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Anotace: Tato prace se zabyva analyzou fizeni lidskych zdroji v konkrétni nemocnici v
Jindfichov€ Hradci a navrhem zmén pro zlepSeni tohoto systému. V teoretické casti jsou
jednotlivé popsany personalni ¢innosti. Poté jsou tyto teoretické Casti zpracovany do otazek v
dotaznikovém Setieni, které se tykd spokojenosti zaméstnanct s vybranymi innostmi. V
Hradecké nemocnici pracuje 784 zaméstnanct ve zdravotnim sektoru. Dotaznikové Setfeni se
tyka zdravotnich sester a oSetfovatelek, zdravotnich laborantek, porodnich asistentek a sanitait.
Data se pro potiebny vyzkum ziskavala pfiblizn€ 2 tydny od 103 respondentt. Vysledky jsou
nasledné statisticky popsany pomoci procentudlniho zastoupeni jednotlivych odpovédi.
Vysledny navrh moznych doporuceni, na zlepSeni soucasného stavu, je predan vedeni fizeni
lidskych zdroji ve vybrané nemocnici.



Uvod a piehled literatury

Jednou z hlavnich kli¢ovych oblasti, co se tyCe fizeni v organizaci, je pravé fizeni
lidskych zdrojt, které ma za kol se vénovat v§emu, co se tyka lidské slozky v organizaci.
Kazda vetsi organizace maé své persondlni oddéleni, které zajist'uje hlavné vybér a také Skoleni
zaméstnancu tak, aby byl zachovan spravny chod firmy a organizace tak dosahovala svych cili.

V dnesni dobé je diilezité investovat do rozvoje a vzdélavani zaméstnanct, jelikoz se to

poté projevi na celkovych vysledcich podniku a zejména na jeho vyssi efektivite.
Bakalatska prace je zamétena na tfi konkrétni personalni ¢innosti, a to vzdélavani, hodnoceni
a odménovani zaméstnanci. V praci jsou uvedeny teoretické definice fizeni lidskych zdroji
a jednotlivé personalni Cinnosti (planovani, ziskavani, vybér, pfijimani, vzdélavani, hodnoceni
a odménovani pracovnikll). Tyto teoretické poznatky jsou aplikovany do dotazniku, ktery
se tyka spokojenosti zaméstnanci s fizenim lidskych zdrojt u nich v zaméstnani.

V Hradecké nemocnici pracuje 784 zaméstnanct ve zdravotnim sektoru. Dotaznikové
Setfeni se tyka tedy zdravotnich sester a oSetfovatelek, zdravotnich laborantek, porodnich
asistentek a sanitari. Data se pro potfebny vyzkum ziskavala pfiblizné 2 tydny a kone¢ny pocet
vybranych dotazniki je 103. K popisu vysledkli dotaznikového Setieni je uzita deskriptivni
statistika.

Vysledny navrh moznych doporuceni, na zlepSeni soucasného stavu, je ptredan vedeni

fizeni lidskych zdroja ve vybrané nemocnici.

Personalni prace

Personalni prace se zabyva vztahem clovéka k pracovnimu procesu a zahrnuje jeho
ziskavani, vyuzivani a hodnoceni jeho vykonu a pracovniho chovani, schopnosti a vztahu
k praci, kolegiim a dal$im lidem, s nimiz pfi praci prichazi do styku. Cilem personalni prace je

také zajistit uspokojeni zaméstnance z jeho prace (Armstrong & Taylor, Koubek, 2015).

Vzdélavani pracovniki

Zajisténi vzdélavani zaméstnancli ma za ucel zajistit, aby pracovnici organizace méli
potfebné znalosti a schopnosti pro svou praci nejen nyni, ale také v budoucnu. Vzdélavani
aktualizuje jejich technické a technologické znalosti v souladu s vyvojem v téchto oblastech
a zvySuje jejich spokojenost s praci a pfipoutani k organizaci (Koubek, 2003). Podnikové
vzdélavani zamétuje svou pozornost predev§im na odborné vzdelavani, které slouzi k ziskani

kvalifikace pro vykonavani prace a piizplsobeni pracovniki ménicim se poZadavkim



pracovniho mista. Do této oblasti patii napiiklad doskolovani, kdy se pracovnik piipravuje

na nové technologie a objevy v oboru, aby mohl svou praci vykonavat efektivnéji (Koubek,
2003).

Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovniki se obvykle déli na dvé formy. Prvni formou je neformalni
hodnoceni, kdy nadfizeni pribézné hodnoti vykon pracovnika béhem jeho prace. Druhou
formou je formalni hodnocenti, které je planované a periodické a vede k vytvoreni dokumentt,
které se ukladaji do osobniho souboru pracovnika. Tyto dokumenty se poté vyuzivaji jako
zaklad pro dal$i personalistické Cinnosti, tykajici se jednotlivce nebo skupiny pracovnikl

(Koubek, 2003).

Odménovani pracovniki

Odménovani zaméstnancii je povazovano za kli¢ovou aktivitu v oblasti fizeni lidskych
zdrojui (Koubek, 1995). Proces odménovani zaméstnanct je ucelné organizovan tak, aby byli
pracovnici motivovani a ocenéni nejen finan¢né¢, ale i jinymi zpusoby za piinosy, které
pro organizaci ptindsi (JaniSova & Kftivanek, 2013). V dnes$ni dobé odméinovani zaméstnancti
neni jen o penézich a platovych ohodnocenich. Kromé finan¢nich aspekti jsou do odménovani
zahrnuty i jiné prvky, jako jsou povySeni, uznani a rdzné zaméstnanecké vyhody (Koubek,
1995).

Cil prace

Cilem bakalafské prace je analyzovat souasny stav systému fizeni lidskych zdrojh

ve zdravotnictvi a navrhnout zmény vedouci k zlepSeni souc¢asného stavu.

Metodika

Hlavnim zdrojem informaci pro hodnoceni fizeni lidskych zdroji a spokojenosti
zaméstnancl v dané organizaci bylo dotaznikové Setfeni. Dotaznik byl anonymni a obsahoval
30 otdzek, vcetné otdzek tykajicich se pohlavi, v€ku, vzd€lani a pracovniho zafazeni
zaméstnancl. Dal§i otazky se zaméfovaly na spokojenost zameéstnancii s vzdélavanim,
hodnocenim a odménovanim, které organizace poskytuje, stejn¢ jako na jejich subjektivni
pocity, které mohou ovliviiovat jejich pracovni vykon. Dotazniky byly distribuovany v bfeznu

2023 a byly sbirany po dobu 14 dnt. Celkové bylo vraceno 103 dotaznikd.



Program Microsoft Excel byl pouzit k zpracovani a analyze shroméazdéného materialu.
Vytvotila se pfehlednd tabulka, do které byly zaznamenavany odpovédi z jednotlivych
dotaznikli na jednotlivé otazky. Pomoci filtrti bylo zjistovano zastoupeni jednotlivych odpoveédi
na kazdou otazku. Na zéklad¢ téchto hodnot byl pro kazdou otazku vytvoren graf zobrazujici
procentualni zastoupeni odpovédi. Hodnoceni jednotlivych otazek se tedy provadélo pomoci

grafli a slovniho zhodnoceni.

Vysledky, diskuze a navrhy FeSeni

Hodnoceni pracovniki
Dle vyzkumu z roku 2021 v irdnském Hamadanu, ktery mél za ukol prozkoumat nazory

tamnich zdravotnich sester, ohledn¢ hodnoceni vykonu jejich prace se ukazalo, ze taméjsi
pracovnici jsou nejcastéji hodnoceni 1x rocné a to na zaklad¢ zpétné vazby na jejich celkovy
vykon. V této krajiné se klade dliraz na to, Ze spravedlivé hodnoceni vykonu prace miiZe zlepsit
vykonnost zaméstnanctl, kterd se promitne do kvality poskytnuté zdravotni péce (Majidi, S.,
2021)

Recky vyzkum zroku 2012 poukazuje na to, Ze Zivotaschopnost organizace zavisi
ptedevsim na schopnosti hodnotit své zaméstnance a zkoumat tak jejich pfinos pro dosazeni
cili. Hlavnim cilem tohoto vyzkumu bylo pfestaveni vyvoje urcitého systému, ktery slouzi
k hodnoceni zaméstnancti ve zdravotnické organizaci. Tento pfistup je zaloZzen zejména
na multikriterialni analyze, kterd zohlediuje slozitost pracovnich profild. Hlavni vyhodou je,
Ze tento pristup se soustfedi na schopnost pouZit absolutni miry dané vykonnosti a vytvofit tak
systém hodnoceni, ktery dokdZe zpracovat kvalitativni informace. B&hem tohoto systému
hodnoceni jsou zaméstnanci hodnoceni pomoci riznych pracovnich dimenzi, tudiz je zde
moznost provadét srovnavaci analyzy (Grigoroudis, E., 2012).

KdyZ se podivame na vysledky dotaznikového Setfeni, na téma hodnoceni pracovnikd,
muzeme si vS§imnout jasnych rozdilG oproti zmifiovanych vyzkumi ze svéta. Co se tyce
hodnoceni zaméstnanct, v jiz zminéné nemocnici neprobihd hodnoceni zaméstnancti od svych
nadfizenych u 34% dotazanych.

Po dopliujicich otazkach by tito zaméstnanci méli zajem at’ uz o neformalni, tak formalni
zpétnou vazbu na svou odvedenou praci. Dle jejich ndzoru se jednd o dilezitou slozku

pracovniho vykonu, kterd by jim napomohla k jeho zlepSeni.



Co se tyCe zaméstnancti, ktefi dostavaji zpétnou vazbu na svou odvedenou praci, ti jsou
hodnoceni bez pravidelné frekvence a spiSe neformalnim stylem. Z odpovédi také vyplynulo,
jakou metodou jsou zaméstnanci hodnoceni.

Nejvice zastoupené metody hodnoceni jsou - Hodnoceni kompetenci a na zakladé plnéni
norem. Soucasti hodnoceni byva zejména splitovani ukolt a znalosti pracovnik.

Jako néavrh pfipadd v tvahu, aby nemocnice zvazila ptipadné¢ zavedeni takového
hodnocenti, které by mohlo mit formalni podobu napiiklad 1x za 3 mésice. Kazdy zaméstnanec
by tak mohl dostat od svého nadfizeného névrhy na zlepseni nebo stanoveni cili jeho prace
do budoucna. Piipadna pochvala, ktera by zaznéla na takovém hodnoceni by vedla k vétsi
motivaci pracovnika a zamezeni moznych konflikti z nejistoty, zda-li je pracovnik uzite¢ny
V jeho zaméstnani. Poukazani na nedostatky, ¢i nespokojenost nadtizené¢ho s odvedenou praci
svého pracovnika, by mélo pozitivni vliv na celou organizaci. Pracovnik by poté vzal
na védomi, co by mohl zlepsit a snazZil by se o zménu, to by néasledn¢ vedlo ke zvySeni
efektivnosti jeho prace a celého chodu organizace. Pokud by néktefi zaméstnanci neméli
problém s neformalnim hodnocenim svych podtizenych, urcité by se vyplatilo pouzit spise tuto
formu, ktera je zalozena na kazdodenni komunikaci, kterd by vedla k okamzitému napraveni
ptipadnych chyb nebo naopak k okamzité motivaci, pfipadnou pochvalou, k lep§im vykontim.

Z vybranych dotazniki také vyplynulo, ze néktefi zameéstnanci nejsou spokojeni
S jednanim svého nadtizené¢ho pii priabéhu hodnoceni. Mohlo by zde proto také fungovat
opacné hodnoceni ze strany zaméstnanci, kteti by vyplnili anonymni dotaznik, ktery by
se zabyval spokojenosti zaméstnancii s hodnocenim ¢i chovanim jejich nadiizenych.
Pro nadfizené by tato zpétna vazba mohla fungovat jako motivator pro zlepSeni urcitych véci
co se tyCe chovani s pristupu a zdokonaleni tak své prace a pracovnich vztahi, které jsou

ve vSech organizacich velmi dulezité.

Odménovani zaméstnanci
Dle studie, ktera probéhla v roce 2022 na Ukrajin€ se ukazalo, ze odménovani zdejsich

pracovnikll ve zdravotnickém sektoru je na velmi nizké Grovni. Cilem této studie bylo dat
dohromady takové ukazatele pro odménovani zdravotnického persondlu, které ukéZou, jak
na tom tam¢jsi oblast je. Komplexni ukazatel dastojnosti odmény ¢inil 0,185, coz je velmi
nizké ¢islo a dokazuje to, Ze zde maji jesté co napravovat (Tsmbaliuk, S., 2022).

Kdyz tuto studii porovname s dotaznikovym Setfenim, na téma odménovani pracovnikd,

vyjde nam, ze Ceska republika a Ukrajina na tom jsou velmi podobné. Z dotaznikového Setfeni

jasn¢ vyplynulo, Ze zaméstnanci nejsou spokojeni se mzdou, ktera jim je vyplacena. Hlavnim



davodem je celkova jak psychicka tak fyzicka naro¢nost prace a také zodpovédnost, kterou zde
ma kazdy pracovnik. Platy neodpovidaji tzv. tabulkovym platim, které jsou podstatné vyssi,
nez zameéstnanci udajné dostavaji. Je zndmo, ze pokud pracovnik nedostava sobé umérnou
pen¢zni odménu, nema tak zadnou motivaci k lepsim vykoniim, anebo se to také miize
projevovat na jeho vystupovani, které muze ovlivnit vztahy na pracovisti.

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

Dalsi problém, ktery byl odhalen, se tykal nedostatku benefiti, které jsou zaméstnanctim
poskytnuty. Nejpocetnéjsi zddost o benefit se tykala karty do sportovniho centra, kterad
zaméstnancim neni poskytovéna. Jedna se o kartu, se kterou mé ¢len moznost neomezené
navitévovat riizna sportovni centra na tzemi jak Ceské, tak Slovenské republiky. Karta je
zaméstnancim Uc¢tovana kazdy kalendaini mésic, ¢astka mu je vSak strhavdna ze mzdy.
Obvykle se tato ¢astka pohybuje kolem 770 K¢&. Vyplatilo by se popfemyslet nad touto
moznosti, nebot’ se jednd jiz o bézny benefit v dnesni dobé a zaméstnanci ve zdravotnictvi, by
méli moznost se néjakym zpusobem odreagovat. Jelikoz je jejich prace jak psychicky,

tak fyzicky naro¢na, méla by byt ze strany organizace poskytnuta uréitd kompenzace.

Vzdélavani pracovniki
Z vybranych dotaznikli vyplynulo, Ze zaméstnanciim je poskytovdno vzdélani ve velké

mife. Probiha primérmé 2x az 3x do roka a je plné hrazeno zaméstnavatelem. Pti dopliujicich
otazkach, na financovani, se ukazalo, ze by zaméstnanci byli ochotni si platit 1-10% z celkové
castky. Zaméstnanciim nejvice vyhovuje vzdélavani v podobé piednédsky ¢i seminafe a praveé
v takové formé jim je to poskytnuto. Hlavni motivacni slozkou, pro dalsi vzdélavani, je
pro zameéstnance ziskani novych znalosti a dovednosti a udrzeni si tak svého pracovniho mista.

Se vzdélavanim pracovnikii ve vybrané nemocnici neni problém. Vzhledem k tomu,
ze se jedna o obor zdravotnictvi, je zde vice neZ nutné pravidelné vzdélavani a Skoleni novych
i stalych zaméstnancl. V tomto oboru dochazi k ¢astym zménam a pokrokim, o kterych
by mél byt zaméstnanec informovan a poucen, aby pak z jeho strany pii vykonu povolani
nedoslo k néjaké fatalni chybé. Organizace by se vSak méla zamétit na 3% respondentt, kteti
na otazku, ohledné poskytovani vzdélavani, odpovedéli, Ze se jim takové moZznosti nedostava.
Chtélo by to proto udélat prizkum toho, kdo je v této oblasti znevyhodnén a zda-li to neni

problém s ohledem na jeho pracovni pozici.



Celkové naklady na doporucené benefity:
Odménovani

Tabulka 1: Celkové naklady na doporucené odménovani

Pocet zdravotnich zaméstnancii 784
Cena karty do sportovniho centra 770 K&
Naklady celkem 603 680 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak bylo jiz zminéno, tato ¢astka je strhavana z platu zaméstnancii. Jelikoz v nemocnic
pracuje 784 pracovnikli ve zdravotnim sektoru, tak celkové ndklady na tento pocet je 603 680
K¢&. Neni vak vylouceno, ze ne vsichni by méli zdjem, ¢astka bude tak ve skutecnosti nizsi.
Kdyby to bylo piepocitano pouze na pocet respondentll, kteti méli zajem o tento benefit, ¢astka

by byla 10 010 K¢.

Vzdélavani

Tabulka 2: Celkové naklady na doporuéené vzdélavani

Pocet zdravotnich zaméstnancu, 3

kterym dle dotazniku neni poskytnuto

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

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dle dotazniku vyplynulo, Ze 3 dotazani pracovnici se neti€astni zadné formy vzdélavani.
Kdyby jim byl poskytnut kurz €. 1, ktery bych doporucila, vyslo by to nemocnici na 15 600 K¢.
Ve skute¢nosti to bude ale vétsi poCet zaméstnanct,, kterym neni poskytnuto dostatecné

vzdélani, tudiz Castka bude vyssi.



Zavér

Hlavnim zdmérem této bakalaiské prace bylo posoudit tfi aspekty fizeni lidskych zdrojt
v konkrétni organizaci. Konkrétn¢ se jednalo o vzdélavani, hodnoceni a odménovani
zaméstnanci. Na zdklad¢ skutecného prizkumu, analyzy a hodnoceni soucasného stavu
organizace jsem méla vytvorit navrhy, doporuceni a podat zpravu o moznych zlepsenich.

Objektem tohoto vyzkumu byla nemocnice v Jindfichové Hradci. V mé praci jsem
se soustfedila na rizné oblasti fizeni lidskych zdrojli, zejména na spokojenost zaméstnancii
s vzdé€lavanim, odménovanim a hodnocenim.

Spravné ftizeni lidskych zdroji je pro organizaci kliCové pro dosazeni jejich cill.
Vybrana organizace ma jasné definované cile do budoucna tykajici se zlepSeni spokojenosti
zaméstnancl. Pokud jde o kvalitu jednotlivych oblasti fizeni lidskych zdrojii, organizace
si uvédomuje oblasti, které je tieba zlepsit.

Praktickd cast této prace byla provedena pomoci dotaznikového Setieni, diky kterému
se podaftilo ziskat nazory zaméstnancti na danou problematiku.

Nésledné po vyhodnoceni dat, byla navrZzena opatieni, kterd by vedl ke zlepSeni
fungovani v této oblasti a také ke zvySeni spokojenosti zaméstnanctl.

Hlavnimi naméty, které se objevily, byly nedostate¢né benefity a celkova nespokojenost
S hodnocenim zamé&stnancil.

Po analyze této situace bylo navrZzeno nékolik moZnych feSeni.

Vétim, Ze moje prace bude pro Jindfichohradeckou nemocnici uZite€nym néstrojem pro
zlepsSeni stavajici situace v oblasti fizeni lidskych zdroji a poskytne smér pro zlepseni kvality

jednotlivych oblasti a udrzenti si tak stavajicich zaméstnancu.
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