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1 Uvod

V kazd¢ organizaci jsou lidské zdroje nenahraditelnou slozkou a mnohdy jsou tim
nejcennéjsim, ¢im organizace disponuje. Jsou klicovym zdrojem pro rozvoj celé
organizace a rovnéz stoji za uspeSnosti €i neuspésnosti organizace. Praveé lidské zdroje
jsou dulezitym nastrojem, ktery zvysuje konkurenceschopnost a vykonost organizace. Za
lidské zdroje lze povazovat mnozstvi znalosti, schopnosti a dovednosti, kterymi

pracovnici disponuji, proto je zapotiebi o n€ pecovat, investovat do nich a dale je rozvijet.

Rizeni lidskych zdrojii obsahuje viechny ¢innosti, které jsou zaméfeny na veskeré
pracovniky, jakozto lidi. Zahrnuje Cinnosti, které se zaméiuji na ziskavani, pfijimani,
vzdélavani, hodnoceni a odménovani pracovniki a také propousténi. Jsou hlavni soucasti
kazdého podniku a je nezbytné vénovat pozornost vSem témto oblastem pro spravné

fungovani organizace.

Rizeni lidskych zdroji proslo uréitymi vyvojovymi etapy. Tento obor byl
spojovan S personalni administrativou, personalni praci a také s persondlnim fizenim.
Opomijet bychom také neméli ¢ast&jsi vyuzivani novych trendu, a to z pohledu ziskavani

novych pracovnikd, tak k pfistupu ke kazdému z nich.

Cilem bakalafské prace je charakterizovat rozhodujici formy fizeni lidskych
zdroju ve vybrané organizaci, analyzovat je a navrhnout vhodné zmény v dané organizaci.
Rizeni lidskych zdrojii bylo zkouméno v odbérovém centru, zabyvajicim se odbéry

plazmy a krve.

V teoretické Casti prace byla nastudovana odborna literatura, kterd se vénuje
problematice tizeni lidskych zdroju, jenZ souvisi s praktickou ¢asti. Poté byla popsana
spolecnost, ve kterd bylo uskute¢néno dotaznikové Setfeni. V praktické casti byla
analyzovana persondlni cinnost ve Zdravotnickém odbérovém centru. Pomoci
nestandardizovanych rozhovort s personalistkou a jednatelem spoleénosti byl nasledné
vytvofen dotaznik. Dotaznikové Setfeni bylo soustiedéno na financni ohodnoceni
a benefity, vzdélavani a rozvoj, a na vlastni fizeni projevujici se ve form¢ komunikace
a spokojenosti pracovniki. Setieni probihalo na dvou odbérovych centrech — v Ceskych

Bud¢jovicich a v Tabote. Vysledky byly nasledné porovnavany mezi sebou. Na zakladé



analyzy byly v zavéru prace popsany navrhy zmén, které by mohly zvysit spokojenost

pracovniki a piispét ke zlepSeni fizeni lidskych zdroju v organizaci.



2 Literarni prehled
2.1 Rizeni lidskych zdrojti
2.1.1 Vymezeni pojmu fizeni lidskych zdrojt

Rizeni lidskych zdrojt je filozofii fizeni lidi, ktera je zaloZena na rtiznorodych
teoriich o chovani lidi v organizaci. Hlavnim tikolem ftizeni lidskych zdroju je zlepSovani
efektivity organizace za pomoci lidi. Efektivni vyuzivani pracovniki by meélo byt
ve shod¢ s etickym rozmérem, coz znamena ve shodé s moralnimi hodnotami (Armstrong

& Taylor, 2015).

Ridit lidské zdroje predevsim znamend investovat do lidi, pristupovat k nim jako
k hlavnimu vyrobnimu jmeéni, zdroji konkurencni vyhody, vzdélavat, rozvijet je, myslet na

né z hlediska dlouhodobé perspektivy (strategicky)” (Vojtovic, 2011, s. 163).

Podle Armstronga (2007) je fizeni lidskych zdroji definovano jako strategicky
a logicky promysleny pfistup vedeni lidi v podniku, ktefi pracuji jako jednotlivei ¢i

skupiny a tim pfispivaji k dosahovani cili organizace.

S Armstrongem (2007) se také shoduje Krninska (2002), podle které je fizeni
lidskych zdroj hlavnim prostiedkem pro zlepSovani a zvySovani konkurence schopnosti
a uspésnosti podniku. Pro efektivni plnéni cilli organizace je nutné rozvijet lidsky

potencidl v fizeni lidskych zdroji. Pravé nejcennéj$im zdrojem firmy jsou lidé.

Vsechny c¢innosti vedoucich pracovnikii a specialistl, které se zaméfuji na
¢lovéka, jsou obsazeny (zahrnuty) v fizeni lidskych zdroji. Konkrétné jde o Cinnosti,
které¢ vyuzivaji lidsky potencidl a jsou tak prospésné pro Clovéka i pro organizaci

(Horalikova & Konigova, 2013).

Organizace muze fungovat pouze tehdy, pokud se podaii shromazdit, propojit

a vyuzit nasledujici zdroje:

e materialni zdroje (stroje, energie, budovy),

finan¢ni zdroje (investice, finan¢ni prostfedky na provoz organizace),

lidské zdroje,
e informacni zdroje (Koubek, 2007).
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Materidlni a finan¢ni zdroje jsou tzv. nezivé zdroje a samy o sob& k nicemu
neslouzi, potfebujeme lidské zdroje. Pravé lidské zdroje jsou nejnakladnéjsi a svoji
energii davaji do pohybu zdroje materialni, finan¢ni tak i informacni. Za tspéchem ¢i

netspéchem organizace stoji v prvni fadé lidské zdroje (Copikova, et al., 2015).

2.1.2 Vyvoj fizeni lidskych zdrojt

Podle Krninské (2002) se fizeni lidskych zdrojii vyvijelo postupné a lze tak

zaznamenat jednotliva vyvojova stadia:

1. Personilni administrativa je oznaCovana jako prvni faze a je nejstarSim typem
personalni prace. Ta prevladala ve svété v fizeni podnikit do 60. let, ovSem
Vv nékterych podnicich funguje doposud. Je chapana jako servisni sluzba, kterd ma
eviden¢ni a statistickou funkci. Patfi sem administrativni prace tykajici se
evidence vstuplli a vystupti zameéstnancl, tvorba a ukladdani informaci,
i dokumenty tykajici se zamé&stnancu. Pravé z tohoto divodu méla personalni
administrativa pasivni roli v organizaci.

2. Druhou fazi je personalni Fizeni, které je zaloZzeno na poznatku, ze dosdhnout
prosperity podniku a konkurenceschopnosti je mozné zformovanym,
organizovanym a motivovym kolektivem pracovnikll. Persondlnimu fizeni se
pfisuzuje aktivni role persondlni prace, kterd se zacala objevovat od konce 60. let
ve velkych podnicich. Zaméfuje se na vnitro organizacni problémy tykajici se
hospodateni s pracovni silou a s problémy zaméstnavani pracovniki. Personalni
fizeni ma povahu operativniho fizeni, kde je kladen diiraz na vzdélavani a profesni
Skoleni.

3. Na zacatku 80. let prichazi pojem Fizeni lidskych zdroji. Jadrem fizeni firmy se
stava personalni prace a zaméfuje se na strategicky profil. Plni veSkeré ¢innosti
obsazené v predchozich etapach a déle také odpovédnost za fizeni celého podniku.

4. Rizeni nebo také rozvoj intelektualniho kapitalu patii mezi zakladni strategicky

faktor, ktery vlastni kazda spolecnost a je pro ni unikatni.
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2.1.3 Ukoly a cile Fizeni lidskych zdroja

vvvvvv

organizace byla konkurenceschopnd, vykonna a jeji vykonnost se neustale zvysSovala.
Dosahnout takového ukolu je mozné, pokud organizace bude spravné zlepSovat
a vyuzivat své zdroje (materidlni, finan¢ni, informaéni a lidské zdroje), které ma
k dispozici. (Koubek, 2007). Na obrazku ¢islo 1 je znazornén obecky ukol fizeni lidskych

zdroji.

Obrazek 1: Obecny kol Fizeni lidskych zdroji

SlouZit tomu, aby organizace byla vykonna

JAK?

ZVYSOVANIM PRODUKTIVITY
+

ZLEPSOVANIM vyuZiTi

I

)

Lidskych
zdroji

)

L

J

1

Informacnich
zdroja

Materialnich
zdroju

Finanénich
zdroja

I

T

i)

RIZEN{ LIDSKYCH ZDROJU

Zdroj: Koubek, 2007

Pro spravny chod organizace je vhodné se zaméfit na tyto ukoly:

e Vytvofit rovnovdhu mezi poctem pracovnich ukolid, strukturou
a pracovnikll v organizaci. Jde o vhodné umisténi pracovnika na spravné
misto se snahou, aby tento pracovnik byl neustéle pfipraven Celit ménicim
se pozadavkim tohoto pracovniho mista.

e Vhodné vyuzit pracovniky v organizaci z hlediska odborné kvalifikace
a pracovni doby.

e Utvaret dobré mezilidské vztahy na pracovisti a vytvafit efektivni styl

vedeni pracovnikll a formovat tym
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e Piispivat k socialnimu a persondlnimi rozvoji pracovniki v organizaci,
coz znamena rozvoj pracovnich schopnosti ¢i kariérniho ristu
e Dostat vSech zdkonl v oblasti prace a pracovnépravnich vztahii a rovnéz

vytvaiet dobrou zaméstnavatelskou povést organizace (Koubek, 2015).

Rizeni lidskych zdrojii ma za ukol zabezpe¢it kvantitativni stranku lidskych zdroji
kam spada vekova struktura, pocet, kvalifikace nebo profesni slozeni, tak i1 kvalitativni

stranku, kam patii motivace, tvofivost, vykonnost nebo ztotoznéni se s podnikovou

kulturou (Kleibl et al., 2001).
Podle Armstronga a Taylora (2015) mezi zakladni cile fizeni lidskych zdroja patii:

e Napomahat dosahovéani strategickych cilt organizace.

e Zaméfeni na rozvoj podnikové kultury k dosahovani vysokého vykonu.

e Zajistit kvalifikovany, talentovany a oddany personal.

e Vytvoieni pratelského prostiedi a dobrych vztahti mezi pracovniky
a navazovani interakce mezi managementem a pracovniky.

e Uplatiovat eticky ptistup k lidem.

Dale je mozné rozdélovat cile do oblasti, ve kterych by mély byt plnény. Radime
sem rozvoj a zabezpeCovani pracovnikil, jejich udrzeni a ziskavani, jejich odborna
kvalifikace, motivace k praci, angazovanost pro dany cil, oddanost a dal$i. Druhym cilem
je ocenovani pracovnikli za svoji praci a vysledkd, kterych dosahuji pti plnéni ukold,
které vedou ke splnéni cili. DlleZitym a zaroven poslednim cilem jsou vztahy na
pracoviSti. Vytvoreni ptatelského prostfedi a harmonickych vztahli mezi pracovniky

a jejich vzajemnd diavera a podpora tymové prace (Kocidnova, 2012).

2.1.4 Personalni utvar

Personalni Utvar slouzi k zajiSténi persondlnich cinnosti uvnitf organizace.
Personalni Utvar napomdha podniku dosdhnout stanovenych cild tim, Ze ho podporuje
a poskytuje mu cenné rady tykajici se zaméstnanct. Cilem je zajistit, aby management

spolecnosti jednal efektivné v rozvoji pracovnikd a vztahti k nim (Armstrong, 2007).

12



Administrativni ¢innost z pracovnépravnich predpisii v organizaci zastavaji
personalisté. Dale mohou vykonavat ¢innosti metodické, organiza¢ni a analytické, které
jsou spojené s fizenim zaméstnanct v podniku. Personalisté také mohou pusobit jako

poradci vedoucich manazeri a pracovnikl (Dvofakova & kol., 2012).

Misto personalisty je ovlivnéno vice faktory jako naptiklad, strukturou a poctem
pracovniki, oborem ¢innosti, ale obecn¢ se tidi dle velikosti podniku. V podniku je misto
personalisty vytvoieno, kdyz podnik zaméstnava minimaln¢ 100-150 zaméstnancu. Proto
v malych podnicich toto misto neni vytvoifeno, jelikoZ personalni ¢innosti v podniku

zajisti vrcholovy manazer nebo majitel podniku (Dvotakova & kol., 2012).

2.2 Personalni ¢innosti

Vykonna ¢ast persondlni prace je tvofena persondlni ¢innosti, které zahrnuje
veskeré informace tykajici se ¢lovéka a jeho prace v organizaci. Pocty personalni ¢innosti
se mohou liSit s ohledem velikosti podniku. Zatimco velké organizace maji Sirokou $kalu,

tak v malych organizacich je tato §kala velmi nizka (Koubek, 2006).

2.2.1 Analyza a vytvareni pracovnich mist

Analyzou pracovniho mista se podle Koubka rozumi ,, Proces zjistovani,
zaznamenavani, uchovavani a analyzovani informaci o ukolech, metoddach, odpovédnosti,
vazbach na jina pracovni mista, podminkdch, za nichz se prdce vykonava, a dalsich
souvislosti pracovnich mist” Koubek (2000, s. 120). Jde tedy o proces sbirani,
analyzovani a archivovani informaci o obsahu préce a jejich podminkéch, tkolech nebo

metodach (Koubek, 2006).

vvvvv

pozadavkll na pracovni misto a s nim souvisejici tkoly. Dulezitym faktorem je sbér
a vyhodnoceni informaci o daném mist¢, tyto informace jsou nasledné klicové pro vybér
spravného uchazece a také pro zaméstnavatele. Po vyhodnoceni analytického procesu je

jasné dané¢, jaké naroky budou kladeny na pracovnika a jaké bude mit kompetence.
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Podle Armstronga (2007) dosazujeme na urCité pracovni misto pouze takové
zamestnance, ktefi jsou schopni se pfizpisobit danému pracovnimu mistu. Tito jedinci
disponuji takovymi schopnosti a dovednostmi diky, kterym jsou schopni dosahnout

stanovenych cilu.

Nejvyznamnéjs$i metodou v fizeni lidskych zdroji je analyza pracovnich mist,

jelikoz obsahuje nasledujici informace o pracovnim mist¢:

e Celkovy ucel — ucel vzniku pracovniho mista.

e Obsah — charakter prace.

e Zodpovédnost — za pridélenou praci a za vysledky.

e Kiritéria vykonu — métitka hodnoceni vykonané prace.

e Odpovédnost — rozsah a pravomoci pii rozhodovani.

e Organizacni faktory — vtahy na pracovisti mezi podfizenym a nadtizenym,
tymova prace mezi spolupracovniky.

e Motivujici faktory — motivovani pracovnika k pracovnimu mistu.

e Faktory osobniho rozvoje — ziskani novych odbornych znalosti
a dovednosti kde je mozné i kariérni postup.

e Faktory prostiedi — podminky na pracovisti z hlediska bezpec¢nosti prace,

zdravi, mobility (Armstrong, 2007).

2.2.2 Personalni planovani

vvvvv

organizace, konkurenceschopnosti a zajiSténi prosperity. Efektivni pldnovani zahrnuje
plan, podle kterého se organizace tidi. Je to ¢innost zamétujici se na budoucnost tzn., ze

urcuje budouci cile organizace a dulezité prostiedky k jejich dosazeni (Kocianova, 2010).

Pravé na raciondlnim postoji pfi  hospodafeni s pracovnimi silami

a systematic¢nosti je zalozeno personalni planovani (Horalikova & Konigova, 2013).

Podle Koubka (2015) personalni planovani ptedstavuje fadu cinnosti, které
zahrnuje predvidat vyvoj, ur€eni cilli organizace, vybér metod a realizace opatfeni pfi
pohybu lidi v organizaci. Smyslem personalniho planovani je zajisténi optimalniho
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mnozstvi lidskych zdroju v potiebné kvalité 1 kvantité pro dosahovani cilt. Jde predevsim
o urceni, kde a jak organizace ziska potiebné lidské zdroje s potfebnymi dovednostmi

a znalostmi, zda z vnitinich ¢i vnéjsich zdroju.
Sikyt (2016) rozdéluje personalni planovani do t¥i oblasti:

1. Planovéani potfeby pracovnikii — pfi planovani potieby pracovnikl
organizace predikuje kolik a jaké zaméstnance bude potiebovat v prub¢hu
jednoho roku ¢i vice let neboli odhaduje poptavku po praci, a to z divodu,
aby byla schopna zajistit pozadovanou praci a doséhla stanovenych cilti.

2. Planovani pokryti potfeby pracovnikii — organizace odhaduje jaky pocet
zaméstnancl a jaké zaméstnance bude mit k dispozici z kratkodobého
i dlouhodobého  hlediska, aby uspokojila planovanou poticbu
zameéstnancl, coz znamena zajistit pozadovanou praci, tak aby organizace
doséhla na stanovené cile. Jedna se o odhad nabidky prace.

3. Planovani personalniho rozvoje pracovnikii — zahrnuje plan kariéry
anaslednictvi. Plan kariéry, ktery je vytvofen pro konkrétniho
zaméstnance a vytycuje odborné znalosti a kariérni postup. Plan
naslednictvi je zpracovany pro konkrétni manazerskou funkci.
V personalnim rozvoji pracovnikli jde pfedevSim o rozvoj pracovnikl

a jejich dovednosti a schopnosti.

2.2.3 Ziskavani pracovniku

Ziskavani a nasledny vybér pracovnikl patfi mezi zédkladni personalni ¢innosti,
které umoznuji organizaci zajistit dostateCny pocet kvalifikovanych pracovnikli na volna

pracovni mista v podniku (Kocianova, 2010).

., Ziskavani pracovnikil je cinnost, ktera ma zajistit, aby volna pracovni mista
V organizaci prildkala dostatecné mnozstvi odpovidajicich uchazecu o tato mista, a to
S primeérenymi naklady a v Zadoucim terminu (véas). Spociva tedy v rozpoznavani
a vyhledavani vhodnych pracovnich zdrojii, informovani o volnych pracovnich mistech
V organizaci, nabizeni téchto volnych pracovnich mist (a nezridka i v presvédcovani

vhodnych jedincii o vyhodnosti prace v organizaci), v jednani s uchazeci, v ziskavani
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primérenych informaci o uchazecich (tyto informace budou pozdeji slouzit k vybeéru
nejvhodnéjsich z nich) a v organizacnim a administrativnim zajisteni vsech téchto

cinnosti “ (Koubek, 2015, s. 126).

Stim se také shoduje Armstrong (2007), podle kterého, je hlavnim cilem
dosahnout takového mnozstvi pracovnikii s odbornymi kvalitami, které uspokoji potieby
podniku a sou¢asné budou finan¢né nenaro¢né, tzn. za minimalni naklady organizace

neboli ndkladové efektivni. Dale se rozdéluje ziskavani pracovnikl do ti etap:

1.) definovani pozadavkd,
2.) prilakani uchazece o zaméstnani,

3.) vybér uchazece.

Na volna pracovni mista mizeme obsadit pracovniky, které ziskame z internich
nebo z externich zdroji. Kazdy zuvedenych zdroji mé& své vyhody

I nevyhody (Horalikova & Konigova, 2013).

Vnitini zdroje v organizaci reprezentuji zaméstnance, ktefi jsou uvolnéni vlivem
zmény ve vyrobg ¢i organizaéni struktufe nebo v disledku technického rozvoje firmy.
doposud. Mezi vnéjs$i zdroje zahrnujeme uvolnéné zamestnance z jinych organizaci, ktefi
se rozhodli zménit zameéstnavatele. Dale absolventy Skol ¢i jinych vzdé€lavacich instituci
a pracovniky vstupujici do vyrobniho procesu. Mezi uchazeCe mizeme zafadit Zeny

v domacnosti nebo dtichodce (Synek et al., 2010).

Mezi vyhody ndboru zaméstnanct z vnitinich zdroji patii nizké naklady na vybér
pracovniki, ale také jiz zname prostfedi organizace a kolektivu spolupracovnikli. Mezi
dalsi vyhody je mozné zatadit, Ze organizace zna slabé 1 silné stranky uchazece. Naopak
nevyhodu je mensi moznost vybéru uchazecu a jejich nedostate¢na kvalifikace, coz vede
k vétsim nakladim na vzdélavani a Skoleni. Povyseni jednoho pracovnika mtize vyvolat
mezi ostatnimi zameéstnanci zklaméni a mohou byt naruSeny mezilidské vztahy na

pracovisti a vznik rivality mezi kolegy (Vajner, 2007).

Ziskéavani pracovnikl z vné&jSich zdrojl tvoti vyhody predevsim v Siroké moZnosti

vybéru zaméstnanct, ktefi do organizace vnesou nové ndzory, pohledy, impuls
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a zkuSenosti z venku. Mezi nevyhody vnéjsich zdroji bezpochyby patii vyssi naklady na

ziskavani pracovnikl a profesni ptiprava. Dale sem fadime:

neznalost organizace,

riziko zkuSebni doby,

dlouha adaptace a orientace v podniku,
vyssi fluktuace,

predstava vyssiho platu (Mayerova & Ruzicka, 2000)

Dle Kocianové (2010) lze vyuzit vicero metod pifi obsazovani pracovnich mist,

které zavisi na velikosti finan¢nich prostfedki, casu organizace a dostupnosti kvalitnich

uchazecu. Patfim se:

inzerce ve sd¢lovacich prostiedcich,

inzerce na internetovych portalech,

vyuziti externich sluzeb (zprostiedkovatelské a poradenské spolecnosti),
spoluprace se vzdélavacimi institucemi,

spoluprace s ufady préce,

letaky,

vyvesky na vetfejnych mistech s velkou fluktuaci lidi,

pfimé osloveni jedince,

uchazeci se nabizeji sami,

doporuceni stavajiciho zaméstnance.

Existuji 1 jiné metody vybéru pracovnikll. Lze sem zatadit v§eobecné zname socialni site,

kde vyhledavame a ziskavame data o uchazeci on-line, pies internetové portaly, jako jsou

LinkedIn, Facebook a dalsi (Armstrong, 2015).

2.2.4 Vybér pracovniku

Po ziskani pracovniki nasleduje proces vybéru, kdy je zapotfebi analyzovat

a roztiidit zivotopisy podle definovanych pozadavki na potencionalniho uchazece o dané

misto (Urban, 2003).
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S tim se také shoduje Kocianova (2010), ktera tvrdi, ze je dulezité pii vybéru
uchazece posouzeni jeho piredpokladli vzhledem k pracovnimu mistu, tak jeho

perspektivnimu vyuziti v podniku.

Uchaze¢ musi spliiovat samoziejmé charakteristiky z oblasti vzdélani a odborné
kvalifikace, schopnosti a dovednosti, a pracovni zkuSenosti. Tyto pozadavky lze rozdélit

do 4 skupin:

e Nezbytné — to jsou takové pozadavky, od kterych nelze nijak odstoupit a
musi je potenciondlni uchaze¢ splnovat pro vykon své prace.

e Zadouci — tyto podminky pfispivaji uchazedi ke kvalitnimu vykonu
stanovanych tkola.

e Vitané — patii sem takové poZzadavky, které kladn€ ovliviiuji vykon prace.

e Okrajové — tyto pozadavky lze zajistit jinym zptisobem (Koubek, 2015).

Cilem vybeéru je identifikovat a nalézt takové pracovniky, kteti budou mit urcité
predpoklady a budou vykonavat praci po takovou dobu, ktera je od nich ofekévana a to
zpiisobem, aby produktivita a kvalita prace nebyla sniZzena. Uchazec¢i jsou hodnoceny
pomoci metod, podle kterych organizace zjiStuje, zda méa uchaze¢ predpoklady

k vykonavani dané prace (Dvotakova & kol., 2012).

K vybéru vhodného pracovnika vyuziva organizace Sirokou skalu metod. Zvoleni
konkrétni metody se odviji od pracovni pozice, kterd ma byt obsazena. B&Zn¢€ pouzivané

k vybéru pracovniki tyto metody:

e Hodnoceni Zivotopisu — tento zpiisob patii mezi zdkladni metody vybéru
uchazece, jelikoz slouzi jako predvybér. V zivotopisu se soustiedujeme
pievazné na informace o dosazeném vzdélani, o predchozim zaméstnani,
nabytych zkuSenostech ¢i dovednostech, zdjmech a jinych vlastnosti
jedince.

e Vybérovy pohovor — osobni rozhovor suchazecem, ktery prosel
pfedbéZznym vybérem na zdklad¢ Zivotopisu. Rozhovor je mozné vést
strukturovaneé, nestrukturovan€ nebo kombinovane.

e Testovani uchazece — zahrnuje nejriznéjsi oblasti testovani. Jedna se

o testy inteligence, dovednosti, schopnosti, testy osobnosti a dalsi.
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e Assessment centra — specializovany program k zjisténi zpusobilosti
uchazeCe o dané pracovni misto formou testl, simula¢nich cviceni
a pohovort.

e Zkoumani referenci — poskytuji diivérné informace o0 charakteru a povaze

daného uchazege z predchoziho pracovisté nebo ze skoly (Sikyt, 2016).

Dalsim procesem po vybéru pracovniki je pfijimani pracovnikd. Je to proces, kdy
vybraného uchazece informujeme o tom, Ze byl vybran na pracovni misto a on pfijme
tuto nabidku. Vypracovani a podepsani pracovni smlouvy je nejdilezitéjsi formalni
nalezitosti. S obsahem a podminkami prace uvedenymi v pracovni smlouvé je pracovnik
seznamen pred podpisem smlouvy a ma moznost na ptipadnou zménu, ¢i doplnéni, tak
aby s ni souhlasily a nasledné podepsaly obé strany. Po podpisu pracovni smlouvy je
nutné zatadit pracovnika do personélni evidence, coZ znamend zaloZeni osobni karty
a pridéleni osobniho ¢isla, pak nasleduje uvedeni pracovnika na pracovisté a seznameni

s ostatnimi kolegy (Koubek, 2006).

2.2.5 Hodnoceni pracovnikd

Cilem hodnoceni pracovnikii je sledovani jejich pracovniho vykonu a zptisobu jakym
spliiuje zadané ukoly a svou praci. Sleduje se také jeho chovani k zédkaznikim a ke
kolegim, s kterymi  spolupracuje. Hodnoti se také rozvojovy potencial
pracovnika (Koubek, 2015).

Aby hodnoceni zaméstnancii podle Urbana (2017) bylo objektivni a mélo
vypovidajici hodnotu, tak by se mélo provadét pravidelné v presné stanovenych casovych
intervalech. Spatnou vypovidajici hodnotu ma okamzité hodnoceni zaméstnance, jelikoZ
chyba zplisobena jeho chovanim ¢i jedndnim, mtze byt disledkem S$patného zdravotniho
stavu nebo aktualni osobni situaci. Nasledny tlak pusobici na zaméstnance se strany

zaméstnavatele mize vést k dalSimu snizeni pracovniho vyhonu.

Hodnoceni pracovnikll 1ze rozdélit do tii oblasti viz obrdzek 2. Aby hodnoceni
bylo u¢inné (efektivni), je zapotiebi se zaméfit na vSechny oblasti soucasné. OvSem zélezi
na dané funkci, vtom piidé je kladen vétsi diraz na jednu ¢i dveé oblasti

hodnoceni (Hronik, 2006).
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Obrazek 2: Oblasti hodnoceni pracovnikli
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Zdroj: Hronik, 2006

Nastrojem fizeni pracovniho vykonu je hodnoceni pracovniki, které umoznuje
manazerum dohlizet, fidit a podnécovat pracovniky k lepSim vykoniim a k uskutec¢néni
strategickych cili organizace. Hodnoceni zaméstnancii je mozné rozliSit na dvé

hodnoceni — formalni a neformalni.

Formalni hodnoceni — nazyvané také jako systematické a planované. Provadi se
pravidelné v ur€itych intervalech. Forma hodnoceni je zaznamenana a umisténa do osobni

karty pracovnika a slouzi jako podklad pro dalsi personalni ¢innosti.

Neformalni hodnoceni — je hodnoceni, které provadi nadfizeny pracovnik v dobé
vykonu prace, neboli pribézné. Forma hodnoceni je pfevazné istni a mize se jednat o ¢i
pochvalu, jde o momentéalni pocit hodnoticiho. Jen ve vyjimecnych piipadech je

zaznamenano (Sikyt, 2016).

2.2.6 Motivace a odménovani pracovnikt

,, Lidé jsou motivovani, kdyz ocekavaji, Ze urcité jednani pravdépodobné povede
k dosazeni néjakého cile a ziskani hodnotné odmeény — takové, ktera uspokoji jejich

potieby a naplni jejich prani* (Armstrong & Taylor, 2015, s. 218).
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S tim se také shoduje Urban (2017), ktery tvrdi, Ze vétsi ¢ast pracovni ¢innosti je
¢innosti motivovanou. Odmeénu netvoii pouze finance, nybrz cokoli, co uspokojuje
potfebu zaméstnance a motivuje ho tak danou ¢innost vykonavat. Dale rozdéluje motivaci
na pozitivni, kterd je zalozena na zadkladé¢ odmén a negativni, kterd je zalozena na
sankcich.

Podle Kocianové (2010) patii odménovani mezi nejefektivnéj$i a nejucinnéjsi
prostiedek pro motivaci pracovnikli, kterym organizace zvysuje jejich vykonnost.
Hlavnim ukolem vedoucich manazert je spravné a spravedlivé motivovat a odménovat

pracovniky za odvedenou praci.

Odménovani pracovnikil 1ze povaZovat za nejvyznamnéjsi personalni ¢innost.
Cilem odménovani je podpofit dosazeni stanovenych cili a potfeb organizace. Na
spokojenosti zaméstnancii ma vyznamny vliv spravedlivé odménovani za odvedenou
praci a za spravedlivé rozdéleni odmén vzhledem k ostatnim zaméstnanciim. Za tradi¢ni
nastroj pro odménovani pracovnikii 1ze povazovat mzdu nebo plat., tedy penézni odmény.

Ovsem odména miZze mit i podobu nepenézni a nehmotnou (Martinovicova et al., 2014).

Podle Koubka (2015) moderni odménovani je mnohem S§ir§i a neznamena pouze
plat, mzdu ¢i jiné penézni odmény. Zaméfuje se vice na nepenézni odmény. Zahrnuje
povySeni pracovnika, formdlni (vefejné) uznéani, ale také dalS$i nepenézité vyhody
poskytované organizaci, které pracovnik ziska nezavisle na jeho pracovnim vykonu, ale
na zaklad€¢ pracovniho poméru. Mezi tyto odmény lze zatadit vybaveni kancelafe,
kancelat v budové feditelstvi, nebo piidéleni telefonu ¢i pocitace. Dale se mezi odmény

zatazuje vzdélavani poskytované organizaci na rozvoj pracovniki.

Stejného nazoru je také Bedrnova a kol. (2015), ktera tvrdi, ze na kazdého
pracovnika ptisobi motivacné jiny typ odmén. Pravé nepenézni odmény souvisi hlavné

S osobnosti pracovnika a jeho potiebami.

K dosazeni stanovenych cilli, vyuziva organizace rizné zpisoby odménovani

pracovniki. Jedna se o tzv. mzdové formy (Halik, 2008).

Mzdové formy je mozné rozdélit na zékladni a dodatkové formy mzdy:
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e Zakladni:

o Casova mzda — poskytovdna pracovnikovi podle skutend
odpracovaného Casu. Jde o nejpouzivanéjsi mzdovou formu.

o Ukolovd mzda — zavisld na mnoZstvi odvedeného vykonu
pracovnika. Vyuziva se pro odménovani pracovnikti na délnickych
pozicich.

e Doplnkové:

o Osobni hodnoceni — hodnoceni pracovnika za narocnou praci
a dosahovani vybornych vysledkli v organizaci. VySe odmény je
dana procentudlni vysi ze zakladniho platu a stanovuje ji vedouci
manazer.

o Provize — jeji vySe se odviji od prodaného mnozstvi nebo od
poskytnutych sluzeb.

o Prémie — pobidkovd forma mzdy, kterd se pridava k jedné ze
zékladnich forem mzdy. Prémie rozdélujeme na jednorazové nebo
periodicky se opakujici.

o Podil na wvysledcich hospodafeni — ocenéni jednotlivych

pracovniki na vysledki hospodateni (Sikyt, 2016).

Zaméstnanecké vyhody nebo také benefity tvori dal§i mozné hmotné odmény pro
pracovniky. Benefity jsou poskytovany navic k penéZnim odménam, nikoli za schopnosti
¢1 vykon pracovnika, ale pouze za pracovni pomér uzavieny u dané organizace. Pfi
poskytovani téchto benefitdi je piihlizeno k postaveni pracovnika Vv organizaci,
k odpracovanym rokim, ¢i jinym zasluham (Koubek, 2015).

Kleibl et al. (2001) zaméstnanecké vyhody rozélenili do tii skupin:

e Vyhodné sluzby zaméstnancim — osobni ochranné pracovni pomicky,
pfispévky na stravovani nebo dopravu do zaméstnani, vzdélani
pracovnikd.

e Vyhody socidlniho charakteru — zivotni a Urazové pojiSténi, pijcky

Kk riznym téeltim, odchod do pfed¢asného dichodu, kratsi pracovni doba.
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e Vyhody souvisejici s postavenim v organizaci — poskytnuti sluzebniho
automobilu, mobilniho telefonu ¢i notebooku pro pracovni i soukromé

ucely, vyuziti bezplatného bydleni.

DalSim ¢lenénim je z hlediska formy odmény na nepenézni a penézni. U penéZzni
formy zaméstnanec obdrzi financni ¢astku, zatimco u nepenézni formy je zaméstnancim

poskytnut produkt nebo sluzba (Pelc, 2008).

Podle Wiltona (2019) je ovSem zna¢ny rozdil mezi benefity a zaméstnaneckymi
vyhodami. Vyhody jsou udélovany pouze nékterym pracovnikiim, nebo skupinam podle
urcitych kritérii. KdeZto benefity jsou poskytovany vSem pracovnikiim organizace bez

jakychkoliv odliS$nosti.

2.2.7 Vzdélani pracovniku

Vzdélani a rozvoj pracovnikii je definovan jako proces, kterym organizace
zabezpecuje vzdelané a kvalifikované pracovniky. Znalosti a dovednosti si pracovnici
osvojuji prostfednictvim nejriznéjSich aktivit a vzd€lavacich programt, které

zprostifedkovava a zajist'uje organizace (Armstrong & Taylor, 2015).

Podle Koubka (2015) je mozné rozdélit metody vzdélavani do dvou skupin podle

mista vzdélavani — na pracovisti a mimo pracovisté.

1. Metody vyuzivané ke vzdé€lani na pracovisti:

e InstruktaZ vykonu prace - nejcastéjsi vzdélavaci metoda, kdy novy
pracovnik pozoruje a uci se napodobovanim prace od zkuSeného
pracovnika.

e Mentoring — mentor (zkuseny pracovnik), ktery pomaha a predava
své zkuSenosti a napomaha rozvijet osobnost piidéleného
svéfence.

e Coaching (koucovani) — metoda, ktera se snazi navést nového
pracovnika ke vhodnému feSeni daného problému a piimét

pracovnika k vlastni iniciative.
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Counselling — jedna se nejnovéjsi metodu vzdélavani, ktera
spociva o vzdjemném konzultovani problému a ovliviiovani.
Asistovani — novy pracovnik je pfifazen ke zkuSenému
pracovnikovi jako asistent.

Povéteni ukolem — novému pracovnikovi je pridélen ukol od
zkusengjsiho pracovnika.

Rotace prace — pracovnik je premistovan na rizné pracovni pozice
V organizaci.

Pracovni porady — vzd¢€lani pracovnici jsou sezndmeni s novymi

problémy a informacemi o pracovisti.

2. Metody vyuzivané mimo pracoviste:

prednaSky — pfeddvani informaci a teoretickych znalosti
prostiednictvim vykladu skolitele,

demonstrovani — ziskavani znalosti a dovednosti Snazornou
ukazkou,

piipadové studie — pracovnici spole¢né fesi zadany problém, ktery
muze byt skutecny nebo smysleny,

workshop — forma ptipadové studie, kde pracovnici spole¢né fesi
zadany tikolu, ktery miize v organizaci nastat,

brainstorming — metoda, kdy pracovnici navrhuji nejriznéjsi
moznosti feSeni dané¢ho problému,

simulace — pracovnikovi je poskytnut scénaf se zadanymi
problémy a béhem stanového limitu musi ucinit rozhodnuti
K vyfeseni problému,

assessment centre — pracovnik fesi nejriznéjsi ukoly a problémy,
outdoor training — rozvijeni  schopnosti  pracovniku
prostiednictvim pohybovych aktivit v pfirodg,

e-learning — viz kapitola 2.3.6.
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2.2.8 Pracovni vztahy

V ramci vykonu pracovni ¢innosti dochazi k utvareni vztahli mezi pracovniky. Pti
jakémkoliv kontaktu jednoho ¢lovéka s jinym vznikaji vztahy ruzné kvality, a to jak
pozitivni tak negativni. Dobré vztahy na pracovisti vyrazné ovlivituji dosahovani
stanovenych cilli organizace, tak osobnich cilti pracovnikti. Konflikty, které se mohou
objevit na pracovisti, vznikaji z mnoha divodi, napt. nedorozuménim mezi pracovniky,
osobnosti jedince a jeho chovanim, stylu vedeni lidi v organizaci, umisténim pracovnika
na jiné pracovisté ¢i z pficin, které vznikly mimo organizaci v disledku nemoci nebo
Spatné zivotni situace. Tyto konflikty je mozné feSit pomoci odbornych pracovniki

(psycholog, socialni pracovnik), ¢i poradenskych sluzeb (Koubek, 2007).

Podle Horalikové a Kdnigové (2013) personalni ¢innosti ovliviiuji vztahy na
pracovisti a uréuji tak jejich kvalitu, stav a intenzitu. Proto jednim z dilezitych prvkd,
ktery podporuje kvalitni vztahy, je pravé komunikace na pracovisti. Pracovnici by méli

mit moznost podilet se na rozhodovani a stanoveni cilti.

Pracovni vtahy je mozné rozd¢lit na formalni a neformalni pracovni vztahy. Formalni
vztahy jsou predevsim vztahy vznikajici na pracovistich a jsou spojené s vykonem prace.
Tyto vztahy jsou upravovany a fidi se pracovnépravnimi ptedpisy. Do neformdlnich vztaht
patii bézné mezilidské a spolecenské vztahy, které vznikaji spontdnné a pfirozené mezi

pracovniky v organizaci & mimo ni (Sikyt, 2016).
Dale mizeme Clenit pracovni vztahy do téchto skupin:

e zaméstnanecké vztahy — vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem

e Kkolektivni vztahy — vztahy mezi odbory a zaméstnavatelem nebo jinym
zamé&stnavatelskym sdruZenim, které upravuji zdkonné normy,

e vztahy mezi podfizenym a vedoucim (nadfizenym),

e vztahy k zakaznikiim a vefejnosti,

e vztahy na pracovisti mezi kolektivem,

e vztahy mezi spolupracovniky (Koubek, 2015).

Mezilidské vztahy mezi zaméstnanci jsou komplikované a Casto jsou ovlivnény
jak povahou a charakterem pracovnika, tak situa¢nimi proménnymi kolem
né&j (Szostek, 2020).
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2.2.9 Péce o pracovniky

Péce o pracovniky vyjadiuje starostlivost vedouciho pracovnika nebo
zaméstnavatele o dodrzeni pracovnich podminek. Dobré pracovni podminky pozitivné
pusobi na zdravi, spokojenost a chovani pracovnikli. Lze ji vnimat jako persondlni
ginnost, kterd je rozhodujici pro spokojenost pracovniki a produktivitu prace. Uspé&snost
podniku je zavisla na pracovnicich, proto je zapotiebi se chovat a vénovat se pracovnikiim
tak, aby byli ve firm¢ spokojeni. Spokojeny zaméstnanec akceptuje pozadavky na kvality

i kvantity prace (Sikyt, 2016).

Péce o pracovniky v SirSim pojeti zahrnuje pracovni rezim a pracovni dobu,
pracovni prostiedi, bezpecnost prace, ochranu zdravi pti préci, personélni rozvoj, sluzby
poskytované na pracovisti za ucelem zlepSeni kvality, ostatni sluzby poskytované

pracovnikiim a jejich ptibuznym a péci o zivotni prostredi (Koubek, 2006).
Péc¢i o pracovniky je mozné rozdélit do tii skupin:

e Povinna péce o pracovniky — tato péce je vymezena zdkonem prace,
kolektivnimi smlouvami a piedpisy.

e Smluvni péce o pracovniky — vymezuje ji kolektivni smlouvy, které se
uzaviraji na urovni organizace.

e Dobrovolna péce — odviji se od personalni politiky organizace a zavisi na

dobré viili organizace (Koubek, 2007).

Pokud disponuje organizace spokojenymi a schopnymi zaméstnanci, ktefi rozumi
a chapou svou praci, jsou kompetentni k vykonavani dané prace a jsou ztotoZnéni
S poslanim a cili podniku, tak ma organizace na trhu takovou velice silnou pozici, aby

dosahla maximalni efektivity, produktivity a kvality (Kettner, 2002).

2.2.10 Personalni informacni systém

Personalni informacni systém je hlavnim zpracovatelem procest, ktery nasledné
upravuje a archivuje data a zaroven podporuje veskeré personalni ¢innosti a to takovym
zpusobem, ze uchovava udaje tykajici se zaméstnancti a data tykajici se organiza¢niho
a personalniho planovani (Walker, 2003).
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Systém je mozné realizovat v elektronické i v pisemné podobé. V elektronické

podobé tento systém funguje jako samostatna po¢itatova aplikace (Sikyt, 2016).

Podle Dvorakové a kol. (2012) by personalni informacni systém mél zajistovat

feSeni nasledujicich oblasti:

e personalni agendu — osobni udaje vSech pracovnik,

e personalni planovani — zajiStuje planovani potieb zaméstnancti véetné
osobniho rozvoje,

e vytvafeni pracovniho mista — sprava o pracovnich mistech a pracovnich
podminkach,

e ziskédvani, vyber a rozmistovani pracovnikli — proces piijimani, vybéru
a rozmisténi pracovnikd,

¢ mzdova agenda — vypocet mzdy, socidlni platby, zati¢tovani do ucetnictvi,
analyza zaméstnaneckych vyhod,

e hodnoceni prace i pracovnikli — hodnoceni pracovniho vykonu pracovnika,

e vzdélavani pracovnikd a jejich rozvoj — rozvoj Vramci organizace
a kariérni postup pracovnika,

e péce o pracovniky — poskytovani penzijniho pojiSténi a socidlnich vyhod,

e komunikace — elektronické pfedavani tikolu a fizeni komunikacnich tokd.

Zavedenim persondlniho informaéniho systému by méla organizace ziskat
znac¢nou vyhodu a usnadnit tak praci personalistim i vedoucim pracovnikim. Dalsi
vyhodou po zavedeni tohoto systému dochazi ke snizeni nakladd na administrativu

a k efektivnimu vyuzivani dat o fungovani pracovnich sil v organizaci (Koubek, 2007).

2.2.11 Pracovni podminky

Zamgéstnavatel je povinen ze zdkona vytvaret bezpecné pracovni misto a bezpecné
podminky pro zaméstnance a odstrafiovat praci, ktera je rizikova ¢i neimérné (Foot &
Hook, 2002).

Pracovni podminky ovliviluji spokojenost i vykonnost pracovnika. Jedna se,
predevsim o pracovni podminky tykajici se nasledujicich oblasti:
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e funkcni a prostorové feSeni pracoviste,

e fyzické podminky,

e Dbezpecnost prace,

e optimalizace techniky a ochranné prostredky,
e organiza¢ni podminky,

e hygienické podminky,

e zdravotné- preventivni,

e socialné-psychologické faktory (Pauknerova & kol., 2012).

Pokud se nachazi v organizaci nepiiznivé pracovni podminky, podepisuje se tento
fakt na zdravotnim stavu pracovnika a to jak fyzickém tak duSevnim. Miuze dochazet

k poklesu pracovniho vykonu, nespokojenosti ¢i zranéni nebo nemoci (Pauknerova &

kol., 2012).

2.3 Nové trendy v Fizeni lidskych zdroju

2.3.1 Vyuziti socialnich siti

Socidalni sité jsou kazdodenni soucasti lidského Zivota a fenoménem dnesni doby.
Mnohé organizace vyuZzivaji socidlni sité k ziskani vét§siho poctu informaci o novych ¢i
stavajicich pracovnicich, které by pouze na pohovoru neziskali. Vyuzit socidlni sité je
mozné k hledani nové prace nebo k ziskani informaci o spole¢nosti, ale Ize je vyuzit i pro
jiné Cinnost fizeni lidskych zdroji. Co sdilime prostfednictvim socidlnich siti, miize
ovlivnit na$i kariéru. Mezi nejznaméjsi socialni sit€¢ patii Facebook, Lindekin

a Twitter (Horvathova et al. 2016).

., Nékteré firmy vyuzivaji napr. Facebook jako svuj intranet. Vytvori si svij ucet,
a mezi ,pratele‘ pusti jen své zaméstnance. Kromé prakticnosti v resSeni vnitrofiremni
komunikace tento zpuisob také zlepsSuje vztahy mezi zaméstnanci, posouvd jejich vztah na

urcitou ,0s0bnéjsi‘ uroven a zvysuje jejich loajalnost viici firme* (Aprofes, 2015).

Nekteré spolecnosti ale zakazuji ¢i omezuji (blokuji) pouzivani socialnich siti

behem pracovni doby. Pracovni se ¢asto vénuji socidlnim siti v dob¢, kdy maji pracovat.
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Hlavnim diivodem omezeni téchto webovych stranek je snizeni produktivity pracovnikt

a snizeni jejich koncentrace na praci (Horvathova et al. 2016).

2.3.2 E-recruitment

Jde o metodu, kterd je ¢im dal vice vyuzivana pii naboru nebo ziskavani
pracovnikit pomoci pocitacovych siti. Mezi nejvice vyuzivané kandly patfi pracovni
portaly, webové stranky organizace, socidlni sit¢ nebo specializované pracovni

servery (Sikyt, 2016).

Organizace uvetejni inzerat o volném pracovnim misté s presnymi pozadavky
na svych webovych strankach v sekci kariéra, s popisem jakého pracovnika hleda. V této
sekci mize uchaze¢ nalézt strukturovany dotaznik, ktery vyplni a spole¢né s ptilozenym
zivotopisem odesle a reaguje tak na nabidku pracovnika mista. Komunikace pak probiha

prostiednictvim elektronické posty (Siky¥, 2016).

Trendem soucasné doby je tzv. social networking, neboli komunikace
prostfednictvim socidlnich siti napt. LinkedIn, Instagram ¢i Facebook. Mezi profesni sité
patii LinkedIn, kde si uzivatel vytvoii profil se svymi pracovnimi zkuSenostmi,
vzdélanim, praxi a dalSimi potfebnymi informacemi. Vyuziva se k nalezeni nové prace,
jako informacni platforma nebo k vytvofeni novych kontaktl s ostatnimi uZivateli, ktefi
mohou byt potenciondlni zamé&stnavatele nebo obchodni partnefi. LinkedIn nejvice
vyuzivaji personalisté. Instagram ¢i FaceboOk patii mezi bézné socidlni sité, kde
spolecnosti spiSe propaguji svou firmu nebo jej vyuzivaji jako marketingovy

nastroj (Sikyt, 2016).

Tato metoda neslouzi pouze k ziskani pracovnika, ale Ize ji vyuzit k nabidce
pracovnika, kdy uchaze¢ prostfednictvim internetu zvetejni sviij Zivotopis. Zivotopis
muze zvefejnit na svych internetovych strankach nebo prostfednictvim on-line

naborovych spolecnosti kam zasle zivotopis (Urban, 2004).

Vyhodou vyuZzivani e-recruitmentu je zna¢na uspora Casu i nakladi. Mezi dalsi
vyhody lze zatadit zna¢nou nendrocnost zvefejnénim inzeratu a jeho naslednou spravu

nebo piistupu k mnozstvi informaci o pracovnim misté (Koubek, 2011).
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2.3.3 Work-life balance

V souvislosti s pojmem work-life balance mluvime o sladéni pracovniho Zivota se
soukromym zivotem. Sladénim téchto dvou zivotl je pro zaméstnavatele 1 organizace
velmi dulezité v souvislosti s prosperitou a spokojenosti pracovnikli. Pokud je pracovnik
s timto sladénim spokojen, bude vice loajalni vii¢i organizaci, zvysi se efektivita prace

i ziskovost organizace (Delecta, 2011).

Neustale se zvysujici naroky na pracovniky maji za dasledek Spatny psychicky
a zdravotni stav pracovnika a zarovenl je tim ovlivnéna kvalita rodinného Zzivota.
Nedostatek casu v disledku piepracovani, nadmérné zatéze a stresu casto vyvola
u pracovnikii zvySenou nemocnost, syndrom vyhoteni, konflikty mezi pracovniky

na pracovisti nebo problémy v rodinnych vztazich (Kocidnova. 2012).

Podle Kocidnové (2012) by méla nastat harmonie a sladéni mezi soukromym
apracovnim zivotem. NejcastéjSim pfipadem jak mlze organizace poskytnout
pracovnikiim tuto rovnovahu je vyuziti flexibilni pracovni doby, Gipravou pracovni doby
¢i pracovniho mista. Mezi dals$i benefity, které organizace nabizeji svym zamé&stnanctim,
jsou piispevky na sportovni aktivity, kulturni akce, vylety a péce o rodinné ptislusniky

nebo sick days (volné dny v piipadé kratkodobé nemoci).

OvSem neexistuje pouze jedno feSeni jak této harmonie docilit. Kazdy
z pracovnikll je jiny a kazdy ma jiné potieby a ambice. Jiné potieby bude mit mlada
bezdétnad Zena a jiné potfeby bude mit vdand pani s détmi. Proto je zapotiebi vzdy
prizptsobit dostupné moznosti k situaci a potiebam pracovnika, ve kterych

se momentaln¢ nachazi (Price, 2011).

2.3.4 Generace Y

Generace Y jsou lidé narozeni po roce 1980 do roku 1995, jejichz nazory a priority
se odliSuji od piedeslé generace. Narodili se do klidnych ¢asti a dobrych socidlnich
a spolecenskych podminek. Jejich nazory jsou z velké ¢asti ovlivnény ekonomickymi
zménami, novymi technologiemi a neustalym (n€kdy az nadbyte¢nym) ptilivem novych
informaci. Je to generace, ktera potiebuje specificky pfistup, pruznou pracovni dobu,

postradaji smysl pro pracovni zdvazky a velmi ¢asto odmitaji praci ptescas. Penize pro
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né znamenaji pouze prostiedek, ale nikoli hodnotu. Svou praci berou jako prostfedek
k ziskani vice penéz, aby si mohli uzivat volno¢asovych aktivit a vice investovat, ov§em
je pro n¢ dilezité, aby jejich prace byla uziteGna a méla smysl. Pro tuto generaci neni
problém pracovat z jakéhokoliv mista, napt.: z domova nebo kavarny. Lze ji povazovat

za ,,globalni* generaci, které nechybi sebevédomi (Kumar, 2014).

Podle Rezlerové (2009) je tato generace zaméfena na budoucnost, maji jasné
predstavy o svém pracovnim misté a peclivé planuji kroky, jak daného mista dosdhnout.
Pokud jim dané misto nevyhovuje, jsou ochotni zménit ¢i odejit z pracovniho mista.
Zménu berou jako zkusSenost. Preferuji vyvazenost mezi pracovnim a soukromym
zivotem, a komunikaci prostiednictvim e-mailu nebo sms zprav. Cekani berou jako

zbyte¢nou ztratu svého Casu.

2.3.5 Age Management

Age management lze definovat jako fizeni lidskych zdroji s ptihlédnutim k véku,
schopnosti a potencial pracovnika. Principem je, aby pracovnici nebyli diskriminovani

kvuli svému véku a mohli tak vyuzit sviij potencial (Horvathova et al. 2016).

Age management se nepoji pouze s pracovniky vyssiho véku, ale patii do n¢j
vSechny v€kové kategorie napi. mladi lidi po dokonceni Skoly nebo lidé bez praxe, ¢i
rodice malych déti. Jde o zajisténi stejnych piileZitosti pro vSechny v€kové skupiny

(Novotny & kol., 2015).

Nejedend se pouze o koncept, ktery je zaméfeny na starSi pracovniky, ale jde
0 zpusob personalniho fizeni, ktery bere v ivahu rozdilné potieby pracovnikd riznych

generaci a ptizpisobuje tomu pracovni podminky (Novotny & kol., 2015).

Ke spravnému vedeni v organizaci ma velky vyznam 8 piliit, které jsou vzajemné

propojené a navazuji na sebe. Témito pilifi jsou:

1. Znalost vékového slozeni v organizaci,
2. Pracovat slidmi jakéhokoliv vé€ku — férovy pfistup vSem vékovym

skupinam,
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3. Dobry management, ktery rozumi individudlnim potiebdm kazdého
jedince a jejich rozdilnostem,

4. Funk¢ni a kvalitni vékovou strategii — rovnopravnost a ocenéni
pracovnikd, jejich dovednosti a znalosti,

5. Dobré pracovni schopnost, motivaci a vuli,

6. Vysokou uroven kompetenci — pfedavani zkuSenosti mladSim
pracovnikiim,

7. Vytvoteni dobrého pracovniho prostiedi pro pracovniky,

8. Kuvalitni a spokojeny zivot — dlraz je kladen na uznani a dastojny ochod

do penze (Horvathova et al. 2016).

Age management ma i velky pfinos pro organizaci, kterym je posileni pozice
organizace na trhu a zvySovani kvality lidskych zdroji, coz ovliviluje vykonnost
a konkurenceschopnosti organizace. Dal§im piinosem je uznani a image dobrého jména,

které zlepSuje spoleCenské postaveni organizace (Cimbalnikova et al., 2012).

2.3.6 E-learning

Elektronické vzdélavani vyuzivané za pomoci vypocetni techniky a to jak na
pracovisti tak 1 mimo n¢j. Cilem je zlepSit kvalitu vzdélavani na pracovistich pomoci
nejriznéjSich obrazkil, zvuku ¢i textovych informaci a predat tak potfebné védomosti
a informace uZivateli. Stavd se tak pro uZivatele vice atraktivnéj$i formou uceni.
Vzdélavani prostiednictvim e-learnigu mzou vyuzit jak skupiny pracovnikd, tak
jednotlivci. Uceni muze probihat v kratkych segmentech a je mozné ho ptizplisobit
individualnim potfebam uzivatele. Diraz je kladen na samostudium a odhodlanost
uzivatele. ,.E-learningové programy mohou zahrnovat beézné podnikové aplikace
a procesy, indukce, programy a casto i rozvoj IT dovednosti* (Armstrong & Taylor,
2017, s. 307).

E-learning ve srovnani s béznym typem Skoleni je pro uzivatele vice efektivni
a zajimavé. Po absolvovéani Skoleni je pro uZivatele pfipraven test pro ovéfeni noveé
ziskanych znalosti s okamzitym procentudlnim vyhodnocenim odpovédi. Mezi vyhody
tohoto vzdélani lze zatradit nezdvislost na misté a Case, individudlni piistup a moznost
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vybéru osobniho tempa a postupu, prehled nad celym procesem vzdélavani a vyuziti
multimédii. Nevyhodu mohou piredstavovat technologické pozadavky, minimalni

poditatové znalosti a nelze zde vybudovat tym a mezilidské vztahy (Sikyt, 2016).

2.3.7 Diversity management

Urban (2004) definuje diverzitu jako rozdilnost nebo rGznorodost mezi
pracovniky, kterd prameni z jejich odlisnosti tykajici se pohlavi, véku, etnickych rozdili
¢i ruznych socidlnich skupin. Diversity management spociva v piijimani a vyuziti

jednotlivych rozdili.

Diversity management ma za cil vytvofit v organizaci vhodné pracovni podminky
a prostiedi, které umozni vSem pracovnikim rozvijet jejich potencidl a uplatit svoji

odli$nost ve prospéch vSech (Bedrnova et al., 2015)

Podle Hubbarda (2004) je diversity management povazovan za ,, proces planovani
pro organizovani, Fizeni a podporu mixu spolecenské riiznorodosti a to tak, Ze prinasi
méritelny rozdil pro vykon organizace. “ Diverzitu rozdéluje do dvou skupin, na primarni
a sekundarni. VEk, pohlavi, etnickou pfislusnost, mentalni a fyzickou vyspélost, sexudlni
orientaci fadime do primérni neboli zakladni dimenze. Do sekundarni dimenze fadime
oc¢ekavani a predstavy pramenici ze zkuSenosti. Patii sem: nébozenstvi, vzdélani,

komunikacni styl, matefsky jazyk a mnoho dal$ich.

Hubbard (2004) uvadi, ze je mozné sledovat 4 oblasti z hlediska marketingu

a personalniho managementu, které se navzajem prolinaji. Jde o tyto oblasti:

Pracovni rozmanitost,

1

2. Behavioralni rozmanitost,

3. Rozmanitost struktury podniku,
4

Rozmanitost obchodné-podnikatelska.

Schopnost vytvateni simulaci, napomahajicich v riznych oblastech je duilezitou
strankou e-learningu a tim je i zna¢na finan¢ni Gspora. Poc¢itacové technologie mohou byt
vyuzity i k vytvareni systémt umoziujici spravu vzdélavacich systémt v podniku
(Mathis et al., 2014).
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3 Metodicky postup

3.1 Cil prace

Cilem bakalarské prace je charakterizovat rozhodujici formy fizeni lidskych

zdroju ve vybrané organizaci, analyzovat je a navrhnout vhodné zmény v dané organizaci.
3.2 Metodika prace

Pro dosazeni cile bakalarské prace, muselo byt provedeno nékolik krokd.
3.2.1 Prostudovani odborné literatury

Prvni ¢asti prace bylo prostudovani odborné literatury, kterd se veénuje fizeni
lidskych zdroji a novych trendl v této oblasti. V literarni resSersi jsou definovany pojmy
fizeni lidskych zdroja a jejich vyvoj, cile a tikoly. Nasledné byla popsana personalni
¢innost a podrobny popis ¢innosti tykajici se fizeni lidskych zdroji. Posledni ¢ast byla
vénovana novym trendiim v této oblasti. Cerpano bylo z Geské i zahraniéni odborné

literatury a ¢lank.
3.2.2 Informace o spole¢nosti

Pro tuto bakalafskou praci bylo vybrano Zdravotnické odbérové centrum
zabyvajici se odbérem krve a plazmy se sidlem v Ceskych Budgjovicich. Organizace ma

dvé pobogky, jednu v Ceskych Budgjovicich a jednu v Tabofe. V soucasné dob& maji 24

cv v

3.2.3 Dotaznikové Setreni

Jednim z nejpouzivangjsich nastrojli pro sbér primarnich dat je dotaznik, ktery se
skladé z tfech typl otazek: uzaviené, oteviené, a polooteviené. Uzaviené otazky jsou
takové, kdy si respondent vybira z pfedem stanovenych odpovédi jednu ¢i vice moznosti.
Uzaviené otazky je moZzné dale rozdélovat na alternativni (vyberové) otazky, kdy
odpovédi se vzajemne vyluCuji a selektivni (vyctové) otazky, kdy lze vybrat vice
odpovédi. V otevienych otazkach respondent odpovida vlastnimi slovy a polooteviené

otazky jsou kombinaci otevienych a uzavienych otazek (Kozel et al., 2011).

Hlavni zasadou pfi zpracovani otdazek V dotazniku je srozumitelnost

a jednoznacnost, tak aby respondent ptesn¢ védél, co se od n¢j pozaduje. Dulezité je
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potadi otazek, které by na sebe méli navazovat. Na zacatek se zarazuji otazky, které jsou
zajimavé. Uprostied dotazniku jsou otazky, které bezprostiedné souvisi s problematikou
vyzkumu, a na konci jsou zafazeny mén¢ zavazné otazky. Doba pro vyplnéni dotazniku

respondentem by neméla prekrocit 20 minut (Foret, 2012).

Ke sbéru primarnich dat byla zvolena forma dotaznikového Setieni. Dotaznik byl
anonymni a slozen ze dvou ¢asti. V Givodni ¢asti byl uveden diivod dotazovani, kdy byli
respondenti sezndmeni s tématem prace a jeho ucelem. Dalsi ¢ast prace byl samotny
soubor otdzek. Struktura otazek vznikla na zdklad€ konzultace s jednatelem spolecnosti
a personalistkou. Otazky byly zaméfeny na financ¢ni oblast, benefity, odménovani
pracovnikli, komunikaci a spokojenost pracovnikii v organizaci. Dotaznik byl

respondentim zaslan v papirové podobg.

V dotazniku bylo celkem 25 otdzek, z nichz 16 bylo uzavienych, kdy respondent
vybiral z nabizenych moznosti. Jedna otazka byla oteviena, kdy respondent musel vypsat
odpovéd’ svymi slovy, a zbylych 8 otdzek bylo polootevienych. Identifikacni otazky
tykajici se pohlavi, véku a vzdélani byli umistény na zacatek dotazniku. Otazky, které se
zamé&fuji na spokojenost pracovnikd v organizaci z hlediska prostiedi, odménovani,
hodnoceni atd. byli zafazeny uprostied dotaznikli. U dvou otdzek bylo mozné napsat

ditvod své odpovédi, pokud respondent vybral, Ze je spiSe nebo rozhodné nespokojen.

Dotazniky byly rozdany dne 14. 2. 2022 na obou poboc¢kach organizace a to
v Ceskych Budgjovicich, a také na druhé poboéce v Tabore. Respondenti méli 14 denni
dobu na vyplnéni dotazniku. Dotaznik byl poskytnut vSem pracovnikiim organizace.
Vyplnénych dotaznikii se vratilo 15 z Ceskych Bud&jovic a navratnost byla 93,75 %.

V Tébote vyplnilo dotaznik 8 respondentd, tj. navratnosti 100 %.
3.2.4 Nestrukturovany rozhovor

Rozhovor je mozné provadét dvéma zpiisoby a to standardizovanym rozhovorem,
kdy je pfesné€ urCena charakteristika otazek 1 jejich presné potadi, a nestandardizované

(nestrukturovany) rozhovorem (Foret, 2012).

Nestrukturovany rozhovor Ize definovat jako volny, nestandardizovany nebo také

neformalni rozhovor, ktery vychazi z komunikace mezi tazatelem a respondentem.
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Otazky bcéhem rozhovoru vznikaji pfirozené, spontdnné na zakladé vypravéni

respondenta (Kozel et al., 2011).

Nestrukturovany rozhovor s jednatelem spolecnosti a personalistkou firmy slouzil
k ziskani vétsiho mnozstvi informaci o organizaci. Rozhovory probihaly volné.
Informace ziskané z rozhovort byly nasledné pouzity pfi vytvareni dotaznikového Setteni

a k diskuzi pfi zpracovani jednotlivych otazek.
3.2.5 Zpracovani ziskanych dat

Ziskana data byla nejdfive kontrolovana, zda respondenti vypracovali dotazniky
spravné a Gplné. Data ziskana z dotaznikového Setifeni byla nasledné zpracovana pomoci
tabulkového editoru Microsoft Excel, kde byla vytvofena tabulka s odpovéd'mi. Na

zaklad¢ Cetnosti jednotlivych odpovédi byly vytvoreny piehledné grafy.
3.2.6 Navrh na zlepSeni

Z vysledkl dotaznikového Setfeni a ziskanych informaci béhem rozhovora bylo

navrzeno opatieni vedouci k zlepSeni fizeni lidskych zdrojt v organizaci.
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4 Vysledky vyzkumu

4.1 Charakteristika organizace

Firma: Zdravotnické odbérové centrum

Datum vzniku: 16. dubna 2008

Pravni norma: spolecnost s ru¢enim omezenym

Pifedmét podnikani: Vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach

1 az 3 Zzivnostenského zakona.

Nestatni  zdravotnické zafizeni pro vyrobu
transfiznich ptipravki a surovin z krve nebo jejich

slozek.
Prondjem nemovitosti, bytd, nebytovych prostor.

Zdravotnické odbérové centrum je spolecnost s ru¢enim omezenym, ktera sidli
v Ceskych Budgjovicich a podnikd v oblasti zdravotnickych sluzeb. Zdravotnické
zafizeni je transfuznim centrem pro odbéry plazmy a krve. Centrum vzniklo v druhé
poloving roku 2008 a patii mezi prvni samostatné odbérové centrum, které bylo v Ceské
republice otevieno. V souCasné dobé zaméstna 24 pracovnikll na tfech odbérovych
centrech. Jedno odbérové centrum sidli v Ceskych Budgjovicich a druhé centrum pro
odbér plazmy a krve se nachazi v Tabote. Organizace pouZiva nejmodernéjsi technologie

a k dispozici ma 20 odbérovych kiesel i v Tabote aiv Ceskych Budgjovicich.

Organizace klade velky diiraz na bezpecnost personald, tak na bezpecnost
dobrovolnych darct. Musi byt dodrzovany veSkeré bezpecnosti ptfedpisy ohledné
skladovani odbérové tekutiny (plazmy, krve), tak bezpecnosti ptredpisy tykajici se
manipulace se zdravotnim materialem. VSe mé dané misto a musi byt diikladné popsano.
Z kazdého odebraného vzorku plazmy je Cast uchovana pro piipadnou kontrolu, zbyla
¢ast plazmy je hluboce zmrazend. V kazdé z mistnosti je pfesny postup jak ma byt
mistnost uklizend a jakymi pfipravky. Organizace spolupracuje se zdravotnickym
zafizenim a farmaceutickymi firmami. Organizace podléha dvéma auditlim pro ustav pro

kontrolu 1é¢iv. Tyto audity jsou provadény ob rok.
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4.2 Poskytované odmeény za odbéry krve a plazmy

Spolecnost se distancuje od propagovani darcovstvi za tplatu, a drzi se platnych
a danych predpisti ministerstva zdravotnictvi a doporuc¢enim Rady Evropy k odménam

nabizenych a poskytovanych plazmaferetickymi centry.

Z ¢lanku 2 doporuceni Rady Evropy ¢. R (95)14: " Dobrovolni bezplatni darci
krve jsou ti, kterl daruji krev, plazmu nebo dalsi soucdsti krve ze své viastni svobodné
ville, aniz za to dostali odménu ve formé penéz nebo néceho jiného, co miize byt
povazovano za ekvivalent penéz, napriklad cas z pracovni doby presahujici cas nezbytny
na cestu tam a zpét na odber samotny. Malé pozornosti, obcerstveni a uhrada primych

cestovnich vyloh jsou s bezprispévkovym darovanim slucitelné” (MZCR, 2020).

Za nevhodné a neslucitelné ministerstvo zdravotnictvi povazuje vycet
nasledujicich véci a Zdravotnické odbérové centrum pro odbéry plazmy a krve se s nimi

ztotoziuje:

e jakékoliv dodate¢né finan¢ni plnéni,

e ceniny a zbozi, které nejsou drobnou pozornosti,

e jakékoliv elektronika (tablety, mobilni telefony, plasmové televize,...),
e sbér bodil za odbéry k zisku odmény,

e poukazky na dovoleng,

e dalni¢ni znamky (MZCR, 2020).

V Ceské republice jsou dobrovolnym darciim poskytované uréité vyhody, které
darce mizZe vyuzit. Mezi né patii napiiklad narok na volno na dobu odbé&ru a potiebnou
rekonvalescenci, slevu na danich az do vySe 3.000,- K¢, nekterd zvyhodnéni zdravotnimi
pojistovnami nebo zaméstnavateli a ocenéni Ceskym &ervenym kiizem. Darci také maiji
narok na male obcerstveni nebo poukizku na obcerstveni, vitaminové tablety Cci

jednorazové vstupné na wellness (MZCR, 2020).
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4.3 Dotaznikové Setreni

Dotaznikové Setfeni bylo uskutecnéno ve Zdravotnickém odbérovém centru
zabyvajici se odbéry plazmy a krve. Dotazniky byly rozdany na poboc¢kach v Ceskych
Budéjovicich a v Tabotfe. Nejprve byly zaméfeny otazky na identifikacni udaje
respondentl a nasledné na aktudlni stav fizeni lidskych zdroji ve firm¢, konkrétn€ na
finan¢ni hodnoceni, vzdélavani a rozvoj, a na vlastni fizeni projevujici se ve formé

komunikace a spokojenosti pracovnika.

4.3.1 Vysledky dotaznikového Setreni
Otazka 1 — Jaké je VaSe pohlavi?

Tabulka 1: Pohlavi zaméstnancu

Ceské Budéjovice Tabor
Pocet % Pocet %
Zena 12 80 7 87,5
Mui 3 20 1 12,5

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 1: Pohlavi zamé&stnanct
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Vysledky a diskuze

Prvni graf s tabulkou zobrazuje rozdéleni muzii a Zen v organizaci. V Ceskych

Budgjovicich odpovédélo 80 % Zen a 20 % muzi. V Tabote odpoveédélo 87,5 % Zen

a12,5 % muzu.
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Z vysledki jednoznacné vyplyvéd, Ze v organizaci pfevazuji Zeny. Dlvodem toho
nerovnomérného rozlozeni je, Ze vétS§inou povolani zdravotni sestry vykonavaji zeny.
Jednim z dalSich divodl je, Ze pro muze tato pradce neni tak zajimava, ale spiSe

stereotypni a neni zde moznost kariérniho riistu. Muzi zde pracuji na 1ékatskych pozicich.

Otazka 2 — Kolik je Vam let?

Tabulka 2: Vékova struktura

Ceské Budéjovice Tabor
Pocet % Pocet %
18- 30 let 2 13,3 6 75
31-40 let 5 33,3 1 12,5
41 - 50 let 5 33,3 1 12,5
51 - 60 let 2 13,3 0 0
Vice nez 61 let 1 6,6 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 2: V&kova struktura
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Vysledky a diskuze

Druha tabulka a grafem znazoriiuje vékovou strukturu dotazovanych v organizaci.
V Tabofte je nejvice zastoupena kategorie 18-30 let s nadpolovi¢ni vétsinou, tedy se 75 %.
Nasledujici kategorie 31-40 let a 41-50 let jsou v taborské pobocéce zastoupeny stejnym

procentnim zastoupenim, tedy 12,5 %. Oproti tomu v Ceskych Budgjovicich jsou
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zastoupeny vSechny vékové kategorie. Skupina respondentt s 33,3 % byla zastoupena ve
dvou kategoriich a to v kategorii 31-40 let a 41-50 let. Rovnomérné zastoupeni 13,3 %
bylo také v kategorii 18-30 let a 51-60 let. Pouze jeden z dotazovanych pracovniki, tedy

6,6 % je zastoupen v kategorii vice nez 61 let.

Z vysledkd je patrné, Ze v Tabote se nachazi mladsi kolektiv pracovniki ne v Ceskych
Budgjovicich. Je to dano tim, ze v Ceskych Bud&jovicich, je organizace oteviena delsi
dobu (14 let) oproti taborské pobocce, kde je nové oteviena pouze (2roky). Hlavnim
faktorem mladého kolektivu v Tébote jsou zaméstnanci po dokonceni stfedoskolského
vzdélani.

Ywr

Otazka 3 — Jaké je VaSe nejvyssi dosaZené vzdélani?

Tabulka 3: Vzdélani pracovnikl

Ceské Budéjovice Tabor
Pocet % Pocet %
Zakladni 0 0 0 0
Vyuéeni 2 13,3 0 0
Stiredoskolské 8 53,4 7 87,5
Vyssi odborné 2 13,3 0 0
Vysokoskolské 3 20 1 12,5

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 3: Vzdélani pracovnikii
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Vysledky a diskuze

Treti tabulka a graf znazoriiuje dosazené vzd¢lani pracovnikti v organizaci. Na obou
pobockach je nejvice zastoupena skupina pracovnikii se stfedoSkolskym vzdélanim
ukon&enym maturitou. V Ceskych Bud&jovicich tato skupina tvoii 53,4 % a v Taboie je
to 87,5 %. Vysokoskolské vzdélani v Tabotfe ma pouze jeden z respondentt, tedy 12,5 %.
Je to dano tim, Ze je to lékat, ktery dohliZi a vySetfuje pacienty pred odbérem. V Ceskych
Budgjovicich je vysokoskolské vzdélani zastoupeno 20-ti %. Vyucni list a vyssi odborné
vzdélani v Ceskych Budgjovicich predstavuje 13,3 % dotazovanych pracovniki.

Nejpocetnéjsi skupinu pracovnikli tvofi zaméstnanci se stfedoSkolskym vzd€lanim
s maturitou. Pravé do této nejpocetnéjsi skupiny patii odbérové sestry na sale, které
museji mit alespont odpovidajici vzdélani v tomto oboru (vystudovany obor — zdravotni

sestra). Mezi pracovniky s vysokoskolskym vzdélanim ftadime I1ékafe. Pracovnici

S vyucnim listem vykonavaji spiSe administrativni pozice na recepci.

Otazka 4 — Jaka je délka Vasi praxe v profesi?

Tabulka 4: praxe v oboru

Ceské Budéjovice Tabor
Pocet % Pocet %
0-5 let 4 26,6 5 62,5
6-10 let 3 20 2 25
11-20 let 8 53,4 1 12,5
Vice nez 21 let 0 0 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 4: Praxe v oboru
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Ctvrty Graf s tabulkou rozélefiuje respondenty do kategorii podle praxe. V Ceskych
Budgjovicich ma nejvétsi zastoupeni 11-20 let coz odpovida 53,4 %. Druhou skupinu
tvoti 0-5 let coz odpovida 26,6 % a 6-10 let tvoti 20 % dotazovanych. V Tabofe je nejvice
zastoupena skupina 0-5 let tedy 62,5 %. Dalsi zastoupeni 6-10 let tvoii 25 % a poslednich
12,5 % tvoii pracovni s praxi v rozmezi 11-20 let. Ani na jedné pobocce praxe v oboru

nepiesahla vice nez 21 let.

Vzhledem k velmi mladému kolektivu v Taborské poboéce neni mozné mit obdobné
zastoupeni délky praxe jako napobodce v Ceskych Budgjovicich. Nejdelsi praxi
v kategorii 11- 20 let v taborské pobocce ma vySetfujici lékaf. Delsi praxi na
ceskobud¢jovické pobocce je dana tim, Ze jsou zde pracovnici, kteti zde pracuji od

otevieni organizace, tedy 14 let.
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Otazka 5 — Jak dlouho pracuje v této organizaci?

Tabulka 5: Délka zaméstnani

Ceské Budéjovice Tabor
Pocet % Pocet %
0 - 6 mésicu 2 13,3 2 25
1-2 roky 4 26,7 4 50
3-5let 3 20 1 12,5
6 - 10 let 2 13,3 1 12,5
Vice nez 11 let 4 26,7 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 5: Délka zamé&stnani
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Pata tabulka a graf zobrazuje délku zaméstnani pracovnikd v organizaci. V Ceskych
Budgjovicich byly zastoupeny vSechny kategorie. Pracovnici, ktefi jsou u organizace
déle, nez 11 let tvoii 26,7 %. Stejny pocet byl také v kategorii 1-2 roky, tedy 26,7 %.
Pracovnici, kteti v organizaci pracuji 3-5 let, jsou zastoupeni 20 %. V rozhrani 0-6 mésict
a 6-10 let byl shodny pocet respondentu, tedy 13,3 %. V Taboie byla nejvice zastoupena
skupina 1-2 roky s 50 % a nasledovala kategorie 0-6 mésicti s 25 %. Pracovnici v rozhrani

3-5 let a 6-10 let jsou shodn¢ zastoupeny 12,5 %.
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V Ceskych Budgjovicich se nachazeji tfi pracovnici, ktefi jsou zde od zaloZeni
organizace, tedy v letosnim roce jiz 14 let. Nové ptichozi zamé&stnanci jsou zde po
pracovnicich, které odesly na matetskou dovolenou, proto jejich délka zaméstnani u dané
organizace neni tak dlouha. Na pobocce v Tabote, pracuje nejdéle 1ékar a vrchni sestra,
které diive pracovali v Ceskych Bud&jovicich, proto jejich délka zaméstnani je vyrazné
delsi nez u jinych pracovnikd. Vzhledem k nové vzniklé poboéce je pochopitelné, ze
délka zaméstnani u organizace je vyrazné kratsi nez v Ceskych Budg&jovicich. Je to také

dano tim, Ze vétSina pracovnikd je v Taboie ve véku 18-30 let.

Otazka 6 — Na jakém pracovisti pracujete?

Tabulka 6: Misto vykonu prace

Pocet %
Ceské Bud&jovice 15 100
Tabor 8 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 6: Misto vykonu prace
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Graf Sesty s tabulkou slouzil k rozélenéni pracovnikti podle mista vykonu. V Taboie
pracuje 8 zaméstnancli a dotazniky byly vyplnény 100 %. V Ceskych Budé&jovicich

vyplnilo dotaznik 15 zaméstnanci, tudiz pracujeme se 100 % respondentt.
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Otazka 7 — Jak jste se dozvédél/a o pracovni pozici?

Tabulka 7: Pracovni pozice

Ceské Bud&jovice Tabor

Pocet % Pocet %
Webové stranky podniku 4 26,6 0 0
Doporuceni znamych 7 46,6 4 50
Uiad prace 0 0 0 0
Inzerat na internetu 1 6,6 2 25
Jiné 3 20 2 25

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 7: Pracovni pozice
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Sedmy graf a tabulka zobrazuji, jak se pracovnici dozvéd€li o pracovni pozici
v organizaci. Nejvice pracovniki se dozvédéla o praci na doporuCeni od znamych
a pracovnikli z organizace. V taborské pobocce tato skupina ¢ini 50 % dotazovanych
respondentt. Inzerce na internetu a skupina s nazvem ,,jiné” byla shodn¢ zastoupena, tedy
25 %. Stejné jako v taborské pobodce, tak i v Ceskych Budé&jovicich nejvice pracovnikt
se o pracovni pozici dozvédélo od znadmych. Tato skupina je zastoupena 46,6 %.
Z webovych stranek podniku se o pracovni pozici dozvédélo 26,6 % respondenti.
Skupina s nazvem ,,jiné” piedstavuje 20 % na ¢eskobudé&jovické pobocce a 6,6 % uvedlo,

ze se o pracovni pozici dozvédélo na internetu.
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Vétsina pracovnikli z obou pobocek dostala doporuceni na dané pracovni misto od
znamych nebo od pracovnikii z organizace. Personalistka také potvrdila, Zze pii vybéru
pracovnikd davaji pfednost pracovnikiim s doporucéeni od znamych. Skupina s nazvem
,Jiné€” se o pracovni pozici dozvédéli od rodinnych piislusnikd, ktefi zde pracovali nebo
stale pracuji. Organizace propaguje sva volna pracovni mista i pfes inzerat na internetu
(socialni sit¢ Facebook), kde se tfi pracovnici dozvédéli o volné pracovni pozici, na kterou
nasledné byli vybrani. Internetové portaly jako je Jobs.cz a dalsi podobné portaly, které

pomahaji ziskat vhodného pracovnika, organizace nevyuziva.

Otazka 8 — Z jakého diivodu jste zacala pracovat v této organizaci?

Tabulka 8: Diivod prace v organizaci

Ceské Budéjovice Tabor

Pocet % Pocet %
Finan¢ni divody 0 0 0 0
Pracovni doba 3 20 4 50
Vystudovany obor 4 26,6 3 37,5
Lokalita 1 6,7 1 12,5
Jistota zaméstnani 6 40 0 0
Jiné 1 6,7 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 8: Divod prace v organizaci
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Vysledky a diskuze

Graf osmy s tabulkou vyobrazuji, jaké jsou ditvody vykonu prace v dané organizaci.
V Ceskych Budgjovicich dominovala se 40 % jistota prace a nasledoval vystudovany
obor s 26,6 %. Pracovni doba v Ceskych Bud&jovicich byla zastoupena 20 % a lokalita
a skupina s nazvem ,,jiné” tvoii shodné 6,7 %. V Tabote je hlavnim divodem prace
V organizaci pracovni doba (50 %) a nasledné vystudovany obor (37,5). Jen jeden ¢lovék
v Taboie uvedl, Ze je pro n¢j hlavnim divodem misto vykonu prace lokalita. Ani na jedné

pobocce, nikdo neuvedl jako moznost finan¢ni divody.

Dutivody vykonu prace v dané organizaci se znacné lisi. V odbérovém centrum, v Tabote
maji otevieno pouze tfi dny v tydnu (utery, ctvrtek, patek), proto je pochopitelné, Ze je
pro n& hlavnim ditvodem pracovni doba a nasledné az vystudovany obor. V Ceskych
Budé¢jovicich maji pracovni dobu od pond¢li — do patku a pracuji zde na odpoledni a ranni
smény. Jelikoz v Ceskych Budgjovicich je strasi kolektiv pracovnikil, davaji piednost

jistoté praci. Vystudovany obor je na ¢eskobudé&jovické pobocce az na druhém miste.

Otazka 9 — Ktery z nasledujicich krokii podle Vaseho minéni zptsobil, Ze jste byl na

danou pozici prijat/a?

Tabulka 9: Zptsoby pfijeti na pracovni pozici

Ceské Budéjovice Tabor

Pocet % Pocet %
Osobni pohovor 5 33,3 6 75
Informace ze Zivotopisu 1 6,7 1 12,5
Vzdélani 3 20 0 0
Doporuceni 4 26,6 1 12,5
Vybérové fizeni 1 6,7 0 0
Testy pracovni zpusobilosti 1 6,7 0 0
Jiné 0 0 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 9: Zpusoby piijeti na pracovni pozici
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Vysledky a diskuze

Zpusob pfijeti na danou pracovni pozici dle minéni pracovnikii znazoriiuje 9-ty graf
s tabulkou 9. V taborském odbérovém centru bylo dle minéni dotazovanych respondentt,
zpiisobem pfijeti na danou pozici osobni pohovor (75 %). Informace ze zivotopisu
(12,5 %) uvedl jeden respondent stejné jako zpusob piijeti doporucenim (12,5 %).
V Ceskych Budgjovicich bylo stejné jako na taborské pobocce nejvice zastoupenou
odpovédi zptisob piijeti osobnim pohovorem, tedy 33,3 %. Druhou nejcastéjsi odpovedi
bylo jako zpusob pfijeti uvedeno doporuceni (26,6 %) a nasledovalo vzdélani s 20-ti %.
Ostatni dotazovani z odbérového mista v Ceskych Budgjovicich uvedli jako zptisob
prijeti na danou pozici informace ze Zivotopisu (6,7 %), vybérové fizeni (6,7 %) a testy

pracovni zpusobilosti (6,7 %).

Podle vysledkil z dotaznikového Setfeni vétSina respondentt uvedla, Ze osobni pohovor
a doporuceni od znamych ¢i kolegli z organizace byl hlavnim diivodem pfijeti na dané
misto. Béhem rozhovoru personalistka 1 jednatel spolecnosti uvedli, Ze je pro n¢ velice
dalezité doporuceni od zndmého a nésledné osobni pohovor, pii kterém pro né dany
Clovek musi mit jakysi, doslovné cituji jednatele spole¢nosti: osobni kouzlo, chut

pracovat a musi tam byt osobni zaptisobeni.
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Otazka 10 — Jste spokojena s pracovnimi podminkami a prostiedim (bezpe¢nost

prace)?

Tabulka 10: Spokojenost s pracovnimi podminkami a prosttedim

Ceské Budgjovice Tabor
Pocet % Pocet %
Ano 7 46,7 5 62,5
SpiSe ano 8 53,3 3 37,5
Spise ne 0 0 0 0
Ne 0 0 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 10: Spokojenost s pracovnimi podminkami a prostfedim
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Vysledky a diskuze

V 10-tém grafu a tabulce je vyobrazena spokojenost pracovnikl S pracovnimi podminky
a prostfedim podniku. Na poboéce v Ceskych Bud&jovicich je polovina pracovniki spise
spokojena (53,3 %) a rozhodné spokojeno je 7 respondentd, tedy 46,7 % dotazanych.
V taborském odbérovém centru je 62,5 % spokojenych respondentii a 37,5 % odpovédelo,
ze jsou spiSe spokojeni. Na obou pobockach Zadny zrespondenti neuvedl, Ze je

nespokojeny s pracovnimi podminkami a prosttedim.
Z vysledku je jasné patrné, Ze na poboéce v Ceskych Budgjovicich pievlada spise
spokojenost s pracovnim prostfedim a pracovnimi podminkami. V Taborské pobocce

prevazuje ze 2/3 jednoznacna spokojenost pracovnikil. Je to dano tim, ze zde maji lepsi
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pracovni dobu (pouze 3 dny v tydnu). Je patrné, ze pracovnici na taborské pobocce jsou
vice spokojengjsi nez v Ceskych Budgjovicich. Po té, co jsem ob& odbérova centra
navstivila, musim uznat, Ze jsou ob¢ centra velmi pékné zafizena a je zde piijemné
prostiedi. Zaméstnavatel se snazi svym pracovnikiim poskytnout co nejlepsi podminky,

coz dokladaji i vysledky z dotaznikového Setteni.

Otazka 11 — Jak byste oznacil/a vztahy a atmosféru na pracovisti?

Tabulka 11: VVztahy na pracovisti

Ceské Budéjovice Tabor
Pocet % Pocet %
Velmi dobré 6 40 7 87,5
Dobré 9 60 1 12,5
Spatné 0 0 0 0
Velmi Spatné 0 0 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 11: Vztahy na pracovisti
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Vysledky a diskuze

Vztahy a atmosféra na pracoviSti jsou vyobrazeny v 11-tém grafu a tabulce.
Nadpoloviéni vétsina, tedy 60 % dotazovanych pracovnikii v Ceskych Budgjovicich
uvedlo, ze vztahy a atmosféra v pracovnim kolektivu jsou dobré. Jako velmi dobré vztahy

na pracovi$ti oznacilo 40 % dotazovanych respondentli. Ani na jednom z odbérovych
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center nikdo nehledal vztahy jako Spatné ¢i velmi Spatné. V odbérovém centru v tabofte,

uvedlo 87,5 % dotazovanych pracovnikil, ze vztahy s atmosférou jsou zde velmi dobré.

Pouze 12,5 % uvedlo, jako vztahy a atmosféru na pracovisti jako dobré.

Vztahy s atmosférou na pracovisti jsou odlisné. Zatim co v Tabofe oznacili vztahy

s atmosférou na pracovisti jako velmi dobrou vice jak 4/5 vétSina pracovniki, tak na

¢eskobudé&jovické pobocce pracovnici oznacili vztahy a atmosféru pouze jako dobré

Z necelych 2/3. Je patrné, Ze pracovnici na taborské pobocce maji lepsi vztahy mezi sebou.

Lze to také vysvétlit tim, ze v tdborském odbérovém centru je podstatné mladsi kolektiv,

ktery je vice soudrzny, coz také potvrdila druha otazka v dotazniku. Dobrd atmosféra

a vztahy na pracovisti mezi zaméstnanci maji vyznamny vliv i na duSevni pohodu a také

vykon pracovnik.

Otazka 12 — Myslite si, Ze je VaSe zaméstnani:

Tabulka 12: Hodnoceni zaméstnani

Ceské Budéjovice Tabor
Pocet % Pocet %
Stereotypni 5 33,3 2 25
Motivujici 0 0 0 0
Nudné 2 13,4 0 0
Stresujici 0 0 0 0
Zajimavé 8 53,3 6 75
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Graf 12: Hodnoceni zamé&stnani
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Vysledky a diskuze

Graf 12 stabulkou ¢islo 12 vyobrazuje, jak pracovnici vnimaji své zaméstnani. Pro
mnohé respondenty je jejich zaméstnani vnimano jako zajimavé, takto odpovédélo
3/4 dotazovanych pracovnikis v odbérovém centru v Tabofe a 53,3 % v Ceskych
Budgjovicich. Jako stereotypni zaméstnani povaZuje v tdborské pobocce svoji praci
1/4 pracovniki, coz ptedstavuje 25 % dotazovanych respondenti. V ¢eskobudgjovické
pobocce 33,3 % coz je 1/3 povazuje praci jako stereotypni. Pouze dva pracovnici na
poboéce v Ceskych Budgjovicich vnimaji svoji praci jako nudnou (13,4 %). Pro nikoho

z respondentil neni prace motivujici ani stresujici.

Pracovnici na obou odbérovych mistech vnimaji svoji praci v uritém sméru podobné.
Prace je pro né zajima, tim, Ze se odliSuje 0od prace béznych zdravotnich sester ¢i 1ékaii
Vv nemocnicich ¢i u praktickych Iékat. Vnimaji ji, ale také jako stereotypni praci, jelikoz
pribéh vysetfeni 1 odbéru plazmy ¢i krve je pofad stejny — neménny, proto miiZze na
nékteré pusobit az nudné. Jako pozitivum vidim, ze pro nikoho neni prace stresujici ale

bohuZel ani motivujici.
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Otazka 13 — Co je pro Vas nejvétSim motivaénim faktorem?

Tabulka 13: Motivacni faktory

Ceské Bud&jovice Tabor

Pocet % Pocet %
Finan¢ni odména 3 20 2 25
Skvély pocit z prace 3 20 2 25
Pochvala, uznani 1 6,7 0 0
Prace v piijemném kolektivu 8 53,3 4 50
Jiné 0 0 0 0

Graf 13: Motivaéni faktory
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Prechazejici graf 13 s tabulkou zobrazuje nejvétsi motivacni faktory pracovnikd. Praci

v piijjemném kolektivu povazuji respondenti v ¢eskobudéjovické pobocce za nejveétsi

motivacéni faktor. Tato skupina respondentti tvoti 53,3 %. Stejné minéni maji 1 dotazovani

respondenti z taborské pobocky, ktefi tvoti 50 %. Finan¢ni odména a skv€ly pocit z prace

ma shodné& 20 % respondentt v Ceskych Budg&jovicich a Tabote tyto dvé kategorie tvoii

25 %. Pouze pro jednoho respondenta z ceskobud€jovické pobocky je nejvetSim

motivaénim faktorem pochvala, uznani $6,7 %. Zadny dotazovanych respondenti

neuvedl jinou moznost odpovédi.
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Z vysledkl jednoznaéné vyplyva, Ze pro zaméstnance na obou pobockach neni nejveétsi
prioritou finanéni odména, ale prace v ptijemném kolektivu pracovnikl. V préci travime
vétsinu svého Zivota, proto je dilezité pracovat v dobrém kolektivu lidi a citit se s nimi
dobte. Finance a skvély pocit z odvedené prace je pro nékteré az na druhém misté. Na

obou pobockach by zaméstnanci uvitali, kdyby jejich prace byla vice oceniovana.

Otazka 14 — Jste spokojen/a s finanénim ohodnocenim prace?

Tabulka 14: Spokojenost s finanénim ohodnocenim

Ceské Bud&jovice Tabor
Pocet % Pocet %
Ano 4 26,7 1 12,5
SpiSe ano 6 40 4 50
SpiSe ne 5 33,3 3 375
Ne 0 0 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 14: Spokojenost s finan¢nim ohodnocenim
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Vysledky a diskuze

Spokojenost s finanénim ohodnocenim je zobrazeno ve 14-tém grafu a tabulce.
V Ceskych Budgjovicich je 40 % dotazovanych spiSe spokojeno s finanénim
ohodnocenim prace, a 26,7 % pracovniki je spokojeno S hodnocenim prace. OvSem

33,3 % respondentll si mysli, Zze financni ohodnoceni neodpovidd odvedené praci.
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V Tabote vysledky spokojenosti vysly obdobné jako v ceskobud&jovické pobocce. Spise

spokojeno v Taboie je 50 % respondentd a 12,5 % je spokojeno. I na tdborské pobocce

jsou respondenti, ktefi jsou spiSe nespokojeni s ohodnocenim prace. Tato skupina je

zastoupena 37,5 %.

Z hodnot uvedenych vyse je sice vidét, Ze jsou pracovnici spiSe spokojeni nebo jsou

rozhodné spokojeni, ale jsou zde i pracovnici, ktefi jsou spise nespokojeni, a to 1/3 se

svym finan¢nim ohodnocenim. Organizace by se méla zjistit pficiny, které vedou

k nazoru nespokojenosti u pracovnikt. Ke zvySeni spokojenosti pracovniki by mohlo

dojit naptiklad pfispévkem na penzijni pfipojisténi, které je vyhodné pro organizaci

I zaméstnance. BliZe je tento piispévek popsan v kapitole 4.4 navrhy zmén.

Otazka 15 — Odpovida vySe finan¢niho ohodnoceni Vami vykonavané prace?

Tabulka 15: Finan¢niho ohodnoceni odpovidajici vykonavané prace

Ceské Bud&jovice Tabor
Pocet % Pocet %
Rozhodné ano 3 20 0 0
SpiSe ano 8 53,3 4 50
SpiSe ne 4 26,7 4 50
Rozhodné ne 0 0 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 15: Finan¢niho ohodnoceni odpovidajici vykonavané prace
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Vysledky a diskuze

Tabulka 15 a také graf ukazuje finan¢ni ohodnoceni odpovidajici vykonavané praci.
V Ceskych Budgjovicich uvedlo 53,3 % pracovnikiim, Ze finan¢ni ohodnoceni spise
odpovida vykonavané praci a 20 % uvedlo, ze finan¢ni ohodnoceni rozhodné odpovida
vykonané praci. Néktefi pracovnici 26,7 % uvedli, ze finan¢ni ohodnoceni za jimi
vykonavanou praci spiSe neodpovida. V Tabofte je rozlozeni odpovédi piesné na polovic,
kdy 50 % respondenti uvedlo, ze jejich finan¢ni ohodnoceni spiSe odpovidd jimi
vykonavané prace, tak druhd polovina pracovnikd uvedla, Ze financni ohodnoceni za
odvedenou praci spise neodpovida.

V tdborském odbérovém centru lze respondenty rozd¢lit presné na dve€ poloviny. Prvni
polovina dotazovanych respondentli uvedla, Ze vySe finan¢niho ohodnoceni spise
odpovida vykonavané praci, tak druha polovina uvedla, ze vyse finan¢niho ohodnoceni
spiSe neodpovida vykovavané praci. V taborské pobocce nikdo neuvedl jako moznost
rozhodné ano. Na ceskobudéjovické pobocce vice respondenti uvedlo, Ze finanéni
ohodnoceni rozhodné€ nebo spise odpovida finanénimu ohodnoceni za vykonanou praci.
Stejné jako v taborské pobocce, tak 1 zde vice nez 1/4 pracovnikt, kteti uvedli, Ze vyse
finan¢niho ohodnoceni spiSe neodpovida vykonavané praci. Zaméstnanci by méli zajem

na zvySeni finanéniho ohodnoceni.

Otazka 16 — Poskytuje Vam zaméstnavatel zaméstnanecké benefity?
(moznost vice odpoveédi)

Tabulka 16: Zaméstnanecké benefity

Ceské Budéjovice Tabor

Pocet % Pocet %
Piispévek na dopravu 0 0 0 0
13. plat 13 44,8 8 80
Stravenky 7 24,1 0 0
Dovolena nad ramec zakona 4 13,7 2 20
Prispévek na dovolenou 0 0 0 0
Penzijni a Zivotni pojiSténi 4 13,7 0 0
Prodlouzeni rodi¢ovské dovolené 0 0 0 0
Jiné 1 3,4 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 16: Zaméstnanecké benefity
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Vysledky a diskuze

V 16-tém grafu a také v 16-t¢ tabulce jsou zobrazeny poskytované zaméstnanecké
benefity pracovnikim odbérovych center. U této otazky bylo mozné vybrat vice
odpovédi. V Ceskych Budgjovicich uvedlo jako odpovéd ptispévek na stravovani 24,1%
dotazovanych pracovnikii, dovolenou nad ramec zakona zaSkrtlo 13,7 % a penzijni
a zivotni pojisténi uvedlo 13,7 %. Nejvice odpovedi bylo u 13. platu, ktery uvedlo jako
odpovéd 44,8 %. Pouze jeden z pracovnikl vyuziva i ,,jiné” benefity. V Taboie 80 %
odpovédélo, Ze jim zaméstnavatel poskytuje 13. plat a 20 % dotazanych odpovédélo, ze

je jim poskytovéna dovolena nad ramec zakona.

Z vysledkl lze vidét znacné rozdily v odpovédich. Benefity na piispévek na penzijni
a zivotni pojisténi, i prispévky na stravovani jsou nabizené vSem pracovnikiim, avSak
jsou poskytované pouze tém pracovnikiim, kteti o né¢ maji zajem a pozadaji o n¢j. 13. plat
a dovolenou nad ramec zakona jsou poskytovany v§em pracovnikiim organizace, proto je
ptekvapivé, Ze na obou pobockich doslo tak malému procentudlnimu zastoupeni
u dovolené nad ramec zdkona. Moznost ,jiné* uvedl jeden pracovnik, kterému je

poskytovano ubytovani, vzhledem k tomu, Ze je to zahrani¢ni pracovnik.
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Otazka 17 — Co Vas Vv praci nejvice zatéZuje?

Tabulka 17: Zatéz v praci

Ceské Bud&jovice Tabor
Pocet % Pocet %
Piebyte¢na administrativa 4 26,6 1 12,5
Casova naro¢nost 6 40 0 0
Dlouhé stani 0 0 0 0
Z4dna zména zatéz 5 33,3 7 87,5
Zdroj: vlastni zpracovani
Graf 17: Zatéz v praci
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Vysledky a diskuze

Zat€z v pracovnim prostiedi jsou vyobrazeny v 17-tém grafu a tabulce. V taborské
pobocce 87,5 % dotazovanych respondentt uvedlo, Ze je nic nezatézuje a pouze 12,5 %
uvedlo jako zatéZ prebyteénou administrativu. V Ceskych Bud&jovicich dotazovanych
pracovnikll nejvice zatéZuje casova narocnost (40 %), ptebyte¢nou administrativu vnima
jako zéatéz 26,6 % pracovnikd a 33,3 % uvedli, Ze je v na pracovnim prostiedi nic
nezatézuje. Zadny z respondentil neuvedl v dotaznikovém 3etfeni jako zatéz dlouhodobé

stani v pracovni dob¢.

59



Jak uz bylo vyse zminéno, vétSina pracovnikll je v praci spokojena, proto neuvedli zadnou
prekazku, ktera by je v praci zatézovala. Pracovnice si maji moznost sednout, kdykoliv
jim to situace dovoli, proto zde dlouhé stani jako pfekazka neni uvedena ani od jednoho
pracovnika. Casova naroc¢nost zatézuje vice pobocku v Ceskych Budéjovicich vzhledem
k tomu, ze zde pracovnici pracuji na dvé smény na ranni a odpoledni. Néktefi pracovnici,

také uvedli jako zatéz v préci ptebyte¢nou administrativu.

Otazka 18 — Je v podniku néco, co byste zménil/a?

(moznost vybrat vice odpovedi)

Tabulka 18: Zmény v organizaci

Ceské Budéjovice Tabor

Pocet % Pocet %
Zvysit finan¢ni ohodnoceni 6 31,7 6 46,2
Poskytovat vice benefiti 7 36,8 5 38,4
Zlepsit pracovni prostredi 0 0 0 0
Upravit pracovni dobu 1 5,2 0 0
Zlepsit vztahy na pracovisti 2 10,5 0 0
Nic bych nezménil/a 3 15,8 2 15,4

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 18: Zmény v organizaci
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Vysledky a diskuze

V 18-tém grafu a tabulce jsou znazornény mozné zmény v organizaci. Respondenti mohli
uvést vice odpovédi. V taborské pobocce 46,2 % dotazovanych respondentl uvedlo
moznost zvysit financni ohodnoceni. Druhou nejcastéjsi odpovédi s 38,4 % bylo
poskytovéani vice benefitl a pouze 15,4 % by nic v organizaci nezménilo. V Ceskych
Budéjovicich 36,8 % uvedlo jako moZnost poskytovat vice benefitid a nasledné zvysit
finan¢ni ohodnoceni uvedlo, 31,7 %. Dale jako moznost zmény v organizaci pracovnici
uvedli zlepSeni vztahd na pracovisti (10,5 %) a upravu pracovni doby (5,2 %). Pouze

15,8 % uvedlo, ze by nic nezménili.

Uz vySe bylo zminéno, Ze s pracovnim prostiedim a atmosférou je skoro vétSina
pracovniki spokojena. OvSem néktefi pracovnici by uvitali zménu s navySenim
finan¢niho ohodnoceni nebo poskytnuti vétsiho mnozstvi benefiti. Je to dano tim, ze
organizace nijak nepiihlizi k délce praxe ani odslouZzenym rokiim u organizace.
Pracovnici s del§i odpracovanou dobou maji stejnou mzdu jako nové pftichozi
zamé&stnanci. Persondlni pracovnice si je védoma, Ze pracovnici chtéji zminéné zmény,

které se tykaji vySe platu.

Otazka 19 — Jste spokojen/a s organizaci prace na Vasem pracovisti?

Tabulka 19: Spokojenost s organizaci prace

Ceské Budéjovice Tabor
Pocet % Pocet %
Ano 7 46,7 6 75
SpiSe ano 8 53,3 2 25
SpiSe ne 0 0 0 0
Ne 0 0 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 19: Spokojenost s organizaci prace
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Vysledky a diskuze

Spokojenost s organizaci prace na pracovisti je vyobrazen v 19-tém grafu a tabulce.
V Ceskych Budgjovicich uvedlo 46,7 % dotazovanych respondenti, Ze je spokojenost
S organizaci prace na pracovisti a 53,3 % uvedlo spiSe spokojenost s uspofadanim prace
na pracovisti. V taborské pobocce je 75 % respondentili spokojeno s organizaci na
pracovisti a 25 % dotazovanych uvedla, ze je spiSe spokojena s organizaci prace na

pracovisti. Nikdo neuvedl nespokojenost s organizaci prace.

Z vysledkli dotaznikového Setfeni vyplyva, ze v taborské pobocce je spokojeno
s organizaci prace 3/4 dotazovanych pracovnikl a spiSe spokojena je 1/4 pracovniki.
V Ceskych Budgjovicich uvedlo jako spokojenost s organizaci prace mensi podet

respondenttl. Jsou zde spiSe spokojeni pracovnici.
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Otazka 20 — Mate moZnost své pripominky ¢i problémy diskutovat s nadiizenym?

Tabulka 20: Diskuze s nadiizenym

Ceské Bud&jovice Tabor
Pocet % Pocet %
Ano, vidy 14 93,3 3 37,5
Ano, nékdy 1 6,7 5 62,5
Ne 0 0 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 20: Diskuze s nadtizenym
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Vysledky a diskuze

Moznost své ptipominky a problémy probrat s nadfizenym zobrazuje 20 graf s tabulkou.
V ceskobudé¢jovickém odbérovém centru uvedlo 93,3 % dotazovanych respondentti, ze
mohou vzdy probrat veskeré pracovni zélezitosti s nadfizenou osobou a jeden
respondentll uvedl, Ze mize nc¢kdy probrat pfipominky a problémy s nadfizenym.
V Tébote 62,5 % respondentii odpovedélo, ze nékdy je mozné diskutovat s nadiizenym
a37,5 % respondentd uvedlo, Ze je to mozné vzdy. Nikdo z dotazovanych respondentti

neuvedl, Ze neni moZné své trable prodiskutovat s nadiizenym pracovnikem.

Z vysledku dotaznikového Setfeni vyplyva, ze pracovnici z Tabora mohou své problémy
a pfipominky diskutovat se svym nadfizenym pouze nékdy, kdezto v Ceskych

Budéjovicich mohou své problémy s nadfizenym diskutovat vétSinou vzdy. Prave
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komunikace mezi nadfizenym a podfizenym pracovnikem je velmi dulezitd. Dokézi se
tak vcas feSit nastalé problémy a nedorozuméni. Dobrd komunikace je zadkladem pro
vytvofeni dobrych vztahi na pracovisti a Ize tak predchazet nepiijemnostem. Blizsi

navrhy jak zlepsit komunikaci jsou v kapitole 4.4 navrhy zmén.

Otazka 21 — Ohodnot’te pristup Vaseho nadiizeného.

Tabulka 21: Hodnoceni fidicich pracovniku

Ceské Budéjovice Tabor
Pocet % Pocet %
1 13 86,6 4 50
2 2 13,4 4 50
3 0 0 0 0
4 0 0 0 0
5 0 0 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 21: Hodnoceni tidicich pracovnikt
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Vysledky a diskuze

Graf s tabulkou ¢isla 21 hodnoti pfistup nadfizeného pracovnika znamky od 1-5 jako ve
Skole. V ceskobudgjovickém odbérovém centru odpovédélo 86,6 % dotazovanych
pracovnikil, ze nadiizeny ma vyborny pfistup a pouze 13,4 % odpovedélo, ze ptistup

nadfizeného je chvalitebny. V tdborské pobocCce respondenti odpovédéli presné
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napolovic. Zde uvedlo 50 % respondentt, ze jSou S piistupem nadiizeného spokojeni na

vybornou a 50 % ohodnotilo ptistup vedouciho zndmkou 2, tady chvalitebné.

Z tabulky a grafického vyjadfeni vyplyva, ze v Ceskych Bud&jovicich pracovnici hodnoti
svého nadfizeného kladnéji nez na pobocce v Tabore. Vysledky se dali ocekévat,
vzhledem K piechozi otazce 20. kde pracovnici hodnotili spokojenost s komunikaci mezi
nadfizenym a podfizenym a vysledky byli obdobné. Z vysledkii je proto patrné, ze
pracovnici z odbérového mista v Ceskych Bud&jovicich maji lepsi vztah se svym

nadfizenym pracovnikem nez je tomu na pobocce v Tabote.

Otazka 22 — Kterym oblastem vzdélavani by se podle Vas méla organizace vice

vénovat?

Tabulka 22: Oblasti vzdélani

Ceské Budéjovice Tabor

Pocet % Pocet %
Pocitacové dovednosti 2 13,3 0 0
Dovednosti pro lepsi praci 3 20 1 12,5
Osobni dovednosti 8 53,3 5 62,5
Jiné 2 13,3 2 25

Graf 22: Oblasti vzdélani
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Vysledky a diskuze

Tabulka a graf 22 vyobrazuje oblasti vzdé¢lani, kterym by se organizace méla vice
vénovat. Osobni dovednosti na ¢eskobudéjovické pobocce zvolilo 53,3 % a dovednosti
pro lepsi praci zvolilo 20 % dotazovanych. Pocitacové dovednosti uvedlo 13,3 %
pracovnikl a moznost ,,jiné* zvolilo také 13,3 %. V Téaborské pobocce 62,5 % uvedlo
jako odpovéd’ zlepSeni osobnich dovednosti, dale 25 % uvedlo jako moZnost odpovédi

»jiné*“ a 12,5 % by zlepsilo dovednosti pro usnadnéni a zlepSeni vykonu prace.

wewvr

které poméahaji zlepSovat praci. Ovsem kurzy se zaméfenim na zlepSeni osobnich
dovednosti, komunikaci, asertivitu a zvladani stresu jim poskytovany organizaci nejsou.
Za moznost ,,jiné* jsou uvedeny odborné znalosti. Pracovnikiim jsou poskytovany
Vv oblasti vzdélani kurzy tykajici se zlepSeni praktickych a odbornych dovednosti.
V kapitole 4.4 je navrh zmén popsan kurzem se zaméfenim na komunikaci a asertivitu.
Kurz asertivity bych doporucila nejméné pro 13 pracovnikil, nejlépe pro vSechny

pracovniky z obou pobocek.

Otazka 23 — Jakou metodu vzdélavani upiednostiiujete?

Tabulka 23: Vzdélavaci metody

Ceské Budéjovice Tabor
Pocet % Pocet %
Prednaska 4 26,7 1 12,5
Nazorna instruktaz 10 66,7 7 87,5
E - learning 1 6,6 0 0
Jiné 0 0 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 23: Vzdélavaci metody

12
10

8

6

4

2 i

0 L1 e

Prednaska Nazorna instruktaz E - learning Jiné
i Ceské Budéjovice ® Tabor
Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky a diskuze

Graf a tabulka 23 vyobrazuje upiednostnéni vzdélavacich metod. Vice jak polovina
pracovnikll na obou odbérovych centrech uptfednostiiuje vzdélavaci metodu nazornou
instruktazi. V taborské pobocéce nazornou instruktdz uptednostiuje 87,5 % pracovnikl
apouze jeden dava prednost vzdélavani formou prednasky (12,5 %). V Ceskych
Budgjovicich je to dosti podobné. Nazornou instruktdz upfednostiiuje 66,7 %,
pfednaskdm dava ptrednost 26,7 % pracovnikl a pouze jeden respondent dava piednost

vzdélavani metodé pomoci e-learning (6,6 %).

Po rozhovoru s personalistkou i jednatelem spole¢nosti je pro pracovniky a konkrétné
odbérové sestry na sale, ndzornad ukazka nejlepsi metodou. Odbérovym sestram jsou
poskytovany externi Skoleni s nazornymi ukézkami. Pro 1€kate jsou Skoleni poskytovana

v ramci prednasek ¢i konferenci.
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Otazka 24 — Jak ¢asto mate porady?

Tabulka 24: Cetnost porad

Ceské Budéjovice Tabor
Pocet % Pocet %
Kazdy den 1 6,6 0 0
Kazdy tyden 0 0 0 0
Kazdy mésic 3 20 0 0
Nepravidelné 11 73,4 8 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 24: Cetnost porad

12

10

8

6

4

| -

) I

Kazdy den Kazdy tyden Kazdy mésic Nepravidelné
i Ceské Budéjovice M Tabor
Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky a diskuze

Graf 24 s tabulkou zachycuje Cetnost porad. VSichni pracovnici tedy, 100 % z taborské
pobocky odpovédéli, ze porady probihaji nepravidelns. V Ceskych Budg&jovicich dle
odpovédi respondentll jsou porady provadény nepravidelne¢ 73,4 %. Podle 20 %
dotazovanych respondentti z organizace odpovédélo, Ze porady probihaji kazdy mésic.

Jeden dotazovany uvedl, Zze porady jsou kazdy den 6,6 %.

V taborské pobocce presné védi termin budouci porady. Podle rozhovoru s personalistkou
bylo potvrzeno, ze jsou porady provadeény nepravidelné. Porady probihaji nepravidelné

dle aktudlni situace (covid), potieb ¢i nové vydanych nafizeni ministerstvem
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zdravotnictvi, proto Ize predpokladat, e zaméstnanci v Ceskych Budg&jovicich pochopili

Spatné otazku, proto odpovédi byly takto rozptylené.

Otazka 25 — Jak casto u Vas probiha Skoleni?

Tabulka 25: Skoleni

Ceské Bud&jovice Tabor
Pocet % Pocet %
Tydné 1 6,6 0 0
Mésicné 4 26,6 0 0
Pilro¢né 2 13,3 6 75
Jednou roéné 8 53,3 2 25

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 25: Skoleni
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V 25-ty graf a tabulka ukazuje, jak Casto probihd v organizaci Skoleni pracovnikd.
V Ceskych Budé&jovicich vice jak polovina pracovnikil se domniva, Ze §koleni probiha
jednou ro¢né (53,3 %.) Druhou nejvice zastoupenou odpovédi s 26,6 % bylo, ze Skoleni
probiha kazdy mésic. U dvou respondentti bylo uvedeno, Zze Skoleni probiha ptlroéné

(13,3 %) a jeden respondent odpovédél, ze probiha kazdy tyden (6,6 %). V taborském
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odbérovém centru uvedlo 75 % dotazovanych pracovnikd, ze skoleni probiha pulro¢né

a pouze 25 % respondenttt odpovédélo, Ze Skoleni pracovnikil probihd jednou ro¢né.

Po rozhovoru s jednatelem i personalistkou organizace bylo zjisténo, Ze probiha kazdy
rok 12 skoleni, které jsou rozdéleny na externi a interni Skoleni. Externi Skoleni probiha
2krat rocné a pracovnici, ktefi se ho zacastni, ndsledn¢ vypliuji hodnoceni externich
Skoleni. Jednim z externich Skoleni jsou StfeSovické transfuzni dny. Pocet Skoleni na
obou pobockach je stejny. OvSem vzhledem k vyplnénym dotaznikim si pracovniCi

nejsou prili§ védomi, jak ¢asto v organizaci probihaji kurzy.
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4.4. Navrhy zmén

Cilem této bakalatské prace je charakterizovat rozhodujici formy fizeni lidskych
zdroju ve vybrané organizaci, analyzovat je a navrhnout vhodné zmény v dané organizaci.
Vybranou organizaci bylo Zdravotnické odbérové centrum se zaméfenim na odbéry

plazmy a krve.

Navrzeni zmén, které jsou niZze uvedeny, byly sestaveny z vysledkl
dotaznikového Setfeni a z rozhovoru s jednatelem spole¢nosti a personalistkou. Navrzené
zmény jsou malého charakteru, ale mohly by pfispét v budoucnu k vétsi spokojenosti

pracovnikd v organizaci.

4.4.1 Finanéni ohodnoceni a benefity

Oblasti, které by se organizace méla vice vénovat je odménovani pracovniku.
Z vysledkl dotaznikového Setfeni, konkrétn€ u otazky 14. a 15., jsou néktefi pracovnici
na obou odbérovych centrech nespokojeni s finanénim ohodnocenim a podle nich vyse
finan¢niho ohodnoceni neodpovida jimi vykondvané praci. Vedeni organizace ke zvySeni
mezd neptistupuje kladné€, proto prvnim ndvrhem, jak vyftesit nespokojenost pracovnik
je navySeni penzijniho a Zivotniho pfipojiSteni.

V soucasné dobé ¢ini piispévek na penzijni ptipojisténi od zameéstnavatele 500 K¢
mésicné, na jednoho zaméstnance. V nésledujici tabulce 24. je zobrazen rozdil mezi
zvySenim penzijniho pfipojisténi z castky 500 K¢ na 1200 K¢ a zvySenim hrubé mzdy

0 700 K¢.
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Tabulka 26: Zvyseni hrubé mzdy ¢i pfispévku na penzijni pojisténi

Zvys$eni hrubé mzdy ZvySeni prispévku na pojisténi

Zaméstnanec | Zaméstnavatel | Zaméstnanec | Zaméstnavatel
Castka 700 K¢ 700 K¢ 700 K¢ 700 K¢
SP 45,5 K¢ 175 K¢ 0 K¢ 0 K¢
ZP 31,5 K¢ 63 K¢ 0 K¢ 0 K¢
Daii z pFijmi 150 KC 0 K¢ 0 K& 0 K&
Cisty p¥ijem 473 K& - 700 K¢& -
Naklady - 938 K¢ - 700 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani

Z vysledkt, které jsou uvedeny v tabulce €. 26, jednoznaéné vyplyva, Ze by pro
ob¢ strany (zamé&stnance 1 zaméstnavatele) bylo nejlepSim feSenim, zvysit piispévek na
penzijni pfipojisténi nezli zvysit hrubou mzdu pracovnika. ZvySenim hrubé mzdy by se
zam¢stnavateli zvedli ndklady na zaméstnance odvadéné na zdravotnim a socidlnim
pojisténi. Pro zaméstnance je penzijni piipojiSténi vyhodné&jsi z hlediska kone¢ného
¢istého piijmu.

S finan¢ni oblasti také souvisi benefity. V otdzce 18. vice nez polovina pracovniki
uvedla, Ze by chtéla vice benefitli, proto by bylo vhodné zjistit jaké konkrétni benefity by

pracovnici nejvice chtéli.

Proto jako dal§i navrh pro zlepSeni spokojenosti pracovnikii a rozptyleni po
pracovni dobé&, bych portidila kartu Multisport. Vzhledem k tomu, Ze je pro pracovniky
prace v odbérovém centru, podle odpoveédi zajimava, tak zaroven pro nékteré je také
velmi stereotypni, tak karta Multisport by jim pomohla po praci pfinést rozptyleni.
Multisport karta je vyuzivana jako benefit pro pracovnika a funguje na principu, ze si
pracovnik nebo zaméstnavatel predplati kartu, kterou nasledné mtize vyuzivat zdarma na
nejrizn&j$i sportovisté, fitness centra, lezecké stény &i wellness centra. V Ceskych
Budgjovicich to konkrétné lze vyuzit ve fitness studiu Vas-ka nebo v lezeckém centru

Lanovka 1 a v Téabofe to lze vyuzit napiiklad v hotelu Relax u Drsi.
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Mg¢sicni cena karty je stanovena na 690,- K&, pokud by se zaméstnavatel se
zaméstnancem domluvili, mohli by se podilet na jeji thradé ve stejné vysi, tedy 345 K¢
mésicné. Naklady na jednoho pracovnika by Cinili 4140 K¢ za rok. Vice je popséano

v tabulce 27.

Tabulka 27: Multisport karta

Cena pro celou
Cenaprol Cena pro 12 o
organizaci za
osobu za rok osob za rok
rok
Karty hrazena polovicnim
4 140 K¢ 49 680 K¢ 99 360 K¢
podilem zaméstnance
Karty hrazena
8280 K¢ 99 360 K¢ 198 720 K¢
zaméstnavatelem

Zdroje: vlastni zpracovani

4.4.2 Vzdélavani a rozvoj

Tteti oblasti, které by se organizace méla vice vénovat, je vzdélavani pracovnikd,
jak vyslo z dotaznikového Setfeni. Organizace by pro pracovniky mohla poskytnout kurz
zaméteny na odbornou zputisobilost s propojenim nazorné instruktaze, které¢ pracovnici

davaji prednost.

Propojeni odborné zpiisobilosti s ndzornou instruktaZi by pro pracovniky bylo
idealni, proto bych volila specialistu z praxe, ktery by tuto pfednaSku mohl provést

s naslednou nazornou instruktazi. Kurzy bych volila pro odbérové sestry na salech.

Tabulka 28: Vzdélavani

Cena pro vSechny
Cena pro 1 osobu
odbérové sestry

Prednéska s nazornou instruktazi 700 K& 11 200 K¢&

Zdroj: vlastni zpracovani
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4.4.3 Komunikace a teambulding

Pro tizeni lidskych zdrojl je zapotiebi zlepSit komunikaci na pracovisti. Proto
dalsim navrhem podle vysledkii z dotaznikového Setfeni by mélo byt zlepSeni
komunikace mezi pracovniky. U otazky 22 by vice nez polovina pracovniki z obou
pobocek uvitala oblast vzdélani v ramci osobnich dovednosti tykajici se komunikace,
asertivity ¢i zvladani stresu a dalsi ¢ast uvedla zvyseni vzdélani v odborné zptisobilosti.

Organizace by proto mohla rozsitit kurzy prave o tyto dvé zminované oblasti.

Komunikace na pracovisti je velice dilezitd. Tento kurz je uren pro rozvoj
komunikacnich, tak i osobnich dovednosti pracovnikil. Zaméstnanci se nauci jak spravné
a efektivné komunikovat, zlepsi si komunikacni dovednosti. Také se v kurzu pracovnici
nauci jak pfedchéazet konfliktim a jak feSit vzniklé problémy asertivné. Tyto kurzy lze
vyuzit jak pti komunikaci s klienty, spolupracovniky, tak i v kazdodennim Zivoté. Kurzy

komunikace potada Spole¢nost CEMS, s. r. 0. formou v online prostfedim (CEMS, 2022).

Kurzy komunikace by bylo vhodné vyuzit na obou odbérovych centrech, primarné
u vedoucich pracovnik. Kurz by napomohl zlepsit komunikaci na pracovisti mezi
spolupracovniky a také s klienty organizace. Spole¢nost, také nabizi kurz asertivity, které
bych doporucila v§em pracovnikiim v organizaci. Nakladové vy¢isleni kurzt je uvedeno

V tabulce 27 nize.

Tabulka 29: Kurzy komunikace

Nazev $koleni Trvani $koleni Misto konani Cena

Uspé&sna komunikace, )
8:00-12:00 Online 4 900 K¢
feSeni konfliktl, asertivita

Asertivita na pracovisti 8:00 —12:00 Online 4900 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani

Teambuildingové aktivy jsou pro organizaci dal$i moznosti jak zlepsit vztahy na
pracovisti a vice stmelit kolektiv, coz v disledku vede ke zvySeni spokojenosti
zamé&stnancl. Tyto akce se konaly pted vypuknutim covid pandemie a doposud nebyly

obnoveny. Ovsem pro organizaci by bylo v hodné je znovu a porad v pravidelnych
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intervalech, alespon jednou za rok a to napiiklad v obdobi vanoc ¢i pii vyro¢i zaloZeni
organizace. Pracovnici by se asponi vice poznali a sbliZili se. Setkani by se mohla
uskute¢nit v prostorech organizace, kam by pfijela agentura Z-Agency, ktera poirada
teambuldingové akce, jako je napiiklad degustace vina, ¢okoladovy den nebo vecirek
v mafidanském stylu Don Maccarone. Dals$i moznosti je jednodenni dobrodruzny pobyt
poradany taktéz touto organizaci s podobnou nabidkou zazitkli pro uceleni tymu.
Finan¢ni vyjadieni pro jednu osobu v outdoor akci je zahrnuta doprava a jidlo. Nakladové

vyjadieni je uvedeno v nésledujici tabulce.

Tabulka 30: Teambuldingové akce

Akce Cena za 1 osobu Cena za organizaci
V organizaci (Indoor akce) 550 K¢ 13 200 K¢
Mimao organizaci (Outdoor akce) 950 K¢ 22 800 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani

Zpusobem jak zlepsit atmosféru a spokojenost na pracovisti, je také zarazeni
pravidelnych spolecnych snidani nebo odpoledniho posezeni u kavy. Pracovnici by se
posledni pracovni patek v mésici mohli sejit v zasedaci mistnosti a spolecné si vychutnat
snidani ¢i odpoledne kavu. Spole¢né strdveny ¢as by mohl zlepsit vztahy na pracovisti

a utuzit kolektiv.

Poslednim navrhem, kterym by se organizace méla zabyvat je vSeobecna
informovanost pracovnikl. Z dotaznikového Setfeni vySlo najevo, Ze pracovnici ani
nevedi jaké benefity jim firma nabizi, jak Casto jsou pofadana Skoleni nebo porady na
pracovisti. Nedostate¢na informovanost pracovniki, mtize byt také zptisobena $patnou
komunikaci mezi sebou, jak jiz bylo popsano vyse. Proto poslednim navrhem, jak zlepSit
informovanost vSech pracovnikii je zavedeni nasténky v prostorach uréenych ke

konzumaci jidla a v Satnach, nebo posilani hromadnych e-mailti vS§em pracovnikim.

75



5 Zaveér
Cilem bakalaiské prace bylo charakterizovat rozhodujici formy fizeni lidskych
zdrojii ve vybrané organizaci, analyzovat je a navrhnout vhodné zmény v dané organizaci.

Vybranou organizaci bylo Zdravotnické odbérové centrum se zaméfenim na odbéry

plazmy a krve.

Prace byla zaméfena na finan¢ni ohodnoceni a benefity, vzdélavani a rozvoj,
a vlastni fizeni projevujici se ve form¢ komunikace a spokojenosti pracovniku. Pifi
zjiStovani potieb pracovnikii v organizaci bylo vyuzito dotaznikového Setfeni
a nestrukturovaného rozhovoru s jednatelem spolecnosti a personalistkou. Pravé rozhory
napomohli k vytvofeni a sestaveni otazek v dotazniku, v souvislosti s potiebami
organizace. Dotazniky byly rozdany ve dvou odbérovych centrech — v Ceskych
Budéjovicich a v Tabote. Vysledky z jednotlivych otazek z dotaznikového Setfeni byly
mezi sebou porovnavany, analyzovany a nasledné zapsany do tabulek a byly vytvoteny

sloupcové grafy s podrobnym popisem vysledkt a diskuzi.

Zastoupeni zamé&stnanci z hlediska pohlavi je zna¢n€ nevyrovnané. V organizaci
prevazuji zeny z vice nez 3/4. Z hlediska vékové struktury zaméstnancti je v taborském

centru mladsi kolektiv pracovnikd, nezli na poboéce v Ceskych Budgjovicich.

Jako jeden z velkych rozdili mezi odbérovymi centry byly pracovni podminky.
V Taboie maji otevieno pouze tii dny v tydnu (Utery, étvrtek, patek), kdezto v Ceskych
Budé&jovicich maji otevieno od pondéli do patku a navic zde pracuji na ranni a odpoledni
smény. Odbérové centrum v Tébote je otevieno kratkou dobu a je zde i mladsi kolektiv
pracovnikd. Lze se i proto domnivat, ze pravé mladsi kolektiv pracovniki, ktery se

v

nachdzi v tdborské pobocce, je vice spokojenéjsi i vzhledem k jejich pracovni dobé.

Z rozhovoru s personalistkou organizace rovnéz vyplynulo, ze zaméstnanci
nejsou piili§ spokojeni se svym finanénim ohodnocenim a benefity, které jsou jim
poskytovany. Tato skute¢nost také vysla najevo z dotaznikového Setieni v otazkach 14
a 15. Spokojenost s finanénim ohodnocenim v Ceskych Budgjovicich je pouze u 1/4
pracovnikii a v Tabofe je to pouze U 12,5 % pracovnikli. Polovina pracovnikl
zZ taborského centra uvedla, Ze jejich vyse finanéniho ohodnoceni spise neodpovida jimi

vykonavané praci a v Ceskych Budgjovicich takto odpovédéla 1/4 pracovnikil. Navrzené
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zmeény, jak zvysit spokojenost pracovnikl s finanénim ohodnocenim a formou rozsifeni

benefity v organizaci je uvedeno podrobnéji v kapitole 4.4.

Dalsim zna¢nym problém je vlastni fizeni lidskych zdroji projevujici se formou
komunikace mezi nadfizenym a podfizenymi jak ukazali otazky 20 a 21, kdy pracovnici
méli ohodnotit pfistup nadiizeného pracovnika a moznost komunikace s nadiizenym.
Pravé komunikace mezi nadfizenym a podfizenym je v taborské poboéce daleko horsi
nez v ¢eskobudéjovickém odbérovém centru. Z toho diivody byl pro ob¢ odbérova centra
navrzen komunikacni kurz ureny primarn¢ pro vedouci pracovniky, ale vhodné by bylo

vyuziti kurzu napfic celou organizaci.

Co se tyce oblasti vzdélavani a rozvoje pracovnikli, vice nez polovina
upfednostiiuje vzdélavani formou ndzorné instruktdZze a zbyld Cast pracovnikli dava
prednost odborné prednasce. Pravé propojeni prednasky s nazornou instruktazi by bylo
nejvhodnéjs$im feSenim, jak pracovnikim rozsifit vzdélani a pfiucit je novym
zkusenostem v oboru. Z toho divodu by bylo lepSim feSenim, pozvat si odbornika

s praxe. V Kapitole 4.4 je detailnéji popsan navrh jak rozsifit vzdélavani na pracovisti.

Poslednim viditelnym problém v organizaci je Spatna informovanost mezi
pracovniky, coZ se také miZe odvijet od komunikace mezi nadfizenym a podiizenym
pracovnikem. Pracovni nevédi, jak Casto maji porady, Skoleni nebo jaké benefity jim
organizace poskytuje. Vzhledem Kk této Spatné informovanosti pracovnikl, by bylo
vhodné uvaZovat o zavedeni nastének v prostorach organizaci nebo posilani hromadnych

e-mailu.

Na zakladé provedeného vyzkumu organizaci doporucuji tyto drobné zmény,
které napomuizou k vétsi spokojenosti zaméstnanct a také soudrznosti kolektivu. Tyto
zmény jsou podrobnéji popsany a vyc€isleny V kapitole 4.4 navrh zmén.

Névrhy zmén pro organizaci:

e ZvySeni ¢astky odmény ve formé ptispévkll na penzijni pfipojisténi pro
pracovniky.

e Organizace by méla rozsifit seznam benefiti pro lepsi spokojenost svych
zaméstnancl a také je 1épe informovat o moznostech jaké benefity mohou

vyuZivat.
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e K dalsim navrhtim patii pravidelné potradani teambuldingovych akci, které
zlep$i vztahy a soudrznost na pracovisti.

e Rozsiteni vzdélavani odberovych sester na salech odbornou ptrenaskou
s odbornikem z praxe a ndzornou instruktazi.

e Organizace by m¢la zatadit pro své vedouci zaméstnance kurz pro lepsi
komunikaéni dovednosti a pro celu organizaci uspotadat kurz asertivniho
jednani.

¢ Organizace by se méla zame¢fit na lepsi informovanost pracovniki.

Pravé zefektivnénim fizeni lidskych zdroji by méla byt zvySena vykonost

pracovnikil a rovnéz jejich spokojenost. Lidské zdroje, jak uz bylo zminéno, jsou totiz

vvvvvv

Spokojeny, kvalifikovany a motivovany pracovnik je pro organizaci tim nejlep$im, co

organizace muze mit.
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l. Summary

The bachelor thesis deals with a theory of human resources management in

a chosen organization in practical application.

Human resources management is currently very important because human
resources are the most important thing an organization owns. The human resources are

the employees of the organization.

The aim of the bachelor thesis is to characterize decisive forms of human
resources management in the selected company, to analyze them and assess the situation
of human resources management and propose appropriate changes and potential measures

for improving the stated situation.

The theoretical part mainly deals with the human resources issue and describes
particular personal activities of employees in the given organization. The analytical part
is focused on a research of human resources efficiency in the selected enterprise. The
methods leading to reaching the goals are a structured interview with personnel officer
and a questionnaire for employees. The practical part deals with the specific enterprise
characteristic, its personal activities and its goal determination. In addition, concrete
deficiencies of the enterprise are revealed in this part, and some measures leading to

improvement are proposed.
Proposed changes for the organization:

e Increase of benefits in the form of contributions to supplementary pension
insurance for employees.

e The organization should expand the list of benefits for better satisfaction
of its employees and also better inform them about the possibilities of what
benefits they can use.

e Other proposals include regular team building events that will improve
relationships and cohesion in the workplace.

e Expansion of the education of sampling nurses in the halls with

a professional lecture with an expert from practice and visual instruction.
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e The organization should include a course for better communication skills
for its executives and an assertive course for the entire organization.

e The organization should focus on better informing employees.

Keywords: human resources management, human resources planning, employee,

organization
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IV. PFilohy

Dobry den,

jmenuji se Lenka Hlavinkova a jsem studentkou 3. ro¢niku Ekonomické fakulty
Jihogeské Univerzity v Ceskych Budgjovicich. Touto cestou bych Vas rada pozadala
0 vyplnéni dotazniku, ktery poslouzi jako podklad k vypracovani mé bakalarské prace,

jez se zabyva fizenim lidskych zdroji ve vybrané organizaci.

Dotaznik je zcela anonymni a informace z n¢ho ziskané budou pouzity jen pro
ucely mé bakalatfské prace. Prosim o zaskrtnuti jen jedné z nabizenych moZznosti, pokud

neni uvedeno jinak. Pfedem dékuji za Vasi ochotu a Cas.

1) Jaké je Vase pohlavi?
] Zena
0 Muz

2) Kolik je Vam let?

[ 18-30let

[1 31-40Iet

[1 41-50let

[1 51-60Ilet

[1 Vice nez 61 let

3) Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
[1  Zakladni
[ Stfedni odborné ucilisté (vyucen/a)
[1 Stfedoskolské s maturitou
[1 Vyssiodborné
[1  Vysokoskolské

4) Jaka je délka Vasi praxe v profesi?

[1 0-5let
0 6-10Ilet
[0 11-20let

[1 Vice nez 21 let

5) Jak dlouho pracujete v této organizaci?
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6) Na jakém pracovisti pracujete?
] Ceské Budé&jovice
[J Tabor

7) Jak jste se dozvédél/a o pracovni pozici?
[0  Webové stranky podniku
[1  Doporuceni od znamych a pracovnik( z organizace
] Ufad prace
[] Inzerat na internetu — socialni sité
l

8) Zjakého divodu jste zac¢al/a pracovat v této organizaci?
[]  Financni dlvody

Pracovni doba

Vystudovany obor

Lokalita
Jistota zaméstnani

0 O O B N R O

9) Ktery z nasledujicich krokti podle Vaseho minéni zpusobil, Ze jste byl/a na danou
pozici pfijat/a?
[1  Osobni pohovor
Informace ze Zivotopisu
Vzdélani
Doporuceni od znamych
Vybérové fizeni
Testy pracovni zpUsobilosti

N Y B O O B

10) Jste spokojen/a s pracovnimi podminkami a prostiedim (bezpeénost prace)?

[l  Ano

[1 SpiSe ano
[1 Spise ne
[l Ne

11) Jak byste oznadil/a vztahy a atmosféru na pracovisti?
[l Velmidobré
[1 Dobré
] Spatné
[1  VelmiSpatné
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12) Myslite si, Ze je Vase zaméstnani:
[] Stereotypni
[l Motivujici
[l Nudné
[ Stresujici
[]  Zajimavé

13) Co je pro Vas nejvétsim motivacnim faktorem?
[1  Finan¢ni odména

Skvély pocit z prace

Pochvala, uznani

O
O
[]  Pracev pfijemném kolektivu
O

14) Jste spokojen/a s finanénim ohodnocenim Vasi prace?

(1 Ano

[] SpiSe ano
[l SpiSe ne
[l Ne

15) Odpovida vyse finan¢niho ohodnoceni Vami vykonavané prace?
[1 Rozhodné ano
[1 SpiSe ano
[1 Spisne
[1  Rozhodné ne

16) Poskytuje Vam zaméstnavatel zaméstnanecké benefity?
(Je mozZné zaskrtnout vice odpovédi)
[J Pfispévek na dopravu
[] 13.plat
[ Stravenky
[J Dovolend nad ramec zdkona
[1 Prispévek na dovolenou
[1  Penzijni pfipojisténi nebo Zivotni pojisténi
[1  ProdlouZeni rodi¢ovské dovolené
(1IN

17) Co Vas v praci nejvice zatézuje?
[1 Prebytecna administrativa
] Casova naro¢nost
[1 Dlouhé stani
(] Z&dna zména zatéze
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18) Je v podniku néco, co byste zménil/a?
(Je mozné zaskrtnout vice odpovédi)

[]  Zvysit finanéni ohodnoceni
Poskytovat vice benefitl
Zlepsit pracovni prostredi
Upravit pracovni dobu
Zlepsit vztahy na pracovisti
Nic bych nezménila

N O I B O R O

19) Jste spokojen/a s organizaci prace na Vasem pracovisti?

[l Ano

[1 Spise ano
[J SpiSe ne
[l Ne

20) Mate moznost své pfipominky ¢i problémy diskutovat s nadfizenym?
[J  Ano, vidy
(1 Ano, nékdy
[l Ne

21) Ohodnotte pfistup Vaseho nadfizeného.
(Zndmky jako ve skole)
[

u b WO N -

]
]
[l
[l

22) Kterym oblastem vzdélavani by se podle Vas méla organizace vice vénovat?
[1 Pocitacové dovednosti
[1 Dovednosti pro usnadnéni a zlepseni vykonu prace (nové metody, techniky)
[1 Osobni dovednosti (asertivita, komunikace, zvladnuti stresu)
0 Jin@uceeeeee e,

23) Jakou metodu vzdélavani upfednostnujete?
[1 Prednaska (pouze teorie)
[1  Nazornd instruktaz (v praxi)
[0 E-learning
0 Jin@uceeeeee e,
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24) Jak ¢asto mate porady?

[J

U
W
W

Kazdy den
Kazdy tyden
Kazdy mésic
Nepravidelné

25) Jak casto u Vas probiha skoleni?

[

O O

Tydné
Mésicné
Palro¢né
Jednou rocné
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