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Abstract: This paper focuses on human resource management in selected health service providers
in the Czech Republic in the context of the current modern HR (human resource) trends. The main
goal of this contribution was to characterize and, subsequently, confront the current modern HR trends
in the research area of human resource management of a health care services provider’s HR managers
in the Czech Republic. The article presents some of the outcomes of primary quantitative and
qualitative research. This research was carried out in 2016 and in 2017 from the sample of 47
respondents. One research hypothesis and one research question have been defined. The verification
or rejection of null research hypothesis was done through the statistical method of the Pearson’s Chi-
square test. The results of the research came along with the finding that there is no statistically
significant dependence between current implementation of the modern HR trends in selected health
service providers in the Czech Republic and the number of employees in selected health service
providers in the Czech Republic.
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Uvod

Kocidnova (2012) konstatuje, Ze se fizeni lidskych zdroji (persondlni fizeni, fizeni
zam&stnancll) V Kkorporacich — firmach, institucich, organizacich, podnicich, utradech,
spole¢nostech vzdy vyvijelo v souladu sur€itym socialnim a ekonomickych kontextem
konkrétniho obdobi. V souvislosti vnéj$imi vlivy 1 vnitinimi podminkami korporaci se ménily
urcité personalni Cinnosti, postupem casu rostly a nadale budou rist naroky na personalni
specialisty, persondlni manazery a dal§i zaméstnance personalni oddéleni.

vvvvv

jsou jiz nendvratn¢ pryC. Neékteré korporace dnes nevlastni viibec zddné nemovitosti ani
vyrobni linky a zdrojem jejich aktivni konkuren¢ni vyhody se stali jejich lidé — jejich
zameéstnanci (Vodak a Kuchar¢ikova 2011).

Rizeni lidského kapitalu (lidsky zdrojii, zaméstnancil) se zabyva témi ¢innostmi, které souvisi
se zaméstnavanim a fizenim lidi v korporacich — firmach, institucich, organizacich, podnicich,
uradech, spole¢nostech. Zahrnuje Cinnosti tykajici se strategického fizeni lidskych zdroju,
fizeni lidského kapitalu, fizeni znalosti, spolecenské odpovédnosti korporace, rozvoje
korporace, zabezpecovani lidskych zdroji (pfes proces planovani potfebného poctu
zaméstnancl, ziskavani, vybéru zaméstnancli aZz po oblast fizeni talentil), fizeni pracovniho
vykonu, hodnoceni aodmeénovani zaméstnancl, vzdélavani arozvoje zaméstnanci,



zamé&stnaneckych a pracovné-pravnich vztahd, pée o zaméstnance a poskytovani rtznych
sluzeb zaméstnanciim (Armstrong 2015).

Jak uvadi Marsikova a Myslivcova (2016), tGspésSnost, vykonnost a konkurenéni pozice
dnesnich modernich korporaci nezavisi pouze na nabizenych produktech ¢i sluzbach, které
uspokojuji rozmanita piani a potieby zakaznika ¢i spotiebitele, ale také na tom, jak dana
korporace vystupuje v roli zaméstnavatele, a jak se stara, a jakym zpisobem pfistupuje ke
svym nejcenngj$im zdrojim, které ma, tedy svym zaméstnanctim.

Oblast zaméstnavani a celého procesu zaméfeného na samotného zaméstnance nejen
U poskytovatell zdravotnich sluzeb by méla dnes, na pocatku 21. stoleti, respektovat a vnimat
kazdého zaméstnance jako individualitu. Proto, aby byly pozadované pracovni tukoly
a vykony zaméstnanci produktivni, smysluplné, motivujici a pifinosné, je zapotiebi mit
spravné zaméstnance ve spravny ¢as na spravném misté. Management, HR specialisté ¢i
HR manazeti nejen u poskytovatell zdravotnich sluzeb by méli sledovat, inspirovat se
anasledn¢ implementovat do svych persondlnich strategii rtizné druhy tuzemskych
a zahrani¢nich trenddi, mechanismi, procestt ¢i postupti tak, aby vhodné, pfimérené
a efektivné reagovali na souCasnou situaci na trhu prace.

Cilem prispévku je na zaklad¢ obsahové analyzy sekundarnich informacnich zdrojt, zejména
pak védecké literatury, definovat soucasné moderni trendy, které charakterizuji oblast
dnesniho ftizeni lidskych zdroji a nasledné tyto definované trendy analyzovat HR specialisty
¢i HR manaZery u vybranych poskytovateli zdravotnich sluzeb na uzemi Ceské republiky.
Uvodni &ast piispévku je zaméfena na teoretickd vychodiska, prostfednictvim kterych jsou
stanoveny vybrané sou¢asné moderni personalni trendy. V dalsi ¢asti je pfedstavena metodika
vyzkumu a nasledné prezentovany dil¢i vysledky realizovanych marketingovych vyzkumi
(kvantitativniho a kvalitativniho). V posledni ¢asti ptispévku je uvedena diskuze ke zjiSténym
vysledkiim a stanoven zavér celého pfispévku. Primarni data jsou ziskana prostfednictvim
spoluprace s HR specialisty anebo HR manaZery pracujici u poskytovatelii zdravotnich sluzeb
na tizemi Ceské republiky.

1 Teoreticka vychodiska souc¢asnych modernich personalnich trendi

Fried a Fottler (2008) tvrdi, ze proces fizeni lidskych zdroji u poskytovateli zdravotnich
péce nemohou existovat bez lidi — zaméstnanci, ktefi poskytuji péci pacientim, a to jak
ptimo, tak nepiimo, je nabor a udrzeni kvalifikovanych zaméstnancti velmi zavazna, prioritni
a podstatna persondlni ¢innost. Nicmén¢ dne$ni poskytovatelé zdravotnich sluzeb ¢eli mnoha
vyzvam, ale také nedostatku nékterych typu 1ékait a zdravotnich sester. Obzvlasté naléhavou
se stava skuteCnost, Ze obyvatelstvo stdrne a star§i zaméstnanci opoustéji trh prace.
V nadchazejicich letech tedy bude zapotfebi vétsi pocet kvalifikovanych, motivovanych,
schopnych, loajalnich a zkusenych zaméstnanct v oblasti zdravotnich sluzeb.

Jak interpretuje v této souvislosti Naegler (2014), spokojenost pacientl, ale také
zdravotnického personalu predpoklada vysokou turoven a kvalitu 1écby a sluzeb daného
poskytovatele zdravotnich sluzeb.

Pynes a Lombardi (2011) mimo jiné¢ uvadi, ze bude v ramci strategického fizeni nejen
U poskytovatelli zdravotnich sluzeb zapotitebi zvazit néasledujici skute¢nosti: (1) jak se bude
prace a pracovni zatéZ nejen u poskytovateli zdravotnich sluzeb ménit v duasledku
technologického pokroku a ménicich se ekonomickych, socialnich, kulturnich a politickych



podminek?, (2) jaké budou vysledky, nasledky a efektivnost téchto zmén?, (3) jak budou
navrzeny a jakym zpiisobem budou fungovat oddéleni, pracovni jednotky a pracovni mista
nejen u poskytovatelit zdravotnich sluzeb? Jakmile budou tyto otazky zodpovézeny, je dalSim
krokem identifikace dovednosti, kter¢ budou muset zaméstnanci nejen u poskytovateld
zdravotnich sluzeb mit, aby byla zajisténa konkurenceschopnost a vykonnost daného
zamg&stnavatele.

V oblasti fizeni lidskych zdrojii nejen u poskytovatelti zdravotnich sluzeb se neustale objevuji
aktudlné¢ meénici se situaci v oblasti prace a podnikani a zejména pak meénici se situaci
V oblasti pracovnich sil. V soucasné praci postupné dochazi k posunu od slozky fyzické ke
slozce dusevni. Nejvice je to vidét v narustu pozadavkl na védomosti, znalosti a dovednosti
manualni prace, kterd stale vice predpoklada vyuzivani pokrocilych technologii, naptiklad
informacnich. Soucasna pracovni sila proto musi byt vybavena pomérné rozsahlymi a do
hloubky smétujicimi znalostmi a dovednostmi a vyznacuje se mnohem vyssi urovni vzdélani,
nez tomu bylo v letech minulych (Armstrong 2011).

Z tohoto diivodu se mimo jiné objevuji nové techniky, metody, trendy, principy, definice
anebo pojmy, které oblast fizeni lidskych zdrojii vyrazn€ ovliviuji ¢i urcitym zptisobem mént,
inovuji, ba dokonce ptetvareji. Prostfednictvim obsahové analyzy sekundarnich informacnich
zdrojli, zejména pak s pomoci védecké literatury byly identifikovany nésledujici vybrané
soucasné moderni personalni trendy: (1) aktivni péfe o zdravi zaméstnancl, (2) brand
zaméstnavatele, (3) diversity management, (4) e-Recruitment a socialni sité, (5) globalni
pracovni prostiedi, (6) informaéni systém a diraz na vyuzivani informacnich technologii
V oblasti fizeni lidskych zdrojii, (7) outsourcing vybranych persondlnich ¢innosti a procest,
(8) Work-life balance. S témito vybranymi soufasnymi modernimi personalnimi trendy
Vv oblasti fizeni lidskych zdroji bylo déle nasledné pracovano v ramci vyzkumu primarniho —
zejména pak kvantitativniho a nasledné kvalitniho marketingového vyzkumu.

1.1 Aktivni péce o zdravi zaméstnanci

Zaméstnancim nejen u poskytovatelli zdravotnich sluzeb by méla byt vénovana disledna
péce a pozornost, nebot’ jsou to prave oni, ktefi davaji do pomysiného obéhu dalsi zdroje,
které kazdy zaméstnavatel vlastni.

Ne kazdy zaméstnavatel si tuto skute¢nost uvédomuje. Nicménég, jak prezentuje Schultz
a Edington (2007), studie nékterych zdravotnich rizikovych faktorti naznacuji, ze naklady na
ztratu produktivity korporace piesahuji naklady na lékaiskou péci.

Na druhou stranu Ammendolia, C6té, Cancelliere, Cassidy, Hartvigsen, Boyle, Soklaridis,
Stern a Amick (2016), v této souvislosti uvadéji, Zze péce, pozornost a programy zamétfené na
aktivni podporu a nejen péci o zdravi zaméstnancli se znacné li§i svoji nabidkou a vibec
piistupem kazdé korporace k této oblasti. Péce v sobé¢ mlze zahrnovat programy na podporu
zdravi zaméstnancl, ale také rizné dalsi sluzby, které se piimo zdravotniho stavu
zaméstnancl netykaji.

1.2 Brand zaméstnavatele

Dnesni trh prace, nejen tuzemsky, ale i zahrani¢ni, a samotné podnikatelské prostiedi se dnes,
na pocatku 21. stoleti, méni turbulentnim tempem stejné tak, jako situace a klima na
samotném trhu prace (Wahba a EImanadily 2015).



Backhaus a Tikoo (2004) tvrdi, Zze je znacka zameéstnavatele povazovana za jedno
propagovat jak uvnitf, tak mimo ni. Vyznamnost znacky zaméstnavatele stale roste a stava se
tak popularnim trendem nejen z hlediska fizeni lidskych zdroju.

Pro vétsinu lidi je znacka pfimo spojena s nazvem Kkorporace, produkty, nabizenymi
a poskytovanymi sluzbami a konkrétnim logotypem. Znacku lze vSak vyuzit i jako soucast
oblasti fizeni lidskych zdrojii za Gcelem pfildkani novych zaméstnanct a zvySovani loajality
zamé&stnanct soucasnych (Kunerth a Mosley 2011).

1.3 Diversity management

Dobusch (2017) prohlasuje, ze ackoli se v poslednich desetiletich neustéale rozsifuje vyzkum
rozmanitosti lidskych zdroji, dopady fizeni rozmanitosti na zaclenovani historicky
znevyhodnénych skupin na trhu prace jsou stale jesté bohuzel v pochybnostech.

Kazdopadn¢ Manoharan a Singal (2017) vypovidaji, Zze tloha a implementace filosofie
diversity managementu do personalnich politik nejen u poskytovatelii zdravotnich sluzeb je
abude zapotiebi, a to v souvislosti s demografickymi zménami, mezinarodni pracovni
mobilitou a rozsifovanim geografickych hranic. Rizeni rozmanitosti pracovni sily méa nejen
svlj vyznam, ale také ma pozitivni vliv na oblast inovaci, konkurenceschopnosti a vykonnosti
kazdé korporace.

Wise a Tschirhart (2000) v této souvislosti fikaji, Ze zvySena vykonnost jakékoliv korporace
vychazi z dosazeni lepSich pracovnich vysledkl a z uzsich interakci mezi jednotlivci v dané
korporaci. Takové mezilidské vztahy vyvolavaji divéru mezi jednotlivymi zaméstnanci.
Rizeni rozmanitosti tak pasobi jako katalyzator pii vytvafeni divéry a vnimani spravedInosti
mezi zaméstnanci nejen u poskytovatell zdravotnich sluzeb.

1.4 e-Recruitment a socialni sité

Mariani, Curcuruto a Zavalloni (2016) prezentuji skutecnost, Ze v poslednich letech se online
nabor (e-Recruitment) zaméstnancli stava prevladajici a uspéSnou praxi v oblasti fizeni
lidskych zdroji po celém svéte.

LinkedIn je dnes jednou z vedoucich socialnich siti, ktera je zaméfena na profesni vyuZiti.
Tato socialni sit’ je vysoce cenéna specialisty nejen v oblasti IT, ale také v oblasti
HR i samotnymi uzivateli (Silva, Silva a Martins 2017).

Tussayadiah a Fesenmaier (2009) v této souvislosti dopliiuji, Ze socialni sité, socialni média,
blogy, videa, Wikis, fora a diskusni mistnosti umoZziuji jednotlivelim, komunitdm i samotnym
korporacim vytvaret a sdilet informace a zkuSenosti online, ¢imz se vice pfibliZit potencialnim
zaméstnanciim.

1.5 Globalni pracovni prostiedi

Windscheid, Bowes-Sperry, Mazei a Morner (2017) tvrdi, Ze jakakoliv raznorodost pracovni
sily a pracovniho prostfedi nejen u poskytovateli zdravotnich sluzeb mize dnes, V prostiedi
mezinarodni konkurence nejen na trhu prace a globalizovaném korporatnim prostiedi vést
ktrvalé a jasné konkuren¢ni vyhod¢ a piedstavovat tak zajimavou vyzvu dnes$niho
korporatniho svéta.



Globalni pracovni sila a prostiedi miize vykazovat rozmanitost na zékladé¢ pohlavi, véku,
vzdélani, narodnosti, rasy, etnické pfislusnosti, nabozenstvi, zdravotniho postizeni a tak
podobn¢ (Manoharan a Singal 2017).

1.6 Informacni systém a diraz na vyuZivani informacnich technologii v oblasti Fizeni
lidskych zdroji

Egerova a Eger (2017) uvadéji, ze v poslednich letech hraje dulezitou roli v oblasti
personalnich postupti a procestt vyuzivani informacnich technologii, zejména pak
korporatnich webovych stranek. Webové stranky jakékoliv korporace mohou v ramci oblasti
fizeni lidskych zdrojt slouzit k samotné propagaci v kontextu znacky dobrého zaméstnavatele
nebo dale také k naboru potencialnich uchazect o zaméstnani.

Je zieymé, ze samotny technologicky pokrok a vyuzivani novych modernich technologii ¢i
informacnich systémii zménily, méni a i nadale budou ménit strukturu nejen u poskytovateli
zdravotnich sluzeb, ale ve vSech korporacich. V nékterych piipadech muze dochézet
k omezovani potiebného poctu zaméstnanci ¢i se na druhou stranu mohou objevovat pracovni
mista ¢i pracovni pozice nové, kde bude zapotiebi vysoce kvalifikované pracovni sily (Pynes
and Lombardi 2012).

1.7 Outsourcing vybranych personalnich ¢innosti a procesi

Outsourcing nejen persondlni ¢innosti anebo procesil nastava tehdy, kdy korporace prevede
své vnitini aktivity na korporaci nezavislého dodavatele pomoci dlouhodobého smluvniho
vztahu (Belcourt 2006; Johnson, Wilding a Robson 2014).

Outsourcing ovSem nemusi byt vzdy bezrizikovy. Rizika mohou spocivat v nerealizovaném
snizeni nédkladi, ztrat€¢ kontroly nad konkrétni Cinnosti nebo procesem, ztraté strategické
flexibility a podobné (Susomrith a Brown 2017).

Klaas, McClendon a Gainey (2001) popisuji ¢tyfi zakladni Cinnosti ¢i kategorie aktivit
v oblasti tizeni lidskych zdroja, které jsou Casto outsourcovany: (1) vSeobecné personalni
¢innosti, (2) transakéni Cinnosti, (3) ¢innosti v oblasti lidského kapitalu, (4) nabor a vybér
zaméstnanctl.

1.8 Work-life balance
Jak uvadi Bryan a Sevilla (2017), filosofie oznacovana jako Work-life balance spoc¢ivd na
mySlence, kdy pohodli a volba v pracovni dobé je jadrem rovnovahy mezi pracovnim
a soukromym Zivotem.

Politiky rovnovahy mezi pracovnim a soukromym Zzivotem zaméstnance jsou formalni nebo
neformdalni politiky, postupy nebo piistupy v oblasti fizeni lidskych zdroji navrzené
korporaci, které maji zaméstnancim pomahat integrovat jejich praci ¢i pracovni povinnosti
a soukromy zivot (Ngo, Foley a Loi 2009).

Eby, Casper, Lockwood, Bordeaux a Brinley (2005) tvrdi, Ze rovnovaha mezi pracovnim
a soukromym Zivotem zaméstnance pozitivné souvisi s jeho konkrétnimi pracovnimi postoji
a jeho vykonnosti.

2 Cil, metodika a data
Prispévek je zaméfen na oblast fizeni lidskych zdrojli, zejména pak na soucasné moderni
personalni trendy, které jsou definovany na zaklad¢ sekundarnich informacnich zdrojt. Dale



jsou tyto definované persondlni trendy analyzovany prostiednictvim kvantitativniho
a kvalitativniho marketingového vyzkumu u vybranych poskytovateli zdravotnich sluzeb
v Ceské republice.

Hlavnim cilem pfispévku tedy je na zékladé¢ obsahové analyzy védecké literatury
charakterizovat soucasné moderni personalni trendy a poté tyto trendy konfrontovat se
sou¢asnym personalnim fizeni u vybranych poskytovateli zdravotnich sluzeb v Ceské
republice.

Teoreticka vychodiska zpracovanych soucasnych modernich personalnich trendd jsou
postavena na studiu odbornych monografickych a seridlovych publikacich a jejich nasledné
analyze. Seridlové publikace byly vyhledany a analyzovany pomoci elektronickych databazi,
zejména pak pomoci piispévkl uvedenych v databazi Scopus a databazi Web of Science. Za
pomoci obsahové analyzy tak mohlo byt definoviano celkem osm soucasnych modernich
persondlnich trendd, se kterymi se dale pracovalo v rdmci priméarniho vyzkumu.

Zékladni primarni zdroje informaci, které slouzily k verifikaci stanovené vyzkumné hypotézy
a k zodpovézeni vyzkumné otazky byly ziskany diky kvantitativnimu a kvalitativnimu
marketingovému vyzkumu. V tomto ptispevku jsou tak uvedeny pouze nckteré dil¢i vysledky
provedenych marketingovych vyzkuma. Kvantitativni vyzkum byl realizovan pomoci
anonymniho dotaznikového Setfeni (v elektronické i1 papirové podob€) v roce 2016, jehoz
respondenti byli HR specialisté anebo HR manazefi u vybranych poskytovateli zdravotnich
sluzeb na tizemi Ceské republiky. Kazdy dotaznik mél celkem dva zakladni oddily. Prvni ¢ast
dotazniku byla vzdy zaméfena na jeden zosmi konkrétnich soucasnych modernich
persondlnich trendli a nasledné jeho vyuzivani u vybraného poskytovatele zdravotnich sluzeb
a také na uzite¢nost tohoto trendu z pohledu osloveného HR specialisty anebo HR manazera.
Tato ¢ast méla dohromady dvacet Ctyfi otazek. Druha ¢ast dotazniku byla zaméfena na otazky
identifikacni a také na doplhujici informace a fakta, ktery souvisela s realizovanym
vyzkumem. V této Casti dotazniku bylo uvedeno celkem dvanact otazek. Zakladni soubor
predstavoval celkem 188 poskytovatelil zdravotnich sluzeb. Touto prvni fazi dotaznikového
Setfeni se podafilo ziskat vyzkumny vzorek o velikosti 32 respondentt. Jelikoz bylo snahou
ziskat co moZzna nejobjektivnéjsi pohled na zkoumanou problematiku, realizovala se jesté
druhd faze dotaznikového Setfeni, a to v roce 2017. Podaftilo se tak ziskat jest¢ devatenact
dotazniki. Jelikoz nebyly Ctyfi ziskané dotazniky fadné vyplnény, musely byt vyfazeny.
Celkovy vyzkumny vzorek, se kterym se dale v ramci celého kvantitativniho marketingového
vyzkumu dale pracovalo, predstavoval 47 respondentd (HR specialisti ¢i HR manazer
u vybranych poskytovatelli zdravotnich sluzeb). Lze tedy fici, Ze navratnost dotaznikové
Setfeni byla 25 %. Verifikace navrzené vyzkumné hypotézy byla provedena pomoci statistické
metody Pearson’ s Chi-square test.

Pro hlubsi védecké zkoumani vyzkumného problému byl dale realizovan také kvalitativni
marketingovy vyzkum, ktery pfinesl dalsi zajimavé a podnétné informace a skutecnosti. Tento
typ vyzkum byl proveden prostiednictvim dvandcti polostrukturovanych interview
svybranymi HR specialisty anebo HR manaZery. SkuteCnosti, kter¢ vyplynuly
z kvalitativniho, ale také kvantitativniho marketingového vyzkumu slouZzily pro zodpovézeni
definované vyzkumné otazky. V ramci zpracovani sekundarnich, ale také primarnich
informaci a pro definovani vyzkumnych zavérti byly aplikovany vybrané védecké metody,
jako je analyza, syntéza, indukce a také dedukce.
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3 Vysledky a diskuze

Prostiednictvim zpracovani literarni reSerSe a naslednych teoretickych vychodisek souc¢asnych
modernich personalnich trenda byla formulovana jedna vyzkumna hypotéza (H1) a také jedna
vyzkumna otazka (VO1).

H1: Existuje statisticky vyznamna zavislost mezi souasnym vyuzivanim moderniho trendu
v oblasti fizeni lidskych zdroji u vybranych poskytovateli zdravotnich sluzeb v Ceské
republice a mezi po¢tem zaméstnanct u vybraného poskytovatele zdravotnich sluzeb v Ceské
republice.

VySe uvedend vyzkumna hypotéza (H1) byla testovana, verifikovana, pomoci metody
matematické statistiky, a to testem dobré shody — Pearsontiv chi-kvadrat test. Pro naslednou
analyzu ziskanych vyzkumnych dat byl vyuzit program SPSS Statistics.

VOL1: Jakym zplsobem je, v dneSnim turbulentnim a globalnim prostfedi, vnimana stale
rostouci tendence znacky/brandu poskytovatele zdravotnich sluzeb v Ceské republice?

Vyzkumny soubor dat a informaci vedouci ke splnéni navrzeného vyzkumného cile byl ziskan
zejména prostiednictvim realizovaného dotaznikového Setfeni a polostrukturovanymi
interview s HR manazery u vybranych poskytovatelti zdravotnich sluzeb na tizemi Ceské
republiky.

Struktura vybranych poskytovatelii zdravotnich sluzeb v Ceské republice na zakladé poctu
zamgstnancu je uvedena v nize uvedené tabulce (Tabulka 1).

Tabulka 1: Struktura vybranych poskytovateli zdravotnich sluzeb na zakladé poctu
zaméstnancll

Kategorie dle ¢lenéni Evropské unie Interval (l}ranlce)cpoctu Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
zamestnancu
Mikro poskytov?tel zdravotnich méné nez 1(3 3 6.38 %
sluzeb zamestnancl
Maly poskytovaltel zdravotnich méné neZ 5(3 10 21.28 %
sluzeb zamestnancl
Stredni poskytoxiatel zdravotnich méné nez 259 17 36,17 %
sluzeb zaméstnancl
Velky poskytoviltel zdravotnich 25(3 a vice 17 36,17 %
sluzeb zaméstnancl
Celkovy poceot oslovenyc,h respvondenvtu u ’vybran)ich 47 100,00 %
poskytovatelii zdravotnich sluzeb v Ceské republice

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vyzkumna hypotéza (HI1): EXistuje statisticky vyznamna zavislost mezi soucasnym
vyuzivanim moderniho trendu v oblasti fizeni lidskych zdroji u vybranych poskytovatela
zdravotnich sluzeb v Ceské republice a mezi poétem zaméstnanci u vybraného poskytovatele
zdravotnich sluzeb v Ceské republice.

HO: Neexistuje statisticky vyznamna zavislost mezi sou¢asnym vyuzivanim moderniho trendu
Vv oblasti fizeni lidskych zdroji u vybranych poskytovatelli zdravotnich sluzeb v Ceské
republice a mezi poé¢tem zaméstnanct u vybraného poskytovatele zdravotnich sluzeb v Ceské
republice.
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HA: EXistuje statisticky vyznamna zavislost mezi sou¢asnym vyuzivanim moderniho trendu
Vv oblasti fizeni lidskych zdroji u vybranych poskytovatelli zdravotnich sluzeb v Ceské
republice a mezi poétem zaméstnanct u vybraného poskytovatele zdravotnich sluzeb v Ceské
republice.

Udaje charakterizujici vyzkumnou hypotézu (H1) jsou prezentovany v nize znizornéné
tabulce (Tabulka 2).

Tabulka 2: Verifikace vyzkumné hypotézy (H1) pomoci testu dobré shody — Pearsonova chi-
kvadrat testu
H1: Existuje statisticky vyznamna zavislost mezi sou¢asnym vyuZivanim moderniho trendu v oblasti
Fizeni lidskych zdrojii u vybranych poskytovatelii zdravotnich sluzeb v Ceské republice a mezi poétem
zaméstnancii u vybraného poskytovatele zdravotnich sluZeb v Ceské republice.

Soucastrly Vybra,ny, Pearsontiv Hodnota Soucastrly Vybra,ny’ Pearsontiv Hodnota
moderni personalni . ; df moderni personalni , ., | df
chi-kvadrat p-value chi-kvadrat p-value
trend trend
Aktivni E)ece o zodrav1 0,506 3 0,902 Globélni ?ra?ovnl 2,614 3 0,313
zaméstnancu prostiedi
Brand/znacka Informacni
zamé&stnavatele 2,863 3 0,322 technologie a HRM 2,711 3 0,296
Diversity 4,284 3 | 0232 Outsourcing 3612 | 3| 0411
management personalnich procest
e-Recruitment 3397 | 3| 0308 | Worklifebalance | 4012 | 3| 0368
a socialni sité

Zdroj: Vlastni zpracovani v programu SPSS Statistics (2017)

Vyse charakterizovand vyzkumna hypotéza (H1) byla roz¢lenéna na jednotlivé dil¢i Casti
podle sledovaného soucasného moderniho personalniho trendu. Vysledky jeji
verifikace platnosti ukazuji, ze hodnota testu dobré shody, p-value Pearsonova chi-kvadrat
testu nezavislosti je pro kazdy stanoveny vybrany soucasny moderni persondlni trend vyssi
nez stanovend hodnota 0,05. Na hladiné vyznamnosti 5 % se tak nezamitd hypotéza HO. Lze
tedy fici, Ze neexistuje statisticky vyznamna zavislost mezi souCasnym vyuZivanim
moderniho trendu v oblasti fizeni lidskych zdroju u vybranych poskytovatelii zdravotnich
sluzeb v Ceské republice a mezi poétem zaméstnancti u vybraného poskytovatele zdravotnich
sluzeb v Ceské republice.

V souvislosti s pé¢i nejen o zakazniky, ale také o zaméstnance dané korporace prezentuji
Chuang a Liao (2010) zavéry svych realizovanych vyzkumu, ve kterych tvrdi, ze aktivni péce
o zaméstnance vede ke zlepSeni klimatu a atmosféry v korporaci a dale pak povzbuzuje
a motivuje vSechny zaméstnance k dosahovani potiebnych pracovnich vykond. Kashive
a Khanna (2017) ptichazeji se zjisténim, ze se vysoce kvalifikovani uchazeci o zaméstnani na
nejistém trhu prace chovaji velmi podobné jako spotiebitelé na pieplnéném trhu. Proto
doporucuji, aby korporace vyuzivaly svij marketingovy mix nejen Vv oblasti zakaznikt, ale
také v oblasti lidskych zdroji a ovliviiovaly tak pozitivni vnimaji o sob¢, jako subjektu
usp&$ného, vyhleddvaného a vhodného zaméstnavatele. Koncept aktivni implementace
diversity managementu do filosofie korporace vedle dle vyzkumi Manoharana a Singala
(2017) k jeji vyssi vykonnosti a tvorbé vétsi miry inovaci. Trend e-Recruitmentu a socialnich
médii v ramci recruitmentu bude dle Ladkin a Buhalise (2016) neustale nabyvat na svém
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vyznamu a to i v souvislosti s primyslem 4.0. Ryan a Wessel (2015) prezentuji vyzkumné
zjisténi, Zze dnes$ni globalni pracovisté museji v oblasti fizeni lidskych zdroji brat na zietel
globalizaci a jeji trendy, rozmanitost pracovni sily a moderni technologie. Dahlan, Dahlan
a Ujang (2005) prostiednictvim svych vyzkumi tvrdi, ze vyuzivani informacnich technologii
V oblasti fizeni lidského kapitalu v sobé nese piinosy pro korporaci v podobé zvySovani
kvality, efektivity, efektivnosti a produktivity lidskych zdroji. Nicméné informacni
technologie a informacni systémy vyzaduji aktivni zapojeni vSech zaméstnanct korporace.
Nguyen a Chang (2017) v ramci svych zjisténi piisli s verifikovanou hypotézou, ze existuje
pozitivné vyznamny vztah mezi snizenim nakladt korporace a rozhodnutim o externim
vyuzivani HR aktivit, ¢innosti a procesii. Diivodem dale mize mimo jiné byt napiiklad
nedostatek odbornych znalosti, zkuSenosti ¢i informaci v oblasti fizeni lidského kapitalu. Kim
a Ryu (2017) zjistili, ze dobie navrzena politika konceptu Work-life balance ma za nasledek
zvySovani spokojenosti a motivace zaméstnancl, ktera mimo jiné vede k vétsi korporatni
angazovanosti. I kdyz koncept Work-life balance nemusi byt vzdy dobfe implementovan a to
zejména diky agresivni korporatni kultufe. Caillier (2017) v této souvislosti dale tvrdi, ze
paklize korporace aktivné¢ implementuje koncept Work-life balance do své personalni
politiky, maji jeji zamé&stnanci pozitivni pocit, Ze se o né jejich korporace stara a urcitym
zpusobem o n¢ pecuje.

Dnesni globalni a turbulentni (podnikatelské) prostiedi tak s sebou piinasi nejen zajimavé
avyznamné vyzvy 1 pfilezitosti, ale také bohuzel hrozby ¢i ohrozeni pro kazdy
(podnikatelsky) subjekt. Management se tak musi nékdy rozhodovat bez dostate¢ného
mnozstvi informaci ¢i v situaci nejistoty, ba dokonce mozného rizika. Snahou je byt
konkurenceschopny, efektivné vykonny a ziskovy subjekt. Je tedy ziejmé, ze pokud to
podminky nejen poskytovatele zdravotnich sluzeb umoziuji, realizuje management rozmanité
aktivity, kroky a ¢innosti tak, aby bylo dosaZeno navrzené a stanovené strategie. Tuto tezi
mimo jiné také potvrzuje testovana vyzkumna hypotéza, kterd pfiSla se zjiSt€nim, Ze
neexistuje zavislost mezi poctem zaméstnancli a implementaci stanoveného moderniho trendu
v oblasti fizeni lidskych zdroji u vybranych poskytovateli zdravotnich sluZzeb. Vybrani
poskytovatelé zdravotnich sluzeb tak realizuji své zdméry a plany S ohledem na interni, ale
také externi podminky a situaci. V tomto kontextu 1ze mimo jiné uvaZovat také o pravni
form¢ a vlastnikovi vybrané¢ho poskytovatele zdravotnich sluzeb (ministerstvo, kraj, meésto,
obec, cirkev nebo soukroma pravnicka osoba — napiiklad Agel), coz ovSem nebylo primarné
cilem tohoto pfispévku, ale odrdzi tato skuteCnost zejména interni podminky a situaci
vybraného poskytovatele zdravotnich sluzeb.

Vyzkumna otazka ¢islo 1 (VO1): Jakym zplsobem je, v dneSnim turbulentnim a globalnim
prostiedi, vniména stdle rostouci tendence znacky/brandu poskytovatele zdravotnich sluzeb
v Ceské republice?

Struktura oslovenych HR manaZerii u vybranych poskytovatelti zdravotnich sluzeb v Ceské
republice je znazornéna v nize uvedené tabulce (Tabulka 3). Pocet oslovenych respondentt
vramci realizovaného kvalitativniho vyzkumu - polostrukturovanych interview — byl
dvanact. Jednalo se tak o HR specialisty anebo HR manaZery vybranych poskytovateli
zdravotnich sluzeb v Ceské republice.
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Tabulka 3: Struktura oslovenych HR manazerd u vybranych poskytovateli zdravotnich

sluzeb v Ceské republice

Kategorie dle ¢lenéni Evropské unie Interval (l}ranlce)cp octu Absolutni ¢etnost Relativni Cetnost
zaméstnancil
Mikro poskytovi’:ltel zdravotnich méné nez 1(3 1 8.33 %
sluzeb zaméstnancll
Maly poskytova}tel zdravotnich méné nez 5(3 2 16,67 %
sluzeb zaméstnancll
Stredni poskytmiatel zdravotnich méné nez 259 6 50,00 %
sluzeb zaméstnancl
Velky poskytov?tel zdravotnich 25(3 a vice 3 25,00 %
sluzeb zaméstnancl
Celkovy poceot oslovenyc’h resp?nden}u u ’vybran)ich 12 100,00 %
poskytovateli zdravotnich sluZeb v Ceské republice

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vétsina oslovenych HR specialistt anebo HR manazeri u vybranych poskytovateld
zdravotnich sluzeb v Ceské republice v ramci realizovanych polostrukturovanych interview
uvedla, ze je dnes problém najit na trhu prace dostatecné kvalifikovaného, zkuSeného
a loajalniho zaméstnance. V této souvislosti dale HR specialisté anebo HR manazeti uvedli,
ze se tedy neomezuji pouze na Cesky trh prace, nybrz nabizeji pracovni moznost a uplatnéni
I¢kaiim ¢i nelékaiskym zdravotnickym zaméstnancti ze Slovenské republiky, Polska nebo
Ukrajiny. Je tedy na misté zajimat se o to, jak je dany poskytovatel zdravotnich sluzeb vniman
ofima potencialnich zaméstnancti na trhu prace jako zaméstnavatel. Zda hodnoty, vyhody,
persondlni oblasti ¢i Cinnosti, které jsou pro zaméstnance dulezité, poskytovatel zdravotnich
sluzeb skute¢né nabizi anebo alesponi v ramci personalniho marketingu deklaruje ¢i nikoliv.

OvSsem z primarntho vyzkumu MarSikové a Mysliveové (2016) vyplyva, ze jednim
z dilezitych nastrojii, ktery ovliviiuje spokojenost, motivaci, angazovanost, stabilizaci
a nasledné¢ také Sifeni znacky/brandu zaméstnavatele stavajicimi zaméstnanci je vySe jejich
mzdy ¢i platu.

Pokud jde o samotnou vyznamnost znacky/brandu poskytovatele zdravotnich sluzeb, je pro
91,67 % oslovenych HR specialisti anebo HR manazerti evaluovana jako maximalné diilezita
a to nejen v souvislosti s nedostatecnou kvalifikaci potencidlnich zaméstnancut, ale také
v kontextu biologického starnuti populace a to nejen v Ceské republice.

K této oblasti se vyjadiuje také MatuSinska (2015), ktera prezentuje neoddiskutovatelny fakt,
7ze demografické starnuti je zdkladni charakteristikou soucasného vyvoje vSech populaci
evropského typu.

V kontextu stanovené vyzkumné otdzky cCislo jedna déle vSichni osloveni respondenti shodné
souhlasi s tim, ze dobra znacka/brand zaméstnavatele uréitym zptisobem zvySuje miru zajmu,
reakci a odpovédi potencidlnich zaméstnancl. Tato skutecnost mlZe bezesporu snizovat
naklady poskytovatele zdravotnich sluzeb v oblasti recruitmentu a mize tak urychlovat cely
tento proces. S tezi, Ze znacka/brand poskytovatele zdravotnich sluzeb spojuje vSechny
zamé&stnance, vyslovuje souhlas celkem 83,33 % oslovenych HR specialisti anebo
HR manazerii. Nicmén¢ tato myslenka se urcit¢ mize promitat také do nasledujicich oblasti,
jako naptiklad: (1) kolik novych potencidlnich zaméstnancli se k danému poskytovateli
zdravotnich sluzeb hlasi na doporuceni stavajiciho Iékate, stavajicitho nelékaiského
zdravotnického zaméstnance ¢i jiného stavajiciho zaméstnance, (2) kolik stavajicich
zaméstnancll vybraného poskytovatele zdravotnich sluzeb by svého zaméstnavatele
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doporucilo novym potencidlnim zaméstnanctim, (3) kolik stavajicich zaméstnancti daného
poskytovatele zdravotnich sluzeb od ného dobrovolné odchazi a tak podobné.

Zavér

Lidsky kapital zahrnuje schopnosti, znalosti, dovednosti a zkuSenosti zaméstnanct kazdé
korporace. Vyznam lidskych zdroji je umociovan ve znalostni spole¢nosti, ve které se
znalosti stavaji rozhodujicim vyrobnim faktorem. Proto je fizeni lidskych zdroji nezbytnou
soucasti strategie kazdé dne$ni moderni korporace — firmy, instituce, organizace, podniku,
ufadu, spole¢nosti (Novotny a Duspiva 2013).

Prispévek byl zaméfen na oblast fizeni lidskych zdroji u vybranych poskytovateli
zdravotnich sluzeb v Ceské republice v kontextu souasnych modernich personalnich trendi.
Jeho cilem tak bylo na zaklad¢ obsahové analyzy sekundarnich informacnich zdroji, zejména
pak védecké literatury, definovat soucasné moderni trendy, které charakterizuji oblast
dnesniho fizeni lidskych zdroji a nasledné tyto definované trendy analyzovat HR specialisty
anebo HR manaZery u vybranych poskytovatelti zdravotnich sluZeb natuzemi Ceské
republiky. Celkem tak bylo definovano osm soucasnych modernich persondlnich trendd, se
kterymi se dale pracovalo v oblasti vyzkumu primarniho. Jmenovité se jednalo o aktivni péci
0 (zdravi) zaméstnancl, brand zaméstnavatele, diversity management, e-Recruitment
a socialni sité, globalni pracovni prostfedi, informacni technologie a systémy, outsourcing
vybranych personalnich ¢innosti ¢i procest a Work-life balance. Aktivni péce o (zdravi)
zaméstnancu je dulezitd zejména proto, ze bez lidskych zdroji by jakykoliv korporace —
firma, instituce, organizace, podnik, ufad, spole¢nost — nemohla fungovat a existovat. Brand
zam&stnavatele dnes nabyva na svém vyznamu a dulezitosti a to nejen v souvislosti
s nedostatkem kvalifikovanych zaméstnanci na trhu prace. Politika rovnych pftilezitosti
a moznosti pro kazdého ¢lovéka a zaméstnance ¢i filosofie konceptu diversity managementu
v sobé skryva fadu piednosti a vyhod pro fungovani celé korporace — firmy, instituce,
organizace, podniku, ufadu, spole¢nosti, ale také vyznamné posiluje brand zaméstnavatele. Je
jasné, ze se Internet a informacni technologie aktivné promitaji také do oblasti fizeni lidského
kapitalu. Online nabor (e- Recruitment) a socialni sité¢ jsou HR specialisty ¢i HR manazery
stale vice implementovany do korporatni persondlni praxe. Globalni pracovni prostiedi se
dnes, ve 21. stoleti, stdva nezbytnou soucasti fungovani jakékoliv korporace, ale samoziejme
i samotného trhu prace. Informacni systémy a technologie méni, zlepsuji ¢i zefektiviiuji rizné
postupy a procesy a i nadale budou usnadfiovat pracovni aktivity, ¢innosti a ukoly nejen
samotnym zaméstnanciim. Mezi Ctyfi zadkladni kategorie v oblasti fizeni lidskych zdrojl,
kterou byvaji Casto outsourcovany lze zafadit vSeobecné personalni aktivity a cinnosti,
transakéni Cinnosti, ¢innosti v oblasti lidského kapitdlu, ndbor a vybér lidskych zdroja.
V ramci zvySovani motivace, spokojenosti a loajality zaméstnancii mohou nejen vybrani
poskytovatelé zdravotnich sluZeb, ale jakékoliv korporace, aktivné vyuzivat koncept Work-
life balance, ktery je zaloZen na zakladni ideji rovnovahy mezi soukromym a pracovnim
zivotem kazdého =zaméstnance. ZjiStovani primarnich dat bylo provedeno pomoci
dotaznikového Setfeni (celkem ctyficet sedm respondentd) a polostrukturovanych interview
(celkem dvanact HR specialisti anebo HR manazerti vybranych poskytovatelti zdravotnich
sluzeb v Ceské republice). Dotaznikové Setfeni bylo realizovano ve dvou fazich tak, aby se
podafilo zajistit co mozna nejobjektivnéjsi pohled na zkoumanou problematiku a také zmensSit
a zmirnit limit vyzkumu spocivajici v nizké navratnosti dotaznikového Seteni. Celkova
navratnost tak predstavovala dvacet pét procent. V rdmci naplnéni cile pfispévku byla
definovana jedna vyzkumna hypotéza a jedna vyzkumnd otdzka. Prostfednictvim verifikace
stanovené vyzkumné hypotézy bylo zjiSténo, ze neexistuje statisticky vyznamna zavislost
mezi vyuzivanim soucasného moderniho trendu v oblasti fizeni lidskych zdroji a poctem
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zaméstnanci u vybraného poskytovatele zdravotnich sluzeb v Ceské republice. V navaznosti
na charakterizovanou vyzkumnou otazku vétSina oslovenych HR specialisti anebo HR
manaZerii u vybranych poskytovateli zdravotnich sluzeb v Ceské republice dale uvedla, Ze je
dnes problém najit na trhu prace dostatecn¢ kvalifikovaného, zkusené¢ho a loajalniho
zamé&stnance. Je tedy uréité na misté zajimat se o to, jak je dany poskytovatel zdravotnich
sluzeb vniman oc¢ima potencidlnich zaméstnancti na trhu prace jako zameéstnavatel.
Vyzkumem zvolené vybrané soucasné moderni personalni trendy u poskytovatelti zdravotnich
sluzeb v Ceské republice se jevi jako vhodné stanovené a i nadale tak lakaji k dal$i vyzkumné
aktivite.

Podékovani 5
Tento prispévek vznikl za podpory interniho grantu — FaME RO/2016/12 ,,Rizeni efektivnosti
zdravotnich organizaci®.
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