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1.UVOD

Trvaly usgch firmy, podniku, hospodgké organizace zavisi do Zn& miry na
té ¢asti jejiho ,kapitalu“, kterd i@dstavuje schopnosti, znalosti, dovednosti, praicovn
ochotu a nasazeni lidi, kiev ni pracuji. V této souvislosti vystupuje do peqti Grove
takovych personalnictinnosti, které jsou spojeny se snahou vzbudit zajeodnych
kandidafi o praci v dané firh a vybrat mezi nimi ty, kié nejlépe odpovidaji jejim

poZadavkm.

Cilem naboru je ziskani odb@ra profess vhodnych pracovnikv potebném
case pro konkrétni pracouStprislusné organizace. Ziskavani pracounikychézi
Z identifikace patby pracovnily, ktera nachazi v podniku vyraz zpravidlatzmych

typech personalniho planu.

Zatimco ulohou néboru je vyhledani vhodnych uchaze zangstnani, tlohou
vybéru je posouzeni kazdého uch&evzhledem k uvazované profesi. ciRg/
vybérovy postup mize bytcaso¥ nara@ny a finagné nakladny. AvSak jsou-li rizika
Spatného vy#ru vysoka a jsou-li uvazliv a gesrg zvoleny vykkrové prostedky,

nejedna se o zbyie¢ vynalozené vydaje.

Vybér a gijimani pracovnilt v podniku je tudiZzieba chapat jako vyznamné
personalni¢innosti. Vychazeji z piéeby personélniho obsazenicitého pracovniho
mista (pracovni funkce)figemz je nezbytné v prni@d ujasreni souboru pozadavk
které dané pracovni misto (pracovni funkce) nagwrika klade. Obsahem Wi je
tedy posouzeni kvalifikanich a osobnostnichigdpoklad konkrétniho pracovnika
témto narokim dostat, eventuedn rozhodnuti o tom, ktery z uchazese pro pislusné

misto jevi jako nejvhodisi.

Podstata vy#ru tudiz spéiva v porovnani vlastnosti arqupoklad clovéka
s naroky prace, kterou ma vykonavaitjimani pracovnilt je personalnéinnost, ktera
zahrnuje jak vyrdnu informaci mezi uchazem a podnikem, tak i — v navaznosti na
vysledky provedeného vyhu — splgni potebnych pravnich, administrativnich
a dalSich nalezitostifipeti nového zamstnance do podniku (tj. uz@ni pracovni
smlouvy, Skoleni o bezpmosti prace apod.). Tento proces se praktickyinZza
uskut&novat od prvnich kontaktuchazée o zanistnani s podnikem, zavrSen je vSak

jen v @gipact pozitivniho rozhodnuti offeti.



2.LITERARNI P REHLED

2.1. Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrdj (zkracew oznaovanoRLZ, podle anglického originalu
HRM, tj. human resources management) znamena somiamazerskych postip
slouzicich k ziskavani a udrzeni zstmand ve firmé a zaji¥ovani toho, aby podavali

vysoky vykon a tim fispivali k dosaZeni organiaich cili. *

Rizeni lidskych zdrdj je definovano jako strategicky a logicky promy$ien
pristup ktizeni toho nejcergjsiho, co organizace maji — lidi, kies organizaci pracuji

a ktai individualre i kolektivné prispivaji k dosazeni cilorganizace.

Profesor Storey se domniva, eeni lidskych zdrdj Ize povazovat za ,soubor

vzajemr propojenych politik vychazejicich zdié ideologie a filozofie".
Uvadi pakétyti aspekty, které tvid smysluplnou verztizeni lidskych zdradi:
1. zvlastni, specificka konstelacéegwdceni a pedpoklad;
2. strategickeé podty poskytujici informace pro rozhodovanfineni lidi;
3. ustredni role liniovych manazéyr

4. spoléhani na soustavu ,pak“ k formovani 2atnaneckych vztah

2.1.1. Cilefizeni lidskych zdraij

Obecnym cilentizeni lidskych zdrdj je zajistit, aby byla organizace schopna
prostednictvim lidi aspsre plnit své cile. Jak poznamenali odbornici Ulrich.ake,
»Systémytizeni lidskych zdrdi mohou byt zdrojem takovych schopnosti, které urmozn

organizacim &it se rozpoznavat a vyuzivat noviél@zitosti.

Konkrétrgji feceno, fizeni lidskych zdrdj se tyka plani cili v nasledujicich

oblastech:
1. efektivnost organizace;
2. fizeni lidského kapitalu;
3. fizeni znalosti;

4. fizeni odndnovani;

! BLAHA, J. aj. Personalistika pro malé &estni firmy. Brno, 2005, s. 20



5. zamestnanecké vztahy;
6. uspokojovani rozdilnych pieb;
7. preklenovani propasti mezi rétorikou a realitou.

2.1.2. Charakteristikyiizeni lidskych zdraj

Charakteristiky koncepc#zeni lidskych zdrdj vyplyvajici z praci ptkopniki
I pozdjSich autol konstatuji, Zéizeni lidskych zdrdj je:

* rozmanité;
» strategické sittazem na integraci;
» orientované na oddanost a angazovanost;

» zaloZzené na feswdceni, Ze slidmi by ®lo byt zachazeno jako

s bohatstvim, jako s aktivy (lidsky kapital);

* ve svém pistupu k zarmsstnaneckym vztalm spiSe unitaristické nez
pluralistické a spiSe individualistické nez koleldtické;

o aktivita provadnad manazery — praktick&izeni lidskych zdrdgj je

zélezitosti liniovych manazier
« zamtiené na podnikové hodnaty.
2.1.3. Utvary lidskych zdraj

Utvary lidskych zdrdj (zkracené ozri@ni HR — anglicky vyraz pro Human
Resources) musi proaktivnim tgwbem pjmout roli strategického partnera

generalnihdeditele a dalSich vrcholovych vedoucich.

Utvary lidskych zdraj musi gevzit vedouci roli v tom, spojit podnikové cile
s pozadovanou kulturou a z&stnanosti v organizaci. filom by si nEly klast

nasledujici otazky:
» Jak chapeme usgh a jak ho mizeme identifikovat a #fit?
» Jak je chapan v naSi organizaci vysoce vykonny tym?

» Vytvorili jsme takovy podnikovy plan, aby kazdy chapabswlastni roli

pii dosahovani vysledi?

2 ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdréj Praha, 2007, s. 27-33.



» Co potebujeme, aby podnik dosahl svych strategickyai®cil

» Jaké specifické akce ebujeme provést v kazdé oblasti?

» Jaké zdroje budeme pebovat?

» Jaké specifické kompetence jsoebia k dosazeni P

» Jak se zagtime na kompetemi mezery, které se objevuji v organizaci?

» Jaké vykonnostni cile pebujeme zavést, abychom pozvedli vysledky na
tymové a individualni drovni?

« Jak budeme tyto vysledkysitit?

» Jak odnénime zanistnance za spéni cili?

Ve vysoce vykonnych organizacich pracuje utvar kiggh zdrop ve
strategickém partnerstvi jak s vrcholovymi, takinglvymi manazery. Vd&chto
organizacich profesionalové lidskych zdropostup® piebiraji strategické role

a nechavaji taktické zodpainosti na jinych

Souwasnym trendem je transformace HR #ddi. Jako problém personalnich
odcEleni se jevi strategické personalni zalezitos#tSWa personalnich odigni se
zabyva naborem lidi, Skolenimi, naklady né&jgbeho pracovnika, problematikou
obsazeni uvokného pracovniho mista, naklady na Skoleni&nance ajCasto viak
opomijeji oblast zabyvajici se strategickymi peédoimi zalezZitostmi a problémy na
vySSi drovni. Mezi & pafi nagiklad rozvijeni pedpoklad a schopnosti k vykonu

vedouci pozice.

> v

Uloha personélnich odténi se v nejblizSichi¢ch az pti letech zngni. Tato
odckleni budou vnimana jako strategicky partnertad® @idané hodnoty, nejen jako

nakladové sedisko?
2.2. Personélni management ve zdravotnictvi

Personalni management se zabyva v ramciinioh podminek zdravotnické
instituce ¢lovékem jako pracovni silou, jeho mistem v hierarchétrakture instituce,

jeho schopnostmi a kvalifikaci. V ramci §gich podminek, které na instituciigpbi

® Modernitizeni, mésicnik vydavatelstvi Economia, 2007, 8.

* Modernitizeni, n¥siénik vydavatelstvi Economia, 200, 7



(at’ vertikalre ¢i horizontalrg), se personalni management zabyva zejména trhéoe,pr
reprodukci pracovnich sil, sociadlnimi a zdravotnpmirebami obyvatelstva, obecnou
i zdravotnickou legislativou, ale i popdldm vyvojem, hodnotovymi orientacemi lidi,
potrebami gisluSného regionu atd. DalSi oblasti je stratedrawotnické instituce a jeji

formulace dlouhodobych komplexnichtcil
Konkrétni ukoly personalniho managementu jsou:

e Personalni marketing (trh prace, fluktuace, zdmaickt vzdlani

a specializace);

» Personalni strategie aplanovani (analyza, vznikySeni, redesign
pracovnich mist, strategickéjfexiredobé a operativni planovani lidskych

zdroji);

* Personalnéinnosti (vznik a uko®eni pracovniho po#énu, pracovni napk
pieloZeni na jinou praci aj.);
» Socialni konsensus (odtiovani, pée o pracovniky, kolektivni smlouva,

bezpeénost a hygienaippraci);

e Kariérové postupy (systétm celozivotniho #&&dani pracovnik
a ziskavani odbornych &gobilosti ve zdravotnictvi, vzajemné uznavani

diploma, zmeny ve vzdlavani sester).

Personélni management obohaceny ¢je& prvky vedeni pracovnik
(. o osobnost manaZzera,ciinou komunikaci, chvalu, kritiku,feSeni konflikd,
koordinaci znény, motivaci pracovnik a formovani pracovniho tymu) nazyvame

fizenim lidskych zdraj.
2.2.1. Trh prace a fluktuace ve zdravotnictvi

Po roce 1989 se vyrazrzvysila fluktuace zdravotnik Nezandstnanost skryta
se zménila v nezamistnanost otaenou a byl vytveéen trh prace. Tyto dva fenomény —
trh prace a fluktuace jsou ve zdravotnictvi, nadfbnd jinych profesi a obar velmi

specifické.

Poptavku po pracovnicich ve s#é&e o zdravi podniuji takové faktory, jako
je zdravi obyvatelstva, délka a kvalita Zivota,omfiovanost obyvatel, statni politika

distribuce zdraj ve zdravotnictvi.
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Zdravotntti pracovnici, kt&# podle zakona ziskali #Apobilost k vykonu
zdravotnického povolani, jsou (podle statistitkdi prace) malokdy klientyradi prace
ajeSt mére casto pati mezi dlouhodod nezandstnané. Kromd toho také malo

piechazeji do oblasti ¥redravotnictvi.
2.3. Persondlni strategie

Strategie a plany organizace musi zohtst vyznam managementu lidskych
zdroji anaopak, funkce lidskych zdéoj musi podporovat strategii instituce.
Vypracovani odpovidajiciho personalniho planu jebgtné pro podporu strategie
instituce.

Strategické otazky pro vSechny manaZery zdravojoltkinstituci obech
(a zejména pro top management) a konkrgiro personalnfeditele ¢i namestky, by

mohly mit tuto podobu:
» Prijimame spravne typy lidi, kievyhovuji pozadavikm instituce?
» Predstavuji nami vybrani lidé pro instituci pozitiyptispsvek?

* Pouzivame spravna kritérigi masich rozhodnutich tykajicich se vyb

zanmgstnan@?
* Vybirame a dosazujeme lidi na spravna mista vevaprdolg?

« Skolime lidi tak, abychom je fipravili na sowasnou ibudouci praci

Vv instituci?

« Je nas systém hodnoceni Zaimandé postaven na faktorech rozhodujicich

pro usgch instituce?

e Odnenujeme progednictvim naSeho programu oéifiovani takova

chovani a takové postoje, které odpovidaji naSemsiépi a strategii?

* Pouzivaji naSi vedouci styizeni, ktery je v souladu s nasSim poslanim

a strategii?

Personalni strategie jsou obvykle dilem celého wedestituce. K jejich
vytvareni ispivaji vSichni manaZe a vSechny utvary. itozenym garantem je

personalni feditel (namdstek, vedouci) se svym personalnim usekem (odborem,
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odctlenim). U menSich instituci garantuje personalmatsgie pimo feditel nebo

vedouc?®
2.4. Nabor - Recruitment

Zabezpe&ovani lidskych zdrdj pro organizaci se tyka zabezpai toho, aby si
organizace ziskala a udrzela lidi, kterérpbtje, a aby je také produkti¥wyuzivala.
Tykd se rovdZz tch stranek zasstnavani lidi, které souviseji se vstupem novych
pracovniki do organizace a — pokud neexistuje Zadna jina pgiZA i s uvalovanim

lidi. V kaZdém pipad: se jedna o kiovou &ast procesiizeni lidskych zdrdi. °
2.4.1. Vnitini zdroje

V prvni fac je treba uvazovat o vritich zdrojich uchazé, atkoliv n¢které
organizace suledré uplafiovanou politikou stejnéfiflezitosti ¢asto organy lokalni
spravy) trvaji na tom, aby ucha&te vnitrnich zdrofi uchazejici se o volné mistcein
stejné vychozi podminky jako uchéee vrejSich zdrofi. Pokud nejsou vhodni lidé
k dispozici v organizaci, pak hlavnimi zdroji uck&x jsou: inzerovani, internet

a externi vyhledavaci a zpriekovatelské sluzby.

Chceme-li s asgghem vybirat zagstnance Zzad vlastni organizace, je
bezpodminéné nutné, abychom & k dispozici aktualni informace o tom, co ajak
piislusni lidé dlali. Tyto zaznamy by gly byt konzistentni, fesné, Uplné a objektivni.
Hlavnim zdrojem d&chto informaci by rdly byt systematicky vedené zaznamy

o vyhodnocovani.

Zpusob, jimZ je tento systém koncipovan a umaén, bude nepochybrhrat
vyznamnou Ulohu i poznavani schopnosti. Maji-li byt ziskany optiméabysledky,
mél by se vyzn&ovat nasledujicimi rysy:

1. Me¢l by byt dophkem procesu pracovniho planovanirahpedu slouziciho

kazdodennimuizeni tim, Ze by poskytovaltitezitost k dlouhodo&Sim

a obsazgSim kontrolnim sctizkam.

2. Vyhodnocovaci sdizky by se nily konat na zakla#l spol&néhoreSeni
problémi. Séf a potizeni by néli spolesné dosgt k dohod tykajici se

® GLADKIJ, I. aj. Management ve zdravotnict@rno, 2003, s. 209-215.
® ARMSTRONG, M.Rizenf lidskych zdréj Praha, 2007, s. 301.
" ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdréj Praha, 2007, s. 348.
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jejich prace, zfisobu jejiho vykonavani a opani, kterd by rda byt
piijata ke zlepSeni vykonnostiippmnych.

3. Vyhodnocovaci proces bydnposkytovat moznost vyhodnocovanym, aby

se vyjadili ke své vykonnosti, plaim rozvoje a dalSi kariéry.

4. Vysledky jednani by &y byt zaznamenavany tak, aby nejvyssi vedeni
ziskalo zgtnou vazbu z hlediska dneSni vykonnosti a mohlonibce
individualni schopnosti a aspirace. Tento matebial mu napomohl i
zjistovani, kdo ajak je schopentigpet k budoucnosti podniku &ip

prijimani pislusnych rozhodnuti.

Planovani kariéry, které jefgdevSim individualni zalezitosti, tfosowast
vyhodnocovaciho procesu peatak jakocinnosti, které z & vyplyvaji. Tim, zZe si klade
za cil vytv&eni gilezitosti pro individualni rozvoj, umdéaje lidem, aby se dili ze

zku$enosti aiedvedli své schopnosti.
2.4.2. VnéjSi zdroje

Obecnym cilem ziskadvani awh pracovnik by milo byt ziskat
s vynaloZenim minimalnich nakladakové mnozstvi atakovou kvalitu pracounik
které jsou Zadouci pro uspokojeni podnikovégint lidskych zdraj. Tii faze ziskavani

a vybkiru pracovnik jsou:

1. definovani pozadavk — piprava popig a specifikaci pracovniho mista,
rozhodnuti o poZadavcich a podminkéch &tmant;
2. prilakani uchaz& — prozkoumani a vyhodnoceriiznych zdroj uchazeu

uvnit podniku i mimo #&j, inzerovani, vyuZiti agentur a poracic

3. vybirani uchaz&i — tfidéni Zadosti, pohovory, testovani, hodnoceni
uchazéu, assessment centra, nabizeni &inéni, ziskavani referenci,

piiprava pracovni smlouvy.
2.4.3. P¥inosy vlastni databaze uchaize

Databazi uchazé si firma buduje zé&ch zajemé o zamgstnavani, kté se ji
prihlasili do vykErovéhotizeni, ale nebyli fijati. Pfinos takové databdze nemusi byt na

8 LUDLOW, R. Zasady Gsf$ného vybru pracovnik. 1995, s. 13.
° LUDLOW, R. Zasady Gsf$ného vybru pracovnik. 1995, s. 13.
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prvni pohled #ejmy. Pré& by vlast firma méla mit zajem uchovévat evidence

odmitnutych uchazé?

Neékterym personalisin to miZze gipadat zbyténé. Nejsou si ani jisti, Ze by
odmitnuté uchaze rekdy k niéemu mohli patebovat. Prawpodobre nasli jiné
zamestnani, tak prd se jim gipominat? Zni to logicky — ovSem g@raavzdory této
logice dnes hraji vlastni databaze uckiaze firmach prim?

Jen pokud jsou vSechny informace na jednom &vdst systému, izeme mit
zarweny pgehled o tom, kdo se kdy hlasil na jakou pozicijakym vysledkem. Je
daleko sloZgjsi, ne-li nemozné, udrzet si igmek, kdyZz pouzivame jen slozky
v patitegi. Vime sice, kde informace mame, atZkio se nam s nimi pracuje — a tak

S nimi prost nepracujeme.

Softwarova aplikace na spravu naborového procediilggita proto, ze v ni
informace nelezi bez ladu a skladu jako ve sloZpesitaci. Pritékaji na jedno mistota
uz zajemci o praci odpedeli mailem nebo pes specialni formuta a daji se dit
a klasifikovat do skupin podle pozic, na které Besili, nebo podle toho, zda postoupili
do dalSiho kola. To je udezité, protoze s kazdou takovou skupinou butkba
komunikovat jinym zfisobem. Informace se v aplikaci vyhledavaji podiengch
hledisek neboieba jen zadanim kibvého slova ze Zivotopisu. CoZ je nesrovndteln

rychlej$i a praktitéjsi neZ mechanické p¥tiani osobnich sloZek kandid4f
2.4.4. Inzerce

Inzerovani je dalSidnnou metodou i hledani novych za#sstnané. ProtoZze
inzeraty mohou proniknout k SirSifegnosti, nez je tomuipdoporiteni zandstnané

nebo v pipadt ndhodnych fichozich, mnozi nabatfiana nich stawji svoucinnost.

Pracovni inzeraty popisuji praci a jeji vyhody oimhuji o zamistnavateli agdm,
kdo by o ni ndli zajem, radi, jakou formou se o ni mohou uchastu nejobvyklejsi
formou inzerai, tykajicich se zawmstnani. V pipad vysoce specializovanych
pracovniki se mohou tyto inzeraty unitsvzat do odbornycttasopisi nebo do novin

zZ jiné oblasti, kde je velk& koncentrace lidi sgudvanymi schopnostmi.

Charakter inzeratu ma vyznamny vliv na mnozZstviazeti o praci. Inzerat,

ktery je @iliS podrobny, niZze vést k omezeni mnozstvi uch&zdnzerat, ktery je filis

1 HRM odbornycasopis prdizeni lidskych zdrdj, 2007,C. 5.
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obecny, niZze pilakat tak velké mnoZstvi uchafe Ze ani neni mozné jeadre
ohodnotit.

Inzeraty hledajici zasstnance by rly byt napsany spiSe z pohledu uch&ze

o praci a jehdi jeji motivace neZ vyléns z pohledu organizac&*
2.5. Definovani pozadavki

Patet a kategorie lidi, které organizaceipbuje, by nily byt jasreé definovany
v programu ziskavani pracoviikktery je odvozen z planu lidskych zdrdpersonalni
planu). Krong toho mize existovat padeba nahradydkterych pracovnik nebo pateba
obsazeni nayvytvorenych pracovnich mist (roli) a oboji musi byklddné prowieno,
aby se zjistilo, zda jsou tyto geby opraviné. Zejména je nezbytné pkdi potieby
nahrady nebo Uroviea typ pracovnika, které jsou pozadovany. PoZzada&wkkrétnich
pracovnich funkci jsou vyjddny v popisu (profilu role) a specifikaci pracovmiimista
(role). Ty poskytuji zakladni informaci gebnou pro sestaveni inzearatpro
informovani zprogedkovatelskych instituci a pro hodnoceni ucti&ézBefinice (profil)
urcité role uvadi pehled schopnosti, dovednosti, pozadavia vzdlani a praxi
a vytv&i tak kritéria, na jejichz zaklgdbudou uchazg posuzovani fi vybérovém
pohovoru nebo pomoci tégpracovni zpsobilosti.

2.5.1. Specifikace poZadavkna pracovnika

Specifikace poZzadawk na pracovnika, znama rasn jako specifikace
pracovniho mista, specifikace ziskavani nebo pétsbsepecifikace, definuje vZni,
vycvik, kvalifikaci a zkuSenosti poZzadované od thie dané role (daného pracovniho

mista). Mohou byt zahrnuty i odborné schopnosti jikjsou uvedeny v profilu role.
Specifikace pozadavkna pracovnika f¥e byt sestavena podle nasledujicich
bodi:
» Odborné schopnosti — co dany jedinec musi znat @dlyopen é&at pri
plnéni pislusné role, &etné zvlastnich pozadovanych vlioh a dovednosti.
* PoZadavky na chovani a postoje — typy chovani &t k Usgsnému
vykonu role budou ve vztahu k zakladnim hodnotasowsta¥ schopnosti

organizace, aby sefipvybéru pracovnik zajistilo, Ze budou odpovidat

M WERTHER B., W Lidsky faktor a personélni managemet92, s. 179-180.

15



kulture organizace. Je vSakeba také zahrnout informaci, ktera se
konkrétré tyka dané role aktera by ém byt vytvdena na zaklad
analyzovani charakteristik stavajicich pracounke tuto roli vykonavaji
efektivne. P definovani pozadawk na chovani je mozné odvodit
informaci o pozadavcich na postoje, tj. jaké pe@stdpudou mit
pravéEpodobrt za nasledek vhodné chovani ad&syy vykon.

Odborna piprava a vycvik - pozadované povolani, odbornogtklani
nebo vycvik, které by ¥ uchazé sphovat.

ZkuSenosti, praxe — zejména ve stejném oboru ngimmubné organizaci,
dosud vykonavanécinnosti a uspsnost v nich, které by 8scily

0 budoucim usggném vykonavani prace.

Zvlastni pozadavky — tam, kde ulohou drzitele pvadioo mista bude usp
v urgitych oblastech, ndp nachazet nové trhy a zékazniky, zlepSovat

prodej nebo zavé&t nové systemy.

Vhodnost pro organizaci — podnikova kultura (haformalni nebo

neformalni) a schopnost uchaées ni pracovat aifzpusobit se ji.

DalSi pozadavky — cestovani, neobvykla pracovni agdoprongnlivé

pracovisé, pobyt mimo bydli&t pracovnika atd.

Moznost splnit éekavani uchaze — mira, v jaké five organizace splinit
ocekavani uchazé, pokud jde o moZznosti kariéry, wddvani, jistotu

zamsstnani atd.

NejvétSi nebezpd, kterému je fieba se v této fazi vyhnout, je nadhodnoceni

pozadované kvalifikace a schopnosti. Zadat to p&jlge asi zcela fjpozené, ale

stanoveni nerealisticky vysokych pozadauwka uchaz&e zvySuje problémy s jejich

“revs n

Ze se jejich talent a schopnosti nevyuzivaji. Pddboeni poZzadavkmiZe byt steji

nebezpeéné, ale dochazi kému mér casto. NejlepSi je rozliSovat mezeéni

pozadavky, které jsou podstatné¢mit které jsou Zzadouci.

Jakmile dojde k odsouhlaseni poZadgvkrély by byt analyzovany podle

urcitych vhodnych bodl. Pro to existuje cel#ada postup. Zakladnim pistupem je

stanovit a definovat podstatné a zadouci pozadgddie hlavnich bail schopnosti,
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vzklani a odborné ffipravy a praxe. DalSi informace se mohou tykat &wigh
poZzadavk. A samozejmé je nutné zvlaSuvést informace o pracovnich podminkach.

2.6. Prilakani uchaze

Prilakani uchazé&i je v prvnitad zalezitosti rozpoznani, vyhodnoceni a vyuZziti
nejvhodrjSich zdrofi potencialnich uchazé. Nicmeére v pripadech, kdy se setkavame
s obtizemi plakani nebo udrZzeni zajmu uchaeenebo je pedvidame, je feba
vypracovat pedkEZznou studii faktok, které mohou fispét k prilakani nebo odrazeni

uchazeu — tedy silnych a slabych stranek organizaceézmavatele.
2.6.1. Analyza silnych a slabych stranek ziskavani praciin

Analyza silnych a slabych stranek by sélarzantiit na takové skutaosti, jako
jsou celostatni a lokalni pé&st organizace, mzdy, za&stinanecké vyhody a pracovni
podminky, zajimavost prace, jistota zZestmani, pilezitosti ke vzdlavani a rozvoiji,
perspektivy kariéry a umisti pracovist. Tyto skuténosti by ngly byt porovnavany
s tim, co nabizi konkurence, a na zaklamho by n&l byt vypracovan seznam toho, co
.prodava“ organizaci jako zataetnavatele. Lzeifitom uplatnit zkuSenosti z marketingu,
pii némz se preference potencialnich zakaérpgkrovnavaji s vlastnostmi vyrobku tak,
aby byly zdirazrény ty vlastnosti, které nejvicefiahuji zékaznika. Uchazie
0 zanmgstnani se snazi ,prodat” sami sebe, ale zdrgkepuji“ to, co nabizi organizace.
Jestlize je tedy trh prace trhem kupujiciho, pajanizace, ktera se snazi ,prodat‘ sama
sebe uchazém o zandstnani, musi zkoumat své paldy pracovnik a poZzadavky na

n¢ ve vazle na to, co samaiie poskytnout.

Cilem celého zkoumani je vytkib lepSi obraz organizace (dobrou Zka
zanestnavatele) pro pigby inzerovani, naborovych matetia pohovoit s uchazé.
Nebo niZze existovat patkud konstruktivijSi cil ukadzat organizaci p@bu zlepSeni
jeji zaméstnavatelské pasti za @elem gilakani wtSiho mnozstvéi lepSich uchaze
a za @elem udrzeni siéth, ktgi byli vybrani. Zkoumani lze zalozit na t@kumu

postoji a nazoit sowasnych pracovnik **

12 ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdrdj Praha, 2007, s. 343-345.
13 ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdrdj Praha, 2007, s. 347-348.
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2.7. Tridéni uchazeua

Po uvéejnéni nabidky zamstnani apoté, co je shroménd dostatené

mnozstvi Zadosti uchade nasledu;ji typické kroky, spivajici ve tidéni a prosévani

uchazéu, které maji nasledujici padi:

Paidi se seznam uchaZepodle standardniho formut&

Kazdému uchaze se poSle standardni pisemné gavani, a to aniz by

bylo winéno jakékoliv rozhodnuti o pozvani k pohovoru netmdmitnuti.

Uchaze mize byt pozadan, aby vyplnil a vratil podnikovy dotik. Ten
zaji¥uje, aby vSichni uchazemohli byt zvaZzovani na zakladstejného
podkladového materialu.

Uchazei se porovnavaji s klovymi kritérii specifikace pracovniho mista:
kvalifikace, schopnosti, vZthni, zkuSenosti, dosazené pracovnicahy —
a jsou fideni nejprve do i kategorii: gijatelni, na hranici pjatelnosti

a nevyhovujici.

Prijatelni uchaz& se dale prosévaji &idi tak, aby se vytud piiméient
velky soubor uchazé, ktei budou pozvani k pohovoru. Tuto praci
zaji¥uje personalista arpdevSim manaZer bezprestre nadizeny
obsazovanému pracovnimu mistu. ldealnigbaichazén v tomto souboru
by m&l byt néco mezictyfmi a osmi. Mén nez ¢tyii uchazeéi umoziu;ji
relativné malou volbu. Vice nez osm uchaenamena filis mnohoc¢asu

vynaloZzeného na pohovory a existuje nebézpegehlednosti.

Sestavi se program pohovorCas, ktery se &nuje kazdému pohovoru,
bude zaviset na sloZzitosti a némosti prace na pracovnim n#sV pripads
dosti rutinni prace by #to st&it 30 minut. V gipad obsazovani vysSi

vedouci funkce je vSakeba ¥novat pohovoru 60 i vice minut.

Uchazei jsou pozvani k pohovoru standardnim dopisem. t¥ f@zi by
meli byt pozadani, aby vyplnili podnikovy dotaznik pokud tak je&t
neudtlali. V souvislosti s timto krokem s&sto mluvi o tom, Ze by se
uchazéim nxly zaslat wkteré detailni informace o organizaci

a pracovnim migt aby se pak touto zalezitosti neztradgepphovorucas.

18



* V zawretném kroku je iieba znovu projit soubortiatelnych uchazai,
ktefi nebyli pozvani k pohovoru, a uch&e na hranici pjatelnosti
a rozhodnout se, zda bychom si je gkmaradit do rezervy. Poté jéaba
tém, které si zéadime do rezervy, poslat tzv. rezemia dopis (dopis,
vV némz je pozadame o souhlas, zda se ha pripadt potreby obsazovani
podobného pracovniho mista v dohledné budoucnastrbe moci imo
obrétit), ostatnim se pak poSle standardni odmitogis. Ten by @
uchazéum podkovat za zgjem a informovat je strd, ale nikoliv ¥ilis

piikie, Ze nebyli usgni*
2.8. Pohovor

Pohovor Ize charakterizovat jakodelovou konverzaci. Je to konverzace, protoze
uchazei by meli byt vedeni k tomu, aby zcela v@mluvili s tazateli o soba o své
karigée. Tato konverzace vSak musi byt planovdf@ena a kontrolovana proto, aby se
dosahlo hlavniho delu pohovoru, jimz je vytweni pokud moZno co nigsrejSi
piedpowdi uchazéova budouciho vykonu na pracovnim réjspro které se s nim

uvazuje.

Pohovor ma vsak i dalSi cile. Jednim z nich je piwslut uchazéovi informace
o pracovnim mist a podniku. Pohovor je v podstatyména informaci, ktera aima
strandm umoZzni dinit rozhodnuti: nabidnout nebo nenabidnout &tméni, pijmout
nebo nefijmout nabidku. Pro uchaze, pokud se mu nelibi to, co slySi o pracovnim
mis€ a podniku, mZe byt lepSi odstoupit vtomto stadiu ne#jnpout pro rEj
nevyhovujici praci. DalSim cilem je vyvolat v ucb&zptiznivy dojem z organizace

a povzbudit dobrého uchazs aby v organizaciifjal praci.
Hlavni slozky dobrého pohovoru jsou:
e priprava;
e postup a&asovy rozvrh;
» zahdjeni a zak@eni;
» strukturovani;

* metody pohovoru;

1 ARMSTRONG, M.Personéalni managemerraha, 1999, s. 460-461.
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* analyza vysledk
2.8.1. P¥iprava pohovoru

Pe&iliva priprava ma znay vyznam a pedstavuje v prvniact peilivé zkoumani
specifikace pracovniho mista a dotazniku a/nebotdpisu uchazee. V této fazi je
nezbytné rozpoznat ty rysy uchaeekteré ne zcela odpovidaji specifikaci, a to grot
abychom se na tyto rysy uchdegii pohovoru vice zagfili. Je také nezbytné zjistit,
zda existuji gjaké mezery v fehledu jeho dosavadnich zé&stnani nebo zda existuji

skute&nosti, které si vyZzaduji dalSiho vydleni.

V rdmci gipravy by si ml tazatel poznamenat specifické otazky, které bude
potrebovat polozit, aby zjistil fimérenost uchaz®vych zkuSenosti arozsah jeho

dovednosti, znalosti a schopnosti, které pracovstionpoZaduje.
2.8.2. Postup acasovy rozvrh

Neexistuje Zadny jediny nejlepSi postupgliychom uchaz& poskytnoutéas
nejen na to, aby mluvil o své dosavadni Kari@le také na to, aby mohl klast nezbytné
otazky. Nendli bychom vSak stravit mnohdéasu mluvenim o podniku a pracovnim
mis& na za&atku pohovoru. V zajmu Uspotasu Bhem pohovoru je nanejvys Zadouci
poskytnout tyto informacerpdem (nejlépe piserdna na konci pohovoru pak vyzvat

uchazee, aby se ptal (kvalita jeho otazekize leccos prozradit o jeho kvalitach).
2.8.3. Zahajeni a zakodeni

Pohovor by mil byt zahajen tak, aby se uchézeitili dobfe a uvolrné.
Chceme, aby poskytli informace, ale pokud se jirstaioe chladnéhorifeti, pak nelze

ocekéavat, Ze budou mluvit Gipnne a otevers.

V zawrecné fazi pohovoru bychom seétnuchazeéu zeptat, zda v zdmu své
Z&dosti 0 zagstnani chiji néco dodat. Mla by se jim poskytnoutifleZitost se ptat. Na
konci pohovoru bychom jim &l podékovat a informovat je o dalSim postupu procesu

vybéru.
2.8.4. Metody pohovoru

Tazatelovym Ukolem je ipmét uchazeée kieci a soudasre zajistit ziskani

pozadovanych informaci. Z tohoto hlediska je Zad@adozZit fadu otevenych otézek

20



(resp. otdzek s otesnym koncem) — tedy otazek, které nelze zodgetvprostym ano

¢i ne a které pinesou Uplnou odp@d’. Muze jit o nasledujici typy otazek:

» otazky jdouci do hloubky — tedy otazky poZadujiefiailnsjSi a specifitéjSi
objasréni uchazeéovych pracovnich zkuSenosti, znalosti, dovednosti

a schopnosti;

» owftovaci otdzky — kterymi si tazatel &uje, zda dote porozunil tomu,
co uchazeftekl, zopakuje ptom striené svymi slovy to, co si mysli, Ze mu

uchazé rekl,
» konkretizujici otazky — slouzici k vyja&m urité skut€nosti;

* hypotetické otazky — které navozujicitou situaci a uchazemafici, jak

by reagoval.

Otazkami, kterym jefeba se vyhnout, jsou sugestivni otazky, které umysa
nabizeji odpo¥d’ a vlast® nic vam néeknou, a mnohgetné otazky — tedy otazky,
v nichZ se ptame ni&adu \¥ci sokasre — které zpravidla uchaze i tazatele nakonec

popletou.
2.8.5. Pribéh pohovoru

Ucelem pohovoru je ziskat a vyhodnotit takové informa uchaz#, které by
umoznily validni pedpo¥d o jeho budoucim vykonu na obsazovaném pracovnim
mist a porovnat ji s fedpowd'mi vztahujicimi se k ostatnim uch&ae. Pohovor tedy
Znamena i zapracovani a vyhodnocovani skutsti o schopnostech uchégee vztahu
ke specifikaci pozadavk obsazovaného pracovniho mistatkiéré skuténosti jsou
uvedeny v dotazniku, ale ty museji byt d@ply podrobgjSimi a specitttéjSimi
informacemi o zkuSenostech a osobnich charakiai@ti které je mozné ziskat spiSe
pii osobnim setkani s uch&een. DalSi informace Ize ziskat z tespracovni

zpasobilosti nebo z referenci, ale pohovor je vSeobgmovazovan za nejtezitejSi

zdroj informaci, a to navzdory tomu, Ze jelfegnost byva atas zpochyhovana.

2.8.6. Vyhody a nevyhody pohovir

Vyhody pohovoi jako metody vybru pracovnik jsou nasledujici:
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umo#iuji setkat se s uchasmm tvai v tvér, takZze osoba vedouci pohovor
muze posoudit, do jaké miry bude asi uclia@e organizaci vhodny a jak

zapadne mezi ty za¥stnance, kté s nim budou pracovat;

umoziuji osok¥ vedouci pohovor charakterizovat pracovni misto

a organizaci detailiji;

poskytuji osob vedouci pohovor ffleZitost pokladat do hloubky jdouci
otazky, tykajici se dosavadnich uchameich zkuSenosti;

poskytuji uchaz@ prilezitost zeptat se na podrobnosti pracovniho mista
a vyjasnit si skteré zalezitosti;

umo#iuji, aby tam, kde je to vhodné, posuzovalo uctexéce tazatél

Nevyhody pohovar na druhé stranjsou:

nedostaténd validita, pokud jde ofpdvidani pracovniho vykonu,

a nedostataa spolehlivost ve smysludgifeni téhoz utznych uchaza;

spoléha se na dovednosti osoby vedouci pohovor,madezi lidé ve

skute&nosti ctlaji pohovory velmi Spath

muze dojit ktomu, Ze secasti pozapomene na hodnoceni schopnosti
vykonavat @zné ukoly obsazovaného pracovniho mista a pohoeor s

odkloni stranou:;

mohou veést k chybam a subjektivnimu posuzovani ag&bkaze strany
osoby vedouci pohovor (&ptu pomaha vz&lavani a nacvik a je Zadouci,
aby uchazée posuzovalo vice osolt a7 po sob nebo v ramci paneld.

Adaptace zanéstnanai

Adaptace novych zatstnané (ozn&ovana také jako pracovni orientace nebo
zapracovani) fedstavuje jejich uvedeni do organizace a pracawmkde. Adaptace je
obecrt chapana jako proces aktivnihtizptisobovani s€lovéka Zivotnim a pracovnim

podminkam.

Adaptace v procesu prace je procesem vyrovnavatioseka se skutinosti,

Vv niz plni své pracovni Ukoly.

1> ARMSTRONG, M.Personéalni managemerraha, 1999, s. 467-474.
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Tento proces probiha v rowin

* Pracovni adaptace je procesenthdm kterého dochazi k postupnému
vyrovnavani souboru osobnich fegpoklad jedince s konkrétnimi

pozadavky jeho pracovnihoiazeni.

e Socialni adaptace je procesem postupnéhdlemavani jedince do
socialnich vztal v rdmci pracovni skupiny i celého socialniho sysié

podniku.

Pracovni a socialni adaptace se navzajem prolingle je od sebe absolatn
odctlit. Proces pracovni a socialni adaptace pracovmika zavazné isledky pro
stabilizaci pracovnika v podniku, pro jeho pracospokojenost, pro jeho vykon. Proto

je nutné tyto procesidit, a to naéizenym pracovnikem nebo personalnim utvarem.
Rizeni proces adaptace sledujegdevsim cil, aby novy pracovnik:
* rychle zvladl ulohy své profese (funkce) atim pdiv predpokladany
plnohodnotny vykon;

e vytvoril si pozitivni vztah k podniku, svému utvaru (jehmlektivu),

konkrétnimu pracovnimu mistu;
» ziskal motivaci pro praci ve prosgh podniku a pro sy osobni rozvoj.

O adaptaci hovdme vzdy, je-li proces formalizovani&en, a potom z hlediska

urgitych specifik €chto proces je miZzeme rozdlit podle orientace na:
* now prichozi pracovniky;
» pracovniky, kt& se vraceji na svaipodni pracovist po delSi doé;
» pracovniky, kt& v ramci podniku réni pracovni zéazeni.

Mezi pracovniky, kté se vraceji na svéipodni pracovidt po delSi dob, pati
piedevSim Zeny vracejici se z niai@ dovolenééi pracovnici vracejici se po
dlouhodokjSi nemoci. Specifika adaptacéchto pracovnit spaivaji vtom, Ze po
opétovném z&azeni do prace po delSitgstavce dochazi mnohdy Kité ztrag
profesiondlni sebdédéry a rekdy ik poklesu zajmu o pok¥avani v profesionalni
kari@e. Us@gsna readaptaceadhto pracovnilk zavisi na citlivém fistupu vedouciho

a na jeho snaze nalézt moznosti, jak by mohl pogifigost k feSeni osobnich problém
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téchto pracovnil, i na jeho vlivu na cely pracovni kolektiv tak,yabostatni pracovnici
byli procesu readaptace napomothi.

2.9.1. Fluktuace pracovnilé

Adaptace pracovnik Uzce souvisi s jejich stabilitou v organizaci, edyt

s fluktuaci.

Moderni spolénost se vyznauje zn&nym pohybem lidi ve spalenské
strukture. Tento jev se ozfimje jako socialni mobilita. Ma mnoho forem. Socialn
mobilita mezi hospodékou organizaci a jinym spéknskym Utvarem se ozhige jako
fluktuace. Spéiva v odchodu pracovnika z organizace.

Ur¢ita fluktuace je nutnou seésti chodu hospo#gké organizace. Uzce souvisi
zejména s uskut@ovanymi technickymi, ekonomickymi a organimémi zmeénami.
Nap. utlum ugitého vyrobniho programu byva provazen intenzivnpmhybem
pracovnich sil, jehoz jednou podobou je propénistTaké zavéaghi nové technologie
vyZzaduje jinou profesni strukturu, atedy ¢&itou obmeénu pracovnich skupin.
| v zamestnaneckém kolektivu dochazi ke &mam, sté zanmgstnanci odchazeji do

duchodu, mladé pracovnice na mateou dovolenou atd.

Vedle €chto skuténosti, které zakladaji nutnou a Zadouci fluktuaei, tvdi
i skute&nosti  nepiznivé, kdy rozhodujici ii¢inou fluktuace je nespokojenost
pracovniki a konflikty na pracovistich. Wit optimalni miru fluktuace je obtizné.

V praméru se odhaduje na 5 % - 7 %.
Znaky, které fluktuactini Zadouci, jsou tyto:
* novi pracovnici finaSeji do organizace nové pa&tn
* bez utité obneny pracovnik organizace stagnuje;

e zmena pracovniho Zazeni nize byt pro jedince vyhodna (nmapvyssi
vydeélek, kvalifikovargjsi prace, vieSeni rodinnych starosti apod.).
Skute&nosti, které ovliviuji fluktuaci v hospod&ké organizaci, jsou rozmanité

aclenité. Nikdy nefisobi jedina fic¢ina, ale cely soubor vliy které se vzajemn

prostupuji. V ramci personalniho managementu ha@pké organizace je Zadouci

8 KRNINSKA, R. Rizeni lidskych zdréj Ceské Budjovice, 2002, s. 85-88.
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pribéZzr¢ sledovat fluktuaci zasstnané a na zékla#l rozboru zhodnocovatugobici

vlivy. Y
2.9.2. Motivace

Primarnim smyslem motivace je v maximalniteniaktivovat individualni
potencial pracovnikv zajmu spoléného cile (probudit v lidech ,spiciho obra® a vyuzi

jeho sily k dosazeni spaleeho cile).
Pro &innou motivaci je nezbytné, aby si manazefdomil, Ze musi:
e porozungt sam sob véetrs vlivu, ktery ma na lidi;
e porozungt skut&énym potebam a pozadavkn lidi;
* Fidit, vést a motivovat lidi takovym #Agobem, jenZ je v souladu s jejich
potirebami a poZzadavky.
2.9.3. Postup motivace

Pri motivaci konkrétnihoclovéka hraje zasadni roli¢kolik faktori. Vedle
poZadavk, tedy toho, co hodlate pdoveku chtit, a vSechrit slozek motivaniho pole
je (zejména u pozadafrkjez maji byt plany delSi dobu) velmiiezita i za¥z, jiz je
¢loveék dlouhodoks vystaven v souvislosti s néjpm, které niZze vznikat v jeho

motivainim poli (motiv&ni zaloZeni, motivani poloha, motivéni nalaéni). *°
2.9.4. Stabilizace - Rst

Udrzet ve firmach kéiové zangstnance nesouvisi s vysi jejich mzdy, ale

piedevsim se Sancemi, které pro svou seberealizagvaj ve firme maji.

Podle tiznych studii se prtadu podniki zUzilotizeni lidi jen na koncovéanky
zanestnanci oceni nejvice, ato je ¥abvani arozvoj, které jim pomaha daist,
zdokonalovat se vtom, co je zajima rspiva k dosahovani lepSich pracovnich
vysledki.

Y MAYEROVA, M. Moderni personalni managemeRraha, 2000, s. 79-81.
¥ MOLEK, J.Personalistika afzeni Ceské Budjovice, 2008, s. 77

19 PLAMINEK, J. Tajemstvi motivacé®raha, 2007, s. 23, 123

Y HRM odbornytasopis prdizenti lidskych zdrdij, 2008,C. 1.
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2.9.5. Kritickd mista motivace

* Primé finargni ohodnoceni (platy, provize, bonusy, cilové peeedalsi).

Dulezité je nejen spravné nastaveni gamfixni a variabilni slozky, ale take
jejich vySe. Kritéria pro bonusy a cilové prémie snbbyt jednoduché, transparentni

a ovlivnitelné.

* Benefity (nap. prostedi, vzélani, produktova zvyhodmi, auto, mobil,

piispivky, volno a dalsi).

\ N

U téchto komponerit je zapaotebi si poloZit otdzku, zda umiadi postihnout
individualni motivaci lidi azda jsou benefity vhodn zpisobem pouzivany

a prezentovanydetre jejich finartniho ekvivalentu.

* Management (nd&p vztahy v kolektivu, delegovani, porady, hodnoceni

zpstna vazba).

Manazer m& velmi silny vliv na motivaci z&stnance ifes relativd malé
mnoZstvi nastr@j, které ma k dispozici. V praxi jsou znamépady, kdy jsou lidé
motivovani osobnosti manazera natolik, Ze odmitapizené pozice s vyraztepSim
financnim ohodnocenim. Na strandruhé v mnoha spaleostech jetizeni tymu
opravdu slabou strankou. K tomu pd@s$taohled natizeni porady nebo na forméin
vedené hodnotici pohovory, pokud $bec provadi*

Manazer niZze svym jednanim navodit v organizaci atmosféraveény
a spoluprace stejnjako atmosféru apatie a nesnasenlivosti. Zaleaz@ma osobnosti
manaZzera a jeho schopnostech. Kazdy manazer mdaénicgasnou pedstavu o tom,
jaké pozadavky by #h jim fizeny spolupracovnik sgpbvat, aby byl schopen
v maximalni mie clat to, co se oddho aiekava. Ne vzdy si vSak manazegdomuije,
Ze ijeho potizeny ma pedstavy o tom, jaky by & byt jeho vedouci. Tento faktor
byva v manazerské praxi riegdka opomijen, nedocén ¢i dokonce povazovan za

nepodstatny, i@stoZze ma zasadni vliv na motivaci pracounik

Pokud v organizaci panuje nefumk / nemotivéni pracovni prosgedi, Ize od

zamestnand oc¢ekavat podobfinefunkini chovantf?

L HRM odbornytasopis prdizent lidskych zdrdij, 2007,C. 4.

22 Modernitizeni, mésicnik vydavatelstvi Economia, 2008, 6.
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3. METODIKA

3.1. Obsah a cil bakald&ské prace

Lidské zdroje ve zdravotnictvi jsou zakladnim stanien kamenem fungujiciho
zdravotnického systému.

Cilem této bakal&ké prace je prozkoumatekieré aspekty procestizeni
lidskych zdrofi ve zdravotnictvi a nasledrvyhodnotit nejefektiviSi zpisob naboru

pracovnik.
3.2. Data z oblasti zan¢stnanosti ve zdravotnictvi

K 31. 12. 2006 pracovalo @eské republice 36 595 lékaa 6 933 zubnich
léka. Patet pracovnilt ve zdravotnictvi byl koncem roku 2006 celkem 229 &sob.

Lékari tvoii 19 % z celkového ptu pracovnik ve zdravotnictvi, zubni I€kia
2,88 %. Poet pracovnil ve zdravotnictvi u nas zhruba odpovidamru v EU. Je
vSak Zejmy nedostatek vSeobecnych sester a relativni ywekidékau (hlavre ve
velkych méstech, regionakhvsak nevyrovnany). Na 10 000 obyvataské republiky
piipadalo 35,4 lékd, 6,5 zubnich |ék& a 80,4 vSeobecnych sester a porodnich

asistentek.

Prehled volnych pracovnich mist ve zdravotnictvi lziskat ze statistiky
Ministerstva prace a socialnickor (MPSV). Nap. k 30. z& 2007 bylo na tadech
prace evidovano 202 nezastnanych |ékal (véetrg stomatolod) a sowdasre

evidovano 542 volnych pracovnich mist.

Je ale tteba vychazet ze skut®osti, Ze role tadi prace pi zprostedkovani
zamgstnani lék& je minimalni. Gady prace zpravidla nemaji pou vazbu na
zdravotnicka z#zeni, kterd si &Sinu pracovnich mist obsazuji na zakladastnich
aktivit. Neexistuje totiz uceleny systém, ktery toyoznil komplexs zmapovat volna

pracovni mista ve zdravotnictvi.
3.3. Vybér zdravotnického zarizeni a zkoumaného souboru

Pro svou bakaldkou praci jsem si vybrala zdravotnické&izani v Jihdeském
kraji, jehoz vedeni sifalo zistat v anonymé Zdravotnické zézeni je rozsahlé
druhem poskytovanych sluzeb, stejtak ipdtem pracovnik, ktei jsou v rm

zamsstnani.
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Nabor zdravotnickych pracovnikstredni Grove (zdravotni sestry) v tomto
zaizeni realizuje nejprve hlavni sestra, ktera eddifdosti o misto a zaravee Fmo

¢i nepimo podili na vyBrovémtizeni.

Samotné vytrové fizeni pracovnika pro &ité oddleni, tedy interview
s uchazeéem, probih& zatftomnosti vrchni sestry, ktera je spolu se si@insestrou

piimou nadizenou pracovnika.

Vrchni sestra vederislusné odéeni, je utitym liniovym manazerem a je tedy

zodpowdna za koncepci personalnifizeni na jejim Useku.

V souwasné dob trpi zdravotnictvi hrubym nedostatkem zdravotngdster.
Vzhledem k této skutmosti byla dotaznikovd sonda orientovdna préa nabor
zdravotnich sester jakorgustavitele zdravotnickych pracoviiika na jejich pmé

nadizené, tedy vrchni sestry.
3.4. Shér dat, dotaznikové Sekeni

Nejprve jsem se zabyvala ziskdvanim teoretickycHormmaci o dané
problematice z odborné literatury. Dale jsefisfoupila ke sbru dat, v tomto fipadt
k dotazovani. Zvolila jsem zprdetikovanou formu komunikace, kterou je dotaznik.
V jednotlivych ¢astech dotaznik je tak mozné zjistit f@dstavy, postoje&i chovani

zkoumanych osob.

Pri sestavovani otadzek bylo snahou vyivgro ok skupiny respondetit
vyznamow stejné otazky tak, aby Sly vzajetnporovnat (kizové vyhodnoceni). Tim,
Ze byly dotazniky rozdany jak vrchnim sestram, zakestnaném, tedy natizenym
a podizenym, jsem docilila poskytnuti tzv. &pé vazby. Tato zjna vazba vede

k objektivnimu odhaleni slabin v systému naborwcgvaiki v daném zézeni.

Otazky do dotazniku (viz.ifloha 1, 2) jsem sestavila na zaldadnalosti
ziskanych z odborné literatury, mych osobnich zkast z vykonu profese personalisty
a rovrez s vyuzitim konzultaci s mou vedouci baksik& prace. V uvodntasti
dotazniki jsem upesnila, ceho se dany vyzkum tyka. Jelikoz se jedna o klasick
formu dotazniku, byly pouzity otazky uzawné. Dotaznik je koncipovan srozumiteln
ob¢ skupiny dotazovanych se ¥m snadno orientovaly. &Sina otazek v dotazniku na

nabor pracovnik byla sestavena podle Armstronga (1999, 2807)Nekteré otazky

2 ARMSTRONG, M.Personélni managemerRraha, 1999
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musely byt upraveny pro podminky vybraného zdraek&ho zdizeni tak, aby jejich
nasledna analyza vedla ke spravnému posouzetasudi situace v dané oblasti.

3.5. Technika zpracovani dat

Vyhodnoceni otadzek preéblo ve dvou formach: petni zastoupeni
a procentuelni vyjaeni. Ziskana data jsou zpracovana do tabulek, ap’'aje jejich

vétsSi prehlednost. K vytvieni €chto tabulek byl pouzit program Microsoft Excel.

Na zaklad téchto tabulek byly naslednvytvoreny i sloupcové grafy rowi

v programu Microsoft Excel. U kazdé otazky je uvedleatky komenté(diskuse).

24 ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdrdj Praha, 2007
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4.VYSLEDKY DOTAZNIKOVEHO SET RENI

Dotaznikové Séeni prolghlo ve vybraném zdravotnickém fzzeni u vSech
vrchnich sester - v gtu 35, a nahodnvybranych zamstnand (zdravotnich sester)

rovréz v paitu 35. Vraceno bylo 100 % vypinych dotaznik.

Z dotaznikové sondy byly ziskany informace od zdtaikckych zamistnané
(zdravotnich sester) a vedoucich pracotnifpouze vrchnich sester) k fakiion:
vzklavani, pracovni podminky a motivace. Rrdyto faktory jsou &mi zasadnimi,
které maji vliv na stabilni pracovni tym. Uveden&tbry velmi vyrazg ovliviiuji miru
fluktuace v organizaci. Dale bylo zj#io, jakym z@isobem postupuji vrchni sestrii p
vedeni pijimacich pohovar a jsou-li nastaveny mechanismy a procedury k eglko

efektivnimu vedeni naboru vizaeni.
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1. Pohlavi

Tabulka¢. 1: Pohlavi

Pohlavi Zdravotni sestra Vrchni sestra

% pocet % pocet
Zena 100,0 35 100,0 35
muz 0,0 0 0,0 0

Graf¢. 1: Pohlavi (%
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Zdroj: autorka

Vysledky a diskuse

Dotaznikové sondy se &stnilo 101 % Zen jak na pozici zdravot
sestry, tak na pozici vrchni sestry. Vzhledem kup#e se jedné o dotaznikw
sondu z oblasti zdravnictvi pro pozice vrchni sestra / zdravotni sestra, jgtm

vysledky zcela dle&@kavan

2. Vékova kategorie

Tabulka¢. 2: Veékova kategorie

Vékova kategorie Zdravotni sestra Vrchni sestra

% pocet % pocet
méné-30 22,9 8 0,0 0
31-40 42,9 15 25,7 9
40-50 25,7 9 54,3 19
51-vice 8,6 3 20,0 7
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Graf¢. 2: Vékové kategorie (¥
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Vysledky:

U responderit z fad zdravotich sester¢ini nejwtsi podil (43 %)
zamestnanci ve vkové kategorii 31 a40 let. DalSi péetnou skupinu26 %)
tvori zdravotni sestry veékoveé kategorii 40 az 50 let. U vrchnich sestery!
udruhé skupiny dotazovanychini nejwtsi podil, vice nez polovint54 %),
vékova skupine40 az 50 let. Prvnigkova kategorie ve &ku mérg nez 30 le
neni zastoupena ani jednc dotazovanych vrchnich sester zbyvajicich 46 %

se &li zbylédve vékove kategorie

Diskuse:

Z téchto vysledk je naprostoizjmé, Ze nejetSi podil zdravotnichester
je zastoupen vegkoveé kategorii 31- 40 let, coz vypovida o tom, Ze je t:
prace vykonavana mladym personalem. Povolani ztiragestryci odbornéhc
zdravotniho persondlu je velmi psychicky i fyzickgrané. Pra¢ na gchto
vysledcich je patrnéze danou praci mohou vykonévat lidé produktivniblkouy

ktefi jsou fyzicky i psychicky zdatr

Na druhé straf) pro vykon vrchni sestry, je poZadovana prac
i osobni zkuSenost, tith zralost a dostatea urové vzdlani a kvalifikace
Toho je mozné d@hnout az od éitého wku, ¢emuzodpovidaji vysledky. ‘e

véku 40 -50 le' se nachazi 54 % vrchnich sester.
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3. NejvySsi dosazené vatani

~ v s

Tabulka¢. 3: NejvySSi dosazené vdni

NejvysSi dosaZzené vzd élani Zdravotni sestra Vrchni sestra

% pocet % pocet
SS 0,0 0 0,0 0
SS MATURITA 71,4 25 25,7 9
VySSi odborné 11,4 4 11,4 4
Vysoka Skola 17,1 6 62,9 22

Graf¢. 3: NejvySsi dosazené v&dni (%
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Vysledky:

Necelé 3/4,tedy 71 %,responderit z fad zandstnan& absolvovalc
stredni odbornou Skolu s maturitou. Trend zvySovamkhanosti a kvalifikace
postupuje i wdravotnichsesteréi odborného zdravotnické pracovnika, coz
vypovida o dalSich vysledcich, kcll % absolvovaloryssSi odborné vadiani

a 17 %vysokoskolské vz#ani.

Na pozici vrchni sestry je poZzadovano vysSi odbormélani nebo
vysokoskolské. O tom hoviovysledek 6 % u kategorie pro vysoko3kolsl

vzaélani.

Diskuse:

Z odpovdi na tuto otazku jasrvyplyvé, Ze zdravotnicky personal je
vétSinové mie zastoupen pracovniky, kiemaji stedoSkolské vz&lani. Jedni
se ostudium stedni zdravotnické Skoly. Podle nefetrejSi vekové kategorie

dotazovanych (tj. 3— 40let) miZeme usoudit, Ze v 80. letech L studium na
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stredni zdravotnické Skoly popularni. Je zde takeét, Ze se zvyge paet
zdravotnich sester, které studuji nastavhowddkonce vysokoSkolské studit

U vrchnich sester je naprostiegna nutnost vystudovat minimélayssi
odbornou Skolt Vzhledem k tomu, Ze vrchni sestra je manazeremtiears
arovni, fidi dany Usek, stanovuje koncepci vedeniétehi, provadi nabor, mu
byt dostaténé kvalifikovand ivzdéland. O tom jash vypovida skupina

63 %vrchnich sester, které absolvovaly vysc Skolu.

4. NejdelSi trvani pracovniho ponéru?

Tabulkac. 4: NejdelSi trvani pracovniho péno

NejdelSi trvanlvpracovnlho Zdravotni sestra Vrchni sestra
pom éru?
% pocet % pocet
méné-2 8,6 3 0,0 0
3-5 25,7 9 14,3 5
6-9 17,1 6 22,9 8
10-vice 48,6 17 62,9 22

Graf¢. 4: NejdelSi trvani pracovniho pém (%)
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Vysledky:

Prvni misto s 4 % nélezi dotazovanym zdravotnim sestram, k
v minulosti pracovaly zangstnani déle jak 10 leTato doba je zaroweprvnim
mistem svyrazrgjSimi 62 % uvrchnich sester. DalSi vyrazny podil s %
zdravotnich sester zastupuje nejdelSi dobuégtmani v pétu 3 az 5 letJako

své nejdelSi zadstnani, v délce 6 az 9 let, uvedlo% vrchnich seste
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Diskuse:

U obou dotazovanych skupinateme mluvit o faktu, Ze se jed
oloajalni pracovniky. V fipadt, Ze jsou na uéité pozici delSi dok (10 let
avice) dané zamstnani spiSe neopousti. Skupina zdravotnich sgst

z pochopitelnyh davoda vice rozloZzena do jednotlivych kategorii, ale ja
pievlada dlouhodobéigobeni v tomto Zé&eni

5. Potet predchozich zanistnani

Tabulka¢. 5. Paiet predchozich zagstnani

Pocet pfedchozich zam éstnani Zdravotni sestra
% pocet
meéné-2 71,4 25
3-5 22,9 8
6-9 5,7 2
10-vice 0,0 0

Graf¢. 5 Patet predchozich zagstnani(%o)
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Vysledky:

U zdravotnickych pracovnikjasreé prevazuje s vyslednymi = % paiet
piedchozich zadstnani ve v§tu 2 a meén. Pred timto pracovnim gsobeninr

bylo 23% pracovnik zanmestnanou 3 az 5 zagstnavatai.

Diskuse:

Z této otazky usuzujeme, Ze zdravotnicky peal obecw malo

fluktuuje. S¥d¢i 0 tom necel&/4 zangstnand, ktei pred zandstnanim v tomt
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zarizeni pracovali pouze 2 amérg zaméstnavatel. Prispivd tomu fakt, Z
zdravotnictvi je specifickd oblast, ve které je gloa prace stejna a praco

podminkyv regionech tert totozné.

V dnesni dob se spiSe setkavame s migraci zdravotnickych prékid
mimo UzemiCeské republiky, kde je jim nabidnuto nesrovnatéépsi platove

N e

ohodnoceni annohdy i vySSi odborna Uro@a pracovisticl

6. Délka trvani sowasného pracovniho poréru dotazovanych zdravotnich

sester

Tabulkac. 6: Délka trvani sotasného pracovniho pano

Délka trvani sou ¢asného

pracovniho pom &ru? Zdravotni sestra

% pocet
méné-2 25,7 9
3-5 5,7 2
6-9 11,4 4
10-vice 57,1 20

Graf¢. 6. Délka trvani sotasného pracovniho panu (%)
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méné-2 3-5 6-9 10-vice

Zdroj: autorka

Vysledky:

V tomto zdravotnickém Z&eni je zamstnano57 % zdravotnich sest
déle jak 10 let. Naopak necelych 26 % 2amand je zde zaréstnano v délc
2roky a még. NejmenSi podil pracovnikje zde zaréstnan v dob 3 aZz 5 let

temet 6 %.
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Diskuse:

Op¢t je nutné konstatovat, Ze v tomtdizani pracuji loajalni pracovnic
Z vysledlka ale rovez vyplyva, Ze kritickou dobou pro fluktuaci je rati
v doke 3 az !let. P&et zandstnand klesa jiz po 2 letech, ale pradoba v jiz
zminovaném rozgti 3 az 5 let se jevi kritickou. Jedna se nejspisespligna
oc¢ekavani, momentalni ¢erpanici vidinu nulového #stu. Zandstnanci, kté
témto pocitim podlehnou, zasstnavatele opusti. Ti, Kievytrvaji, se dostana

do vitzné skupiny v délce trvani pracovniho pom

7. Misto konani pracovniho pohovor?

Tabulka¢. 7: Misto konani pracovniho pohovc

Kde byl pracgwnl pohovor Zdravotni sestra Vrchni sestra
provad én?
% pocet % pocet
Kancelar vrchni sestry 45,7 16 48,6 17
Kancelar hlavni sestry 34,3 12 37,1 13
Na pracovisti 14,3 5 14,3 5
Kancelar reditelstvi 5,7 2 0,0 0

Graf¢. 7: Kde byl pracovni pohovor provéa (%)
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Zdroj: autorka

Vysledky:

Ok¢ skupiny respondefitse k této otazce vyjéity témer shodi.
VétSina ze zdravotnich sester, %, uvedla, Ze mistem jejich pohovoru b
kancel& vrchn sestry. Stejétak se vyjadly vrchni sestry, v p&u 4¢€ %. Na
druhém mist je uvadna kanceléhlavni sestry, s vysledky % pro zdravotni

sestry, 3®6 pro vrchni sestr
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Diskuse:

Vrchni sestra je iffmym nadizenym zdravotnich sester a dal$
zdravdnického personalu. Je tedy logické, Ze pohovomprevadn za jeji
piitomnosti a pmo v jeji kanceld. V kazdém pipact je vhodné, aby by
pohovor prova&gh v profesionalnim prodi, kde nejsou dastnici nikteral

ruSeni. Kancelévrchni sestryémto pczadavikim odpovida

8. Jak dlouho trval / trva pracovni pohovor?

Tabulkac. 8 Jak dlouho trval / trva pracovni pohoy

Jak dlouho trvalitrva pracovn Zdravotni sestra Vrchni sestra
pohovor?
% pocet % pocet
0-15minut 54,3 19 17,1 6
16-30 minut 34,3 12 62,9 22
31-45 minut 0,0 0 14,3 5
45- a vice minut 11,4 4 5,7 2

Graf¢. 8 Jak dlouho trval pracovni pohovor (
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Zdroj: autorka

DZdravotni sestra

@ Vrchni sestra

Vysledky:

Vice neZ polovin zdravotnich sesteodpowdéla, ze jejich pracovr
pohovor trval ' dok& do 15 minut. Druhé misto ve skupiadravotnich sestt
zaujim& 34% sdobou pohovoru v rozmezi 16 az 30 minut. Pro t@sové
rozmezi (16- 30 minut) se vyjéklo 63 % vrchnich sester, které pohovor ved
DalSi vysledky jsou vice zloZzeny do zbylychiech skupin. Pro dobu do

15 minut se vyjadlo 17 % vrchnich sester.
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Diskuse:

Z vysledki této otazky je iejmy nesoulad v odpeédich dvou
dotazovanych skupin. Zatimcaitgina zdravotnich sester odpovida, ze je
pracovni pohovor val v nejkratSim intervalu, 6% vrchnich sester odpédklo,
Ze vedou pracovni pohovo délce 16 az 30 minut. Dle dostupné literatur
doporwovana doba pracovni pohovoru fettm casovém rozmezi, tj. 3— 45
minut. Za tuto dobu je mozné navodit pcvni atmosféru, seznamit
suchazéem a zarowejej seznamit s prosdim ¢ pracovnim podminkami. Da
je mozné pogehnout neverbalni projevy uch&ee reagovat naéna rovréz mu

dat prostor proippadné otazk:

Délka pohovoru, pro kterou se vyjdd vétSina ze zdravotnich sest
vypovida spiSe o provadi pohovoru stylem ,z rychliku“. vodem tohotc
rychlého pijimaciho fizeni bude dozajista velky nedostatek zdravotnial

personalu, coZz znamena, Ze neni moznélg pybirat

9. Kdo vedl pracovnipohovor?

Tabulkac. 9: Kdo vedl pracovni pohow

Kdo vedI pracovni pohovor ? Zdravotni sestra
% pocet
Vrchni sestra 22,9 8
Hlavni sestra 42,9 15
Vrchni i hlavni sestra 22,9 8
Reditel 11,4 4

Graf¢. 9: Kdo vedl pracovni pohov(%)
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Zdroj: autorka
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Vysledky:

U této otazky odpovidala uze skupina zdravotnich sesiHlavni sestra
u 43 %

23 %zdravotnich sester odp&klo, Ze jejich pracovni pohovor provedla hla

vedla pracovni pohovor zdravotnich sestShodr, tedy

sestra spolu s vrch

Diskuse:

Hlavni sestra ma ve zdravotnickéntizani také funkci nagstkyrg pro
oSetovatelskou p&. Ma prehled oveSkerém &hi v celém zdravotnickél

zarizeri, na rozdil od vrchni sestry, ktera je zodgna za jeden Use

Ugast vedoucich pracovriikna pohovoru, ki jsou autoritou, je vzd
piinosem. Takovy pohovor je veden na urovni a kond@nachni sestry spo

shlavni je zarovie i ptinosem pro objektivi rozhodnuti i vybéru kandidata

10.Pribéh pracovniho pohovoru z pozice zdravotni sest

Tabulka¢. 10: Pibeéh pracovniho pohovoru z pozice zdravotni se

10.1 Byl(a) jste 10.2 Byl(a) jste 10.3_C|'til(a) jste se 10.4 Byl pracovni
Prabéh pracovniho seznamen(a) s seznamen(a) s pfijemn é béhem pohovor die Vas
pohovoru z pozice pracovnim pracovnimi pracovniho veden profesionaln &?
zdravotni sestry prost fedim? podminkami? pohovoru?
% pocet % po Eet % pocéet % pocet
ano 71,4 25 68,6 24 51,4 18 68,6 24
Sasteéné ano 28,6 10 31,4 11 25,7 9 25,7 9
castecné ne 0,0 0 0,0 0 17,1 6 5,7 2
ne 0,0 0 0,0 0 5,7 2 0,0 0

Graf¢. 10: Pfibeh pracovniho pohovoru z pozice zdravotni st (%)
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Vysledky:

Do kategorie pibéh pracovniho pohovoru je ieno vice otazek
S vyjadenim jen pro zdravotni sestry. S pracovnim peastim bylo seznameno
71 % zdravotnich sester. Jedna sec¢tém3/4 zdravotnich sester. Informace
o pracovnich podminkach obdrzelo 69 % zdravotnédtes. Fjemns se citilo
pii pohovoru 51 %, 26% spiSéijemne. Pri sowtu odpowdi prijemre a spiSe
ano se jedna o 77 %, které hodnotily pracovni poh&ladré. Pro profesionalni
provedeni pracovniho pohovoru se vyjld69 %, odpo¥d’ spiSe ano zaSkrtlo

26 % a 6% pak ozido vedeni pijimaciho pohovoru jako neprofesiondlni.

Diskuse:

Dana kategorie byla zhodnocena velmi igobvysledky ukazuji, Ze se
kandidati citi Bhem pracovniho pohovoru di@) jsou sezndmeni s pebnymi
informacemi i pracovnim prastdim. Tatocast je pro asgsny nabor velmi
dulezita. Jelikoz se&sSinou jedna o prvni kontakt kandidata s organjzeaida
nesrovnalost tive vytvdit negativni dojem. Novy za¥stnanec by rl do
zarizeni vzdy pichazet s dostatkem informacifepledem o chodu odkbni
a jeho budouci pracovni naplini.

11. ProzkousSeni z pozice zdravotni sestry

Tabulkac¢. 11: ProzkouSeni z pozice zdravotni sestry

Prozkouseni 11.1 Byl jste zddano | 11.2 Mél jste prostor 11.3Byljste b ?hem
. . ) pohovoru zkouSen
z pozice zdravotni reference? pro otazky? .
prakticky?
sestry

% pocet % po Cet % po Cet
ano 5,7 2 62,9 22 0,0 0
¢asteéné ano 25,7 9 37,1 13 5,7 2
Gastecné ne 11,4 4 0,0 0 17,1 6
ne 57,1 20 0,0 0 77,1 27

41



Graf¢. 11:ProzkouSeni z pozice zdravotni se (%)
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Zdroj: autorka

Vysledky:

Kategorie otazek ozgana jrozkouseniobsahuje otazky: vyzada

referenci, prostor pro kladeni otazek a praktidkeZousen

Vice neZz polovinazdravotnich sester, 57 %mnebyla o reference
pozadana. Naopak % z nich bylo pozadantasténé. Dostatek prostoru pro
kladeni otazeldostalo 63 % sesteWcelku se tato otazka da hodnotit klad
protoZe se 37 % zdravotnich sester viijad Ze jim byl prostor pro kladel
otdzek vytvéen casténé. K praktickému pezkouSeni se vyjéilly negativni

odpowdi 3/4 dotazovanych, ' %.

Diskuse:

Dle odpowdi je Zejmé, Ze dokladani referenci neni pozadov
Povolani zdravotni sestry je specifické. Pro vykmmutné absolvovarstredni
odborné Skol s praktickou ¢asti Povaha prace zdravotni sestry je &
identicka ve vSech zdravotnickyclatizenich.Reference poslouzi k tomu,
ziskdme na pracovnika hodnoceni od jeho byvaléhwstaavatele Praktické
piezkouSeni neabsolvovalo % zdravotnich sester. Pro prakticki&zkousSen
je zapotebi delSihatasového Useku. Testovani kandidg piinosné. B ustni
¢asti mize byt kandidat nervozni, ibe se vyjatbvat nepesre. Praktickacast,
coZ jsou ¢innosti, které Bzné vykonava, nize ukazat jeho silné strank

Kandidat niize prokazat své schopnosti na realnych situe
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12. PoZzadované / ZjiBované informaceze strany zdravotni sestr

Tabulka¢. 12:PoZzadované / Zji®vané informace

12.2 Byl jste e . .
Pozadované / 12.1 Dokladal jste k seznamen s 12.3 Zjlstovala Jste si
. . i . e informace o
Zjistované informace |pfijimacimu pohovoru organiza €ni . o
. ix s . zaméstnavateli p fed
ze strany zdravotni Vas zivotopis? strukturou
- . pohovorem?
sestry spole €énosti?
% pocet % po €et % pocet
ano 60,0 21 25,7 9 45,7 16
¢astecné ano 11,4 4 51,4 18 37,1 13
casteéné ne 2,9 1 8,6 3 0,0 0
ne 25,7 9 14,3 5 17,1 6
Graf¢. ¢. 12:Pozadovar / Zjistované informace (%)
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40% Oano
30% W éasteéné ano
20% Diastetnd
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Zdroj: autorka

Vysledky:

Zivotopis k gijimacimu pohovoru dokladal60 % zdravotnich ses.
Naopak ténsi 2€ % jej nedodal. Casteéné bylo seznameno s organizd
strukturou 51 9, zcela seznameno bylo 26 %tedy pro kladné zhodnoce
otazky se vyjatlo 77 %. Ogt kladné zhodnoceni (ano %, spiSe ano 37 %)

VvV soutu 83% v otazce zjiovani informaci potencialninrzaméstnavateli.

Diskuse:

Soutasti pracovniho pohovoru je Zivotopis uch@zePracovnik, kter
pohovor vede, prochazi spolu s kandidatem Zivotapiszebira jeho jednotliy
body. Tim ma moznost poznat vyfadani uchaz&e a zarove jeho interpretac
¢innosti, které vykonavalVice nez polovinadravotnich sester 8y Zivotopis
pii pohovoru dolozila. Kazdy, kdo se ucha zamestnani, by il byt sezname

S organizani strukturou organizace, do které hodla nastodgitzapdtbi, aby
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mél zamestnanec fehled opostaveni jednotlivych pozic v rdmci kariérn
Zelricku a také o kompetencich, které pozice maji. Kdasi vyjadilo 51 %.
| presto, Ze se jedna vice neZpolovinu, vysledek by & byt mnoherr
vyrazrejSi. Naopak dobry istup v gipraw na pohovor j vidét ze strany
potencialnich uchazé. Je nezbytné, aby i uch&zeyl pripraven a obeznadme
do jaké organizace jde. Projevuje tim zajem o dzemdstnani, stejé jako

kvalitu pecipravy na pohovol

13. Fiprava na pohovor ze strany vrchni sestr

Tabulkac¢. 13: Riprava na pohovor ze strany vrchni se

o 13.1 Pfipravujete si 13.2 Seznamujete se
Priprava na pohovor e . .
i ur €ity scéna f s Zivotopisem
ze strany vrchni +
pohovoru? uchaze ¢e?
sestry
% pocet % po €et
ano 8,6 3 54,3 19
castecné ano 51,4 18 28,6 10
casteéné ne 0,0 0 8,6 3
ne 40,0 14 8,6 3

Graf¢. 13: Riprava na pohovor ze strany vrchni sestry
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Vysledky:

Scéné k pohovoru sicasténe pripravuje 5. % vrchnich sester. Naop.
40 % znich scénA vibec nepipravuje. S Zivotopisemuchazée se zcela
seznamuje 5%o vrchnich¢asténé 29 %. i soutu téchto odpodi dostanem

83 % pozitivni zhodnoceni dané otaz|
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Diskuse:

Co se tye pipravy scéné&e pohovoru, mizeme odpogdi rozclit témer

pul na pil. Jasnych 4 % vrchnich sestescéné vibec nepipravuje. Je viditeln
trend vpeslivesi piipraw celého pijimacihotizeni, ale stale ne dost vyraz
Pohovor musi mit éditou osnovu tak, aby nebyl uch&zematen a obdrz
vSechny paebné informace. Stajntak je nutna osnova pro ‘hni ¢i hlavni
sestru, kterd pohovor vede, protoze jen takenprovést kvalitni vyr mezi
jednotlivymi uchazé&. Diky tomu miZze porovnatsrovnatelnym zfsobemrr
jednotlivé kandidaty. Jiz byla zniina dilezitost Zivotopisu a prace nim bshem
prijimaci tizeri. V tomto bodu vrchni sestry postupuji zcela spgavivotopis

uchazeée pred samotnym pohovorem prochaze diky tomu mohou provéad

prvni selekci.

14.Seznamer uchazee s pracovisém a pracovnimi podminkami

Tabulka¢. 14: Seznameni uchazes pracovittm a pracovnimi podminka

Seznameni uchaze €e
s pracovist ém a

14.1 Seznamujete
uchaze ¢e

14.2 Seznamujete
uchaze ¢e
s pracovnimi

pracovnimi S pracovist ém? podminkami (pracovni
podminkami doba, mzda,..)?
% pocet % po €et
ano 94,3 33 91,4 32
Caste¢né ano 5,7 2 8,6 3
casteéné ne 0,0 0 0,0 0
ne 0,0 0 0,0 0

Graf¢. 14:Seznameni uchaze s pracovigim a pracovnimi podminkar(%o)
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Vysledky:

S pracovi®m seznamuje uchaze 94 % vrchnich sester zce
6 %casténé. Obdobné vysled} jsou vpiipad pracovnich podminek, k
91 % vrchnich sester seznamuje uch@ze pracovnimi pominkami zcela

acastené pak9 %.

Diskuse:

Tato kategorie byla vyhodnocena veskrze kéadriKoresponduije
sodpowd’'mi zdravotnich sester. ®bskupiny se shodly, Ze sezndmeni

s pracovis&¢m, tak : podminkami probiha.

15. ProzkousSer uchaz&u

Tabulka¢. 15: ProzkouSeni ucha#e

15.1 Davate . 15.3 VyuZivéte p Fi
_— o . 15.2 Zkousite ,
ProzkouSeni uchaze ¢am znalostni . . pohovoru modelové
Lo uchaze €e prakticky? .
uchaze ¢l test? situace?
% pocet % po €et % pocet
ano 14,3 5 8,6 3 11,4 4
¢asteéné ano 8,6 3 8,6 3 28,6 10
¢astecné ne 0,0 0 0,0 0 17,1 6
ne 77,1 27 82,9 29 42,9 15
Graf¢. 15: ProzkouSeni uchade(%)
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Zdroj: autorka
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Vysledky:

Teoretické ¢i praktické prozkouSeni neni s@sti gijimaciho tizeni.
Vypovidaji o tom vysledky 77 % ne pro znalostni,t&8 % ne pro praktické
zkouSeni, 43 % ne pro modelové situace. Modelowéase jsou vice
rozmélnény nez pedchozi d¢ otazky. 29 % z vrchnich sester se vyiad Ze
modelové situace do pohovorwleiuje ¢asténé, 11 % zcela, v s@tu se tedy
jedna o 40 %.

Diskuse:

Vrchni i zdravotni sestry vypeudély shodré k otdzce testovani. Jasn
z toho tedy vyplyva, Ze uchagzenejsou podrobeni jakémukoli druhu zkousSeni.
Jak jiz bylo uvedeno u otazky pro zdravotni sestgsgtovani je finosem
a v odborné literate je dopordovano. Kandidat neni pod tlakem, Ze s&zen
Spatré vyjadiovat. Ri teoretickém testu je uchazevyzkouSen z odbornych
znalosti, které uplatje ve své praxi. Stejrtak je tomu v praktickém testovani.
Vysledky k modelovym situacim ale ukazuji, Zze sendr zkouSeni obraci
aza&ina se pray od modelovych situaci, které udava vedouci pohovor

a alesp minimalni n€rou testuje odbornou zdatnost kandidata.

16. PoZzadavky na p@ibéh pohovoru z pohledu vrchni sestry

Tabulka¢. 16: PoZzadavky na fioéh pohovoru z pohledu vrchni sestry

Pozadavky na 16.2 Méte hlavni 16.5 Upfednost fujete
o Y 16.1 Provadite slovo p fi rozhodnuti 16.3 Date na prvni 16.4 PoZadujete N .p o W,J
prubéh pohovoru z ) 3 praxi p fed vySsim
. pohovor sam(a)? zda bude dojem ? reference? e
pohledu vrchni o - vzdélanim?
zaméstnanec p Fijat?
sestry
% pocet % po Eet % po Eet % po Eet % po éet
ano 85,7 30 8,6 3 5,7 2 40,0 14 37,1 13
¢aste¢né ano 8,6 3 51,4 18 88,6 31 54,3 19 37,1 13
Gastecné ne 57 2 0,0 0 5,7 2 5,7 2 14,3 5
ne 0,0 0 40,0 14 0,0 0 0,0 0 11,4 4
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Graf¢. 16: Pozadavky na fioéh pohovoru z pohledu vrchni sestry
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Vysledky:

Pracovni pohovor provadi 86 % vrchnich sester sayobt
14 %vrchnich sester uvaditippomnost dalSi osoby. Hlavnilovo o pgijeti
uchazée ma pouze % vrchnich sester. Na rozhodovani se podili spokcisn
sestrou dalSi osoba, jak uvadi 51 %. Rozhodnuti o naboouaati dalSi osob
vyhradré dle vyjadeni 4(%vrchnich sester. Na prvni dojem da v &au
kladnych ogowdi 9<% vrchnich sestercastény podil na rozhodovai
prvnimu dojmu fisuzuje 6 %. Reference jsou pozadovany v 94 %,ipisd
vzaklanim ugednosiiuje v sowtu kladnych odpogdi 64 %.

Diskuse:

V posuzovaném zdravotnickémiizeni se ¥tSiny nédboi z(kashuje
i hlavni sestra. Je jednim z mand@Zeedeni zdravotnického #aeni. Spolt
svrchni sestrou prov&d rozhodnuti (tom, ktery z uchaz@é bude pijat.
Vrchni sestry se vyjadi vcelku jednoznéné, Ze pozaduji k pracovnin
pohovoru dolozZeni rerenci. Toto se neshoduje s odpdmi zdravotnich seste
kdy se 57 % z nich vyj&do negativié. Prvni dojem shledava jako vel
dulezity drtiva WtSina z dotazovanych vrchnich sester. K tomu, albyagel
dokazal prvni dojem kvalithzhodnoti, je zapoteh absolvovani jiz zminych
Skoleni k ndboru a hlagnskoleni na neverbalni komunikaci. Paklize bud
hodnotit pracovnika jen podle prvniho dojmujzeme se rozhodnout Spéat
Posledni otazka tykajici sefepnosthovani praxe fed vzdlanim je ve svycl
odpowedich témt vyrovnana. Ve zdravotnictvi je ale velmilezité neustal

zvySovani kvalifikace specializace, a to i na urovni zdravotnich se
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17. Doba, za niz byl poskytnut / obdrZzen vyslede

Tabulkac¢. 17:Doba, za niz byl poskytnut / obdrzen legel

Doba, za rjlz by! poskytnut/ Zdravotni sestra Vrchni sestra
obdrzen vysledek
% pocet % pocet
ihned 80,0 28 20,0 7
24 hodin 5,7 2 54,3 19
48 hodin 8,6 3 11,4 4
déle 5,7 2 14,3 5

Graf¢. 17:Doba, za niz byl poskytnut / obdrzen vysledek

DZdravotni sestra

@ Vrchni sestra

ihned 24 hodin 48 hodin déle

Zdroj: autorka

Vysledky:

Vyraznych 80% zdravotnich sester obdrzelo odpdvo rozhodnut
okamzit pri ptijimacim pohovoru. Shodné odpak, necelych %, nélezi do
kategorie rozhodnuti do hodin a déleVysledek ihned stuje 20 % vrchnict

sester. Vice nez polovina, %, sdluje vysledek do 24 hodii

Diskuse:

Pri vybéru nejvhodijSiho kandidata na volnou pozici je zafedt
porovnat vSechny kandidaty, jejich Zivotopisy, aisku praxi ajsou-li
k dispozici reference, také tento parar. Behem pohovoru by si #h vedouci
pracovnik zapisovat poznamky o up&hu pohovoru, posthy kdanému
Gcastnikovi. Zhodnoceniéthto bodi zabere uiity ¢as. WtSina zdravotnicl
sester naopak uvedla, Ze czela vysledek fijimaciho pohovoru ihnec
Z téchto odpovdi je tedy jasné, Ze se vrchni sestry rozhodiljgpychle na to

aby zohlednily vySe uvedené aspel
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18.Forma sdéleni rozhodnuti o pFijeti do pracovniho pongru

Tabulka¢. 18: Forma séeni 10zhodnuti o fijeti do pracovniho po#nu

Forma sd éleni rozhodnuti o p Fijeti

; N Zdravotni sestra
do pracovniho pom éru

% pocet
osobné 80,0 28
telefonicky 5,7 2
e-mailem 0,0 0
pisemné 14,3 5

Graf¢. 18:Forma sdleni rozhodnuti oifjeti do pracovniho po#nu (%)

80%
70%
60%
50%
40%

0,
.
0
0% - ; — L 7 |

10% -
. L T T

osobné  telefonicky e-mailem pisemné

Zdroj: autorka

Vysledky:

V¢étSina zdravotnich sester, tedy 80 %, obdrzela mabt o gijeti
osobr. Pisemnou odpéd o rijeti dostalo 1 % zdravotnich sester.

Telefonicky bylo kontaktovano 6 % zdravotnich se

Diskuse:

Dotazované zdravotni sestry uvedly, Ze byly sezmgmee vysledken
prijimacihotizeni osob& Tento vysledek kopiruje odpé&di zdravotnich seste
v otadzce 17. Osobni forma&ehni je v kazdém pipact povaZzovana za jedr
z nejvhodrgjSich. Vrchni sestra postupuje sprévrkdyz sdéli Ucastnikovi
vysledek osobfi Nentlo by se vSak jednat o rozhodnuti, které jél®dano
okamzi€ po skoreni pohovoru. Vedouci pracovnik by sélntelé vykErové
fizeni radre zhodnotit, porovnat kandidaty, jejich projev &Hpadré dolozené

Zivotopisy.
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19.Informace a podminky pro uchazee

Tabulkac. 19: Informace a podminky pro uchée

19.2 Byly pracovni
19.1 Myslite si, ze je podminky, jak jste s

Informace a dulezité informovat nimi byl seznamen p i

podminky pro uchaze €e o tom, Ze pohovoru, dodrzeny

uchaze ¢e nebyl p Fijat? (vySe mzdy, benefity,
pracovni doba)?

% pocet % po €et
ano 100,0 35 62,9 22
castecné ano 0,0 0 37,1 13
castecné ne 0,0 0 0,0 0
ne 0,0 0 0,0 0

Graf¢. 19: Informace a podminky pro uch&z€%

100%
80%
60% Dano
40% W castecné ano
20% Dcastecné ne
0% - T 1 One
otazka cislo 19.2 otazka cislo 19.2

Zdroj: autorka

Vysledky:

PInych 100 % zdravotnich sester souhlasi s tim, Zze musutiyazé
vzdy informovan o vysledku vyového fizeni. Pracovni pdminky

prezentované ip pohovort byly dodrzeny zcela pro 63 % zdravotnich se
acastené pro 37 %

Diskuse:

Nutnost seznamit ucha® s vysledkem vykrovéhotizeni, kterého s
zWeastnil, se jevi jako jednozé@é. Vyplyva to i z vysledk této dotaznikov
sondy. V sotlasné dob se ale tato jednoz&@a povinnost potencialnit
zanestnavatele stava probléme

Personalni agentury, stéjrjako personalni odleni spolénosti, se

potykaji svelkym objemem pracovni agendy. Msiedku toho nejsou schop
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informovat vSechny uchaze o vysledku vykrového fizeni. Mnohdy mus

uchazéi sami kontaktovat danou organizaci a dotazovataseysledek. Snéni

pracovnich podminek, jak bylo uvedent pracovnim pohovoru, je téth ze

100 % hodnoceno kladnpaklize pgitame scéast€nym plrenim.

20. Adaptace novych pracovniki

Tabulka¢. 20: Adaptace novych pravnika

20.1 Existuje na 20.2 Paklize ano, 20.3 Neexistuje-li,
Adaptace novych VaSem odd éleni absolvoval jste jej p Fi| doporu €oval byste
pracovnik G adapta €ni proces? VaSem néastupu? jeho zavedeni?
% pocet % po Cet % pocet
ano 54,3 19 51,4 18 80,0 28
Gasteéné ano 11,4 4 14,3 5 20,0 7
éasteéné ne 0,0 0 0,0 0 0,0 0
ne 34,3 12 34,3 12 0,0 0
Graf¢. 20: Adaptace novych praccika (%)
80%
70%
60%
50% DOano
40%
30% W castecné ano
20% Ocastecné ne
10%
0% - T - 9 One
otazka ¢islo 20.1 otazka Cislo 20.2 otazka ¢islo 20.3
Zdroj: autorka
Vysledky:
Existenci adaptmiho procesu na svém adeni potvrdilo

54 %dotazovanych zdravotnich sesteréliasténe 11 %. V sodtu se jedn:

0 65 % kladnych odpasdi. Negativi se vyjadilo 34 % Tyto vysledky kopiruj

nasledujici otdzku. Zadeni adaptaiho procesu dopoéuje 80 % zdravotnic

sestergasté&né pro je 20 %
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Diskuse:

Pfi nastupu nového pracovnika musime dbat na to, hamyc ho
seznamili racovis¢ém, jeho pravidly, kolegy i na&izenymi. Tento proce
nazyvame adaptaci. Adape je nutnou satastitizeni lidskych zdrdj kazdé
organizace. O nutnosti existence ada&pitao procesu v tomto Haeni je
preswdceno 100 % zdravotnich sester, které se sonéastnily

21. Kvalifikace, kariéra

Tabulka¢. 21: Kvalifikace, kariér:

21.1 Absolvujete
Skoleni ke zvySovani
odborné kvalifikace?

21.2 Mate moznost

Kvalifikace, kariéra kariérniho r Gstu?

% pocet % po €et
ano 82,9 29 48,6 17
¢asteéné ano 17,1 6 22,9 8
¢astecné ne 0,0 0 5,7 2
ne 0,0 0 22,9 8

Graf¢. 21: Kvalifikace, kariéra (%

100%

80%

60% Oano
40% @ castecné ano
20% ) O&asteéné ne
0% - — One
otazka cislo 21.1 otazka cislo 21.2

Zdroj: autorka

Vysledky:

Pravidelna skoleni ke zvySovani kvalifikace abs@\&B8 % pracovnilk,
castén¢ je navstvuje 17 % zdravotnich sester. Zde se jedna o 1@0agnych
odpowdi. MoZnost kariérnihoustu své osoby vidi 49 zcela, 23 %&aste&ne.

A%

Zadnou moznost kariérnihastu nevidi 23 %, coz je téi 1/4 dotazovanych.
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Diskuse:

Zdravotnictvi je oblast, ve které je nutnosti pdmmé zvySovar
kvalifikace. Jedna se o modernizace postupSetovatelskych fstupi ¢i

zavadni novych I€iv. Vysledky hovdi jasre o tom, Ze v tomto Z&eni je

proskolovani pravidelné a je vytten v této oblasti furini systémr

Neceld polovina zdravotnich sester viditjsyprofesré-kariérni st
kladré. Na druhé strahnegehlédnutelnych 23%evidi moznost postupuibec.
Jednou z motivaci personalu je vidina kariérnifistu. Je zapoebi vytvait

schéma moZného postupu tak, aby vSichni pracommili ptiméfenou moznos

ovlivnit svij profesni fist.

22.Uvazoval jste o odchodu ze s@asného zanistnani?

Tabulka¢. 22 Uvazoval jste o odchodu ze sasného zagstnani~

UvazZoval jste o0 odchodu ze
sou éasného zam éstnani?

Zdravotni sestra

% pocet
ano 20,0 7
¢astec¢né ano 51,4 18
castecéné ne 8,6 3
ne 20,0 7

Graf¢. 22 UvaZoval jste o odchodu ze sasného zagstnani? (%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

7

o

0% = T

Zdroj: autorka

ano Castecné ano Castecné ne

Ne

D Zdravotni sestra
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Vysledky:

Cast&éné o odchodu ze s@asného zastnani uvazoval
51 %zdravotnich sester. Tuto mozZnost zcela jedn&rgnagiipousti 20 %

O odchodu ze za#stnani neuvazovalo 20 % zdravotnich se
Diskuse:

O odchodu ze s@asného zagstnani uvazovalo 71 % zdravotni
sester. Jedna se o t&n3/4, coz je fimo alarmujci vysledek. Je zap@tbi, aby
byly zdravotni sestry dost&m® motivovany, adaptovany, proSkoloval
VSechny tyto fdze napoméha celkové stimulaci pracovnika jejich profesn

spokojenosti

23.Paklize ano, uve’te prosim divody

Tabulka¢. 23 Paklize ano, uvé'te prosim dvody

Paklize ano: uve dte prosim Zdravotni sestra
davody?
% pocet
Platové podminky 68,6 24
Sménny provoz 14,3 5
Syndrom vyhoreni 8,6 3
Ostatni 8,6 3

Graf¢. 23: Paklize ano, udée prosim dvody (%

70%
60%
50%
40%
30%

20% -

0% - T T T T

Platové Sménny Syndrom Ostatni
podminky provoz vyhofeni

Zdroj: autorka

Vysledky:

Jako mozny dvod svého odchodu uvedlo 69 % zdravotnich s
platové divody. Se snnym provozem neni spokojeno 14 % sester. Rvodly

syndrom vyheeni aostatni se vyjédlo 17 %.
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Diskuse:

Mzdové ohodnoceni zdravotnich sester je vSeabridsi nez v dalSic
zemich EU. Préace, které je od zdravotni sestry gm#mna, mnohdy ipvysi
svym objemem narainosti pracovni naplsester v Zapadni Evrépplaty jou
ale nesrovnatetnizsi. Je to jeden hlavnich divodi, prat ceské sestry migru
za praci do zenEU, zejména Rakouska, SRN, VelRétanie ¢i Francie. Tatc
problematika je otevirana s Zeleznou pravideln@dé, zatim bohuzel nedos
k zasadni napr& Pro 14 % zdravotnich sester je &mmy provoz narény.
S existenci snného provozu nelze nigldt, ale uzfsobit rozvrzeni sim pro
jednotlivé sestry je mozné.idtipokladem e je plny stav pracovnik ktery

bohuzel vsowasné dob neni

24.Potet pracovniki na oddgleni dotazované vrchni sestr

Tabulka¢. 24 Patet pracovnili na oddleni

Poéet pracovnik  na odd éleni Vrchni sestra

% pocet
méné-5 0,0 0
6-10 11,4 4
11-20 11,4 4
21-vice 77,1 27

Graf¢. 24 Paet pracovnil na oddleni (%
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40%
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Zdroj: autorka

Vysledky:

Vice nez 3/4 dotazovanych sedtieli oddtleni o 21 pracovnicich a vic

Shodnych 126 vrchnich sesteiditym s 11 az 20 a 6 az 10 pracovn
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Diskuse:

Podle zjiS¢énych udaj je Zejmé, Ze se jedna o odddni s velkym pétem
pracovniki. Vedeni takového kolektivu je velmi nére. Je zapoebi spravnycl
instrukci, kvalitni manazerské komunikace, nasléanéla stimulovani. Velmi

dulezité je pravidelné vedeni porad, kde maji vSighodizeni moznost vyslov

svij nazor.

25. Absolovana Skoleni k ndboru, manual pro vrchni sestr

Tabulkac. 25: Absolvovana Skoleni k naboru, mai pro vrchni sestr

Absolvovana Skoleni
k naboru, manual pro

25.1 Absolvoval(a)
jste Skoleni k naboru?

25.2 Absolvovala jste
Skoleni neverbalni
komunikace?

25.3 Mate k dispozici
ur éity manual jak vést
pfijimaci pohovor?

vrchni sestry

% pocet % po €et % pocet
ano 8,6 3 45,7 16 25,7 9
¢asteéné ano 60,0 21 42,9 15 25,7 9
Gastecné ne 0,0 0 0,0 0 0,0 0
ne 31,4 11 11,4 4 48,6 17

Graf¢. 25: Absolvovana Skoleni k naboru, manual pro vraasiry (%

70%
60%
50%
40%
30%
20%

0% T T T T

otazka cislo 25.2

Oano

M castecné ano

Ocastecné ne

One

otazka Cislo 25.1 otazka cislo 25.3

Zdroj: autorka

Vysledky:

Skoleni k néaboru ¢asténé absolvovalo 60 % vrchnich sest
31 %neabsolvovalo takové 3koleniibec. Skoleni neverbalni komunikace
zWastnilo vsoutu kladnych odpoddi 89 %. Mawual pro kvalitni veder
prijimaciho pohovoru ma k dispozici sowtu kladnych odpogdi necelyct

52 %. Naopak 48 % jej k dispozici ner
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Diskuse:

Vedouci pracovnik, ktery provaditippmaci pohovor a rozhodu
o naboru pracovnik musi absolvovat Skoleni dané oblasti. Prasdnictvim
téchto Skoleni se zdokonali ve fa¥maedeni pohovoru, dozvi se, jak formulo
otdzky, aby poznal silné a slabé stranky uctezdleverbalni komunikace
zasadni satasti takovychto Skoleni. Kazdy astni projev kantiidge
doprovazen i jeho neverbalnimi prvky, které maji takéu vypovidaci hodnot
Vystupem takovychto Slleni by n€la byt tvorba manua se vSemi postupy
amechanismy naboru pracovijkkteré by nily byt dodrzovany. Vysledk
v této otdzkové kategorii jagnvypcvidaji o tom, Ze jsou v této oblasticiié

slabiny anedostatky, které tieba naprauvit.

26. Absolvované Skoleni k pracovi-pravni tématice

Tabulkac. 26: Absolvovana Skoleni k praca-pravni tématice

. . 26'.1 AbS,(J|v\/Ujete, 26.2 Paklize ano, jsou 26.3 V ptipadé, ze
Absolvovana Skoleni pravideln& Skoleni ) o . . +
R . N pro vés tato Skoleni neabsolvujete, m éla
k pracovn é-pravni zmeén v pracovn é- o .
o e pFinosem? byste zajem?
tématice pravni legislativ é?
% pocet % po €et % pocet
ano 51,4 18 54,3 19 62,9 22
¢astecné ano 34,3 12 34,3 12 22,9 8
casteéné ne 5,7 2 0,0 0 0,0 0
ne 8,6 3 11,4 4 14,3 5

Graf¢. 26. Absolvovana Skoleni pracovrg-pravni tématic (%)
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otazka Cislo 26.1 otazka Cislo 26.2  otazka ¢islo 26.3

Zdroj: autorka
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Vysledky:

Pravidelnych Skoleni k pracog-pravni legislati¢ se @&astni
51 %vrchnich sester¢asténé pak 34 %. Necelych 9 % se restni vibec,
6% caste&n¢ ne. Stejné odpa@di jsou L otazky, zda jsou tato Skolentiposen.

Ma o reé zajem 63 % vrchnickkastény zajem projevilo 23 % a nezgjem 14

Diskuse:

Na rozdil od Skoleni k naboru pracoviisou Skoleni tykajici s
pracovig-pravni tématiky vice preferovana a také nax@tana. Povinnos
kazdého pracovnika je posovat v souladu s pravni normou, kterou je Zak«
prace. Je nezbytné, aby byla dodrzovana prava anmpmsti obou strar

tj. zamestnavatele a za¥stnance

27. Zhodnoceni piibéhu pohovoru po jeho ukoréeni pro budouci zlepSer

Tabuka ¢. 27: Zhodnocenipribéhu pohovoru po jeho ukdéani pro budouc

ZlepSeni
Zhodnocujete si po ukon €eni
pohovoru jeho pr abéh pro budouci Vrchni sestra
zlepSeni?
% po¢éet
ano 20,0 7
castecné ano 45,7 16
castecné ne 14,3 5
ne 20,0 7

Graf¢. 27: Zhodnoceni fibéhu pohovoru po jeho ukdani pro budouc

zlepseni (%)
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Zdroj: autorka
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Vysledky:

Pribéh pracovniho pohovoru si po jeho skeni vyhodnocuje

20 %vrchnich sester, pouz@ste&ne 46 %,vibec ne 20 ¢

Diskuse:

Kazda diskuse, porad& pracovni pohovor, by #h mit svij scénd
Naplréni tohoto scén@ je nutné vyhodnotit. Kazdy pracovni pohovor
specificky, protoze kazdy uchazge unikat. Z toho by # manazer vychazet. .
také velmi a@bré, aby il manaZer podklady z provedenych pohdivee vsem
poznamkami a hodnocenimi, protoZze z odmitnutychaz@hfi je moznécerpat

i do budoucn:

28.Kolik pracovnich pohovoria mésiéné provadite?

Tabulkac. 28: Kolik pracovnictpohovofi mésicné provadite

Kolik pracovnich pohovor

Y v - Vrchni sestra
mésiéné provadite?

% pocet
méné-2 51,4 18
3-5 48,6 17
6-9 0,0 0
10-vice 0,0 0

Graf¢. 28 Kolik pracovnich pohovdrmésiéné provaditi (%)
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50%
40%
30%
20%
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0% : L7 77
méné-2 3-5 6-9 10-vice

Zdroj: autorka

Vysledky a diskuse

M¢ésicné provadi 51 % vrchnich sester 2 pohovory a m, zbylych

49 %provadi ngsicné 3 az 5 pohovad.
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V sowasné dob bojuje zdravotnictvi Weské reublice s nedostatkem

zdravotnického personal@etnost pohovdr v tomto zdravotnickém #&eni

tomuto jevu odpovid:

29. Fluktuace, motivace, adaptac

Tabulka¢. 29: Fluktuace, motivace, adapt:

29.3 Jsou stavajici 23;;:%”;?;}:? 29.5 Zjistujete u
29.1 Sledujete 29.2 Jste hodnocena zaméstnanci - odchazejicich
) . - ) L adapta éni proces e e
Fluktuace, motivace, | fluktuaci na Vasem za miru fluktuace na motivovani k , i pracovnik G divod
L « L P (novy pracovnik ma - .
adaptace odd éleni? VaSem odd éleni? ziskavani novych . ukon éent pracovniho
racovnik U? svého patrona, pomeéru?
p ’ absolvuje kole €ko,..)? ’
% poéet % po Cet % po Eet % poéet % po éet
ano 82,9 29 0,0 0 57,1 20 714 25 100,0 35
Castecné ano 17,1 6 0,0 0 8,6 3 14,3 5 0,0 0
Castecné ne 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0
ne 0,0 0 100,0 35 34,3 12 14,3 5 0,0 0
Graf¢. 29: Fluktuace, motivace, adaptace
100% A 1
80% - -I
60% A Ddano
40% A W éasteéné ano
20% A D&asteéné ne
0% b T T T T One
otazka Cislo otazka cislo otazka &islo otazka Cislo otazka cislo
29.1 29.2 29.3 29.4 29.5
Zdroj: autorka

Vysledky:

Fluktuaci na svém odteni sleduje 83 % vrchnich sester. Ani jet
vrchni sestra neni za miru fluktuace na svémgledd hodnocena. Vice n
polovina, 57%, vrchnich sester uvadi, Ze jsou z@tmanci motivovan
k ziskavani novych za¥stnandé. Naopak 34 % vrchnich sester uvadi,
nikoliv. Adaptani proces vyuziva 71 % vrchnich sestaibac jej nevyuzivi

14%. VSechny vrchni sestry zfi§ji divody odchodu svych pétenych.

Diskuse:

Mira fluktuace je jeden ze zakladnich ukazZgtktery by n¢la sledovat

kazda spolénost a jeji vedouci pracovnici. Je nutné znéat ggamezi zdravol
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fluktuaci a fluktuaci nechhou. Ugitd fluktuace je nutnou seéésti chodu
organizace. K ovliitovani miry fluktuace existuje mnoho nasiropgednim
z nich je pravidelny reporting. DalSimi nastrojioys pravidelné hodnotici
pohovory, steja tak jako pohovory s pracovniky, kiehtji organizaci opustit.
Mnohdy je moZzné jejich rozhodnuti zvratit. Fluktudxy m¢l zamgstnavatel

rovréZz zalenit do bonusového systému vedoucich pracdynidoz v této
organizace neni. Tim bude dosazeno efektu motipagevrchni sestry, které
budou aktiveé pracovat se vSemi nastroji pro udrzeni miry flak® na
optimalni drovni, za kterou je dle odborné litergtpovazovano rozfti mezi

5a7 %.
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ZAV ER - DOPORUCENI

Informace ziskané pomoci dotaznikovéhdesgtumoznily celkové zhodnoceni
naboru pracovnik v dané organizaci a poskytly raén poznatky pro dalSi mozné

zkvalitnéni tohoto procesu.

Pro lepSi pehlednost jsou uvedeny diskuse k jednotlivym otarkadotaznik
ihned v kapitole 4¢ast ,Vysledky dotaznikoveho geni*.

Jak jiz bylo uvedeno, sonda byla provdd ve zdravotnickém #raeni
v Jihateském kraji. Dotazovanymi skupinami byly vrchni @draotni sestry na&f

vSemi oddlenimi.

Do skupiny obecnych dotaziadime otazky tykajici se éku, pohlavi

a dosazeného vkni. Z tohoto okruhu vysly nasledujici vysledky:
* nauvedenych pozicich pracuji vyhradieny,

» veékovy primér zdravotnich sester je oproti vrchnim sestrdm incda

0 10 let, coz souvisi s naroky, které jsou na pazahni sestry kladeny.

Jedna se o vySsSi vddnost, delSi praxi a osobni zralost. Trend zvyRova
kvalifikace a celozivotniho vathvani plati i pro zdravotni sestry, n€bje to pro g

nezbytnost  mozném kariérnimiistu.

Otazky na délku pracovnich peém prokazaly, ze v daném iZzeni pracuji (na
obou pozicich) zagstnanci, kté& nefluktuuji, negidaji casto zamstnani, jsou loajalni.
Nefluktuuji i presto, Ze #tSina z nich uvazuje o odchodu z tohoto simani. Takovi
zanestnanci jsou pro organizaci velkyntiposem, ale zaroviezavazkem ke kvalitni
komunikaci s nimi. Je velmi nutné, aby s nimi mamadzce komunikoval a rozvijel
jejich osobnostni fedpoklady. Je kufkladu dobré posfit takovéhoto pracovnika
specialnimi dkoly,¢imz mu vyslovime dvéru a dame najevo, Ze si vazime jeho
dlouholeté prace. Mnohdy je Il&h pracovat s novym zatstnancem, ktery je
nezatizeny, kterému imeme vnutit nasS styl prace. Kvalitni tym neni alezen
z ovetek, ale z jeding&, ktefi jsou schopni kooperovat a vnaset do prace swveidugini

podrety.

Otazkami zarenymi na misto konéni pracovniho pohovoru, délkuartr
pracovniho pohovoru a kdo jej vedl, Zjigeme, zdali je pracovni pohovor pro¢ad

profesional®. Uchaze, ktery gichazi na pohovor, musi byt uvitan v reprezentativn
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prostorach. B pracovnim pohovoru musi mit ®dlstrany dostatek prostoru pro kladeni
otdzek. Nesmi byt znat &h ¢i nervozita. V odborné literata je dopordovana doba
trvani pracovniho pohovoru zhruba 45 minut. Za twbu je mozné posoudit kvality
uchazee, steji jako jej seznamit s pracovnimi podminkami, prags@m a naplini
prace. ZvySe uvedenychiwbdi doporéuji prodlouzit dobu trvani pracovniho

pohovoru.

Osobni prezentace kandidata je jeden uhel pohldsn druhy mohou
poskytnout poZzadované referengegoraktické prozkousSeni uchazehthem pohovoru.
Naklady na nového zafstnance jsou velmi vysoké. Nejednd se pouze o nézdov
néklady, ale row¥ néklady na Skoleni. Proto je nutné je investaatkvalitnich
zantstnand. Jak zjistit, Ze je dany uchaz@ro naSi organizaciifnosem? Ufitym
feSenim je vyzadat si dolozeni referenci od minulgahestnavatal, které uchaze
uvedl v profesnim Zivotopise. DalSi moZnosti jekpcké prozkouSeni, které prokaze
realné kvality uchaze. Byva velkym pinosem pro takové kandidaty, ktgsou Ehem
astni ¢asti svazani trémou a nemohou se projevit naplmotoPdoporguji zkouSet

kandidaty pi modelovych situacich nebo ndidad formou znalostniho testu.

Kazda poradai pracovni pohovor by #h obsahovat scénaV ném budou
uvedeny body, jez musi manazer zminit. Zaod® rg&j muze zaznamenavat své
postehy z pohovoru k jednotlivym bédh. Tyto komentée poslouzi k vyhodnoceni
pohovoru. Vréti-li se vedouci pracovnik k této koneané osnaypozdji, muze z ni

stéle vyist charakteristiku uchaze a hodnoceni nan

Prvni dojem &la mnoho. K tomu, aby manaZer spr&aatiodnotil prvni dojem,
musi byt kvalit@ proSkolen v oblasti neverbalni komunikace. Tytojgvy je totiz
nutné posuzovat komple&n Pak nedojde k jejich Spatné interpretaci. T{&m
100 % vrchnich sester se prvnim dojmigdi. Soutasti Skolicich osnov této spotmsti
je proskoleni v oblasti neverbalni komunikace. Viickestry krord toho uvadi Skoleni
v oblastech naboru a pracovniho prava. Manudlykigrpomohl ke kvalitnimutizeni
pracovnich pohovarc¢i podal pomocnou ruku Zanajicim vrchnim sestram, neexistuje.

Paklize ano, tak neni jeho uzivani jedn@aaizeno.

Kandidat, ktery se ziastnil vyl¥rovéhotizeni, by mdl obdrzet v u&ité doke
odpov¥d o jeho vysledku. Okamzita rozhodnuti neumozni dikladnou analyzu
pribéhu pohovoru, porovnani gastrénych uchazé&i ¢i dodat€neho prostudovani

doloZenych Zivotopis a referenci. Z tohotoiastodu doporduji, aby se vrchni sestry
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definitivné vyjadiily k vysledku gijimaciho pohovoru zhruba do 48 hodin od jeho

konani.

Zawrecnou kapitolou naboru novych pracovaije etapa adaptace pracouinik
Jedna se o proces ¢kanovani gchto pracovnik do struktur spokosti, do jejich
proces a vztali. Aby toto zalenovani prokhlo Us@sSne a pracovnik neukai
pracovni pondr v pribéhu zkuSebni doby, je nutné vyhotovitity adapt&ni plan. Jeho
souwasti nize byt koléko na Usekuci pritazeni k patronovi, tj. ke zkuSenému
pracovnikovi, ktery poskytne noskovi informace. Pozice patrona je zartjakymsi
povySenim Bznych, zkuSenych pracovriik Bude-li za tuto funkci zarovie patron
odmenén, je to dalSi nastroj motivace pro zsmimance. Dal3fasti adapténiho procesu
je pravidelné setkavani vedouciho pracovnika s mogantstnanci. Takova setkani
jsou zdrojem z§tné vazby od novych pracoviiikktera je velmi nutna pro kontrolu
fungovani adaptaiho procesu a zaroirenohou poskytnout dité navody na zlepSeni.
Poslednim krokem je sledovani miry fluktuace. Rialiy reporting, vyhodnocovani
davodi ukornteni pracovnich po#mi a mozné zavedeni odiovani za vysledky
fluktuace, to vSe pofite ke stabilizaci pracovniho tymu a dostage stimulaci.
Vyhotoveni manudlu pro nabor spolu s komplexnimsgajim adapténiho procesu
doporiuji.

Z analyzy dotaznik vyplynulo, Ze je vhodné provéstéite zmeny ¢i Upravy ke
zdokonaleni systému naboru pracovnilCelkow je ale mozné konstatovat, Ze

v dotazovaném zdravotnickémiizzeni je tato oblast vedena profesionalnirispiem.
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Souhrnna doporuweni

Prodlouzit dobu trvani pracovniho pohovoru na 4buni

» ZkouSet kandidatyipmodelovych situacich nebo formou znalostnihautest
* Zhodnocovat kazdy pracovni pohovor formou bodostenée.

e Zavedeni manualu pro nabor pracovnik

» Zavedeni adaptaiho planu novych zagstnand.

* V ramci adapténiho procesu zajistit pravidelnd setkavani s novymi

zangstnanci.

» Odmenovat vedouci pracovniky — vrchni sestry za vysleftikstuace.

Zawry a dopordeni uvedené v dané praci bude vederfizeai analyzovat
a aplikovat do praxe. Je sédomo toho, Ze prosperita a dobré fungovani orgasiza

spaiva v kvalitnim a efektivniniizeni lidskych zdrdi.
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SEZNAM PRILOH

Prilohac.

Prilohac.

1:

2.

Dotaznik pro vrchni sestry

Dotaznik pro zdravotni sestry
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PRILOHA ¢&.1

DOTAZNIK PRO VRCHNI SESTRU - VEDOUC| PRACOVNIK
(jedna se dotaznikovou sondu za Géelem analyzy naboru v tomto zafizeni, dékuji za vyplnéni)
1 |Pohlavi Zena muz
2 |Vvékova kategorie méngé-30 31-40 41-50 51-vice
— . SS Vy3Si Vysoka
3 |Nejvy3si dosazené vzdélani SOouU MATURITA odbomé Skola
4 |NejdelSi trvani pracovniho poméru méné-2 35 6-9 10-vice
. - ’ kancel&f kancelaf na kancel&f
5 |Misto konani pracovniho pohovoru . . - . .
vrchni hlavni pracovisti feditelstvi
6 |Jak dlouho trval / trva pracovni pohovor 0-15minut 16-30 31-45 45-avice
minut minut minut
. ) L Castecné Castecné
7  |Pfipravujete si ur€ity scénaf pohovoru? ano ne
ano ne
. . . . Castecné Castecné
8 |Seznamujete se s Zivotopisem uchazece? ano ne
ano ne
. . ox Castecné Castecné
9 |Seznamujete uchazece s pracovistém? ano ano ne ne
Seznamujete uchazece s pracovnimi podminkami (pracovni doba, Castecné Castecné
10 ano ne
mzda,..)? ano ne
11 |Davate uchaze¢lim znalostni test ? ano castecne castecne ne
ano ne
12  |ZkouSite uchazece prakticky? ano castecne castecne ne
ano ne
13 |VyuZivate pfi pohovoru modelové situace? ano cazt:cc)ne cas:]eecne ne
14  [Provadite pohovor sdm(a)? ano castecne castecne ne
ano ne
15 [Mate hlavni slovo pfi rozhodnuti zda bude zaméstnanec pfijat? ano cazt:cc)ne cas:]eecne ne
16 |Date na prvni dojem ? ano castecne castecne ne
ano ne
17 |PozZadujete reference? ano castecne castecne ne
ano ne
18 |Doba, za niz byl poskytnut / obdrzen vysledek ihned 24 hodin 48 hodin déle
19 |Upfednostiujete praxi pfed vy$Sim vzdélanim? ano caztr?;:ne cas:secne ne
20 [Absolvoval(a) jste Skoleni k naboru? ano castecne castecne ne
ano ne
21 |Absolvovala jste Skolenf neverbalni komunikace? ano cazt:gne cas:eecne ne
22 |Mate k dispozici uréity manual jak vést pfijimaci pohovor? ano cazt:cc)ne cas:]eecne ne
23 |Absolvujete pravidelna Skoleni zmén v pracovné-pravni legislativé? ano cazt:cc)ne cas:]eecne ne
24 |Paklize ano, jsou pro vas tato Skoleni pfinosem? ano cazt:cc)ne cas:]eecne ne
25 |V pfipadé, Ze neabsolvujete, méla byste zajem? ano cazt:cc)ne cas:]eecne ne
26 |Pocet pracovniki na oddéleni méné-5 6-10 11-20 21-vice
27 Zhodnoceni pribéhu pohovoru po jeho ukonéeni pro budouci ano Castecné Castecné ne
zlepSeni ano ne
28  |Kolik pracovnich pohovort mésiéné provadite? méné-2 35 6-9 10-vice
29 [Sledujete fluktuaci na VaSem oddéleni? ano castecne castecne ne
ano ne
30 |Jste hodnocena za miru fluktuace na Vasem oddéleni? ano caztrr]e:):ne cas:zcne ne
a1 Jsou stavajici zaméstnanci motivovani k ziskavani novych ano Castecné Castecné ne
pracovnikd? ano ne
Vyuzivate na VaSem oddéleni adaptaéni proces (novy pracovnik ma Castecné Castecné
32 . : . ano ne
svého patrona, absolvuje kole¢ko,..)? ano ne
33 Zjistujete u odchazejicich pracovnik( divod ukonceni pracovniho ano Castecné Castecné ne
poméru? ano ne
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PRILOHA ¢.2

. /7 e a4 7 y 4
(jedné& se o dotaznikovou sondu za Ucelem analyzy naboru v tomto
v/ e v L v Ve
zafizeni, dékuji za vyplnéni)
1 |Pohlavi Zena muz
2 |Vékova kategorie méné-30 31-40 40-50 51-vice
3 |Nejvyssi dosazené vzdélani sS SS maturita VYSSt vy soka
odborné Skola
4 [Nejdelsi trvani pracovniho poméru? méné-2 35 6-9 10-vice
5 [Pocet pfedchozich zaméstnani méné-2 35 6-9 10-vice
6 Délka trv,anl soucasného pracovniho poméru dotazovanych mén&-2 3.5 69 10-vice
zdravotnich sester?
8  |Jak dlouho trval / trva pracovni pohovor? 0-15minut :rLrin:ﬁ ?r#mtst 45[;]?]308
9  [Kdo vedl pracovni pohovor ? Vrhni Hiavni Vrchm, : Reditel
sestra sestra hlavni

. - ’ Kancelaf Kancelaf Na Kancelaf

7 [Misto konéni pracovniho pohovoru . . - - .
vrchni hlavni pracovisti feditelstvi
10 |Byl(a) jste seznamen(a) s pracovnim prostfedim? ano caztrv]asne cas:]s;cne ne
11 |Byl(a) jste seznamen(a) s pracovnimi podminkami? ano cazt:gne casrt]icne ne
12 |Citil(a) jste se pifjemné béhem pracovniho pohovoru? ano cazt:gne casrt]icne ne
13 |Byl pracovni pohovor dle Vas veden profesionalné? ano cas;r(]egne casrt]icne ne
14 |Byl jste z&dan o reference? ano caztrv]agne cas:]zcne ne
15 |Mél jste prostor pro otazky? ano caztrv‘agne cas:]zcne ne
16 |Byl jste béhem pohovoru zkouSen prakticky? ano caztrv‘agne casrt]zcne ne
17 |Dokladal jste k pfijimacimu pohovoru Vas Zivotopis? ano caztrv‘agne cas:]zcne ne
18 |Byl jste sezndmen s organiza¢ni strukturou spole¢nosti? ano cazt:gne casrt]icne ne
19 |zjistovala jste siinformace o zaméstnavateli pfed pohovorem? ano cazt:gne casrt]icne ne
20 |Doba, za niz byl poskytnut / obdrZen vysledek ihned 24 hodin 48 hodin déle
21 |Forma sdéleni rozhodnuti o pfijeti do pracovniho poméru osobné telefonicky e-mailem pisemné
22 |Myslite si, Ze je duleZité informovat uchazece o tom, Ze nebyl pfijat? ano caztrv‘agne casrt]zcne ne
23 Byly pracovni podminky, jak jste s nimi byl seznamen pfi pohovoru, ano Castecné Castecne ne
dodrzeny (vySe mzdy, benefity, pracovni doba)? ano ne
24 |Existuje na VaSem oddéleni adaptacni proces? ano caztrv‘agne casrt]zcne ne
25 |Paklize ano, absolvoval jste jej pfi VaSem néstupu? ano caztrv‘agne casrt]zcne ne
26 |Neexistuje-li, doporucoval byste jeho zavedeni? ano cazt:gne casrt]icne ne
27 |Absolvujete Skoleni ke zvySovani odborné kvalifikace? ano cazt:gne casrt]icne ne
28 |Mate moznost kariérniho rastu? ano cazt:gne casrt]icne ne
29 |UvaZoval jste 0 odchodu ze sou¢asného zaméstnani? ano cazt:gne cas;icne ne
30 [Paklize ano, uvedte prosim dlvody? Platqve Smenny Syndforr] Ostatni
p
podminky provoz vyhoreni
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ABSTRAKT

Novékova, Iva: Recruitment jako zéakladfizeni lidskych zdrdéj Ceské
Budgjovice 2009. Bakali&ka prace. Vysoka Skola evropskych a regionalntaliis

0.p.s. Vedouci prace Doc. Ingakena Krninsk4, CSc.

Klicové pojmy:fizeni lidskych zdrgj, nabor pracovnik vedouci pracovnik,

uchaze, prijimaci pohovor, adaptace.

Uspich spolénosti se jednozmaé odviji od kvality jejich pracovnik
Kvalitniho pracovnika je mozné vybrat v kvalitniniijipnacim fizeni a jeho dalSim
zalerénim do pracovniho procesu. Prace se zabyva analjggng z etapiizeni
lidskych zdroji, tedy naboru pracovnikv daném zdravotnickém aeni.

Informace ziskané z dotaznikovéhoigei nam poskytuji fighled o tom, jak
probih& pijimaci tizeni, giprava na 8, jeho zhodnoceni, zéwy — rozhodnuti o fjeti
a v neposlednifad® zailenéni nového pracovnika na praco¥istToto Seteni je
realizovano s fimou zgtnou vazbou, nehigjsou dotazovani oba akiéohoto procesu,
tzn. jak vedouci pracovnik, ktery nabor provadckwri sestra), tak uchazézdravotni
sestra). V zawu jsou doporena ukithd opateni. Rijeti téchto opateni gFispeje

k profesionalijSimu vedeni této oblasti.
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ABSTRACT

Novékova, Iva: Recruitment as a basic tool of HR managemeigské
Budgjovice 2009. Baccalaureate project. Vysoka Skolagskych a regionalnich studii
0.p.s. Project manager Doc. IngiZRna Krninska, CSc.

Key words: human recourses management, recruitmentager, job seeker, job

interview , adaptation.

The Success of company is undoubtedly conneciéld tve quality of its
employees. A high quality employee comes from d-piedpaired and run job interview
and his quality is also determined by his work iaggiment. This project focuses on one

part of HR management — recruitment in hospital.

Information gathered from questionnaires (sunemables us a closer look on
job interview, its preparation, resumé, conclusionssuccessful candidates, and
implacement of a new employee. This survey hagdbf@ck from both sides — manager
(a head nurse), who runs the interview, and a ¢&iker (a nurse). Conclusion suggests
some measures. Adopting these measures will cokdrito more proffessional

management of this field.
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