky ze sekce Zakladni udaje se zabyvali tim, jak dlouho respondenti pracuji
pro nemocnici XY a z jakych divodu se zde rozhodli pracovat. Nejpocetnéjsi kategorie byla 5
let a vice (63,4 %), nejmensi zastoupeni méla kategorie 3-12 mésict (2 %). Nejvice zen zvolilo
kategorii 5 let avice, konkrétn¢ 50 (65,8 %), nejpocetnéjsi kategorie to byla i pro muze,
konkrétné 14 (56 %). Ve vSech v€kovych kategorii, krom¢ kategorie 18-30 ptevladalo, ze
zaméstnanci pracuji v nemocnici XY 5 let avice. U vékové kategorie 18-30 respondenti
nejéastéji uvedli, Ze v nemocnici XY pracuji méné nez 3 mésice (33,3 %), 3-12 mésici (100 %)
a1-3 roky (66,7 %). Z vysledku je patrny trend, ze s vy$s§im vekem, roste idélka prace
v nemocnici XY. Déle z dosazenych dat vyplyva, Ze majoritni ¢ast respondentti pracuje
v organizaci vice nez 5 let, konkrétné 63,4 % respondentii. Toto je skvéld reputacni
a konkurenceschopna vlastnost nemocnice XY.

Graf 2 znadzornuje odpovédi respondentti na otazku z jakych divodl se rozhodli pracovat
v nemocnici XY. Respondenti mohli oznaéit vice odpovédi. Cilem této otazky bylo
identifikovat hlavni divody, které vedli respondenty, aby si zvolili pravé tuto nemocnici XY,
i kdyz jsou v okoli i dalsi zdravotnicka zafizeni.

Graf 2 Z jakych dtivodu se respondenti rozhodli pracovat pro nemocnici XY
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Z Grafu 2 je patrné, Ze nejvice respondentl zvolilo mozZnost je to blizko mého domova,
konkrétn€ 73 (72,3 %). Uvedlo ji jako diivod pro praci v nemocnici XY celkoveé 59 zen (77,6
%) a 14 muzu (56 %). Pouze tu odpovéd’ zvolilo 40 respondentil, z toho bylo 33 Zen a 7 muzu,
33 respondentd zvolilo k této odpovédi inéjakou dalsi. Dale pouze tuto odpoveéd zvolilo
nejvice respondentd, ktefi pracuji v nemocnici XY déle nez 5 let (45 %), dale 1-3 roky a 3-5
let, ostatni vékové kategorie tuto odpovéd’ samostatné nezvolili. Nejmensi zastoupeni mély
otazky nemohl/a jsem najit praci jinde (5,9 %) a je mi jedno, kde pracuji (5,9 %). Tyto odpovéedi
byly zvoleny vzdy v néjaké kombinaci, nejvice je oznacili respondenti, ktefi pracuji
v nemocnici XY déle nez 5 let (7) a administrativni a technicky personal (5).
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Druha sekce dotaznikového Setfeni byla zaméfena na otazky tykajici se naboru a adaptace
zaméstnancl. Celkem méli respondenti v této sekci vyplnit 3 otazky. Prvni se zabyvala tim, jak
by respondenti zhodnotili svou celkovou spokojenost s procesem naboru v nemocnici XY.
Z nasbiranych dat je patrné, ze zaméstnanci jsou s naborem pievazné spokojeni, konkrétné
odpovéd’ zcela spokojeni zvolilo 10,9 % a spokojeni 39,6 %. Odpoveéd’ primérné zvolilo 45,5
% respondentli. S procesem ndboru v nemocnici XY nejsou spokojeni 4 % dotdzanych
a odpovéd’ velmi nespokojeny/a nebyla zvolena ani v jednom piipadé. Zcela spokojenych
a spokojenych zaméstnanct je 50 % Zen a 52 % muzi, déle tyto odpovedi zvolilo nejvice
zaméstnancll na pozici fyzioterapeuti, ergoterapeuti, rehabilitaéni personal (83,3 %), dale
ostatni nelékatsky zdravotnicky personal (70,6 %) a nejméné je zvolili zdravotni sestry (34,9
%).

Druhé otézka se zabyvala tim, jak zaméstnanci zhodnocuji kvalitu zaskoleni na jejich pracovni
pozici. S kvalitou zaskoleni jsou zamé&stnanci pievazné spokojeni, odpoveéd’ velmi dobra uvedlo
25,7 % respondentt a dobra uvedlo 40,6 %. Odpovéd, ze je kvalita zaskoleni v nemocnici XY
Spatnd, uvedlo 3 % dotdzanych a odpovéd’ velmi Spatnd nebyla zvolena ani v jednom ptipadé.
Na Grafu 3 je znazornén pomér mezi kvalitou zaSkoleni atim, jak dlouho zaméstnanci
v nemocnici XY pracuji.

Graf 3 Pomér mezi kvalitou zaSkoleni a tim, jak dlouho zamé&stnanci pracuji v nemocnici
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Z Grafu 3 je patrné, Ze kvalita zaSkoleni je Vv ¢ase prevazné na velmi dobré a dobré urovni.
Zameéstnanci, ktefi pracuji v nemocnici XY mén¢ nez 3 mésice zvolili nejcastéji odpovéd’ velmi
dobra (66,6 %) a zamé&stnanci, ktefi pracuji v organizaci 3-12 mésica zvolili odpoveéd’ velmi
dobré ve 100 %. Méné nez 3 mésice a 3-12 mésicil jsou prevazné zeny (4), pfevazné ve véku
18-30 (3) azpozice administrativniho a technického personalu (3), zdravotni sestra (1)
a ostatni nelékarsky personal (1). Zaméstnanci, ktefi pracuji v organizaci 5 let a vice jsou
prevazné spokojeni s procesem zauceni na jejich pozici, ale zaroven nejvice tato vékova
skupina oznacila tento proces za Spatny.

Posledni otdzka této sekce se v€novala poznatkiim zaméstnanci, jaka opatfeni by mohla
organizace piijmout K lepSimu zajisténi adaptace novych zaméstnanci. Respondenti zde mohli
oznaéit vice odpovédi. Nejcastéji byla zvolena odpovéd lepsi komunikace a podpora od
nadfizenych (50,5 %), kterou zvolili zaméstnanci nejcastéji na pozici ostatni nelékarsky
personal (70,6 %) a zdravotni sestra (55 %), ajedind skupina fyzioterapeuti, ergoterapeuti,
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rehabilitacni personal nezvolila tuto moznost ani v jednom piipadé. Nejméné Castou opoveédi
bylo rozsiteni adapta¢niho programu (15,8 %).

Z uvedenych vysledk v druhé sekci je patrné, Ze jsou zaméstnanci s naborem a procesem
adaptace prevazné spokojeni, nejvice jsou spokojeni muzi a pracovni pozice fyzioterapeuti,
ergoterapeuti, rehabilitatni persondl. Kvalita zaSkoleni se v ¢ase drzi na velmi dobré Grovni
a spiSe ma tendenci se zlepSovat, vzhledem k tomu, Ze pocet odpovedi Spatnd v Case klesa.
Avsak podle doporuceni respondentil by nemocnice XY méla zleps$it komunikaci a podporu od
nadfizenych smérem k zaméstnanctim.

K sekci ndboru bylo stanoveno tvrzeni, ze typ nabirané pracovni pozice neni ovlivnén kvalitou
naboru V nemocnici XY. Toto zjiSténi je dualezité pro strategické planovani persondlniho
odd€leni a optimalizaci procest naboru. Diiraz na kvalitu naboru bez ohledu na konkrétni typ
pracovni pozice muze vést k efektivnéjSimu obsazeni volnych pozic a lep§imu naplnéni potieb
nemocnice XY. Navic je zduraznéna rovnost piistupu k naborovym procestim a je zamezena
diskriminaci na zakladé¢ typu pracovniho mista. Vyuzitim vzorci uvedenych v kapitole
Metodika prace byly vypocteny nasledujici hodnoty:

Ho: typ pracovni pozice a kvalita naboru spolu nezavisi (p > 0,05)
H1: typ pracovni pozice a kvalita naboru spolu zavisi (p < 0,05)
Testové kritérium = 12,015 (dle vzorce €. 5)

p-hodnota = 0,0538

o=0,05

Sila zavislosti: ¢ = 0,3291

Na zakladé provedeného testu byla ziskana p-hodnota 0,0538, coz je vétsi hodnota nez
stanovena uroven vyznamnosti 0,05. Na hladiné¢ vyznamnosti 5 % nulovou hypotézu (Ho)
0 nezavislosti jednotlivych znakli nezamitame. Sila této zavislosti je 0,3291, coz naznacuje
stfedni Groven zavislosti.

Tteti sekce dotaznikového Setfeni se zabyvala fizenim vykonu zaméstnancti. V této sekci méli
respondenti nejdiive odpoveédét na roziazujici otazku, zda jiz méli zkuSenost s procesem
fizenim vykonu v nemocnici XY. Odpovéd’ ano zvolilo 25 (24,8 %) a tito respondenti dale
pokracovali ve vypliiovani této sekce, zbylych 76 (75,2 %) respondentti, pokra¢ovalo na sekci
motivace zaméstnancu. Graf 4 zndzornuje vékové skupiny, které¢ odpoveédéli ne na otazku fizeni
vykonu zaméstnancti.
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Graf 4 veékové skupiny, které odpoveédéli ne na otazku fizeni vykonu zaméstnanci
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Graf 4 znazoriiuje v€kové skupiny v pfepo¢tu na celkovy pocet lidi v danych v&kovych
skupinach, jelikoz je v kazdé vékové skupiné riizny pocet respondentli. Dostaneme tak presnéjsi
obraz o tom, ktera vékova skupina odpovédéla na danou otazku nejvice. Celkem odpoveéd’ ne
zvolilo 76 respondentt (75,2 %), z toho bylo 59 Zen (77,6 %) a 17 muzi (68 %). Z Grafu 4 je
patrné, ze tuto odpovéd’ zvolila nejvice vékova kategorie 18-30 let (84 %) a nejméné vekova
kategorie 61 let a vice 40 %. Zaroven tato odpovéd’ byla zvolena nejvice respondenty, ktefi

pracuji v nemocnici XY 3-5 let (85,7 %).

Prvni otdzkou Vv sekci fizeni zaméstnancl, na kterou odpovédélo 25 zaméstnanct, byla
frekvence provadéni hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance. NejCastéji zvolenou
odpovédi bylo jednou roéné (72 %), coz naznacuje, ze V nemocnici XY dochazi k pravidelnému
hodnoceni vykonu zaméstnancii jednou za rok jako standardnimu procesu. Poté nésleduje
odpoveéd’ Castéji nez 2x rocné (24 %), coz miize znamenat, ze mensi podil zaméstnancl prochazi
Cast¢jS$im hodnocenim, nez je standardni rocni cyklus. Nejméné Castou frekvenci bylo 2x rocné
(4 %), coz naznacuje, Ze pouze maly zlomek zaméstnancti podstupuje hodnoceni dvakrat ro¢né.
Jednou ro¢né zvolilo 14 Zen a 4 muZi, pficemZ nejpocetnéjsi skupinou byla pozice zdravotnich
sester a respondenti, ktefi pracuji v nemocnici 5 let a vice. Tato skupina zamé&stnanct tedy
nejcasteji prochazi hodnocenim pracovniho vykonu jednou ro¢né€, coz mize odrazet standardni
postup Vv této organizaci.

Druhou otdzkou této sekce se zabyvala tim, zda zaméstnanciim poskytuje nadtizeny podporu
pro jejich profesni riist a rozvoj. V této otazce méla prevahu odpoveéd ano, kterou zvolilo 88 %
respondentl. To naznacuje, Ze vétSina zaméstnanci vnimad podporu ze strany svych
nadfizenych v oblasti profesniho ristu a rozvoje. Tuto otazku zvolilo i 5 respondentd (22,7 %),
kteti zaroveil uvedli, Ze pracuji pro nemocnici XY kvili moZnostem profesiondlniho
rustu a rozvoje. To ukazuje, Ze pro tyto zaméstnance je podpora ze strany nadiizenych
dilezitym faktorem pii rozhodovani 0 zaméstnani. Zeny ji zvolily v 94,1 % a muzi v 75 %, coz
naznacuje, Ze zeny vice ocenuji podporu ze strany nadfizenych ve srovnani S muzi. Odpoved’
ne zvolili dva muzi a jedna zena, ktefi pracuji v nemocnici XY 5 let a vice, 2x ve véku 41-50
ajednou ve véku 18-30 ana pozicich zdravotni sestra, odborny Iékati a ostatni nelékatsky
personal. To naznacuje, Ze existuji jednotlivci, ktefi nevnimaji dostate¢nou podporu ze strany
nadfizenych ve svém profesnim ristu a rozvoji.
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Posledni otazkou Vv této sekci se tykala hodnoceni schopnosti nadiizeného poskytovat zpétnou
vazbu. Nejvice zvolend odpovéd byla velmi dobra (48 %), coz naznaluje, Ze vétSina
respondentl vniméa schopnost svych nadfizenych poskytovat kvalitni zpétnou vazbu jako velmi
pozitivni. Dale nasleduje v pofadi odpovéd” dobra (32 %), coz znamena4, Ze | druha nejcasté;si
odpovéd’ hodnoti schopnost poskytovat zpétnou vazbu vétSiny nadiizenych jako pozitivni.
Odpoveéd’ primérna byla zvolena 16 % respondentl. Jedinym ptipadem, kdy byla zvolena
odpovéd’ velmi Spatna, byl muz ve véku 41-50, pracujici jako odborny 1ékai v nemocnici XY
po dobu 5 let a vice. Tento respondent zaroven uvedl, ze pracuje V nemocnici pouze z davodu
jeji blizkosti k jeho domovu. Odpoveéd’ velmi dobrou zvolilo 10 Zen a 2 muzi. To ukazuje, Ze
vétSina Zzen vnima schopnost nadtizenych poskytovat zpétnou vazbu jako velmi pozitivni.

Z uvedenych vysledki v tfeti sekce je patrné, Ze v nemocnici neprobiha pfili§ dobfe fizeni
pracovniho vykonu, protoze 75,2 % respondenti uvedlo, Ze stimto procesem nemaji
zkuSenosti. Tato pocetnost odpovédi muze byt vSak zptisobena i tim, Ze respondenti nevédi, jak
probiha fizeni pracovniho vykonu a co do toho spadé. Protoze zaroven 24,8 % respondenti
uvedlo, Ze s fizenim pracovniho vykonu maji zkuSenosti a tuto odpovéd’ zvolili minimalné
jednou vsSechny vékové kategorie, pracovni pozice arizné délky prace v nemocnici XY.
Zaroven vysledky prokazali, ze fizeni pracovniho vykonu probiha v nejvice piipadech jednou
ro¢né, zaméstnancim je poskytnuta podpora profesniho ristu arozvoje apodavani zpétné
vazby od jejich nadfizeného je na velmi dobré Grovni.

K sekei fizeni vykonu zaméstnancti bylo stanoveno tvrzeni, ze fizeni vykonu zaméstnanct
Vv nemocnici XY je ovlivnéno pracovni pozici zaméstnance. Pro vSechny pracovni pozice
v nemocnici XY je dulezité, aby bylo fizeni vykonu spravné nastaveno. Bez ohledu na
konkrétni pozici ma efektivni proces fizeni vykonu potencial zvysit produktivitu, motivaci
a angazovanost zaméstnancl. ZajiSténi fadného fizeni vykonu je nezbytné pro dosazeni
individualnich i organiza¢nich cili apro zajisténi kvalitni pée poskytované pacientlim.
Vyuzitim vzorcii uvedenych v kapitole Metodika prace byly vypocitany nésledujici hodnoty:

Ho: fizeni vykonu zaméstnanct a pracovni pozice nezavisi (p > 0,05)
H1: fizeni vykonu zaméstnancl a pracovni pozice zavisi (p < 0,05)
Testové kritérium = 1,523075 (dle vzorce €. 5)

p-hodnota = 0,67695 (dle vzorce €. 6)

o=20,05

Sila zavislosti: ¢ =0,1219

Na zéakladé provedeného testu byla ziskana p-hodnota 0,67695, coz je vétsi nez stanovena
uroven vyznamnosti 0,05. Na zdklad¢ tohoto vysledku Ize urcit nezamitnuti Ho, tedy Ze na
hladin€é vyznamnosti 5 % se neprokazalo, Ze by fizeni vykonu zaméstnanct bylo ovlivnéno
pracovni pozici zaméstnance. Sila této zavislosti je 0,1219, coz naznacuje slabou uroven
zavislosti.

Ve ctvrté sekcei dotaznikového Setfeni bylo zkouméno, jak ¢asto bylo s respondenty probirano
jejich stimulace k praci s nadfizenymi. Bylo zjisténo, Ze odpovéd’ nikdy byla vybrana vétSinou
respondentll, pti¢emz 49 (48,5 %) z nich se k této moznosti ptiklonilo. Na druhém misté byla
odpovéd’ jednou za rok, kterou zvolilo 22 (21,8 %) respondentii. Zajimavym faktem je, Ze
vétSina zen, konkrétné 40 (52,6 %), vybrala odpovéd’ nikdy, zatimco pouze 9 (36 %) muzl se
k nim ptiklonilo. Nejéetnéji zastoupenou vékovou kategorii byla skupina respondentti ve véku
31-40 let, coz predstavuje 55 % vSech Ucastnikii. Pokud jde 0 pracovni pozici, zdravotni sestry
byly nejcastéji ty, které¢ odpoveédeély nikdy, a to ve 62,8 % ptipadd.
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Daéle odpovéd’ nikdy byla rozlozena pomérn€ rovnomérné napiic riiznymi obdobimi zaméstnani
v nemocnici XY. Neni tak vyrazny rozdil mezi t€mi, kdo pracuji v nemocnici kratsi dobu
a témi, ktefi zde jsou jiz delsi dobu, co se tyce jejich odpovédi na tuto otazku.

Druha otazka se zabyvala tim, ktery typ odmén byl respondentim Vv poslednim roce nejcasteji
udélovan. Cilem této otazky bylo zjistit, jaké prostiedky pouzivd nemocnice XY jako vnéjsi
motivuji faktor. Nejcastéji byla volena moznost finan¢niho bonusu, kterou zvolilo 46,5 %
respondentli dotaznikového Setfeni. Dale bylo 33,7 % respondentt, ktefi zvolili firemni
benefity, jako jsou stravenky ¢i karta na sportovni aktivity. Na tfetim misté byla umisténa
odpovéd, Ze respondenti nedostali Zadné odmény, coz uvedlo 32,7 % dotdzanych. Zajimavym
zjisténim je, Ze nejveétsi ¢ast respondentil, ktefi nezvolili zddné odmeény, patii do vékové
kategorie 18-30 let, a to konkrétné 56 % z nich. Toto zjisténi naznacuje, ze mladsi zaméstnanci
mohou dostavat mén¢ benefitli nez stars$i zaméstnanci nemocnice XY.

Tteti otazka se soustiedila na to, jaka konkrétni opatfeni byla V poslednim roce zavedena
vedenim nemocnice XY ke zvySeni motivace zamé&stnanct. Nejcasteji respondenti oznacili
odpovéd, ze 0 zadné zmeéné neveédi (42,6 %), kterou oznacilo konkrétné 43,4 % zen a 40 %
muzt. To mize naznacovat nedostatecnou transparentnost V ramci komunikace mezi vedenim
a zaméstnanci. Nasledujici nejcastéji zvolenymi mozZznostmi byly rozSifeni nabidky
zameéstnaneckych benefitl a uznani za vynikajici vykon (29,7 %). Tato opatfeni mohou ptispét
k posileni pocitu ocenéni a motivace u zaméstnancti. Skoleni a rozvojové kurzy byly uvedeny
jako dalsi dulezité opatieni ke zvySeni motivace (22,8 % respondentti). Odpovéd, Ze kK zadné
zméné nedoslo, uvedlo 13,9 % respondentli. Nejméné pocetna byla moZnost mentoringovych
programt, kterou oznacil pouze jeden respondent. Tento vysledek ukazuje na potencial pro
rozvoj mentorovani jako prosttedku K podpofe a rozvoji zaméstnanct v nemocnici XY.

Posledni otazkou této sekce je, jak ¢asto se za posledni 3 mésice citili respondenti na pracovisti
demotivovani. Nejcastéji byly zvoleny moznosti n¢kolikrat tydné a nékolikrat za mésic, které
mély shodné 31,7 %. Toto zjiSténi ukazuje na pravidelné vyskyty demotivace mezi
respondenty. Naopak nejméné Casto byly zvoleny odpovédi denné (8,9 %) a nikdy (8,9 %).
Podrobnéjsi analyza ukazuje, Ze nejvice Zen zvolilo odpovéd’ né€kolikrat za mésic (38,2 %),
zatimco muzi preferovali odpovéd’ ziidka (36 %). Toto rozdilné vnimani demotivace mezi
pohlavimi mize odrazet rizné faktory, které ovliviiuji pracovni prostiedi jednotlivych skupin.
Zajimavym zjiSténim je, Ze odpoveéd’ n€kolikrat tydné zvolila nejvice vékova kategorie 18-30
let (52 %). Tato vékova skupina je také nejvice postizend demotivaci, coz mize naznacovat
rizné oc¢ekavani a naroky mladsi generace zaméstnanctll. Ostatni vékové kategorie vykazovaly
piiblizné rovnomérné rozlozeni odpovédi napti¢ v§emi moznostmi, cozZ ukazuje na podobnou
miru demotivace V téchto skupinach. Tabulka 1 vyjadiuje pfehled jednotlivych pracovnich
pozic v nemocnici XY a Cetnost demotivace U téchto skupin, coz mize poslouzit jako cenny
zdroj informaci pro dal§i analyzy a opatieni smétujici Kk vylepSeni pracovniho prostiedi
a podpory motivace zaméstnanctl.
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Tabulka 1 Ptehled jednotlivych pozic a ¢etnosti demotivace

Denn¢ Nékolikrat | Nékolikrat | Ziidka Nikdy
tydné meésicné

Odborny 1ékat 11,80 % 23,50 % 29,40% | 23,50% | 11,80 %
Zdravotni sestra 13,95 % 44,20 % 27,90 % 13,95 %
Zachranati 100 %
Fyzioterapeuti, 33,30 % 33,30% | 33,30%
ergoterapeuti, rehabilitacni
personal
Ostatni nelékatsky 5,90 % 23,50 % 47,10 % 17,60% | 5,90 %
zdravotnicky personal
Administrativni a technicky 11,80 % 29,40 % 23,50% | 35,30 %
personal

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Ztabulky 1 je patrné, ze Cetnost vzdélavani se lisi podle pracovnich pozic. Nejvice
zaméstnanct, ktefi se vzdélavaji nekolikrat tydné, patii do kategorie zdravotnich sester (44,2
%) a zachranatu (100 %), coZz mize naznacovat, ze tito pracovnici potfebuji pravidelné a Casté
prohlubovani svych dovednosti z divodu povahy své prace. Naopak, odborni l1ékati (29,4 %)
a ostatni nelékarsky zdravotnicky personal (47,1 %) se nejcastéji vzdélavaji nékolikrat mésicné.
Tento trend by mohl ukazovat na potiebu kontinudlniho profesniho rozvoje téchto pracovniki,
ale smensi frekvenci nez u zdravotnich sester a zachranaiti. Administrativni a technicky
personal ma nejcastéji ozna¢eno moznost nikdy (35,3 %), coZ naznacuje, Ze tito zaméstnanci
maji omezengjsi prileZitosti K pravidelnému vzdélavani. Naopak, fyzioterapeuti, ergoterapeuti
a rehabilitacni persondl vykazuji podobné Cetnosti odpovedi pro rizné frekvence vzdélavani,
coz muze byt dano specifikem jejich prace a potfebami v oblasti odborného rozvoje.

Z vysledkd sekce motivace vyplyva, ze se zaméstnanci v nemocnici XY neni aktivné
projednavana jejich stimulace plnéni pracovnich ukold. Dale se zjistuje nedostatek obmény
prostiedkll motivace, pficemz pokud k takové obméné dochazi, zaméstnanci nejsou fadné
informovani. Nejcastéji pouziva nemocnice XY K jako vnéjsi motivuji faktor finanéni bonus,
coz uvedlo 46,5 % respondenti. Vyznamnym problémem nemocnice XY je i relativné vysoky
podil zaméstnanct, ktefi vyjadiuji pocity demotivace na pracovisti. Tento stav mize mit
negativni dopad na jejich pracovni vykon a pfispivat ke zvySené mife fluktuace pracovnikl
v nemocnici XY.

K sekci motivace bylo stanoveno tvrzeni, Ze mira demotivace je ovlivnéna tim, na jaké pozici
zaméstnanci nemocnice XY pracuji. Tato informace je kliCova pro fizeni lidskych zdrojt
a strategické planovani motivace zaméstnancii V nemocnici XY. Na zdkladé téchto poznatki
mohou manaZzefi navrhnout aimplementovat opatfeni zaméfend na zlepSeni pracovniho
prostfedi a podpirnych systémi, které by mély snizit riziko demotivace a zvysit angazovanost
zaméstnancl. Vyuzitim vzorcii uvedenych v kapitole Metodika prace byly vypocitany
nasledujici hodnoty:

Ho: mira demotivace a pracovni pozice v nemocnici XY nezavisi (p > 0,05)

H:: mira demotivace a pracovni pozice v nemocnici XY zavisi (p < 0,05)

Testové kritérium = 17,469 (dle vzorce ¢. 5)

41



p-hodnota = 12,592 (dle vzorce ¢. 6)
o=0,05
Sila zavislosti: ¢ = 0,384

Na zéaklad¢ provedeného testu byla ziskana p-hodnota 12,592, tedy na hladin¢ vyznamnosti 5 %
je nulova hypotéza (Ho) 0 nezavislosti jednotlivych znaki zamitnuta a je pfijata hypotéza Hj,
kterd sdéluje, ze zde urcitd zavislost existuje. Tedy mira demotivace a pracovni pozice
v nemocnici XY zavisi. Sila této zavislosti je 0,384, coZ naznacuje stiedni tiroven zavislosti.

Pat4 sekce dotaznikové Setieni se zabyva odménovanim. Zde méli respondenti odpovédét na
Ctyfi otazky. Prvni otazka se zabyvala tim, jak respondenti hodnoti transparentnost procesu
stanoveni odmén v organizaci. Nejvice ozna¢ena odpoveéd’ byla spise netransparentni (37,6 %),
dalsi v pofadi byly odpovédi zcela netransparentni (31,7 %), spiSe transparentni (26,7 %)
a velmi transparentni (4 %). Nejvice Zen uvedlo odpovéd’ spisSe netransparentni (42,1 %) a muzi
nejvice zvolili odpoveéd’ zcela netransparentni (40 %). SpiSe netransparentni uvedla nejvice
veékova kategorie 41-50 (45,5 %), pozice odborny I€kat (47,1 %) a respondenti, ktefi pracuji
v nemocnici XY 5 let a vice (43,8 %). Zcela netransparentni uvedla nejvice ve€kova kategorie
31-40 (45 %), pozice zdravotni sestra (37,2 %) a respondenti, ktefi pracuji v nemocnici XY
5 let a vice (34,4 %).

Tato otdzka umoznovala respondentiim oznacit vice nez jednu odpovéd’. Nejvice respondentti
oznacilo hodnoceni nadtfizeného nebo tymu jako faktor, ktery je bran v tivahu pfi stanoveni
odmeén (37,6 %). Tento vysledek naznacuje dulezitost zpétné vazby a ocenéni ze strany vedeni
a kolegli pfi stanovovani odmén zaméstnancii. Druhou nejcastéji zvolenou odpovédi byla
pramérnd mzdova hladina pro danou pozici na trhu (29,7 %). Tato odpovéd’ reflektuje snahu
organizace udrzet konkurenceschopnost svych odmén vzhledem k aktualnim platovym trendtim
na trhu prace. Naopak nejméné casto byla zvolena odpovéd’ dosazené cile a klic¢ové ukazatele
vykonnosti (18,8 %). To mliZe naznaCovat, Ze piima spojitost mezi vykonnosti zaméstnance
a jeho odménou neni vzdy zohlednovana. Analyza ukazuje, Ze odpovéd hodnoceni nadiizeného
nebo tymu byla Castéji zvolena muzi nez zeny (34,2 % vs. 48 %). Nejvyssi zastoupeni této
odpovédi bylo ve veékové kategorii 41-50 let (45,5 %), u pozice odborného 1ékate (70,6 %)
a u respondentt pracujicich v nemocnici XY 1-3 roky (50 %). Tato specifika naznac¢uji mozné
rozdily Vv hodnoceni a preferencich ohledné stanoveni odmeén V riznych demografickych
a pracovnich skupinach.

Tteti otazka se zaméfovala na to, zda je pro respondenty aktualni vySe finan¢ni odmény
dostate¢né motivujicim faktorem K praci v nemocnici XY. Respondenti nejcastéji zvolili
odpovédi spiSe ne (38,6 %) a rozhodné ne (27,7 %), coz naznacuje, Ze finan¢ni odména neni
pro vétSinu respondentl hlavnim motivatorem K praci. Odpovédi spiSe ano (26,7 %) a rozhodné
ano (6,9 %) byly zvoleny mén¢ ¢asto, coz ukazuje na mensi diraz respondentii na finan¢ni
aspekt pii rozhodovani 0 praci v nemocnici XY. Zeny nejéast&ji zvolily odpovéd’ spise ne (39,5
%), coz muze signalizovat, ze pro n¢ finanéni odména neni kliCovym faktorem motivace.
Podobné odpoved’ spise ne zvolili i muzi (36 %). Nejvyssi zastoupeni odpovédi spise ne bylo
mezi zdravotnimi sestrami (58,1 %) a respondenty, ktefi pracuji v nemocnici XY 1-3 roky (55,6
%). To mize naznaCovat, Ze tyto skupiny zaméstnancii mohou pocitovat nedostatecnou
motivaci z hlediska finanéni odmény ve srovnani S ostatnimi pracovnimi pozicemi
a pracovnimi zkusenostmi. Nasledujici Graf 5 poskytuje vizualni piehled 0 vztahu mezi vékem
respondentll ajejich vnimanim vySe finanéni odmény jako faktoru motivace K praci
v nemocnici XY.
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Graf 5 Vztah mezi vékem respondentti a motivaci finanéni odménou

Rozhodné ano Spise ano Spise ne Rozhodné ne
18-30 16% 48% 36%
31-40 35% 30% 35%
41-50 9,10% 24,20% 48,50% 18,20%
51-60 22,20% 27,80% 27,80% 22,20%
61 let a vice 60% 40%

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Z Grafu 5 je patrné, jak jednotlivé vékové kategorie vnimaji vysi finanéni odmény jak motivaci
k praci v nemocnici XY. Rozhodn¢ ano zvolila nejvice vékova kategorie 51-60 (22,2 %), spise
ano zvolili pfevazné respondenti ve véku 61 let a vice (60 %), spiSe ne zvolila ptrevazné vékova
kategorie 41-50 (48,5 %) a rozhodné ne zvolila nejvice vékova kategorie 61 let a vice (40 %).
Z Grafu je dale patrny trend, Ze ro¢niky do 40 let nevnimaji vysi platu v nemocnici XY jako
prilis motivujici faktor, zatimco U lidi nad 40 let je to pomérné vyvazené.

Posledni otdzkou této sekce je jaké konkrétni zmény respondenti vV budoucim vyvoji systému
odménovani v nemocnici XY ocekavaji. Nejvice respondenti o¢ekavaji zvyseni mzdy a bonust
(62,4 %), pravidelné a systematické aktualizace odmén (46,5 %) a zavedeni jasn€ definovanych
kritérii pro stanoveni odmén (35,6 %). Nejméné byla zvolena odpoveéd’ vétsi diraz na dosazené
vysledky a plnéni cilii pfi hodnoceni odmeén (16,8 %). ZvysSeni mzdy a bonusti ocekava 65,8 %
zen a 52 % muzi, nejvice pracovni pozice fyzioterapeuti, ergoterapeuti, rehabilitacni personal
(83,3 %) a nejvice respondenti, ktefi pracuji v nemocnici XY 1-3 roky (66,7 %).

Z uvedenych vysledkt ze sekce odménovani je patrné, ze respondenti neshledavaji odménovani
Vv nemocnici XY transparentni, spiSe azcela netransparentni uvedlo dohromady 69,3 %
respondentll. Je pravdépodobné, Ze to mize souviset s tim, ze respondenti uvedli, Ze hlavni
faktor pro odménovani je hodnoceni nadfizeného nebo tymu a nejméné dosazené cile a klicové
ukazatele vykonnosti. Dale respondenti uvedli, ze aktudlni vySe finanéni odmény pro né neni
dostatecné motivujici faktor, spiSe ne arozhodné ne uvedlo dohromady 66,3 %. Nejvice
zamestnanci ocekavaji zvySeni mzdy a bonustl, coz potvrzuje vysledky s ptfedchozich otazek.
Odmeénovani je dilezitou soucasti procesu stabilizace zaméstnanctli, pokud jsou zaméstnanci
s timto dlouhodobé& nespokojeni, hrozi sniZzeni vykonosti, spokojenosti a zvySeni fluktuace.

K sekci odménovani bylo stanoveno tvrzeni, Ze vnimani vySe finanéni odmény jako dostate¢né
motivujici faktor K praci v nemocnici XY je ovlivnén pohlavim respondentii. Rozdilné vnimani
vyse finan¢ni odmény mezi jednotlivymi pohlavimi mtze ovlivnit jejich motivaci K praci. Je
diilezité zohlednit tyto rozdily pfi utvareni strategii odménovani a motivace zaméstnanci
V organizaci, aby bylo dosazeno maximalni efektivity a uspokojeni zaméstnancii. Vyuzitim
vzorcl uvedenych v kapitole Metodika prace byly vypocitany nésledujici hodnoty:
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Ho: vy$e finan¢éni odmény jako dostatecné motivujici faktor a pohlavi nezavisi (p > 0,05)
Hi: vySe finan¢ni odmény jako dostate¢né motivujici faktor a pohlavi zavisi (p < 0,05)
Testové kritérium = 0,426 (dle vzorce €. 5)

p-hodnota = 7,815 (dle vzorce ¢&. 6)

a=0,05

Sila zavislosti: ¢ = 0,0648

Na zakladé provedeného testu byla ziskana p-hodnota 7,815, tedy na hladiné vyznamnosti 5 %
neni nulova hypotéza (Ho) 0 nezavislosti jednotlivych znakl zamitnuta. Sila této zavislosti je
0,0648, coZ naznacuje slabou urovei zavislosti.

Sesta sekce dotaznikového Setieni se zabyvala vzdélavanim a rozvojem zaméstnancii. V této
sekci méli respondenti nejdiive odpovedét na roziazujici otazku, zda poskytuje nemocnice XY
moznost se dale vzdélavat. Pokud respondent zvolil jednu z variant ano, pokracoval dale ve
vypliovani této sekce apokud odpovédi ne anevim, tak pifesli na sekci teambuildingy.
Odpovéd’ ano zvolilo dohromady 88 (87,1 %) respondentti, odpovéd’ ne nebyla zvolila ani
jednim respondentem, odpovéd nevim zvolilo 13 (12,9 %) respondenti. Odpovéd’ ano,
vyuzivam toho zvolilo 40,6 % respondentt a odpovéd’ ano, vim 0 tom, ale nevyuzivam toho
zvolilo 46,5 % respondenti. Graf 6 znazoriuje povédomi 0 vzdélavani v nemocnici XY
Vv jednotlivych vékovych kategoriich.

Graf 6 Povédomi 0 vzdélavani v nemocnici XY V jednotlivych vékovych kategoriich

61,10%
50% 51,50%
45% 45,509
360 40%40%
329%32% % 33,309
[ - |
18-30 31-40 41-50 51-60 61 let a vice

Vékové kategorie
B Ano, vyuzivam toho ¥ Ano, vim o tom, ale nevyuzivam toho = Nevim o tom

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Z Grafu 6 je patrné, ze odpoveéd ano, vyuzivam toho oznacilo nejvice respondentli ve vékové
kategorii 31-40 (50 %) a nejméné ve vékové kategorii 18-30 (32 %). Nejvice respondentt, ktefi
zvolili odpovéd’ ano, vim 0 tom, ale nevyuzivam toho byly ve vékové kategorii 51-60 (61,1 %).
Ve vétsiné vekovych kategorii se vyskytuje odpovéd nevim 0 tom nizko, ale ve veékové
kategorii 18-30 pievysuje ob¢ varianty ano. Dale tato odpoveéd’ stoupa i U vékové kategorie 61
let a vice.
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Druha otazka z této sekce se zamé¢rovala na to, jak Casto se respondenti ucastni rozvojovych
aktivit poskytovanych nemocnici XY. Nejvice respondentli zvolilo moznost Ucastnit se
n¢kolikrat roéné (34,1 %), coz naznacuje, Ze tato frekvence je mezi dotazovanymi nejbéznéjsi.
Dalsi castou odpovéedi byla moznost Gcastnit se méné nez jednou ro¢né, kterou zvolilo 30,7 %
respondenttl, coZ svéd¢i 0 tom, Ze znac¢na ¢ast dotazovanych piistupuje K rozvojovym aktivitam
mén¢ pravidelné. Naopak 26,1 % respondenti uvedlo, Zze se téchto aktivit viibec neucastni.
Mezi zenami bylo nejvice takovych, ktefi zvolili moZnost G€astnit se nékolikrat roéné (35,8 %),
zatimco mezi muzi to bylo 28,6 %. Ve skupiné respondentt, ktefi odpoveédéli, ze se nezicastiuji
vibec, bylo 28,4 % Zen a 19 % muzl. Tato skupina se nejvice vyskytovala ve vékové kategorii
41-50 let (28,1 %) a mezi zdravotnimi sestrami (36,8 %), a to predev§im mezi respondenty,
ktefi pracuji v nemocnici 5 let a vice (22,4 %). Co se ty¢e frekvence vzdélavani, pfevazné se
tydenné a mesi¢né€ vzdélavaji respondenti na pozici administrativniho a technického personalu.

Tteti otazka byla zaméfena na typ rozvojovych aktivit, které jsou respondentiim poskytovany.
Nejcastéji se jedna 0 prezencéni Skoleni (54,5 %) a online kurzy (33 %). Tato data ukazuji, ze
vétsina dotazovanych ma piistup K tradi¢énim formam vzdélavani, ale také se otevira moznost
vzdélavani online. Naopak, nejméné¢ Castou moznosti je individudlni mentoring, ktery je
dostupny pouze 6,8 % respondentl. Tato forma vzdé€lavéni, ktera miize byt velmi osobni
a cilend, se jevi jako méné dostupna nez ostatni varianty. Mezi zenami bylo nejvice takovych,
kteti zvolili moznost prezen¢niho Skoleni (50,7 %), zatimco mezi muzi to bylo 66,7 %. Tato
skupina Zen byla nejCastéji zastoupena mezi zdravotnimi sestrami (47,4 %) a vékovou kategorii
41-50 let (56,3 %). Respondenti, ktefi pracuji v nemocnici XY 5 let a vice, m¢li nejvyssi podil
na zvoleni moznosti prezen¢niho Skoleni (58,6 %), coz muze naznaCovat, zZe S rostouci
zkuSenosti Vv praci preferuji tradiéni formy vzdélavani.

Ve ¢tvrté otazce méli respondenti hodnotit svou spokojenost se systémem rozvoje a vzdélavani
na Skéle od jedné do deseti, kde jedna znamenala ipln€ nespokojeny a deset znamenala uplné
spokojeny. Nejvice oznacenym bodem na této Skale bylo Cislo 5, které si vybralo 28,4 %
respondentll. Tento vysledek naznacuje, ze zhruba Ctvrtina dotazovanych vyjadiila stfedni
spokojenost se systémem rozvoje a vzdeélavani. Déale byly populdrni body 7 a 8, které kazdy
oznacilo 14,8 % respondentli. Tato data naznacuji, ze podstatnd ¢ast dotazovanych byla
nadprimérné spokojena se systémem rozvoje a vzdélavani. Naopak nejmén¢ zvolenym bodem
byl bod 1, ktery oznacilo pouze 1,1 % respondentli. Tato mala ¢ast ucastnikll vyjadiila extrémni
nespokojenost s timto systémem. VéEtSina respondentt (celkem 47,8 %) zvolila hodnoceni od 6
do 10, coz sv&d¢i otom, ze vétSina Ucastnikll vnimala systém rozvoje a vzdélavani spiSe
pozitivné neZ negativné.

Posledni otazka této sekce se zaméfovala na to, jaka opatfeni by respondenti navrhli pro
zlepseni rozvoje a vzdélavani v nemocnici XY. Nejvice zaméstnanct zvolilo moznost rozsiteni
nabidky vzdélavacich programl (56,8 %), coZ naznacuje, Ze dotazovani vidi potencial
V nabidce SirSiho spektra vzdélavacich moznosti. Dale byly popularni odpovédi poskytnuti vice
prilezitosti pro individudlni rozvoj (43,2 %), zlepSeni dostupnosti Skoleni (35,2 %) a zvySeni
finan¢nich prostfedkl na kvalitu vzdélavacich programu (34,1 %). Tyto navrhy naznacuji, ze
respondenti povazuji za klic¢ové poskytnout zaméstnanciim vice moznosti pro individudlni riist
a zajistit, aby Skoleni byla snadno dostupna a financné€ udrZitelnd. Mezi Zenami bylo nejvice
takovych, ktefi zvolili moZnost rozsifeni nabidky vzdélavacich programi (55,2 %), zatimco
mezi muzi to bylo 61,9 %. Tato skupina Zen byla nejCastéji zastoupena mezi odbornymi lékati
(86,7 %) a vekovou kategorii 41-50 let (56,3 %). Respondenti, ktefi pracuji v nemocnici XY
1-3 let, mé&li nejvyssi podil na zvoleni moznosti rozsiteni nabidky vzdélavacich programi (75
%), coz miiZe naznacovat, Ze novi zaméstnanci chtéji vice moznosti pro sviij profesni rozvoj.
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Z uvedenych vysledkt ze sekce vzdélavani a rozvoje je patrné, ze nemocnice XY davd moznost
se vzdélavat svym zaméstnanctim. AvSak by méla zlepsit systém komunikace, protoze vysledky
dotaznikového Setfeni prokazaly, Ze respondenti 18-30 0 moznosti vzdélavani prevazné neveédi.
Vzdélavani se zucastituje v nemocnici XY 73,9 % respondenti. Nejcastéji je zaméstnancim
poskytovano vzdélavani skrze prezen¢ni Skoleni, ale pravdépodobné to respondenttim pfilis
nevyhovuje, protoze v nasledujici otdzce odpovédéli, ze by chtéli rozsitit nabidky vzdélavacich
programu a zlepsit dostupnost Skoleni. Podle vysledki z bodovaci $kaly je patrné, Ze jsou
zaméstnanci prevazné spokojeni se systémem vzdélavani. Vzdélavani zaméstnanct je dilezité
pro organizace z hlediska zvySeni kvality jejich prace a vykonnosti.

K sekci vzdélavani arozvoj zaméstnanct bylo stanoveno tvrzeni, Ze vyuZiti moznosti
vzdélavani je U zaméstnanct ovlivnéno jejich vékem. Vzd€lavani a rozvoj zaméstnancti jsou
povazovany za klicové prvky pro udrzeni konkurenceschopnosti. Poskytovani pftilezitosti
k vzdélavani zaméstnanciim pfispiva nejen K jejich osobnimu ristu a profesnimu rozvoji, ale
také zvySuje efektivitu prace a zlepSuje vykonnost organizace jako celku. Investice do
vzdélavani zaméstnancl piinasi posileni jejich dovednosti, znalosti a schopnosti, coz pfinasi
nejen individualni prospéch, ale i konkuren¢ni vyhodu pro organizaci. Zajisténi pfistupu ke
kvalitnimu vzdélavani pro vSechny pracovniky, bez ohledu na vék, je proto povazovano za
klicovy faktor pro tspéch a udrzitelnost organizace. Vyuzitim vzorct uvedenych v kapitole
Metodika prace byly vypocitdny nasledujici hodnoty:

Ho: vék a vyuziti moznosti vzdélavani nezavisi (p > 0,05)
H1: vék a vyuziti moznost vzdélavani zavisi (p < 0,05)
Testové kritérium = 0,963 (dle vzorce €. 5)

p-hodnota = 0,8102 (dle vzorce €. 6)

o=0,05

Sila zavislosti: ¢ = 0,104

Na zaklad¢ provedeného testu byla ziskana p-hodnota 0,8102, tedy na hladiné vyznamnosti 5 %
nulovou hypotézu (Ho) 0 nezavislosti jednotlivych znaki je nezamitnuta. Sila této zavislosti je
0,104, coz naznacuje slabou uroven zavislosti.

Sedma sekce dotaznikového Setieni se zabyvala teambuildingem. V této sekci méli respondenti
nejdiive odpovedét na roziazujici otazku, zda pro né nemocnice XY potfada teambuildingové
akce. Na tuto otazku odpovedélo ano 28,7 % respondentti @ ne odpovédélo 71,3 % respondentd.
Respondenti, ktefi odpoveédéli ano, pokracovali dale ve vypliovani této sekce a respondenti,
kteti odpovédeli ne, pokracovali na dalsi sekci s ndzvem propousténi zaméstnancl. Odpoved’
ano zvolilo 20 Zen a 9 muzi, nejvice pracovni pozice administrativni a technicky personal 47,1
% a respondenti, ktefi pracuji v nemocnici méné nez 3 mésice 66,7 %. V sekci teambuildingti
m¢éli respondenti vyplnit kromé rozzafovaci otazky jesté dalsi tf1 otazky.

Prvni otdzka se zabyvala tim, jestli déla nemocnice XY priizkumy (dotaznikové Setieni, anketa)
jakou teambuildingovou akci by si respondenti piali. Na otazku odpovédélo ano 51,7 %
respondentl a ne odpovédeélo 48,3 % respondentl. Ano zvolilo 12 Zen a 3 muzi, nejvice ve
veékové kategorii 51-60 (8) a zaméstnanci, kteti pracuji v nemocnici XY 5 let a vice (9). Ne
zvolilo 8 zen a6 muzid, nejvice vekova kategorie 41-50 (6) arespondenti, ktefi pracuji
v nemocnici XY 5 let a vice (8). Graf 7 znazornuje, jak odpovidali jednotlivé profese na to, zda
déla nemocnice XY prizkumy ohledné teambuildingu.
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Graf 7 Odpovédi jednotlivych pozic na realizovani teambuildingovych prizkumi
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Z Grafu 7 je patrné, ze pozice administrativni a technicky personal a pozice zdravotni sestra
maji nejveétsi povédomi 0 tom, zda nemocnice XY déla priazkumy, jakou teambuildingovou
akci by si zaméstnanci ptali. U pozic odborny 1ékaf, ostatni nelékatsky zdravotnicky personal,
zachranafi a fyzioterapeuti, ergoterapeuti, rehabilitacni personal pievladd odpovéd ne.
Administrativni a technicky personal a zdravotni sestra jsou prevazné zeny (11) a jeden muz,
dale to jsou prevazné respondenti, ktefi pracuji v nemocnici XY 5 let a vice (7). Odpovéd’ ne
zvolilo 8 zen 6 muzl, nejvice ve veékové kategorii 41-50 (6) arespondenti, ktefi pracuji
v nemocnici XY 5 let a vice (8).

Ve druhé otdzce méli respondenti hodnotit svou spokojenost s teambuildingovymi akcemi na
Skéle od jedné do deseti, kde jedna znamenala Uplné nespokojeny a deset znamenala Uplné
spokojeny. Nejcastéji byl vybran bod 5, ktery si zvolilo 37,9 % respondentd. Tato stfedni
hodnota naznacuje, Ze zhruba tfetina dotazovanych neméla zcela negativni ani pozitivni pohled
na teambuilding. Druhym nej¢astéji vybranym bodem byla osmicka, kterou oznacilo 17,2 %
respondentll. Tento vysledek naznacuje, Ze zhruba pétina dotazovanych byla nadprimérné
spokojena s organizovanymi akcemi. Naopak nejméné Casto byl vybran bod 7 (3.4 %), coz
poukazuje na to, Ze pouze malé procento respondentil vyjadrilo stfedni spokojenost. Body 1 a 2
nebyly oznaCeny ani jednou, coz indikuje, Zze extrémné nespokojeni respondenti nejsou.
Nejvétsi ¢ast respondentt (celkem 44,7 %) zvolila hodnoceni od 6 do 10, coz svéd¢i 0 tom, Ze
vétSina ucastnikli vnimala teambuildingové akce spiSe pozitivné nez negativné.

V posledni otazce této sekce méli respondenti zodpovedét, jakd opatfeni by navrhovali pro
zlepSeni teambuildingovych akci v nemocnici XY. Nejvice respondentt zvolilo odpovéd’ vétsi
variabilita v nabidce aktivit (41,4 %) a vétsi zapojeni zaméstnancl do planovani akci (41,4 %).
Déle respondenti zvolili odpovéd’ zadné, jsou zcela vyhovujici (27,6 %) a vétsi financni
podpora pro realizaci akei (20,7 %). Odpoveéd’ veétsi variabilita v nabidce aktivit a vétsi zapojeni
zamé&stnancu do planovani akci zvolilo 13 Zen a 6 muzu, nejvice vékova kategorie 51-60 (9),
nejvice pozice zdravotni sestra (9) a respondenti, ktefi pracuji v nemocnici XY 5 let a vice (13).
Odpoveéd zadné, jsou zcela vyhovujici zvolili nejvice administrativni a technicky personal (4).
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Z uvedenych vysledkii ze sekce teambuilding je patrmé, ze nemocnice XY nedéla
teambuildingové akce, coz odpovédélo 71,3 % respondenti. Pouze 28,7 % respondentil
oznacilo, ze se takovéto akce konaji a byl to pfevazn¢ administrativni a technicky personal.
Dale je z dat nejasné, zda déla nemocnice XY pruzkumy, jaké teambuildingové akce by si
zamestnanci prali, pfevaha odpovédi ano je pouze 0 jeden hlas. Dale je z dat ziejmé, Ze jsou
zaméstnanci S teambuildingovymi akcemi pievazné spokojeni. Respondenti by na
teambuildingovych akci zlepsili vétsi variabilitu v nabidce aktivit a ptali by si byt vice zapojeni
do samotného planovani akce. Teambuilding je vhodny pro posileni vztahi a spoluprace mezi
¢leny tymu. Béhem rtiznych aktivit se zle zaméfit na rozvoj dovednosti, které jsou klicové pro
poskytovani kvalitni péce, a na vytvareni pozitivniho pracovniho prostfedi, které podporuje
kolegialnost a soudrznost tymu. Pokud nemocnice XY tyto aktivity zaméstnancim nenabizi, je
zde zvysené riziko nespokojenosti ¢len tymu, neschopnosti spolupracovat a utvaret dobré
vztahy, a to muze vést i k fluktuaci.

K sekci teambuilding bylo stanoveno tvrzeni, ze pofadani teambuildingovych akci nemocnici
XY pro zamé&stnance je ovlivnéno jejich pracovni pozici. Teambuildingové akce by nemély byt
diferencovany na zakladé jednotlivych pracovnich pozic. Nicméné, v kontextu nemocnic
a zdravotnického personalu je diilezité brat v tivahu specifické role a odpovédnosti jednotlivych
pracovniki. Kazda pracovni pozice miize vyzadovat odlisné dovednosti @ mit své vlastni vyzvy.
Proto je ucinné ptizpisobit teambuildingové aktivity tak, aby oslovily potteby a pfispély ke
spolupraci celého tymu, bez ohledu na hierarchii pozic. Tyto aktivity by mély byt navrzeny tak,
aby podporovaly interakci a komunikaci mezi riznymi pracovnimi skupinami, a tim posilovaly
tymovou kulturu a efektivitu pracovniho prostiedi. Vyuzitim vzorcti uvedenych v kapitole
Metodika prace byly vypoc€itdny nasledujici hodnoty:

Ho: pofadani teambuildingl pro zaméstnance a jejich pracovni pozice nezavisi (p > 0,05)
H1: pofadani teambuildingli pro zaméstnance a jejich pracovni pozice zavisi (p < 0,05)
Testové kritérium = 3.389 (dle vzorce €. 5)

p-hodnota = 0,3354 (dle vzorce ¢&. 6)

o=10,05

Sila zavislosti: ¢ = 0,18

Na zaklad¢ provedeného testu byla ziskana p-hodnota 0,3354, tedy na hladiné vyznamnosti 5 %
nulovou hypotézu (Ho) 0 nezavislosti jednotlivych znakt je nezamitnuta. Sila této zavislosti je
0,18, coz naznacuje slabou uroven zavislosti.

Posledni sekci dotaznikové Setfeni je propusténi zaméstnancii. V této sekci méli respondenti
odpoveédet na 3 otdzky. Jako prvni byla otdzka, jak respondenti hodnoti proces piedavani
znalosti mezi zaméstnanci, ktefi odchézeji a jejich nastupci. Nejvice byla oznacena odpoveéd
pozitivné (44,6 %), dale negativné (39,6 %), velmi pozitivné (9,9 %) a velmi negativné (5,9 %).
Odpoveéd’ pozitivné oznacilo 46 % Zen a 40 % muzi, nejvice na pracovni pozici administrativni
a technicky personal 58,8 % a respondenti, kteti pracujici v nemocnici XY 3-12 mésici (100
%) a 3-5 let (64,3 %). Nejmén¢ byla oznacena odpoveéd’ velmi negativng, kterou oznacili 3 Zeny
a 3 muzi, ve vékovych kategorii 18-30 (2), 31-40 (2) a 41-50 (2), nejcastéji na pozici odborny
I¢kar (3) a respondenti, ktefi pracuji pro nemocnici XY 1-3 roky (3) a 5 leta vice (3).

Druha otazka se zabyvala tim, jak respondenti hodnoti socialni odpovédnost organizace neboli
outplacement v souvislosti s propousténim zameéstnancii. Nejvice byla oznacena odpoveéd
nevim, ze by nemocnice XY néco takového délala (82,2 %), dale byla odpovéd’ organizace by
méla poskytnout vice podpory propusténym zaméstnancim (10,9 %) a organizace poskytuje
dostate¢nou podporu propusténym zaméstnanciim (5,9 %). Odpovéd’ nevim, ze by organizace
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néco takového délala oznacilo 85,5 % Zen a 76 % muzi, nejvice ve v€kovych kategoriich 18-
30 (84 %), 41-50 (87,9 %) a 61 a vice (100 %), nejvice na pracovni pozici zdravotni sestra (86
%), odborny lékart (88,2 %) a fyzioterapeuti, ergoterapeuti, rehabilitaéni personal (100 %). Dale
tuto odpoveéd’ zvolilo nejvice respondentd, kteti pracuji pro nemocnici XY 1-3 roky (83,3 %)
a3-5 let (92,9 %). Odpovéd organizace poskytuje dostatecnou podporu propusSténym
zamé&stnancim oznadili 4 Zeny a 2 muzi, nejvice ve vékové kategorii 41-50 (2) a 51-60 (2),
nejvice na pracovni pozici ostatni nelékaisky zdravotnicky personal (4) a respondenti, ktefi
pracuji v organizaci XY 5 leta vice (5).

V posledni otazce této sekce meli respondenti ohodnotit jaka je pravdépodobnost, ze budou
hledat nové zaméstnani mimo nemocnici XY na $kale od jedné do deseti, kde jedna znamena
nejméne pravdépodobné a deset znamena nejvice pravdépodobné. Nejvice odpovedi ziskal bod
5(20,8 %), dale bod 1 (14,9 %). Nejmén¢ hlast ziskal bod 6 (3 %). Nejvice respondentti zvolilo
bodovani od 6-10, celkem 41,6 %. Body 6-10 zvolilo 36,8 % Zen a 56 % muzl, nejvice ve
vékové kategorii 31-40 (55 %), nejvice na pracovni pozici zdravotni sestra 60,5 %
a respondenti, ktefi pracuji v nemocnici YX 3-5 let (50 %). Body 1-4 zvolilo 39,5 % Zen a 32
% muzl, nejvice ve vekové kategorii 61 let avice (80 %), nejvice na pracovni pozici
fyzioterapeuti, ergoterapeuti, rehabilitacni persondl (83,3 %) arespondenti, ktefi pracuji
v nemocnici XY 5 let avice (40,6 %). Tabulka 2 znazorfiuje pomér mezi jednotlivymi
veékovymi kategorie a body na Skale, kterd ukazuje, jak je pravdépodobné, Ze respondenti budou
hledat jiné zaméstnani.

Tabulka 2 Pomér mezi vékem a body na $kale odchodu zaméstnancti z nemocnice XY

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
18-30 2 1 9 1 1 4 4
31-40 1 2 2 1 3 1 2 3 2
41-50 6 6 4 5 1 4 2 4
51-60 5 2 1 1 4 1 3 1
61 let 3 1 1
a vice

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Z Tabulky 2 je patrné, Ze na skale od 6-10 nejvice respondenti bylo z vékové kategorie 18-30,
tedy 13 respondentil. Pokud to, ale pfepocteme na procentudlni pomeér, tak nejvice zastoupenou
vékovou kategorii na Skale od 6-10 je 31-40. Nejmensi pocet respondentti na $kale od 6-10,
u kterych je nejméné pravdépodobné, Ze budou hledat jiné zaméstnani, je vékova kategorie 61
let avice. Na skale od 1-4 je ve v€kové kategorii 18-30 nejméné pravdépodobné, ze
zaméstnanci zistanou v nemocnici XY anebudou hledat jiné zaméstnani. Naopak u vékové
kategorie 41-50 je nejvice pravdépodobné, Ze v nemocnici XY zistanou a nebudou hledat jiné
zaméstnani.

U otazky, jaka je pravdépodobnost, ze budou respondenti hledat nové zaméstnani mimo
nemocnici XY byl dale provéfovany vztah mezi pravdépodobnosti odchodu a vysi mzdy jako
dostate¢né motivujiciho faktoru k praci v nemocnici XY (otdzka, ze sekce odménovani). Ze
ziskanych dat je zfejmé, ze na skale 6-10 povazuje 19 (18,8 %) respondentit vysi mzdy jako
rozhodné nedostate¢né motivujici faktor k praci v nemocnici XY. Na stejné skale povazuje 18
(17,8 %) respondentti jako spiSe nedostatecna faktor, 3 (3 %) respondenti jako spise dostatecny
faktor a 2 (2 %) jako rozhodné dostate¢ny faktor. Na skale od 1-4 nejvice respondentt (19)
povazuje vysi mzdy jako spiSe dostatecny faktor k praci v nemocnici XY a5 % za rozhodné
dostacujici faktor.
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Z uvedenych vysledkl ze sekce propousténi zaméstnancu je patrné, zZe zaméstnanci hodnoti
pfedavani znalosti mezi zaméstnanci, ktefi odchézeji ajejich nastupci pozitivné. Naopak
nemocnice XY se nezabyva outplacementem, coZ potvrzuji odpovédi respondentd. Respondenti
Vv posledni otazce nejvice odpoveédeli, ze na Skale od 6-10 je u nich vice pravdépodobné, Ze
budou hledat zaméstnani mimo nemocnici XY, celkem 41,6 %. Dale se to nejvice tyka
vékovych skupin 18-30 a 31-40. Naopak nejvice chtéji v nemocnici pracovat vékové kategorie
41-50. Pii tomto trendu je pravdépodobné, ze v nemocnici bude postupné starnout pracovni sila
a nemocnice bude mit v budoucnu problém ji nahradit mlad$Simi zaméstnanci. Dale 18,8 %
respondenti na Skale od 6-10 (vice pravdépodobné, Ze budou respondenti hledat jiné
zamé&stnani) povazuje vysi mzdy jako rozhodné nedostacujici faktor k praci v nemocnici XY
apouze 5 % respondentii povazuje vySi mzdy za rozhodné dostacujici faktor k praci
Vv nemocnici XY na Skale od 1-4 (nejméné pravdépodobné, ze budou respondenti hledat jiné
zamé&stnani). Ze ziskanych dat je ziejmé, Ze nemocnice XY ma nyni nebo bude mit v budoucnu
problém s vyssi mirou fluktuace.

K sekci propousténi zaméstnanci bylo stanoveno tvrzeni, Ze pravdépodobnost setrvani
zaméstnancll v nemocnici XY je ovlivnéna pracovni pozici zaméstnancii. Zjisténi 0 vztahu
mezi pracovni pozici zaméstnancti a pravdépodobnosti jejich setrvani muze byt dalezité pro
zefektivnéni procesu fizeni zameéstnanct v nemocnici XY. Identifikace faktort, které jsou s tim
spojené mohou poskytnout cenné poznatky, které umozni navrhnout cilena opatieni na snizeni
fluktuace zaméstnancti a udrzeni kvalifikovanych zaméstnanct. Takové strategie mohou
napomoci Vv budovani stabilniho a produktivniho pracovniho prostiedi v nemocnici XY.
Vyuzitim vzorci uvedenych v kapitole Metodika prace byly vypocitany nasledujici hodnoty:

Ho: setrvani v nemocnici XY a pracovni pozice nezavisi (p > 0,05)
Hq: setrvani v nemocnici XY a pracovni pozice zavisi (p < 0,05)
Testové kritérium = 3,306 (dle vzorce €. 5)

p-hodnota = 0,7695 (dle vzorce ¢&. 6)

o=0,05

Sila zavislosti: ¢ = 0,178

Na zékladé¢ provedeného testu byla ziskana p-hodnota 0,7695, tedy na hladiné vyznamnosti 5 %
nulovou hypotézu (Ho) 0 nezavislosti jednotlivych znakii je nezamitana. Sila této zavislosti je
0,178, coz naznacuje slabou troven zavislosti.

V zavéru dotaznikového Setfeni méli respondenti moznost vyjadrit své mySlenky a zkuSenosti,
které by chtéli sdilet k tématu stabilizace zamé&stnancli v nemocnici XY. Celkem odpovédélo
12 respondentti. Polovina z nich uvedla, Ze je u nich vice pravdépodobné, Ze budou hledat jiné
zam&stnani mimo nemocnici XY, 5 respondentd uvedlo, Ze to neni pravdépodobné al
respondent zvolil prostfedni bod. Déle odpovédélo 8 zen a 4 muzi, nejvice ve vékové kategorii
41-60 (4), nejvice na pracovni pozici zdravotni sestra (8), administrativni a technicky personél
(2), odborny l¢kat a Fyzioterapeuti, ergoterapeuti, rehabilitacni personal. Dale zaméstnanci,
ktefi pracuji v nemocnici XY 5 let a vice (9).

Respondenti zminili:
- ,Mezi lékari je stabilni pouze persondal, ktery bydli v okoli a nechce dojizdet. Ostatni se
tu stiidaji jako na orloji.*
- Platit 11,5 odpracovanych hodin.*

-, Pravidelné hodnoceni spokojenosti zaméstnancu.*
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- Spatné se odpovidalo na otdazky ohledné odmén, protoze kdyz vynechim covidové

obdobi, tak jsme nikdy zZadné odmeny neméli.*

..........

vedouci a dobry kolektiv. Kdyz mdte na pracovisti ditvéru ve vedouciho a kolegy je to
pro mé vic nez bonusy atd. Preji to V praci | Viam.*

-, Vice zdajmu 0 zaméstnance ze strany vedeni nemocnice XY.*

-,V ramci nemocnice XY nejsou viibec motivovani zaméstnanci s DPC/P, kteri zde
pomahajiVv chodu radeé oddeélent, neni jim nijak upravovana mzda, nemaji zadné bonusy,
odmeny a jiné. Nemocnice XY se K nim chovad v podstaté velmi macessky.*

- ,,Niz§i mzdy oproti statnimu rezortu.*

-, Platit stejné zaméstnance v nemocnici XY jako Vv jiném nemocnicnim zarizeni skupiny
Z,zal1ll5hane 11 h. 1 majitel, akce spolecné, ale hodnoceni rozdilné.*

- Vazit si vice svych zaméstnancii a nechovat se k nim jak k vécem. Motivovat K praci,
individualne.*

- ,,Drivejsi odchod do diichodu pro sestry na liizkovych odd., navyseni dnii dovolené.*

Z vysledkl je patrné, ze zaméstnanci nejsou pfili§ spokojeni se stanovenou vysi mzdy,

vvvvvv

dichodu, to vSak neni v kompetenci nemocnice XY.

3.2.2 Strukturované rozhovory

Na zaklad¢ vysledki dotaznikového Setfeni byly stanoveny otdzky pro provedeni
strukturovanych rozhovora. Tyto otdzky byly vybrany s cilem zvysit pochopeni a rozkli¢ovani
ziskanych vysledkll a zaroveil poskytnout hlubsi vhled do problematiky. Rozhovory byly
uskute¢nény s dvéma personalisty, kteti pracuji v nemocnici XY, a trvaly pfiblizn¢ 25 minut.
Celkem bylo stanoveno 8 otdzek. Vysledky téchto rozhovoridi jsou podrobn& zachyceny
v Piiloze 2, uvedené v této diplomové praci.

Prvni otazka byla stanovena na zakladé vysledkl dotaznikového Setieni ze sekce s nazvem
Rizeni vykonu zaméstnanci. K tomuto tématu byla dotazovanym poloZena otazka, jak probiha
konkrétni proces fizeni vykonu zaméstnanct V jejich organizaci. Nasledujici text obsahuje
shrnuti odpoveédi obou dotazovanych. Personalista R1 uvedl, Ze kazda nemocnice ve skupiné
Z ma svuj vlastni systém na fizeni vykonu zamé&stnancu. ,,Maji sice centralné nastavené kroky,
Jjak by to mélo probihat, ale pak je jiz na kazdé nemocnici, rediteli ¢i vedoucimu tymu, jak moc
diisledne to dodrzuje.” Déle zminuje, Ze se skupina Z snazi tyto systémy sjednocovat
a postupné vzdélavat vedouci zaméstnance, aby to celé probihalo 1épe. Personalista R2 popsal
konkrétné jak probihd fizeni vykonu zaméstnancl. Uvadi, Zze kazdé oddéleni ma svého
vedouciho, ktery spole¢né se svym tymem stanovuje cile a o¢ekavani. Tyto cile jsou zalozeny
na strategickych prioritich nemocnice a individudlnich potfebach oddéleni. Pravidelné se
konaji hodnotici rozhovory, béhem kterych se zhodnocuje dosazeny pokrok a identifikuji se
ptipadné oblasti pro zlepSeni. Zaroven existuje systém zpétné vazby, ktery umoziuje pribézné
monitorovani vykonu a poskytuje prostor pro kontinudlni rozvoj zaméstnancti. Tato zpétna
vazba se opira 0 objektivni méteni vysledki a kvality prace, aby bylo mozné identifikovat silné
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stranky a oblasti potencialniho rozvoje. Dilezitou soucasti procesu fizeni vykonu je také
poskytovani vhodného S$koleni arozvoje zameéstnancl, které jim pomaha dosahovat
stanovenych cili a zvySovat jejich odborné dovednosti a kompetence. V zavéru dodava, ze ¢im

A4

je nemocnice veétsi a pribyva odd€lni tim, je tézsi kontrolovat, zda to vedouci délaji.

Druha otazka byla stanovena na zakladé vysledkt dotaznikového Setieni ze sekce s nazvem
Motivace zaméstnanct. K tomuto tématu byla dotazovanym polozena otazka, jaké opatieni jsou
v nemocnici XY implementovana K podpoie pozitivni stimulace zamé&stnanci. R1 uvedl, Ze se
nemocnice XY snazi pozitivné stimulovat zaméstnance hlavné pomoci benefitt, které nabizi.
Déle zminuje, ze kromé benefitl, které jsou pro celou skupinu stejné, si navic vedeni nemocnice
muize prosadit pro zaméstnance i néjaké jednorazové benefity navic, napiiklad slevové kupony
¢i listky do kina. Dale organizuji pro zaméstnance vylety a snaZzi se je motivovat tim, ze neustale
vylepSuji pracovni prostiedi nemocnice a snazi se vytvofit pfijemnou pracovni atmosféru.
Personalista R2 s personalistou R1 souhlasi a dopliuje, ze by bylo dobré zaméstnance vice
podporovat ina jinych urovnich. Dale zmifuje, Ze pribézné nemocnice XY modernizuje
pracovni zazemi zaméstnancu (kuchyiiky, spole¢né prostory, vybaveni) a ze délaji mnoho
benefitl narazoveé asezoné. Na zavér dodava, ze pravidelné informuji své zaméstnance
0 dostupnych vyhodach a udalostech prostfednictvim intranetu. ,,Cilem je zajistit, aby kazdy
zameéstnanec mél prehled 0 moznostech, které mu jsou K dispozici, a aby se mohl plné zapojit
do aktivit, které jsou pro néj relevantni a zajimavé.

Ttreti otazka byla stanovena na zaklad¢ vysledkti dotaznikového Setfeni ze sekce s nazvem
Odménovani zaméstnanci. K tomuto tématu byla dotazovanym poloZena otazka, jestli existuje
potencialni souvislost mezi nedostatkem transparentnosti pfi stanovovani odmén, kterou uvedlo
70 % respondentl a tim, Ze 38 % z nich uvedlo, ze hlavnim kritériem pro stanoveni odmén je
hodnoceni nadtizenym. R1 uvedl, ze v ramci skupiny Z definovali jasnou mzdovou politiku pro
vSechny pracovni pozice. Snazi se ji vzdy striktné dodrzovat, aby bylo zajiSténo spravedlivé
a transparentni odménovani jejich zaméstnancu. ,,Avsak, pri urcovani odmeén na individudlni
urovni ma klicovou roli vedouci prislusného oddéleni. Zde se snazime zajistit, aby proces
hodnoceni byl co nejtransparentnéjsi a aby byla zarucena spravedliva odména za praci. Je
treba priznat, Ze V praxi neni vidy mozné dosahnout absolutni dokonalosti V této oblasti,
nicméné se neustdle snazime zlepsovat a resit pripadné nedostatky, abychom zajistili férové
a motivujici pracovni prostredi pro vSechny zaméstnance. “ Personalista R2 odpovédél shodné
jako personalista R1 a dodava, ze ohledné u osobnich odmén hraje sice roli to, kdo je vedoucim
daného odd¢leni, ale nemocnice XY usiluje o to, aby se tato situace zménila a byla vice
transparentni. V zavérii dodava, ze si uvédomuji, Ze zajiSténi spravedlivého a motivujiciho
odménovani je neustalym procesem, ktery vyzaduje pruznost a aktivni naslouchani potfebam
zaméstnancli. Proto jsou otevieni feedbacku a konstruktivni kritice, aby mohli neustale
zdokonalovat své postupy a zajistit, Ze odmény budou reflektovat skutecnou hodnotu pfinosu
kazdého jednotlivce pro jejich organizaci.

Ctvrta otazka byla stanovena na zakladé vysledki ze sekce Zavér. Zde mohli respondenti sdilet
své myslenky a zkuSenosti. Na zdkladé zminénych odpoveédi byla stanovena dotazovanym
otazka, v zadvérecné oteviené otdzce dotazniku respondenti sdélili, Ze vySe odmeén se 1i8i v rdmci
skupiny Z, jaké jsou k tomu divody. R1 uvedl, Ze ve skupiné Z se snazi vypracovat jednotnou
mzdovou politiku, kterd by platila pro vSechna jejich zatizeni. AvSak uznal, ze v n¢kterych
piipadech jesté probihd proces doladéni a sjednoceni této politiky. Dale zminiuje, ze prave ted
se miZze stat, Ze existuji rozdily v odménovani mezi rGznymi zdravotnickymi zafizenimi.
Nemocnice XY se vsak snazi aktivné pracovat na tom, aby zabezpecili, ze platové podminky
budou ve vSech jejich zatizenich konzistentni a rovnomérné. Jsou si védomi dilezitosti tohoto
sladéni a vénuji tomu patficnou pozornost, aby zajistili spravedlivé a vyvazené pracovni
prostiedi pro vSechny zaméstnance V jejich organizaci.
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Personalista R2 zminuje, Ze bez podrobnych informaci neni schopen potvrdit, Ze by se vyse
odmén skutecné lisila. Je mozné, Ze starSi zafizeni V rdmci skupiny Z maji sjedndny odlisné
podminky, ale osobné¢ mé pochybnosti ohledné této informace. Nemocnice XY je relativné
novym c¢lenem skupiny Z, atak je pravdépodobné, Ze jesté neni uplné sladéna S ostatnimi
zafizenimi V ramci této skupiny.

Pata otazka byla stanovena na zaklad¢ vysledki dotaznikového Setieni ze sekce s nazvem
Teambuilding. K tomuto tématu byla poloZena dotazovanym otazka, zda dé€la nemocnice
prazkumy (dotaznikové Setfeni, anketa,...) jakou teambuildingovou akci by si zaméstnanci
prali. R1 uvedl, Ze nemocnice XY provadi pravidelna dotaznikova Setfeni a ankety, za uc¢elem
lepsiho pochopeni preferenci jejich zaméstnanct ohledné teambuildingti. V anketach se ptaji,
co zameéstnanci V oblibé maji a co by si pfali za nové aktivity. Vysledky téchto prazkumi
peclivé analyzuji, nasledn¢ je sdili na jejich firemnim intranetu, kde se k tomu muizou
zamestnanci vyjadiit a poté vyberou aktivitu, kterd je zaméstnanci nejvice zadana. Dale uvadi,
ze se nemuzou zavdéCit vSem a je mozné, ze néktefi zaméstnanci neodpovi na dotaznik ¢i
anketu nebo si nev§imnou upozornéni na intranetu a poté jiz nemaji moznost se hlasovani
zucCastnit. Dals§im, kdo se v nemocnici zabyva teambuildingy jsou vedouci jednotlivych
oddélenti, kteti jsou vice v kontaktu se svymi ¢leny tymu a mohou tak 1épe urcit, jakou aktivitu
by si prali anasledné to navrhnout na personalnim oddéleni. Personalista R2 se shoduje
v odpovédi s personalistou R1, Ze provozuji prizkumy a zvetfejiiuji je na intranetu. Dale se
shoduji v tom, Ze primafi nebo vedouci oddéleni osobné ptichidzeji za nimi a vyjadiuji své
preference ohledn¢ aktivit pro sviij tym. Na zavér dodava, ze tento piimy zptisob komunikace
jim umoziuje 1épe porozumét potiebam jednotlivych oddé€leni a ptizplsobit jejich aktivity
konkrétnim pozadavkim a o¢ekdvanim zaméstnanct.

Sesta otazka byla stanovena na zékladé vysledkt dotaznikového Setfeni ze sekce s ndzvem
Teambuilding. K tomuto tématu byla polozena dotazovanym otazka, jak si dotazovany
vysvétluje, v navaznosti na piedchozi otdzku, ze respondenti odpovédéli ano v 51,7 % a ne
v 48,3 % (zda nemocnice potfadda prizkumy, ankety ohledné¢ vybéru typu teambuildingové
akce). R1 uvedl, ze je mozné, ze néktefi zaméstnanci neodpovi na dotaznik ¢i anketu nebo si
nevSimnou upozornéni na intranetu a poté jiz nemaji moznost se hlasovani zucastnit. Jako dalsi
davod uvedl, Ze vedouci oddéleni mohou pftijit s vlastnim napadem na teambuilding nebo
pozadat personalni, aby néco vymyslelo. Takze se pak mize zdat, Ze nemocnice ¢i personalni
vlasté prizkumy nedéla a rovnou néco zvoli, i kdyZ to pravé muze byt naopak a vlastné je vse
prodiskutovano s vedoucim oddélenti, ktery zna sviyj tym nejlépe. Personalista R2 uvedl, ze fakt,
ze primafi a vedouci oddéleni osobné komunikuji S personalisty, mize byt divodem, pro¢
nemaji tendenci vypisovat ankety pfimo pro jejich oddéleni. Pravdépodobné proto, Ze vV rdmci
tohoto osobniho kontaktu uz piimo ziskavaji zpétnou vazbu a informace o potiebach
a preferencich konkrétniho tymii. Dodéava, Ze anketni priizkumy jsou €asto zamé&feny na ziskani
obecného pohledu a zpétné vazby od vétSiho poctu zaméstnanct, ale kdyz maji ptimy piistup
k vedoucim odd¢€leni, mohou 1épe pochopit specifické potieby zaméstnancti. Na zavér dodava,
ze by méli zvazit, zda by neméli vzdy kombinovat oba ptistupy — jak pruzkumy, tak i osobni
rozhovory, aby predesli nedorozuméni, Ze se 0 ndzor zaméstnanct ohledné teambuildingu
nezajimaji.

Sedma ot4zka byla stanovena na zaklad¢ vysledkti dotaznikového Setfeni ze sekce s nazvem
Propousténi zaméstnanci. K tomuto tématu byla poloZena dotazovanym otazka, zda nemocnice
XY provozuje outplacement. R1 uvedl, ze nemocnice XY provozuje program outplacement
jako soucast jejich piistupu K pé¢i 0 zaméstnance. Kdyz se néktery zaméstnanec rozhodne
odejit, nabizi mu moznost vyuzit téchto sluzeb. Dale ale zduraznuje, ze Gicast v programu je
zcela dobrovolna a vyplyva z vlastni iniciativy zaméstnance. ,,Pokud se rozhodnou vyuzit
outplacementovych sluzeb, jSOU pripraveni jim poskytnout podporu a pomoc.
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Dale dodava, zZe jejich schopnost poskytnout tuto podporu zavisi na dostupnych zdrojich
a moznostech, ale vzdy se snazi udélat maximum pro to, aby vse probéhlo v pofadku a byvaly
zamé&stnanec byl spokojeny. O zaméstnancich, ktefi 0 tuto pomoc pozadali se zminuji V jejich
firemnim Casopise. V zavéru zminuje, Ze tu sluzbu nenazyvaji outplacement, a proto je mozné,
7e zaméstnanci nevédi, Ze se to v nemocnici XY a skupiné Z uskuteciiuje. Personalista R2
dodal, Ze i piestoze jejich piistup k této problematice je v zasadé podobny jako u outplacementu,
tuto sluzbu pfimo neoznacuji takto. Kdyz se néktery zaméstnanec blizi ke konci své kariéry
ama jit do dichodu nebo je nucen ukoncit pracovni pomér z osobnich divodl, radi mu
poskytnou podporu a ztstanou S nim V kontaktu, pokud ma zajem zdstat spojen S nemocnici.
Snazi se najit pro n&j vhodné aktivity nebo mu nabidnout pomoc pii hleddni novych moznosti.
Nicmén¢, pokud dojde k rozlouceni ve Spatném duchu, tuto formu podpory nenabizeji.

Posledni osmé otadzka byla stanovena na zdklad¢ vysledkti dotaznikového Seteni ze sekce
S ndzvem Propousténi zaméstnanci. K tomuto tématu byla polozena dotazovanym otazka, ze
z vysledkt dotaznikového Setfeni vyplynula souvislost mezi tim, ze 41,6 % respondentti uvedlo,
7ze pravdépodobnéji budou hledat nové zaméstnani mimo nemocnici atim, ze 66,3 %
respondentil uvedlo, ze vySe financni odmény neni dostate¢né¢ motivujici faktor k praci
v nemocnici XY. Jaké konkrétni kroky 1ze podniknout K prevenci této situace? R1 uvedl, Ze to
nebylo pfijemné zjisténi, a jsou odhodlani jednat. Jejich cilem je zlepsit celkovou spokojenost
zaméstnancl. Ddle zminuje, Ze aktudlné provadi revizi jejich mzdové politiky. Pravidelné ji
posuzuji a zvazuji, zda je stale relevantni vzhledem K inflaci a sou¢asnym trznim podminkam,
pokud vysledky vyjdou negativné, berou V ivahu moznost zvyseni finan¢nich odmén. V zavéru
uvadi, ze nemocnice je dynamické prostiedi, kde je bohuzel fluktuace bézna, a i pies vSechny
jejich snahy jako je veliké mnozstvi benefitll, zvySovani platd, rozvoje pracovnikil a vstficnému
pristupu se muze stat, ze zaméstnanci to vidi jako nedostatecné a rozhodnou se ptejit do jiného
zatizeni. ,,Smyslem nasi organizace je reinvestice vydeélaného kapitilu zpét do nemocnice
a zlepsovani nemocnicniho prostredi hlavné pro pacienty a poskytnout jim co nejkvalitnéjsi
peéci. Jelikoz vsak provozujeme vice zarizeni, musi se tento kapitdl rozloZit mezi vice jednotek
a tim pdadem je tézké nastavit vysoké platy, i kdyz bychom si to pro nase zaméstnance prali.*
Personalista R2 se shoduje s personalistou R1 v tom, ze prioritou nemocnice je poskytovat
kvalitni péci pacientim, ackoli by radi vidéli zvySeni mezd zaméstnanct. Zaroven zduraziuje,
7e rozhodnuti ohledné mzdovych politik nespada do jejich pravomoci, ale spiSe do kompetence
vysSiho vedeni organizace. Presto vSak naznacuje, Ze planované zmény V oblasti mzdovych
a benefitovych balic¢kt jsou soucasti dlouhodobé strategie, ktera by méla pfinést v budoucnu
pozitivni vysledky pro zaméstnance. Tyto plany predstavuji dillezity aspekt strategického fizeni
lidskych zdroju, ktery by mél pfispét K celkové spokojenosti a motivaci zaméstnancui.

3.2.3 Shrnuti

Z dotaznikového Setieni je ziejmé, Ze v nemocnici XY ma proces stabilizace zaméstnanci
patrné nedostatky. Z druhé sekce s nazvem nabor a adaptace zaméstnancu je ziejmé, Ze tuto
oblast m& nemocnice velice dobfe zvladnutou. Z vysledkl je patrné, Ze jsou zaméstnanci
S ndborem a procesem adaptace prevazné spokojeni, kvalita zaSkoleni se v ¢ase drzi na velmi
dobré urovni aspiSe ma tendenci se zlepSovat. AvSak podle doporuceni respondentii by
nemocnice XY meéla zlepsit komunikaci a podporu od nadfizenych smérem k zaméstnanciim.
Treti sekci S nazvem fizeni vykonu zaméstnancii nemocnice XY nema vhodné nastavenou.
V dotaznikovém Setfeni 75,2 % respondentt uvedlo, Ze s timto procesem nemaji zkuSenosti.
Tato pocetnost odpovédi muze byt zplisobena tim, Ze respondenti nevédi, jak probiha fizeni
pracovniho vykonu anebo nemocnice XY nespravné tento proces komunikuje. Vysledky ctvrté
sekce snazvem motivace nedopadly pozitivné. Z vysledkti vyplyva, Zze se zaméstnanci
nemocnice XY neni aktivné projednavana jejich stimulace k plnéni pracovnich ukold.
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Vyznamnym problémem je irelativné vysoky podil zaméstnancu, kteii vyjadiuji pocity
demotivace na pracovisti. Pata sekce se zabyvala odménovanim zaméstnancti a vysledky
nasveédCuji, Ze tato oblast neni vhodné nastavena nemocnici XY. Respondenti neshledavaji
odménovani v nemocnici XY transparentni. Je zde pravdépodobnd souvislost s tim, ze
respondenti uvedli jako hlavni faktor pro odménovani hodnoceni nadiizeného nebo tymu. Dale
respondenti uvedli, ze aktualni vyse finanéni odmény pro né neni dostate¢né motivujici faktor.
Nejvice zaméstnanci oekavaji zvyseni mzdy a bonusii, coz potvrzuje vysledky s ptfedchozich
otazek. Nasledujici sekce s nazvem vzdélavani a rozvoj zaméstnancti ma nemocnice XY velice
dobte nastavenou. Z vysledkl je patrné, ze nemocnice XY dava moznost se vzdélavat svym
zaméstnanciim, avSak by méla zlepsit systém komunikace, protoze ¢ast respondentt uvedla, ze
0 moznosti vzdélavani nevi. Z vysledkl ze sekce teambuilding je patrné, Ze nemocnice XY
nepotada teambuildingové akce nebo je poradé a pouze je nevhodné komunikuje a zaméstnanci
0 nich nevi. Posledni variantou je, Ze je pofada pouze pro ur¢ité pracovni pozice. Posledni sekci
je propousténi zaméstnanct a zde je patrné, ze zaméstnanci hodnoti predavani znalosti mezi
zameéstnanci, ktefi odchazeji a jejich nastupci pozitivné. Naopak nemocnice XY se nezabyva
outplacementem, coz potvrzuji odpovédi respondenti. Respondenti v posledni otazce nejvice
odpovédéli, ze na Skale od 6-10 je u nich vice pravdépodobné, Ze budou hledat zaméstnani
mimo nemocnici XY, celkem 41,6 %. Dale se to nejvice tyka v€kovych skupin 18-30 a 31-40.
Naopak nejvice chtéji v nemocnici pracovat vékové kategorie 41-50. Pfi tomto trendu je
pravdépodobné, ze v nemocnici XY bude postupné starnout pracovni sila a nemocnice bude
mit v budoucnu problém ji nahradit mladS$imi zaméstnanci.

Z analyzy rozhovort vyplyva, Ze nemocnice XY je si védoma existujicich problém a jiz byly
podniknuty urcité kroky K jejich feseni, piipadné jsou planovany dalsi. Nicméng, klicovym
nedostatkem je povazovana nedostate¢nd komunikace. Bez aktivniho informovani ze strany
vedeni nemocnice a personalniho oddéleni 0 planovanych zménach nebo opatienich hrozi, ze
zameéstnanci budou zastavat uvéznéni v cyklu nedostatecné informovanosti. Tento stav mize
mit negativni dopad na jejich angazovanost a produktivitu, atim ina celkovy vykon
nemocnice. Napiiklad bylo uvedeno personalisty z nemocnice XY, ze nemocnice porada
teambuildingové aktivity, ale z prizkumu vyplynulo, ze 71,3 % respondentl 0 nich neni
informovano.

Vysledky dotaznikového Setieni, véetné navrhl na zlepSeni poZaduje po zpracovéani hlavni
personalista pro skupinu Z a vedeni nemocnice XY, aby je mohli ptipadné implementovat do
procesu stabilizace zaméstnanci. Celkové bylo identifikovano 7 hypotéz, z nichZ jedna byla
vyvracena. S ohledem na stavajici nedostatky V procesu stabilizace personalu jsou nésledujici
doporuceni povazovana za klicova pro zlepSeni situace. N&které ¢asti procesu, jako je nabor
a adaptace zaméstnanci, a vzdélavani a rozvoj pracovnikli, vykazaly pozitivni vysledky pro
nemocnici XY. Nicméné, existuje prostor ke zlepseni v dalsich oblastech. Zadoucim krokem je
podrobnéjsi analyza a nasledna implementace doporuceni, ktera by mohla vést k celkovému
zlepSeni kvality pracovniho Zivota zaméstnanci a efektivité¢ nemocnice jako celku.

3.3 Navrh doporuceni

V této podkapitole jsou prezentovana doporuceni pro vedeni nemocnice XY, kterd jsou
zamé&fena na jednotlivé prvky stabilizacniho procesu. Tato doporuceni jsou odvozena z analyzy
vysledkt dotaznikového Setfeni a hypotéz, a zohlednuje specifika prostiedi nemocnice XY.
Cilem téchto doporuceni je poskytnout vedeni nemocnice efektivni strategie a opatteni, kterd
budou podporovat dlouhodobou stabilitu a kontinuitu zaméstnaneckého tymu, a tim i celkovou
vykonnost a kvalitu poskytované péce. Celkové bylo navrZzeno 7 doporuceni.

55



Doporuceni ¢.1: ZlepSeni komunikace a podpory od vedeni nemocnice XY prFi naboru
a adaptaci zaméstnanci

Na zaklad¢ vysledkt dotaznikového Setfeni ze sekce ndbor a adaptace zaméstnancti, kde byla
zjiSténa potieba zlepSeni komunikace a podpory od nadfizenych ve sméru k zaméstnancim
(50,5 % respondentil), je vhodné, aby nemocnice XY zavedla opatifeni zamétfena na posileni
téchto aspektil.

Konkrétné by mohlo byt provedeno zavedeni pravidelnych setkani mezi novymi zaméstnanci
a jejich nadiizenymi, kde by méli moznost sdilet své dojmy, dotazy a ptipadné obavy ohledné
adaptace. Tyto setkani by méla byt prostiedkem K navazani vztahti a poskytnuti podpory
v pratelském a neformalnim prosttedi. Dale by se mohly zavést pravidelné individualni
konzultace mezi novymi zaméstnanci a nadiizenymi, béhem kterych by mohli diskutovat
0 svém pokroku, pfipadnych problémech a cilech. Nadtizeni by méli byt aktivnimi posluchaci
a nabidnout pomoc a podporu pii feseni problémii. Kromé toho by mohla byt zavedena praxe
mentorského programu, kde by novi zaméstnanci byli ptidéleni zkusen€jsim kolegiim, kteti by
jim poskytovali rady, podporu a uzite¢né informace.

Timto zptisobem by novi zaméstnanci méli moznost ziskat uceleny pohled na svou pracovni
pozici a ziskat davéru a sebejistotu v novém prostiedi. Takovy komplexni ptistup by mohl vést
k vytvoteni pozitivniho a podpurného pracovniho prostiedi, které by napomohlo uspésné
adaptaci novych zaméstnancu a celkové K posileni stability pracovniho tymu v nemocnici XY.

Pokud by nebyla provedena zadna opatieni na zlepSeni komunikace a podpory od nadfizenych
smérem K zaméstnanctiim, mohlo by dojit k n€kolika negativnim dtsledktim. Prvnim moznym
disledkem by bylo pokracovani neuspokojivého stavu, kdy novi zaméstnanci by se stale necitili
dobfe integrovani do pracovniho tymu améli by pocit nedostatecné podpory od svych
nadfizenych. To by mohlo vést k pokracujicimu zvySovani miry fluktuace zaméstnanct, nebot’
nedostatek podpory akomunikace by mohl sniZzovat pracovni spokojenost a motivaci
zamé&stnancl. Dale by mohlo dojit k nartstu stresu a nejistoty mezi zaméstnanci, coz by mohlo
negativné ovlivnit jejich pracovni vykon a celkovou atmosféru v pracovnim prostfedi. Tim by
mohla byt ohrozena i kvalita poskytované péce a efektivita provozu nemocnice XY. Celkové
by nedostatek komunikace a podpory od nadfizenych mohl zpomalit proces adaptace novych
zaméstnancl @ mit negativni dopad na stabilitu a fungovani pracovniho tymu v nemocnici XY.

Kalkulace naklad na realizaci navrhu, na zlepseni komunikace a podpory od vedeni nemocnice
XY pii naboru a adaptaci zaméstnanct, byla rozdélena na zvySeni a snizeni nakladu:

ZvySeni naklad: implementace novych komunika¢nich kanalii a technologii, financovani
Skoleni a vzdélavacich programt pro personal tykajici se komunikace a podpory zaméstnanct,
naklady spojené s organizaci workshopi, seminaiti a dalSich akci zaméfenych na zlepSeni
komunikace a podpory od vedeni.

Snizeni nédkladl: ocekavané snizeni ndkladi spojenych s fluktuaci zaméstnanci diky
zlepSenému zachovani personalu, potencialni snizeni ndkladii na nové naborové procesy
a adaptaci novych zaméstnancti.

Z divodu rozmanitosti potencidlnich implementaci neni mozné uvést piesné castky. Pro odhad
nakladi by bylo nezbytné podrobné prozkoumat stavajici komunikaéni kandly a vzdélavaci
programy a identifikovat konkrétni opatieni potiebna k jejich zlepSeni. Takova analyza by byla
zahrnuta v revizi dostupnych zdroji, potfebnych investic a dalSich faktort, které by ovlivnily
celkové naklady na implementaci.
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Doporuceni ¢.2: Zavedeni systému Fizeni vykonu zaméstnanci

Z vysledk treti sekce fizeni vykonu zaméstnancii je patrné, Ze v nemocnici XY neprobiha
ptili§ dobfte fizeni pracovniho vykonu, protoze 75,2 % respondentil uvedlo, Ze s timto procesem
nemaji zkusenosti.

Zavedeni systému fizeni vykonu umozni Iépe monitorovat a hodnotit pracovni vykon
zamé&stnancl, coz muze vést K efektivnéj$§imu vyuziti lidskych zdroji a zlepseni celkového
vykonu nemocnice XY. Poskytne jasnou strukturu pro stanoveni ocekavani a cila
zameéstnanciim, coz muze podpofit jejich motivaci a angazovanost. Pomtize identifikovat silné
a slabé stranky jednotlivych zaméstnancii a poskytne zéklad pro planovani rozvoje a profesniho
rastu.

Rizeni vykonu zaméstnancti lze zaéit definovanim jasnych a méfitelnych cil pro kazdého
zaméstnance, které jsou Vsouladu scili skupiny Zanemocnice XY. Ziidit pravidelné
a strukturované hodnotici rozhovory mezi zaméstnanci a jejich nadtizenymi, kde se diskutuje
0 dosazenych vysledcich, silnych strankadch a oblastech na zlepSeni. Zavést systém zpétné
vazby a kontinualniho hodnoceni vykonu, ktery umozni pruzné reagovani na zmény a potieby
zaméstnancu.

Za pozitivum zavedeni systému fizeni vykonu zaméstnancli 1ze povazovat vyse zminéné. Za
negativum muizeme povazovat moznost vytvoieni prostiedi, kde se zaméstnanci soustiedi
pouze na dosahovéni kratkodobych cilli a nedostatecné investuji do dlouhodobého rozvoje.
Dale riziko vytvareni konkurenéniho prostiedi mezi zaméstnanci, coz mize vést K nedostate¢né
spolupraci a vzniku konflikti. V neposledni fadé to mize pfinést administrativni zatéz pro
management. Ale dle reSerSe v teoretické ¢asti prevazuji pozitiva fizeni vykonu zaméstnanct,
oproti negativiim.

Kalkulace nakladii na realizaci navrhu, na zavedeni systému fizeni vykonu zaméstnanci, byla
rozdélena na zvySeni a sniZeni nakladi:

Zvysené naklady: implementovani softwarovych nastroji pro sledovani vykonu zaméstnanct,
Skoleni zaméstnancli v pouzivani nového systému, potencialni zvySeni administrativni zatéze
spojené s fizenim nového systému.

Snizené néaklady: sniZeni fluktuace zaméstnanct, redukce nakladd spojenych s naborovym
a adaptacnim procesem.

Z divodu rozmanitosti potencialnich implementaci neni mozné uvést piesné castky. S ohledem
na fakt, ze skupina Z ma svou vlastni IT spole¢nost, mize dojit k efektivnimu vyuziti
dostupnych zdrojii a sniZeni nédkladli na implementaci. Pro odhad nakladi by bylo nezbytné
podrobné prozkoumat moznosti IT spole€nosti a zpiisobli Skoleni kviili pouziti nového systému.
Takova analyza by byla zahrnuta v revizi dostupnych zdrojl, potiebnych investic a dalSich
faktort, které by ovlivnily celkové nédklady na implementaci.

Doporuceni ¢.3: Zavedeni komplexniho programu motivace zaméstnanci

Ze sekce motivace zaméstnanci vyplynulo, ze nemocnice XY neprovadi rozhovory se
zameéstnanci 0 jejich vnitini stimulaci (jak uvedlo 48,5 % respondentll), zaméstnanci se citi na
pracovisti demotivovani, alesponn 91,1 % respondentli se tak nékdy v nemocnici XY citilo.
Respondenti uvedli, Ze nemocnice XY v poslednim roce rozsifila nabidku zaméstnaneckych
benefitli, Skoleni, rozvojové kurzy, avSak to nezménilo postoje respondenti a pro zlepSeni
téchto této situace je navrzeno zavedeni programu motivace zamé&stnancu.
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Zavedeni komplexniho motivacniho programu je nezbytnym opatfenim pro optimalizaci
organizacniho prostfedi a posileni pracovniho vykonu zaméstnancti. Jako prvni krok mizeme
povazovat provedeni dikladného prizkumu potieb a preferenci pracovnikii s cilem vypracovat
podrobnou analyzu motivace a jejich determinujicich faktord. Na zakladé téchto zjisténi lze
navrhnout komplexni motivacni mix, integrujici financ¢ni stimuly, nehmotné benefity, moznosti
profesniho rozvoje a ocenéni za dosazené vysledky. Podstatny je také implementacni rAmec pro
pravidelné monitorovani a zpétnou vazbu ohledné vykonnosti, umoziujici zaméestnancim
sledovat sviij pokrok a rozvoj v souladu s definovanymi cili. Vysledkem takového programu
by mélo byt zvySeni pracovni motivace a zapojeni zaméstnancl, coZ mize vést V konecném
dusledku k pozitivnimu ovlivnéni celkové vykonnosti a konkurenceschopnosti nemocnice XY.

V nemocnici XY mohou byt zaméstnanci motivovani riznymi prostfedky, mezi které Ize
zatadit moznosti profesniho rozvoje a vzdélavani, tato opatfeni umoziuji zaméstnancim
neustdle zdokonalovat své dovednosti a posilovat své znalosti V oboru, coz muze piispéct
k jejich vnitini motivaci. Dal$im typem motivac¢niho prostifedku je ocenéni za vykon, odmény,
uznani nebo bonusy za dosazeni stanovenych cilii nebo za mimotradné uspéchy, které mohou
zaméstnance vést K maximalnimu usili a vykonu. Podpora pracovniho prostfedi a rovnovahy
mezi praci a osobnim zivotem je dal$im dalezitym faktorem. Poskytnuti flexibilnich pracovnich
podminek, programi pro fyzické a dusevni zdravi zaméstnancl, moznost prace z domova
mohou vést napiiklad K lepSimu zdravi, niz§imu stresu a vyvazenéj$imu zivotnimu stylu
zamg&stnanci, coz muze pozitivné ovlivnit jejich vykonnost a spokojenost.

Je tfeba vSak byt obezndmen S potencialnimi riziky, jako jsou mozné rozdily mezi jednotlivymi
zameéstnanci, naklady na implementaci audrzovani programu a potencialni neefektivnost
urc¢itych motivujicich mechanismii pro vSechny zaméstnance. OvSem S dikladnou analyzou
a spravnou implementaci mize komplexni motivac¢ni program ptinést vyznamné dlouhodobé
benefity pro nemocnici XY.

Kalkulace nakladi na realizaci ndvrhu, na zavedeni komplexniho programu motivace
zamé&stnanci, byla rozdélena na zvySeni a sniZzeni nakladu:

Zvysené naklady: implementace komplexniho programu motivace zaméstnancti muze
zahrnovat investice do motivujicich benefiti a odmén pro zaméstnance, vcetné financnich
odmeén, firemnich akci a dal§ich motivujicich faktorti. Kromé toho mohou byt zvysené naklady
spojené s vyvojem a implementaci novych systému pro sledovani a hodnoceni pracovniho
vykonu zaméstnanctl.

Snizené naklady: efektivni program motivace zamé&stnanci miize vést k dlouhodobému sniZeni
fluktuace zaméstnancti a nakladi spojenych s naborovym procesem. ZlepSena pracovni
moralka a vy$8i mira angazovanosti zaméstnancti mohou také piispét k vyssi produktivité a ke
snizeni néklada spojenych s neplanovanymi absencemi a nedostatkem pracovni sily.

Vzhledem k rGznorodosti moznych pfistupil a strategii k motivaci zaméstnancli neni mozné
stanovit piesné finan¢ni Castky tykajici se zavedeni komplexniho programu motivace. Pro
ziskani odhadu nakladd je klicové podrobné prozkoumat existujici motivani programy
a identifikovat konkrétni opatieni pottebna k jejich zdokonaleni. Tento proces zahrnuje analyzu
dostupnych zdrojl, posouzeni potiebnych investic a dalsich relevantnich faktord, které mohou
ovlivnit celkové naklady na implementaci.

Doporuceni ¢.4: Zvysit transparentnost V odménovani

Na zaklad¢ zjisténi z dotaznikového Setfeni je patrné, ze odménovani zaméstnancti V. nemocnici
XY je vnimano jako netransparentni, konkrétné spiSe netransparentni uvedlo 37,6 % a odpoveéd’
zcela netransparentni uvedlo 31,7 %. Netransparentnost muze negativné ovlivnit
zaméstnancovu pracovni spokojenost a motivaci.
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Doporuceni pro zvysSeni transparentnosti V odménovani zahrnuje nasledujici kroky. Nemocnice
XY by méla zavést jasnd pravidla pro odménovani, dale je dulezité, aby byla pravidla
odménovani aktivné komunikovdna se vSemi zameéstnanci. To zahrnuje pravidelné
informovani, Skoleni zaméstnanci a vedoucich pracovnikli 0 procesu odménovani
a poskytovani odpovédi na jejich dotazy. Pti rozhodovani 0 odménovani by méla byt zarucena
transparentnost a objektivita. Zaméstnanci by m¢li mit jasny piehled o kritériich, na zaklad¢
kterych jsou odmény udélovany.

Zavedeni jasnych pravidel pro odménovani zaméstnancti V nemocnici XY by mohlo pfinést
nekolik pozitivnich aspekti. Prvnim z nich je zvySeni transparentnosti V procesu odménovani,
coz by posililo divéru zaméstnancl Vv organizacni spravedlnost a piispélo K vétsi pracovni
motivaci. Dale by transparentni pravidla mohla minimalizovat moznost nespravedlivého
zachéazeni a snizit riziko vzniku konfliktd v pracovnim prostfedi. Taktéz by poskytla jasnou
orientaci zaméstnanciim ohledné ocekavanych odmén za jejich pracovni uspéchy, coz by mohlo
podporit jejich angazovanost a nasazeni.

Nicméng, zavedeni téchto pravidel by mohlo mit i néktera negativa. PFili§ striktni pravidla by
mohla omezit flexibilitu v odménovani a branit v pfizpusobeni se individualnim potiebam
a situacim jednotlivych zaméstnancii. Déle by implementace rozséhlych pravidel mohla pfinést
dodate¢nou administrativni zatéz pro personalni oddéleni a vrcholovy management nemocnice
XY. Existuje také riziko, ze néktefi zaméstnanci by mohli vnimat zavedeni pravidel jako
omezovani svobody a autonomie v praci, coz by mohlo vést k odporu nebo nespokojenosti
S novym systémem odménovani.

Pribézna zpétna vazba a hodnoceni procesu odménovani mohou pomoci identifikovat ptipadné
nedostatky a moznosti zlepSeni. Je dilezité, aby nemocnice XY pravidelné vyhodnocovala své
postupy odménovani a piijimala opatieni K jejich neustalému zdokonalovani.

Kalkulace nakladti na realizaci navrhu, na zvySeni transparentnosti v odménovani, byla
rozdélena na zvySeni a snizeni nakladi:

ZvySené naklady: implementovani softwarovych nastroji pro sledovani odménovani
zameéstnanct, Skoleni zaméstnancti v pouzivani nového systému ¢i spravného odménovani,
potencialni zvySeni administrativni zatéZe spojené s fizenim nového systému.

Snizené néklady: snizeni fluktuace zaméstnancd.

Z divodu rozmanitosti potencialnich implementaci neni mozné uvést piesné castky. S ohledem
na fakt, ze skupina Z ma svou vlastni IT spole¢nost, mize dojit k efektivnimu vyuziti
dostupnych zdrojii a sniZeni nédkladli na implementaci. Pro odhad nakladi by bylo nezbytné
podrobné prozkoumat moznosti IT spole€nosti a zpiisobli Skoleni kviili pouziti nového systému.
Takova analyza by byla zahrnuta v revizi dostupnych zdrojl, potfebnych investic a dalSich
faktort, které by ovlivnily celkové nédklady na implementaci.

aA

Doporuceni ¢.5: Rozsifeni nabidky vzdélavacich aktivit

Z vysledkti dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze zaméstnanci by na systému vzdélavani
a rozvoje, ktery jim poskytuje nemocnice XY chtéli rozsifeni nabidky vzdélavacich programii
(56,8 %), dale poskytnuti vice ptilezitosti pro individualni rozvoj (43,2 %), zlepSeni dostupnosti
Skoleni (35,2 %) a zvySeni finan¢nich prostiedkli na kvalitu vzdélavacich programt (34,1 %).
S ohledem na tyto pozadavky je mozné navrhnout n¢kolik doporuceni:

Rozsireni nabidky vzdélavacich programii: Nemocnice XY by méla zkoumat mozZnosti

rozsifeni nabidky vzdélavacich programu v souladu s potiebami a oéekavanimi zaméstnancu.
To mtlize zahrnovat Skoleni v oblasti novych technologii, odbornych dovednosti nebo soft skills.
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Poskytnuti vice prilezitosti pro individualni rozvoj: Vedle skupinovych Skoleni by XY m¢la
podporovat i individualni rozvoj zaméstnanci prostfednictvim mentoringu, osobniho
coachingu nebo stipendijnich programi na podporu dalsiho studia.

Zlepseni dostupnosti Skoleni: Je dulezité, aby Skoleni byla dostupna pro vSechny zaméstnance
bez ohledu na jejich pracovni pozici nebo pracovni rezim. Nemocnice XY by méla zvazit rizné
formy Skoleni, vCetné online kurzi nebo e-learningovych platforem, aby maximalizovala
dostupnost pro zaméstnance.

ZvySeni finanénich prostiedkii na kvalitu vzdélavacich programi: Pro zajisténi kvality
vzdélavacich programili je nezbytné dostatecné investovat do odborné piipravy lektort,
modernizace vyukovych materialii a technologii a dalSich relevantnich prostfedkti. Nemocnice
XY by méla zvazit zvyseni financnich alokaci na tuto oblast.

Vyhody, které 1ze ofekavat v ptipadé zavedeni doporuc¢eni mohou byt naptiklad kvalitngjsi
plnéni pracovnich ukoll, zvySeni efektivity zaméstnance, lepSi vykon a zdroven zvyseni
spokojenost s praci, coZz ma pozitivni dopad na pracovni prostfedi. V neposledni tadé
zaméstnanci, ktefi jsou 1épe vysSkoleni a informovéani, jsou schopni poskytovat vyssi standard
péce pacientiim, coz piispiva k celkovému zlepSeni kvality sluzeb poskytovanych nemocnici.

Zavedeni doporuceni mize sebou nést i nevyhody napiiklad zvySeni finanénich naklada pro
nemocnici, zejména pokud jde 0 ndklady na lektory, materialy atechnologie. Dale Skoleni
a vzdélavaci aktivity mohou vyzadovat Casové investice ze strany zaméstnancli, coZ muize
omezit jejich dostupnost pro praci a zvysit pracovni zatéz. Navzdory rozsifené nabidce Skoleni
muize byt nékterym zaméstnanclim nebo skupindm zaméstnanci malo atraktivni Ucastnit se

vzdélavacich aktivit, coz miize omezovat uc¢innost celého programu.

Kalkulace nakladti na realizaci navrhu, na rozsiteni nabidky vzdélavacich aktivit, byla
rozdélena na zvySeni a snizeni nakladi:

Zvysené naklady: vyvoj novych vzdélavacich programi a materiald, Skoleni a certifikace
instruktorti pro vzdélavaci aktivity, technologické investice pro podporu online kurzii a dalSich
distan¢nich vzdélavacich moZnosti, marketingové naklady spojené s propagaci vzdelavacich
aktivit, nahrady za zaméstnance, ktefi jsou na vzdélavacim programu, finan¢ni prostiedky pro
proplaceni nakladi zameéstnancti na ucast v externich vzdélavacich programech.

Snizené naklady: efektivngjsi vyuziti internich zdroji a know-how, snizeni fluktuace
zameéstnancu.

Vzhledem k riiznorodosti moznych pfistupt a strategii k rozsiteni vzdélavacich aktivit neni
mozné stanovit presné¢ financni Céastky. Pro ziskdni odhadu ndkladl je kli¢ové podrobné
prozkoumat existujici vzdélavaci programy a identifikovat konkrétni opatteni potiebna k jejich
zdokonaleni. Tento proces zahrnuje analyzu dostupnych zdrojii, posouzeni potiebnych investic
a dalSich relevantnich faktorti, které mohou ovlivnit celkové naklady na implementaci.

Doporuceni ¢.6: Zavedeni teambuildingovych akei pro vSechny zaméstnance

Z vysledkli dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze nemocnice XY neorganizuje pro své
zameéstnance teambuildingové akce. Tuto skute¢nost potvrdilo 71,3 % respondenti.
Personalisté, ale v rozhovoru uvedli, ze tyto aktivity potadaji, coz potvrzuji odpovédi
administrativniho a technického personalu, ktery tvofil nejvétsi podil téch, ktefi odpovédéli
kladné. Jedno z moznych vysvétleni této skuteCnosti je to, ze nemocnice XY potada
teambuildingové akce pouze pro nekteré pracovni pozice, avsak tyto akce jsou podstatné pro
vSechny zaméstnance, nehled€ na jejich pozici.
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Zavedeni teambuildingovych akci Vv nemocnici XY zahrnuje nékolik klicovych krokti. Prvnim
krokem je planovani a organizace akci, které by mély byt pravidelné a dobie pfipravené.
Nemocnice XY by méla vyclenit dostatek ¢asu a zdroji pro tuto Cinnost, véetné urceni
vhodného Casu a mista kondni, stanoveni cili akce a vybéru aktivit, které budou odpovidat
potfebam a z4yjmim zameéstnancii. Druhym dualezitym aspektem je zapojeni zaméstnanct do
procesu planovani a vybéru aktivit. Je klicové ziskat jejich nazory a ptani prostfednictvim
dotazniki nebo pracovnich skupin, aby byly teambuildingové akce co nejvice piizpiisobeny
potiebdm zaméstnancli. Dal$im dllezitym bodem je rozmanitost aktivit. Pii planovéni
teambuildingovych akci je nutné zvolit riznorodé aktivity, které budou podporovat spolupraci,
komunikaci a tymovou divéru. Mezi mozné aktivity mohou patfit sportovni aktivity, rizné hry,
workshopy nebo dobrovolnické ¢innosti. Diiraz by mél byt kladen na to, aby byly aktivity
zajimavé a motivujici pro vSechny zaméstnance.

Zavedeni teambuildingovych akci v nemocnici XY by mohlo byt doprovazeno celou fadou
vyhod. Posileni tymového ducha a podpora spoluprdce mezi zaméstnanci jsou hlavnimi
benefity, které by mohly vést ke zlepSeni pracovniho prostfedi. Dale by tyto akce mohly ptispét
k lepsi komunikaci mezi ¢leny tymu a K vytvoreni pratelské atmosféry, ktera je podporovana
otevienosti a divérou mezi kolegy. To by zase mohlo vést k motivaci zaméstnancti a zvySeni
produktivity a lep$imu pracovnimu vykonu.

Nicméng, zavedeni teambuildingovych akci by mohlo byt spojeno i s nékolika potencialnimi
nevyhodami. Financ¢ni néklady spojené S organizaci téchto akci a ¢asovd naro¢nost pro
zameéstnance, ktera mize ovlivnit jejich pracovni nasazeni, jsou dalezité faktory, které je tieba
zvazit. Existuje také riziko, ze nizka efektivita téchto akci, pokud nejsou spravné planovany
a zaméfeny na potfeby zaméstnancii, miize mit za nésledek ztratu zajmu a nedostate¢nou ucast.

Kalkulace nakladii na realizaci navrhu, na zavedeni teambuildingovych akci pro vSechny
zaméstnance, byla rozdélena na zvyseni a snizeni nakladu:

Zvysené néaklady: naklady spojené s nakupem materidlli a zatizeni potfebnych pro realizaci
teambuildingovych aktivit, jako jsou sportovni vybaveni, stolni hry, propagacni materialy atd.
Naklady na prondjem prostor pro uspofadani teambuildingovych akci, v€etné ndklada na
technické vybaveni a zajiSténi stravovani. Naklady na zaplaceni externich lektorti, trenérti nebo
facilitatori, ktefi budou vést teambuildingové aktivity a poskytovat odborné znalosti
a dovednosti. Administrativni nédklady spojené s organizaci a planovanim teambuildingovych
akci, vCetné Casu a prace pottebné k piipravé rozvrhu, komunikaci s externimi poskytovateli
a spravu ucastnik.

SniZen¢ naklady: potencialni snizeni fluktuace zaméstnanct diky vétsi spokojenosti a vysSSimu
zapojeni zaméstnancill, coZ miZe vést k mensim nakladiim na nabor novych zaméstnanct. Niz§i
naklady spojené s absenci a nemocnosti, protoze teambuildingové aktivity mohou posilit
tymovou duch a spolupraci, coz miiZze vést ke zlepSeni zdravi a pohody zamé&stnanc.

Vzhledem k riiznorodosti moznych pfistupii a strategii k zavedeni teambuildingovych aktivit
neni mozné stanovit presné finan¢ni ¢astky. Pro ziskani odhadu nakladi je kli¢ové podrobné
prozkoumat existujici teambuildingové programy a identifikovat konkrétni opatieni potiebna k
jejich zdokonaleni. Tento proces zahrnuje analyzu dostupnych zdrojti, posouzeni potiebnych
investic a dalSich relevantnich faktori, které mohou ovlivnit celkové nédklady na implementaci.

Doporuceni ¢.7: Lepsi komunikace se zaméstnanci

Zamgéstnanci nemocnice XY nejsou 0 mnoha aspektech, které se zde provozuji patficné
informovani. Coz vyplynulo z dotaznikového Setfeni a z vysledkli rozhovort. Naptiklad
nemocnice XY provadi sluzbu outplacement, ale 82,2 % zaméstnancti uvedlo, ze 0 tom neni
informovéno.
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Dale nejsou zaméstnanci vhodné informovani o realizovani prizkumt ohledné
teambuildingovych akci (uvedlo 48,3 %), fizeni pracovniho vykonu (uvedlo 75,2 %) a moznosti
vzdé¢lavani (uvedlo 12,9 %).

Doporuceni pro zlepSeni komunikace vV nemocnici XY vyzaduje komplexni pfistup. Prvnim
krokem je vypracovani aimplementace jasnych komunikacnich strategii a postupt. Tato
opatfeni by méla byt zamétena na zajisténi pravidelného a transparentniho toku informaci mezi
riznymi Urovnémi managementu a zaméstnanci. Déle je dulezité poskytnout zaméstnanciim
adekvatni Skoleni a podporu Vv oblasti komunikace. To mize zahrnovat kurzy komunikace,
Skoleni zlepsSujici schopnosti konfliktového feSeni a komunikac¢ni dovednosti v tymu. Krome
toho by méla byt zavedena pravidelna setkdni a pracovni porady, kterd umozni zaméstnanciim
sdélovat své nazory, piipominky aobavy azaroven poskytnou piilezitost K diskuzi
aspolecnému hledani feSeni. DalSim dllezitym aspektem je vytvofeni otevieného
a podporujiciho pracovniho prostfedi, ve kterém budou zaméstnanci citit, ze jsou jejich nazory
a pripominky respektovany a ze maji moznost se podilet na procesu rozhodovani. V neposledni
fadé je nezbytné pravidelné¢ monitorovat a vyhodnocovat Uc¢innost zavedenych opatieni
a pripadné provadét dalsi upravy a vylepseni podle potieby. Dikladné sledovani komunikace
a jejiho vlivu na pracovni prostiedi a vykonnost zaméstnanct je klicové pro tspéch zlepSovani
komunikace v nemocnici XY.

Vyhody efektivni komunikace v nemocnici XY jsou znacné. Zaprvé, takovy systém podpoii
lep$i pracovni prostfedi a atmosféru spoluprace mezi zaméstnanci, coz piispiva kK celkovému
pohodli a produktivité. Déle, zlepSend komunikace posiluje vztahy a diveéru mezi ¢leny tymu,
coz umoziuje efektivnéjsi feSeni problému a lepsi koordinaci prace. Transparentni a oteviena
komunikace muze byt vyuzivana k snizeni moznosti konfliktii a nedorozumeéni, pfi¢emz je tak
ptispivano k vytvareni harmonického pracovniho prostiedi.

Na druhou stranu, implementace novych komunikacénich strategii miize byt ¢asové narocna
a vyzadovat investici zdrojd, coz mize byt pro nemocnici XY obtizné. Dale odpor a neochota
nékterych zaméstnanch akceptovat zmény mize byt prekazkou GspéSné implementace novych
komunikac¢nich postupt. Navic, nevhodné navrzené a implementované komunikacni strategie
mohou vést K nedostate¢né ucinnosti v komunikaci atim k naruseni pracovniho prostiedi
a plnéni pracovnich ukolu.

Po zavedeni vSech zminénych opatfeni je pravdépodobné, Ze by se mohlo sniZit procento
zaméstnancl, ktefi uvazuji o opuSténi nemocnice XY. Konkrétné 41,6 % zaméstnanct,
u kterych je vyssi pravdépodobnost a 20 % zaméstnanc, ktefi se nachazeji uprostied skaly.

Kalkulace nakladt na realizaci navrhu, na lepsi komunikace se zaméstnanci, byla rozdélena na
zvySeni a snizeni nakladi:

Zvyseni nakladt: ¢as vedoucich zaméstnancti, ¢as zaméstnanc.

Snizeni nakladi: snizeni fluktuace zaméstnanci, mensi naklady na nabor a adaptaci novych
zaméstnancd.

Vzhledem k rGiznorodosti moznych pfistupl a strategii ke zlepSeni komunikace neni mozné
stanovit presné finan¢ni ¢astky.
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4 Zavér

Téma stabilizace zaméstnanct piedstavuje jednu z kliCovych problematik V oblasti fizeni
lidskych zdroju a je peclivé zkoumano v odborné literatute. S nartistajici konkurenci na trhu
a neustalym pokrokem technologii se stdva schopnost udrzet si kvalifikované a zkuSené
zaméstnance klicovym faktorem pro uspéch. Stabilni pracovni sila umoznuje organizacim Iépe
plénovat své lidské zdroje, minimalizovat fluktuaci zaméstnanci a snizit naklady spojené
S naborovymi procesy a Skolenim novych zaméstnancl. Duslednd strategie stabilizace
zaméstnancu je tak klicovym prvkem V fizeni lidskych zdroji a predstavuje zakladni pilif
dlouhodobého tspéchu organizace. Diplomova prace se soustfedila na identifikaci procesu
stabilizace zaméstnanci v nemocnici XY ana navrh doporueni pro zlepSeni procesi
stabilizace zaméstnanci v nemocnici XY. Po provedeni analyzy dat a informaci, které byly
ziskany béhem vyzkumu, bylo vypracovano 7 doporuceni.

Hlavnim cilem této prace bylo navrhnout doporuceni pro zlepSeni procesu stabilizace
zamé&stnancl V nemocnici XY. Jako dil¢i cile byly stanoveny identifikace kli¢ovych faktorh
ovliviiyjicich stabilizaci zaméstnanci v nemocnici XY a zhodnoceni soucasné¢ho stavu
stabilizace zaméstnancti v nemocnici XY. Pro tcely prace byly pouzit fiktivni nazev nemocnice
XY askupina Z, nebot’ organizace preferovala zistat anonymni. S ohledem na citlivost
informaci byly udaje o organizaci, které byly zkoumény Vv rdmci této prace, anonymizovany,
rovnéz i udaje o zaméstnancich.

V teoreticko-metodologické Casti se prace nejdiive zabyvala strategii stabilizace v kontextu
fizeni lidskych zdroji. Zde byly podrobné analyzovany rizné pfistupy a metody, které
organizace mohou vyuzit K upevnéni pracovni sily a snizeni fluktuace zaméstnanct. Druha
podkapitola se zabyvala faktory ovlivitujicimi retenci zaméstnancti. Byly zde zkoumany jak
interni, tak externi proménné, které mohou mit vliv na setrvani zamé&stnancu Vv organizaci. Ve
tieti podkapitole byly podrobné zkoumany prvky stabilizaéniho procesu. Byly zde
identifikovany a analyzovany klicové prvky a postupy, které organizace mohou implementovat
pro uspésnou stabilizaci svych zaméstnanct. Tato ¢ast se zaméfovala na konkrétni opatfeni
a strategie, které mohou organizace pouzit K upevnéni vazby se svymi zaméstnanci a zvySeni
jejich loajality, konkrétné bylo uvedeno nabor a vybér zaméstnancti, zapracovani a adaptace
zameéstnancl, fizeni pracovniho vykonu, odménovani zaméstnancii, rozvoj a vzdélavani
zamé&stnanci, teambuilding a propousténi zamé&stnanc.

V diplomové praci byla pouzita metoda sbéru dat pomoci dotaznikového Setteni realizované
metodou PAPI a dotazniky byly rozdany 120 pracovnikim nemocnice XY (S navratnosti 84,2
%), ktera patii do skupiny Z, dale pomoci strukturovanych rozhovord se dvéma personalisty
nemocnice XY. Dale bylo formulovano 7 hypotéz, jez byly ovéfeny pomoci metody testu
nezavislosti Chi-kvadrat. Ze stanovenych hypotéz byla zamitnuta jedna nulova hypotéza (Ho).

V analytické ¢asti byla nejprve predstavena nemocnice XY a skupina Z, aby bylo ziskéno lepsi
povédomi 0 kontextu, ve kterém probiha proces stabilizace zaméstnancl. Poté byl pospan
vyzkum a detailn€ vyhodnocena ziskana data. Tato faze umoznila identifikovat klicové trendy
a faktory ovliviwujici stabilitu zaméstnancli Vv nemocnici XY. Na zdkladé téchto analyz bylo
nasledné pfistoupeno k formulaci doporuceni urc¢enych pro vedeni nemocnice XY a skupiné Z.
Tato doporuceni jsou vysledkem vyzkumu amaji za cil poskytnout konkrétni smérnice
anavrhy, jak optimalizovat proces stabilizace zaméstnanci Vramci organizace. Kazdé
doporuceni bylo peclivé zformulovano s ohledem na specifika a potieby nemocnice XY
a skupiny Z a zaroven bylo navrzeno s piihlédnutim Kk nejnovéjSim trendim a osvédéenym
postuptim V oblasti fizeni lidskych zdrojt. Tyto doporuceni jsou povazovana za cenny nastroj
pro vedeni organizace pii optimalizaci a zlepSovani procesu stabilizace zaméstnancti.
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Z vysledku dotaznikového Setfeni a strukturovanych rozhovoru vyplyva, ze v nemocnici XY,
provozuje nabor aadaptaci novych zaméstnanci, coZz odrazi pievazné€ pozitivni postoj
respondentll k témto procesim. Kvalita zaSkoleni je hodnocena na velmi dobré urovni
a vykazuje tendenci k dalSimu zlepSeni. Zaroven je ocenén piistup nemocnice K vzdélavani
a rozvoji zaméstnancu, avsak nekteré nedostatky jsou zjistény Vv oblasti komunikace, kde ¢ast
respondentl uvadi nedostatecné informovanosti 0 moznostech vzdélavani. Ostatni sekce, jako
je fizeni vykonu zaméstnanci, motivace, odménovani a teambuilding, nedopadly v prizkumu
prili§ pozitivné. Respondenti vyjadiuji nedostatek zkuSenosti S procesem fizeni vykonu,
nedostatenou motivaci K plnéni pracovnich tvkolti a nespokojenost s transparentnosti
amotivujicimi  faktory odménovani. Také je zjisténa nedostatend informovanost
0 teambuildingovych aktivitach. V oblasti propousténi zaméestnancli je zaznamenano pozitivni
hodnoceni piedavani znalosti mezi odchéazejicimi anovymi zaméstnanci. Co se tyce
outplacementu, nemocnice XY se jim zabyva, | kdyz tuto ¢innost nenazyva takto. Zaroven je
zjisténo, ze znaény podil respondentii zvazuje hledani zaméstndni mimo nemocnici XY.

Zaveéry adoporuceni vychazely z komplexniho souboru vysledkli z dotaznikového Setfeni
a strukturovanych rozhovort. Bylo vydano sedm doporuceni, ktera jsou sepsana Vv jednotlivych
bodech. Doporu¢enim pro nemocnici XY je zlepseni komunikace a podpory od vedeni
nemocnice XY pifi naboru a adaptaci zaméstnancil, protoze tato potieba byla zjiSténa u 50,5 %
respondentll. Zavedeni systému fizeni vykonu zaméstnanctl, protoze 75,2 % respondenti
uvedlo, ze stimto procesem nemaji v nemocnici XY zkuSenosti. Zavedeni komplexniho
programu motivace zaméstnancii, protoze z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze nemocnice
XY neprovadi rozhovory se zaméstnanci O jejich vnitini stimulaci (jak uvedlo 48,5 %
respondentil), zaméstnanci se citi na pracovisti demotivovani a alespon 91,1 % respondentti se
tak nékdy v nemocnici XY citilo. Zvysit transparentnost v odménovani, protoZze zaméstnanci
nemocnice XY vnimaji odménovani jako netransparentni, konkrétné spiSe netransparentni
uvedlo 37,6 % a odpovéd’ zcela netransparentni uvedlo 31,7 %. Rozsifeni nabidky vzdélavacich
aktivit, protoze to si pieje 56,8 % respondentl. Zavedeni teambuildingovych akci pro vSechny
zamg&stnance bez ohledu na pozici a Vv neposledni fadé lepsi komunikace se zamé&stnanci ve
vSech aspektech stabilizace zamé&stnanci. U kazdého doporuceni byl specifikovan postup jeho
provedeni, naklady a o¢ekavany pifinos pro organizaci.
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Ptiloha 2 Ptepis rozhovoru s HR nemocnice XY
Rozhovor s HR R1:
Autorka (A): Jak probiha konkrétni proces fizeni vykonu zaméstnanct ve vasi organizaci?

R1: Kazdd nemocnice v holdingu ma sviij vlastni systém na fizeni vykonu zaméstnanct. Mame
sice centraln¢ nastavené kroky, jak by to mélo probihat, ale pak je jiz na kazdé nemocnici,
fediteli ¢i vedoucimu tymu, jak moc se disledné to dodrzuje. Snazime se tyto systémy
sjednocovat a postupné vzdélavat vedouci zaméstnance, aby to celé probihalo 1épe.

A: Jaké opatieni jsou vnemocnici XY implementovana K podpofe pozitivni stimulace
zaméstnancu?

R1: Snazime se pozitivné stimulovat zaméstnance hlavné pomoci benefitli, které nabizime.
Podle mého nazoru jich mame opravdu hodné. Kromé benefitt, které jsou pro cely holding
stejné, si navic vedeni nemocnice muze prosadit pro zaméstnance i néjaké jednorazové benefity
navic, naptiklad slevové kupony ¢i listky do kina. Dale organizujeme pro zaméstnance i vylety,
naposledy jsme byli na vano¢nich trzich v zahranici a v 1ét€ planujeme vylet do Hradce Kralové
na Safari. Dale se je snaZzime motivovat tim, Ze neustéale vylepSuje pracovni prostfedi nemocnice
a snazime se vytvofit pfijemnou pracovni atmosféru.

A: Existuje potencidlni souvislost mezi nedostatkem transparentnosti pii stanovovani odmen,
kterou uvedlo 70 % respondentt a tim, ze 38 % z nich uvedlo, Ze hlavnim kritériem pro
stanoveni odmeén je hodnoceni nadiizenym?

R1: V ramci nasi skupiny Z jsme definovali jasnou mzdovou politiku pro vSechny pracovni
pozice. Snazime se ji vzdy striktné dodrzovat, aby bylo zajiSténo spravedlivé a transparentni
odménovani naSich zaméstnancti. Avsak, pfi uréovani odmén na individudlni urovni ma
klicovou roli vedouci pfislusného odd¢€leni. Zde se snazime zajistit, aby proces hodnoceni byl
co nejtransparentnéjsi a aby byla zarucena spravedlivd odména za praci. Je tieba ptiznat, Ze
Vv praxi neni vZdy mozné dosahnout absolutni dokonalosti Vv této oblasti, nicméné se neustéle
snazime zlepSovat a fesit piipadné nedostatky, abychom zajistili férové a motivujici pracovni
prostiedi pro vSechny zaméstnance.

A: V zavéretné oteviené otdzce dotazniku respondenti sdélili, ze vySe odmeén se lisi v ramci
holdingu, jaké jsou k tomu ditvody?

R1: V holdingu se snazime vypracovat jednotnou mzdovou politiku, kterd by platila pro
vSechna naSe zafizeni. AvSak musim upfimné uznat, Ze v n¢kterych ptipadech jesté probiha
proces doladéni a sjednoceni této politiky. Pravé ted” se mulize stat, ze existuji rozdily
vV odménovani mezi riznymi zdravotnickymi zafizenimi. SnaZime se vSak aktivné pracovat na
tom, abychom zabezpecili, ze platové podminky budou ve vSech naSich zatizenich konzistentni
a rovnomérné. Jsme si védomi diileZitosti toho sladéni a vénujeme tomu patfi€nou pozornost,
abychom zajistili spravedlivé a vyvazené pracovni prosttedi pro vSechny zaméstnance V nasi
organizaci.

A: DéEla nemocnice pruzkumy (dotaznikové Setfeni, anketa,...) jakou teambuildingovou akci by
si zaméstnanci ptali?

R1: Ano, provadime pravidelnd dotaznikova Setfeni a ankety, abychom lépe pochopili
preference nasich zaméstnanct ohledné teambuildingli. Zajima nas, co zaméstnanci V oblibé
mayji a co by si ptali za nové aktivity. Vysledky téchto prizkumt peclivé analyzujeme, nasledné
je sdilime na naSem firemnim intranetu, kde se k tomu miZou zaméstnanci vyjadfit a poté
vybere aktivitu, ktera je zaméstnanci nejvice zadana. BohuZel se nemuzeme zavdécit viem a je
mozné, ze n¢ktefi zaméestnanci neodpovi na dotaznik ¢i anketu nebo si nev§imnou upozornéni



na intranetu a poté jiz nemaji moznost se hlasovani zc¢astnit. DalSim, kdo se v hemocnici
zabyva teambuildingy jsou vedouci jednotlivych oddéleni, kteti jsou vice v kontaktu se svymi
Cleny tymu a mohou tak lépe urcit, jakou aktivitu by si ptali a nasledné to navrhnout na
personalnim odd¢leni.

A: Jak si vysvétlujete, v ndvaznosti na predchozi otazku, ze respondenti odpoveédéli ano v 51,7
% a ne v 48,3 %?

R1: Jak bylo jiz zminéno v piedchozi otazce, tak je mozné, Ze nékteti zaméstnanci neodpovi na
dotaznik ¢i anketu nebo si nevS§imnou upozornéni na intranetu a poté jiz nemaji moznost se
hlasovani zicastnit. Dalsi diivod, ktery jsem jiz zminil v pfedchozi otazce, je ten, ze vedouci
oddéleni mohou pfijit s vlastnim napadem na teambuilding nebo pozadat personalni, aby néco
vymyslelo. Takze se pak muze zdat, Ze nemocnice ¢i personalni vlasté pruzkumy ned¢la
arovnou néco zvoli, i kdyz to pravé muze byt naopak avlastné je vSe prodiskutovano
s vedoucim odd¢leni, ktery zné svlij tym nejlépe.

A: Provozujete v nemocnici outplacement?

R1: Samoziejmé¢, provozujeme program outplacement jako soucast naSeho pfistupu K péci
0 zaméstnance. Kdyz se néktery zaméstnanec rozhodne odejit, nabizime mu moznost vyuzit
téchto sluzeb. Nicméné, je dulezité zduraznit, Ze ucast V programu je zcela dobrovolna
a vyplyva z vlastni iniciativy zaméstnance. Pokud se rozhodnou vyuzit outplacementovych
sluzeb, jsme pfipraveni jim poskytnout podporu a pomoc. Nase schopnost poskytnout tuto
podporu zavisi na dostupnych zdrojich a moznostech, ale vzdy se snazime udélat maximum pro
to, aby vSe prob¢hlo v pofadku a byvaly zaméstnanec byl spokojeny. O zaméstnancich, ktefi
0 tuto pomoc pozadali se zminujeme v naSem firemnim casopise. Bohuzel tuto sluzbu
nenazyvame outplacement, a proto je mozné, ze zaméstnanci nevédi, ze se to v naSem holdingu
uskutecnuje.

A: Z vysledkl dotaznikového Setfeni vyplynula souvislost mezi tim, Ze 41,6 % respondentil
uvedlo, Ze pravdépodobnéji budou hledat nové zaméstnani mimo nemocnici a tim, ze 66,3 %
respondentll uvedlo, Ze vySe financni odmény neni dostatecné motivujici faktor k praci
v nemocnici. Jaké konkrétni kroky Ize podniknout k prevenci této situace?

R1: Zjisténi, ze 41,6 % lidi uvazuje 0 zméné zaméstnani, nas nepotésilo. Nicméng, jsme
odhodlani jednat. Nasim cilem je zlepsit celkovou spokojenost zaméstnancti a vétime, ze
vétsina Z nich si své rozhodnuti jesté rozmysli a zistane v pracovat v nemocnici. Co se tyce 66
% téch, ktefi vyjadiili nespokojenost S finanénimi ohodnocenimi, aktualné provadime revizi
nasi mzdové politiky. Pravidelné ji posuzujeme a zvazujeme, zda je stale relevantni vzhledem
k inflaci a sou¢asnym trznim podminkam, pokud vysledky vyjdou negativné, bereme Vv uvahu
moznost zvySeni finan¢nich odmén. Nemocnice je dynamické prostiedi, kde je bohuzel
fluktuace bézna, a i pres vSechny nase snahy jako je veliké mnozstvi benefitt, zvySovani platu,
rozvoje pracovnikll a vstficnému piistupu se muize stat, Ze zamé&stnanci to vidi jako malo
a prejdou do jin¢ho zafizeni. Smyslem nasi organizace je reinvestice vydélaného kapitalu zpét
do nemocnice a zlepsovani nemocni¢niho prostiedi hlavné pro pacienty a poskytnout jim co
nejkvalitnéjsi péci. Jelikoz vSak provozujeme vice zafizeni, musi se ten kapital rozlozit mezi
vice jednotek atim padem je tézké nastavit vysoké platy, i kdyz bychom si to pro nase
zaméstnance velice prali.



Rozhovor s HR R2:
Autorka (A): Jak probiha konkrétni proces fizeni vykonu zaméstnanct ve vasi organizaci?

R2: V soucasné dobé probiha fizeni vykonu Vv nas$i nemocnici nasledovné: Kazd¢ oddéleni ma
svého vedouciho, ktery spolecné se svym tymem stanovuje cile a oCekavani. Tyto cile jsou
zalozeny na strategickych prioritich nemocnice a individudlnich potitebach oddéleni.
Pravideln¢ se konaji hodnotici rozhovory, béhem kterych se zhodnocuje dosazeny pokrok
a identifikuji se pfipadné oblasti pro zlepSeni. Zaroven existuje systém zpétné vazby, ktery
umoziuje prubézné monitorovani vykonu a poskytuje prostor pro kontinudlni rozvoj
zaméstnancl. Tato zpétnd vazba se opird 0 objektivni méteni vysledki a kvality prace, aby bylo
mozn¢é identifikovat silné stranky a oblasti potencialniho rozvoje. Dullezitou soucasti procesu
fizeni vykonu je také poskytovani vhodného Skoleni a rozvoje zaméstnancti, které jim poméaha
dosahovat stanovenych cilli a zvySovat jejich odborné dovednosti a kompetence. Celkove je
fizeni vykonu VnaSi nemocnici systematickym procesem, ktery se neustale vyviji
a zdokonaluje v souladu s potiebami organizace a jednotlivych oddéleni. Cim je nemocnice

A4

vEtsi a pribyva odde€lni tim, je vSak t€zsi kontrolovat, zda to vedouci délaji.

A: Jaké opatfeni jsou v nemocnici XY implementovana K podpoie pozitivni stimulace
zaméstnanct?

R2: Vedeni i personalni oddéleni chce nase zaméstnance podpofit, hlavné tim, ze jim davame
rizné benefity. Podle m¢ jich mame fakt dost, ale sam/sama pocituji, ze by bylo dobré
zaméstnance vice podporovat a na jinych trovnich. Vedle téch standardnich benefitl, co plati
pro celou firmu, mistni vedeni nemocnice dokaze vyjednat i dalsi véci, tieba slevové kupony
do fashion obchodt. Navic se snazime modernizovat pracovni zdzemi, jako kuchyiiky, spole¢né
prostory, vybaveni ordinaci. Délame hodné benefitll i narazové a sezoné. Né&kolikrat za rok
potadame rizné vylety, jako byla ta neddvna navstéva vanocnich trhll v zahranici, na kterou
jelo mnoho zaméstnanct i z jinych nemocnic skupiny Z a vSichni jsme si to spoleéné uzili.
Pravidelné¢ informujeme nase zaméstnance 0 dostupnych vyhodach audalostech
prostfednictvim intranetu. Cilem je zajistit, aby kazdy zaméstnanec mél prehled 0 moZnostech,
které mu jsou k dispozici, a aby se mohl pIné zapojit do aktivit, které jsou pro n¢j relevantni
a zajimave.

A: Existuje potencialni souvislost mezi nedostatkem transparentnosti pfi stanovovani odmeén,

kterou uvedlo 70 % respondentt a tim, ze 38 % z nich uvedlo, Ze hlavnim kritériem pro
stanoveni odmén je hodnoceni nadiizenym?

R2: No vi§, v nasi skupin€ Z jsme si vyty€ili jasny ramec pro to, jak odméenujeme lidi za jejich
praci. Snazime se, aby to bylo fér a transparentni. Ale kdyz se dostaneme K individualnim
odménam, tak to hraje hlavni roli ten, kdo je $éfem v daném odd€leni. Snazime se, aby ten
proces byl co nejvic prihledny a aby kazdy dostal za svoji praci to, co mu patii. Jo, vim, Ze to
neni vzdy uplné dokonaly systém, ale snazime se zlepSovat a feSit problémy, abychom m¢li
motivujici prostfedi pro vSechny.

A: V zavérecné oteviené otazce dotazniku respondenti sd€lili, Ze vySe odmeén se 1i$i vV rdmci
holdingu, jaké jsou k tomu divody?

R2: O tom nemdm zadné informace, ze by se vySe odmény lisila. Je mozné, ze starsi zatizenti,
ktera spadaji do skupiny Z maji vyjednané jiné¢ podminky, ale pochybuji. Nase nemocnice je
nov¢jSim ¢lenem skupiny Z, takze je mozné, Ze jesté vSe neni Uplné sladéno.



A: Déla nemocnice pruzkumy (dotaznikové Setfeni, anketa,...) jakou teambuildingovou akci by
si zaméstnanci prali?

R2: Ano, pravidelné¢ provadime prizkumy a vysledky zvefejiiujeme na naSem firemnim
intranetu, abychom zajistili transparentnost a informovanost zaméstnanct. Nicméné stava se,
ze primaii nebo vedouci oddé€leni osobné ptichdzeji za nami a vyjadiuji své preference ohledné
aktivit pro svij tym. Tento pfimy zptisob komunikace ndm umoziiuje Iépe porozumét potfebam
jednotlivych oddéleni a pfizpisobit nase aktivity jejich konkrétnim pozadavkim a o¢ekavanim.

A: Jak si vysvétlujete, v ndvaznosti na predchozi otazku, ze respondenti odpovédéli ano v 51,7
% anev 48,3 %?

R2: No, to moc nevim popravdé. Mozna to je tim, co bylo jiz vySe zminéno, Ze ti primafi
a vedouci oddéleni za nami chodi sami, coZ mize zpusobit to, ze zrovna pro jejich odd€leni tu
anketu nevypisujeme.

A: Provozujete v nemocnici outplacement?

R2: ano, provozujeme, ale my to nenazyvame outplacement. Pokud za nami pfijde
zamestnanec, ktery jde do dichodu nebo ktery z osobnich divodi musel ukoncit pracovni
pomér, ale potad chce byt soucasti nemocnice, tak mu radi vyjdeme vstéic a najdeme mu
n¢jakou aktivitu ¢i mu nabidneme pomoc. Ale pokud se s nékym rozlou¢ime ve zlém, tak mu
to nenabizime.

A: Z vysledkl dotaznikového Setfeni vyplynula souvislost mezi tim, Ze 41,6 % respondenti
uvedlo, ze pravdépodobnéji budou hledat nové zaméstndni mimo nemocnici a tim, ze 66,3 %
respondentll uvedlo, ze vySe finanéni odmény neni dostate¢né¢ motivujici faktor k praci
v nemocnici. Jaké konkrétni kroky Ize podniknout kK prevenci této situace?

R2: Takové vysoké procento mé zaujalo. Otazka platu je vzdycky citlivym tématem, a i kdyz
bychom radi nabidli naSim zaméstnancim lepsi mzdy, nemame vzdy na vybér. Ve
zdravotnictvi, a zejména vV nemocnicich, je kazda koruna dileZita, a my se snaZime investovat

je zpét do nemocnice a vybaveni, aby méli pacienti co nejlepsi pé€i. VEtim, ze planované zmeny
ve mzdach a benefitech do budoucna pfinesou zlepSeni a naSe zaméstnance potési.



Pfiloha 3 Dotaznik z dotaznikového Setieni
Dotaznik stabilizace zaméstnancu
Vézeni respondenti,

dékuji Vam, Ze se ucastnite tohoto dotaznikového Setteni, které se zaméfuje na problematiku
stabilizace zamé&stnanct ve firemnim prostiedi. Toto Setfeni je soucasti mé diplomové prace na
Vysoké 8kole ekonomie a managementu (VSEM), ajeho hlavnim cilem je ziskat hlubgi
pochopeni faktor ovliviiujicich stabilitu pracovnikli V nemocni¢nim prostiedi. VaSe nazory
a zkusenosti jsou kliCovym prvkem tohoto vyzkumu, ktery ma za cil pfispét K pochopeni
a vytvoreni efektivnéjSich strategii pro udrzeni spokojenych a stabilnich pracovnikii. Zaroven
Vas ujistuji, ze vSechny poskytnuté informace budou zpracovany anonymné a pouzity
vyhradné pro tcely této diplomové prace.

Stabilizaci zaméstnancii si muzeme ptedstavit jako proces, kdy se dand organizace snazi
pomoci riznych prvki udrzet si své zaméstnance a zabranit jejich odchodu do jiné organizace.

Prosim 0 vyplnéni formulare nejdéle do 24.3.2024
V piipad¢ jakychkoliv dotazii se na mé muzZete obratit: Simona.tomkova@studentvsem.cz
Be. Tomkovéa Simona, VSEM

U dané otazky zakrouzkujte pouze jeden puntik, pokud neni uvedeno jinak.

1. Zakladni adaje

Jste?
e Zena
e Muz
e Jiné
Vék
e 18-30
e 31-40
e 41-50
e 51-60
e 61 avice

Na jaké pozici pracujete?

e Zdravotni sestra
e Odborny lékat
e Ostatni zdravotnicky nelékaisky personal

Jak dlouho pracujete v nemocnici? (Napiste Cislo)

Z jakych diivodu jste se rozhodl/a pracovat v této nemocnici? (mizete oznacit vice odpovedi)

\



e Kwvuli dobrému finanénimu ohodnoceni, bonusim

e Mam vystudovany obor, ktery 1ze uplatnit pouze tady

e Je to blizko mého domova

e nemocnice je dobry zaméstnavatel, kviili dobré povésti

e Pracovni podminky (flexibilita, home office, pracovni doba)
e Moznosti profesniho rtstu a rozvoje

e Je mi jedno, kde pracuji

e Nemohl/a jsem najit praci jinde

2. OtazKky tykajici se naboru a adaptace zaméstnanci

Jak byste zhodnotili svou celkovou spokojenost s procesem naboru v nemocnici?

Velmi spokojeny/a
Spokojeny/a
Primérny/a
Nespokojeny/a
Velmi nespokojeny/a

Jak byste zhodnotili kvalitu zaskoleni na vasi pracovni pozici?

Velmi dobra
Dobra
Primeérna
Spatna
Velmi $patna

Jaka opatfeni by podle vas mohla organizace pfijmout K leps§imu zaji$téni adaptace novych
zaméstnanci? (muzete oznacit vice odpovédi)

v

Rozsiteni adaptacniho programu

Lepsi komunikace a podpora od nadiizenych

Jasnéjsi definice pracovnich tkoli a o¢ekavani
Poskytnuti mentorského systému pro nové zaméstnance
Nic z vySe uvedeného

3. Otazky na Fizeni vykonu zaméstnancii

Rizeni pracovniho vykonu jednotlivcl i tyml zahrnuje stanoveni o¢ekavani, hodnoceni vykonu
a podporu rozvoje zaméstnanclti prostfednictvim poskytovani zpétné vazby, koucovani
a planovani osobniho ristu.

Meél jste nékdy vV nemocnici zkuSenost S procesem fizeni pracovniho vykonu? - pokud odpovite
"ne" prejdéte na sekci Motivace zaméstnancil, pokud ano, pokracujte dal ve vypliovani otazek.

e Ano
e Ne

Jak casto probihd hodnoceni vaseho pracovniho vykonu?

Vil



Jednou ro¢né
Dvakrat roéné
Castéji nez dvakrat rocné

Je vam poskytnuta podpora ze strany nadfizenych pro vas profesni rist a rozvoj?

Ano
Ne

Jak byste ohodnotili schopnost podéavat zpétnou vazbu vaseho nadiizeného?

Velmi dobra
Dobra
Primérna
Spatna
Velmi Spatna

Otazky tykajici se motivace zaméstnancu

Jak Casto S vami vas nadfizeny probira vasi motivaci K praci (napt. co délate dobie a kde se
muzete zlepsit, jaké jsou vase ambice, jaké mate potieby a preference,...)

Kazdy mésic

Kazdé ctvrtleti
Pouze jednou za rok
Nikdy

Ktery typ odmén vam byl Vv poslednim roce nejcastéji udélovan v nemocnici? (mtizete oznacit
vice odpovédi)

Finan¢ni bonus

PovySeni

Pochvala nebo uznani

Firemni benefity (napf. stravenky, karta na sportovni aktivity)
Nedostal/a jsem zadné odmény

Jakd konkrétni opatfeni byla v poslednim roce zavedena vedenim nemocnice ke zvySeni
motivace zaméstnanci? (muzete oznacit vice odpovédi)

Mentoringové programy

Skoleni a rozvojové kurzy

Rozsiteni nabidky zaméstnaneckych benefitli a uznani za vynikajici vykon
ZlepSeni pracovnich podminek a prostiedi

Systém pravidelnych osobnich hodnoceni a zpétné vazby

ZlepSeni komunikace mezi managementem a zaméstnanci

Zadna opatfeni nebyla zavedena

Nevim 0 Zddné zméné

VIl



Kolikrat jste se za posledni 3 mésice citil/a na pracovisti demotivovan/a?

5.

Denné

Nékolikrat tydné
Nekolikrat mési¢né
Zridka

Nikdy

Otazky tykajici se odménovani

Zde se zam¢éfuji na otazky spojené S vasim odménovanim VvV nemocnici, konkrétné na finan¢ni
odmény (mzda), nefinan¢ni odmény (poukazky, sluzby,...) a bonusy.

Jak hodnotite transparentnost procesu stanoveni odmén ve vasi organizaci?

Velmi transparentni
SpiSe transparentni
SpiSe netransparentni
Zcela netransparentni

Které faktory jsou aktualné zohledfiovany pii stanoveni odmén v nemocnici? (mizete oznadit
vice odpovédi)

Vykonnost a dosazené vysledky

Dosazené cile a klicové ukazatele vykonnosti
Délka pracovniho ptisobeni v organizaci
Hodnoceni nadtizeného nebo tymu

Primérna mzdova hladina pro danou pozici na trhu

Je pro vas aktualni vyse vasi finanéni odmény dostate¢né motivujici faktor K praci v nemocnici?

Rozhodn¢ ano
SpiSe ano
Spise ne
Rozhodn¢ ne

Jaké konkrétni zmény ocekavate v budoucim vyvoji systému odménovani v nemocnici?
(mutzete oznacit vice odpovédi)

Zavedeni jasn€ definovanych kritérii pro stanoveni odmén

V¢Etsi diraz na dosazené vysledky a plnéni cila pfi hodnoceni odmén
ZvySeni transparentnosti procesu ur¢ovani odmén

Pravidelné a systematické aktualizace odmén

Veétsi flexibilita v odménovani zohledniujici individudlni potieby a piinosy
Zvyseni vySe mzdy a bonust

Z4dné neoéekavam



6. Otazky tykajici se rozvoje a vzdélavani

Poskytuje vam nemocnice moznost se dale vzdélavat? (vzdelavaci kurzy, hodiny ciziho jazyka,
rekvalifikacni kurzy,...) - pokud odpovite " nevim 0 tom" a "nic nenabizi", pfejdéte na sekci
otazek tykajici se Teambuildingu, pokud ano, pokracujte dale ve vypliovani

e AnNO - vyuzivam toho

ANO - vim 0 tom, ale nevyuzivam toho
Nevim 0 tom

Nic nenabizi a nevadi mi to

Nic nenabizi a vadi mi to

Jak cCasto se ucastnite rozvojovych aktivit poskytovanych vasi organizaci?
Tydné

Meésicné

Nékolikrat rocné

Méné€ nez jednou ro¢né

Nezucastnuji se vibec

Jaky typ rozvojovych aktivit je vdm poskytovan? (muzete oznacit vice odpovéedi)

Prezenéni skoleni
Online kurzy
Individualni mentoring
Pracovni staze
Workshopové seminate
Z4dné z vyse uvedenych

Ohodnotte vasi spokojenost se systémem rozvoje a vzdélavani na Skale od jedné do deseti, kde
jedna znamena Uplné€ nespokojeny a deset znamend Uplné€ spokojeny.

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Uplné nespokojeny Uplné spokojeny

Jaka opatfeni byste navrhli pro zlepSeni rozvoje avzdélavani na pracovisti vV nemocnici?
(mlZete oznacit vice odpovédi)

Zvyseni finan¢nich prostfedkl na kvalitu vzdélavacich programt
Rozsiteni nabidky vzdé€lavacich programi

ZlepSeni dostupnosti Skoleni

Poskytnuti vice pftilezitosti pro individualni rozvoj

Z4dné, jsou zcela vyhovujici

7. OtazKky tykajici se Teambuidingi

Porada pro vas zaméstnavatel teambuildingové akce? - pokud zvolite odpoveéd’ "ne", prejdéte
na otazky tykajici se propousténi zaméstnanct, pokud odpovite ano, pokracujte dale ve
vypliovani.



e Ano
e Ne

Déla nemocnice prizkumy (dotaznikové Setieni, anketa,...) jakou teambuildingovou akci byste
si pral/a jako zaméstnanec?

e Ano

e Ne
Ohodnotte vasi spokojenost s teambuildingovymi akcemi na skale od jedné do deseti, kde jedna
znamena uplné nespokojeny a deset znamena uplné spokojeny.

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Upln& nespokojeny Uplné spokojeny

Jaka opatfeni byste navrhovali pro zlepSeni teambuildingovych akci vV nemocnici? (mizete
oznacit vice odpoveédi)

Vétsi variabilita v nabidce aktivit

VEtsi zapojeni zaméstnancu do planovani akci
VEtsi finanéni podpora pro realizaci akci

V¢tsi sledovani a vyhodnocovani vysledkl akei
Z4dné, jsou zcela vyhovujici

8. OtazKky tykajici se propousténi zaméstnancu

Jak hodnotite proces predavani znalosti mezi zaméstnanci, kteti odchazeji a jejich nastupci?

Velmi pozitivné
Pozitivné
Negativné
Velmi negativné

Jak hodnotite socialni odpovédnost organizace v souvislosti s propousténim zaméstnancii (zda
se stard 0 zamé&stnance, kteti odejdou do dichodu atd.)?

e Organizace poskytuje dostate¢nou podporu propusténym zaméestnancim
e Organizace by méla poskytnout vice podpory propusténym zaméstnanciim
e Nevim, ze by nemocnice néco takového délala

Ohodnotte jaka je pravdépodobnost, ze budete hledat nové zaméstnani mimo vasi nemocnici
na Skale od jedné do deseti, kde jedna znamena nejméné pravdépodobné a deset znamena
nejvice pravdépodobné.

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Nejmeéné pravdépodobne Nejvice pravdépodobne

Xl



9. Zavér

De¢kuji vam za vas Cas a ochotu vyplnit tento dotaznik, ktery je nedilnou soucasti mé diplomové
prace. VaSe odpovédi jsou pro m¢ cennym piispévkem Kk mému vyzkumu a znovu vas ujist'uji,
ze vaSe odpovédi jsou anonymni a budou pouzity pouze kK mému vyzkumu.

Mate néjaké dalsi myslenky ¢i zkuSenosti, které byste rad(a) sdilel(a) v souvislosti se stabilizaci
zaméstnancli V nemocnici?

Xl



Ptiloha 4 Seznam hypotéz

K sekci naboru bylo stanoveno tvrzeni, Ze typ nabirané pracovni pozice neni ovlivnén
kvalitou naboru v nemocnici XY.

Ho: typ pracovni pozice a kvalita naboru spolu nezavisi (p > 0,05)
Ha: typ pracovni pozice a kvalita naboru spolu zavisi (p < 0,05)

K sekci Fizeni vykonu zaméstnancii bylo stanoveno tvrzeni, Ze Fizeni vykonu zaméstnanci
Vv nemocnici XY je ovlivnéna pracovni pozici zaméstnance.

Ho: fizeni vykonu zaméstnancli na pracovni pozici nezavisi (p > 0,05)
Ha: fizeni vykonu zaméstnanci na pracovni pozici zavisi (p < 0,05)

K sekci motivace bylo stanoveno tvrzeni, Ze mira demotivace je ovlivnéna tim, na jaké
pozici zaméstnanci nemocnice XY pracuji.

Ho: mira demotivace a pracovni pozice v nemocnici XY nezavisi (p > 0,05)
H1: mira demotivace a pracovni pozice v nemocnici XY zavisi (p < 0,05)

K sekci odménovani bylo stanoveno tvrzeni, Ze vnimani vySe finanéni odmény jako
dostateéné motivujici faktor K praci v nemocnici XY je ovlivnén pohlavim respondenti.

Ho: vyse finan¢ni odmény jako dostate¢né motivujici faktor a pohlavi nezavisi (p > 0,05)
Hi: vySe finanéni odmény jako dostate¢né motivujici faktor a pohlavi zavisi (p < 0,05)

K sekci vzdélavani arozvoj zaméstnanci bylo stanoveno tvrzeni, Ze vyuZiti moZnosti
vzdélavani je U zaméstnanci ovlivnéno jejich vékem.

Ho: v€k a vyuziti moznosti vzdélavani nezavisi (p > 0,05)
Hi: v&k a vyuziti moznost vzdélavani zavisi (p < 0,05)

K'sekci teambuilding bylo stanoveno tvrzeni, Ze poradani teambuildingovych akci
nemocnici XY pro zaméstnance je ovlivnéno jejich pracovni pozici.

Ho: poradani teambuildingli pro zaméstnance a jejich pracovni pozice nezavisi (p > 0,05)
Hi: pofadani teambuildingli pro zaméstnance a jejich pracovni pozice zavisi (p < 0,05)

K sekci propousténi zaméstnanci bylo stanoveno tvrzeni, Ze pravdépodobnost setrvani
zaméstnancu v nemocnici XY je ovlivnéna pracovni pozici zaméstnancii.

Ho: setrvani v nemocnici XY a pracovni pozice nezavisi (p > 0,05)

H1: setrvani v nemocnici XY a pracovni pozice zavisi (p < 0,05)

X1
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Resena
problematika

uvod problém
Formulace doporuceni Stabilizace

pro zlepseni zaméstnancu ve
stabilizace vybrané organizaci

zameéstnancu v
nemochnici XY

Vysoka Skola ekonomie a managementu

VSEM

pristup
Kvantitativni vyzkum
s vyuzitim hypotéz v
kombinaci s
rozhovory s HR
nemocnice XY

Vzorovéa prezentace VSEM 2



VSEM

Nemocnice XY « Kvantitativni « Vysledky
dotaznikoveé setreni dotaznikového
« Strukturované Setreni véetné
rozhovory s dvéma vysledk( hypotéz
personalisty « Vystupy rozhovord
nemocnice XY s personalisty
- Statistické nemocnice XY

zpracovani hypotéz

Vysoka Skola ekonomie a managementu Vzorové prezentace VSEM 3



VSEM
Vysledky prace

a4

«  Nejuspésné&ji provozuje nemocnice XY nabor a adaptaci novych zaméstnancl, coz odrazi
pirevazné pozitivni postoj respondentl k témto procesim (uvedlo 50,5 %). Zarover je
ocenén pfistup nemocnice k vzdélavani a rozvoji zaméstnancl, aviak nékteré nedostatky
jsou zjistény v oblasti komunikace, kde ¢ast respondentd uvadi nedostateéné informovanosti
o moznostech vzdélavani.

- Respondenti vyjadruji nedostatek zkusenosti s procesem rizeni vykonu (uvedlo 75,2 %),
z4dnou komunikaci ohledn& motivace k plnéni pracovnich Ukoll (uvedlo 48,5 %)

a nespokojenost s transparentnosti v odménovani, konkrétné spiSe netransparentni uvedlo
37,6 % a odpovéd zcela netransparentni uvedlo 31,7 %. Také je zjiSténa nedostatecna
informovanost o teambuildingovych aktivitdch (71,3 % respondentl uvedlo, Ze se nekonaji,
personalisté vsak uvedli, ze ano).

.V oblasti propousténi zaméstnancl je zaznamendno pozitivni hodnoceni predavani znalosti
mezi odchazejicimi a novymi zameéstnanci (uvedlo 44,6 %). Co se tycCe outplacementu,
nemocnice XY se jim zabyva, i kdyz tuto Cinnost nenazyva takto. Zaroven je zjisténo, ze
znaény podil respondentd zvazuje hledani zamé&stnani mimo nemocnici XY (uvedlo 41,6 %).

Vysoka skola ekonomie a managementu



VSEM
Doporuceni

Na zakladé vysledkd vyzkumu lze doporudit:

1. Zlepseni komunikace a podpory od vedeni 4. Zvysit transparentnost v odménovani

nemochice XY pfFi naboru a adaptaci zaméstnanct

2. Zavedeni systému Fizeni vykonu zaméstnancti 5. RozSifeni nabidky vzdélavacich aktivit

3. Zavedeni komplexniho programu motivace 6. Zavedeni teambuildingovych akci pro vsechny
zameéstnancl zamestnance bez ohledu na pozici

7. Lepsi komunikace se zaméstnanci ve vsech aspektech
stabilizace zaméstnancti

Vysoka skola ekonomie a managementu



VSEM
Zaver

Tato prace mulize byt v praxi vyuzita jako nastroj k zlepseni stabilizace
zameéstnancll.

® ®

Novym Fesenim je vyuziti doporuceni ke zlepseni stabilizace zaméstnanctl.

Problematika byla posunuta diky individualnimu reseni v nemocnici XY.

®

. . Vzorové prezentace VSEM 6
Vysoka skola ekonomie a managementu
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