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Anotace

Bakalarska prace se zabyva adaptacnim procesem a jeho nastavenim, priibéhem
a moznymi uskalimi, které jej mohou provazet u konkrétnich profesi ve zdravotnickém
zafizeni. Vénuje se vymezeni personalni prace v organizaci, planovani zaméstnancu
a jejich zafazeni na pracovni misto. Definuje tvorbu adaptacniho procesu, faktory
ovliviujici adaptacni proces, jeho specifika ve zdravotnictvi a rizika, ktera jej mohou
doprovazet. Cilem bakalafské prace je analyza aktualniho adapta¢niho procesu ve
firmé G-CENTRUM Olomouc s. r. 0., identifikace jeho slabych mist a nasledny navrh

nového adaptacniho planu.
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This bachelor thesis deals with the adaptation process and its setting, and possible
pitfalls that can accompany it with particular professions in healthcare facilities. It
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their inclusion in the work place. It defines the formation of the adaptation process,
factors affecting it, its specifics in health care and risks that may accompany it. The aim
of the bachelor thesis is the analysis of the current adaptation process in the G-
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UvoD

V soucCasné dobé se velmi ¢asto mluvi o potfebé kvalitnich zaméstnanct, casto
vyvstava otazka, jak takové zaméstnance najit a udrzet si je. Kvalitni a talentovani
zaméstnanci jsou tim, co tvofi uspé&Snou firmu. Propojujicim ,mostem“ mezi potfebou
mit ve firmé kvalitni personal a byt uspé&snou firmou je adaptacni proces. Jeho ukolem
je hledat mezery ve fungovani firmy, je jednou z cest k udrzeni firemni stability.
Manazefi firmy a personalisté musi vynaloZit mnoho €asu, usili a penéz proCitanim
desitek zivotopisi a vedenim pfijimacich pohovort ktomu, aby na$li vhodného
kandidata poZadovanych vlastnosti, schopnosti a kvalifikace hodného vykonavat
danou pracovni pozici. KdyZ se na konci vybérového fizeni podafi najit toho spravného
zaméstnance, mlize se zdat, Ze je vyhrano. Po tomto naroéném Usili ma pfed sebou

zameéstnavatel ¢lovéka, ktery mize byt velmi nervozni z toho, Ze je prvni den v praci.

Mnoho firem si neuvédomuje, Ze pfijetim nového pracovnika a zahajenim vykonu
jeho prace, starost o néj ani zdaleka nekon&i. Prace personalisty ¢i manazera
pokracuje dale. Kazdy pracovnik ve svych zacatcich potfebuje skvélého personalistu,
ktery jej v prubéhu jeho prvnich mésict ve firmé bude podporovat a poskytovat mu
poradenstvi a servis. Stava se, zZze zaméstnanci opoustéji své zaméstnani pravé
v pribéhu prvnich mésicli po nastupu. Zaméstnanci v prabéhu zkuSebni doby ¢asto
dale pokracuji v hledani prace, sleduji pracovni nabidky na internetu, od znamych,
v novinach apod. Firma, kam nastoupili, tak pravdépodobné nebyla jedinou, ve které
absolvovali pfijimaci Fizeni. Pfi¢ina mize byt pravé v nedostate¢né naplanovaném
adaptacnim procesu. Je tedy tfeba dokazat zaméstnance zaujmout, dokazat mu, ze
pravé tato firma je pro né tou spravnou volbou. Je dulezité vytvofit takovy adaptacni
proces, Vv jehoz pribéhu ziska zaméstnanec potfebné znalosti, dovednosti a chovani
k dosazeni pocitu jistoty a naslednému podavani lepSiho pracovniho vykonu. Diky

tomu se tak stane efektivnim pracovnikem.

Bakalarska prace se zaméfuje na charakteristiky adaptacniho procesu, jeho
pribéhu a na faktory, které jej mohou ovliviiovat. Hlavnim cilem je analyzovat
soucasny stav adaptacniho procesu v konkrétnim zdravotnickém zafizeni, identifikovat
rezervy, které se vsouCasném adaptatnim procesu vyskytuji a podat navrh

adaptacniho procesu pro budouci zaméstnance firmy.



TEORETICKA CAST

1 PERSONALNi PRACE V ORGANIZACI

Kapitola je vénovana definovani personalni prace; ukolim, které personalni prace
ve firmé ma a &innostem, které personalni prace obnasi. V dalsi &asti je zachycen
vyznam personalisty pro zaméstnance; jsou v ni popsany poZadavky, které jsou dnes
na zaméstnance kladeny. V posledni ¢asti kapitoly je zdlraznéna dulezitost pozitivnich

vztahu na pracovisti.
1.1 Coje to personalni prace

Personalni prace, oznacena také jako personalistika, personalni administrativa,
personalni fizeni a nejnovéji také fizeni lidskych zdrojli, zahrnuje vSechno, co se tyka
Clovéka a jeho prace ve firmé. Zabyva se tim, co jeho praci ve firmé ovliviuje.
Personalni prace ma jisté ukoly, tmi zpravidla jsou: hledani nejvhodnéjsiho spojeni
Clovéka s pracovnimi ukoly a vyladovani tohoto spojeni; usilovani o optimalni vyuzivani
pracovniku; formovani pracovnich tymd, usilovani o efektivni zplsob vedeni
pracovniku a dobré mezilidské vztahy ve firmé; zajiStovani personalniho a socialniho
rozvoje pracovnikl a v neposledni fadé také dba na to, aby se dodrzovaly vSechny
zakony spojené s oblasti prace, zaméstnavanim lidi a lidskymi pravy. K tomu, aby bylo
mozné zajistit tyto ukoly, je potfeba provadét urCité personalni €innosti. Mezi

personalni ¢innosti patfi:

e vytvareni a analyza pracovnich mist;

e personalni planovani;

e ziskavani, vybér a nasledné pfijimani pracovnik(;

¢ hodnoceni pracovnikd;

e zafazovani pracovnikl a ukon€ovani pracovniho pomeéru;
e odménovani pracovnik;

e vzdélavani a rozvoj pracovniku;

e starost o vztahy na pracovisti;

e péce o pracovniky;

e zajisténi personalniho informacniho systému.

VSechny tyto Cinnosti je tfeba provadét ve vSech firmach. | velmi mala firma musi

mit koncepci v8ech personalnich €innosti patficné pfipravenou a musi byt jakoukoliv
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z nich aktivizovat a bez odkladu ji provadét. Personalni praci jako takové je treba
vénovat velkou pozornost uz ve chvili, kdy se majitel firmy rozhodne pfijmout svého

prvniho zaméstnance. (Koubek, 2007)
1.2 Vyznam personalisty pro zaméstnance

Personalisté by se méli zapojovat do kazdodennich problému, starosti a potfeb
pracovniku. Propojuji pfinosy pracovnikll s UspéSnosti organizace a stavaji se tak
bojovniky za pracovniky (zastanci pracovnikl). V oblasti fizeni pfinosu pracovniku
personalisté pracovnikim naslouchaji, odpovidaji na otazky, hledaji a nalézaji
zpuUsoby, jak uspokojovat pozadavky, které jsou na né kladené. Pokud personalisté
rozumeéji potfebam pracovnikll a zabezpecuji, aby byly uspokojovany, dochazi ke
zvyseni celkového pfinosu pracovnikll a zvy$eni oddanosti a schopnosti pracovniku.
Pfinos pracovnikd ovliviiuje schopnost firmy se zménit, uspokojuje océekavani
zakaznikl a zvySuje financni vysledek firmy, pro firmy je tak kliCovou zalezitosti.
Personalisté ve firmach dopliuji praci liniovych manazer(l tim, Ze jsou hlasem
pracovniku v diskuzich managementu; zajistuji, aby byly starosti a zajmy pracovniku
vyslySeny; charakterizuji a poskytuji pracovnikim zdroje, které pomahaji plnit
pozadavky, které jsou na né& kladeny. Diky témto aktivitAm budou mit pracovnici
odborné schopnosti odvadét dobrou praci a budou mit zajem délat svou praci spravng,

sami pracovnici pak diky tomu pomahaji pfispivat k uspésnosti podniku. (Ulrich, 2009)
1.3 Dnesni pozadavky na zaméstnance

V dnesni dobé jsou pozadavky na pracovniky vysSi nez kdy dfive, méli by pracovat
vice, nékdy i s omezenymi zdroji. Diky tomu, Ze firmy pomalu opoustéji od nabidky
kariérniho postupu nebo jistoty zaméstnani, pracovnici pfestavaji byt firmam oddani,
nesnazi se pro né byt tolik prospésni jako dfive. PFfinos pracovniku je vSak rozhodujici
problém podniku. Podniky se snazi o to, aby produkovaly vice s menSim poétem
zaméstnancu, k tomu je vSak tfeba zabyvat se nejen télem, ale také mysli a srdcem
pracovniku. Pokud pracovnici citi, Ze maji s firmou silny a cenny vztah, firma se zajima
0 jejich potfeby, zajmy a respektuje jejich svobodnou vyménu napadu, pak se jejich
pFinos pro firmu zvySuje. Takového pocitu mize personalista docilit napfiklad pomoci

spole€enskych aktivit, seminafu, a hlavné diky komunikaci s pracovniky. (Ulrich, 2009)

Pro efektivni fizeni lidi je tfeba porozumét faktorim, které pusobi na chovani

pracovniku pfi praci, to znamena vzit v Uvahu zakladni charakteristiky pracovnik(, a to
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individualni rozdily (odliSné schopnosti, inteligence a osobnost lidi), postoje (jejich
pFiciny a projevy), vlivy pusobici na chovani (osobnost a postoje), orientace (pfistupy,
které byvaji uplathovany pfi praci) a role (tUlohy hrané pfi vykonu prace pracovnik().
VSichni lidé jsou rozdilni ve svych schopnostech, inteligenci, osobnosti, puvodu
a kultufe. Mimo tyto faktory je tfeba brat v uvahu i pohlavi, rasu a télesnou ¢i dusevni
vadu a v neposledni fadé i potfeby a pfani lidi, tedy motivaci pracovnik(. Faktory, ve

kterych se mohou charakteristiky pracovniku lisit, jsou rozdéleny na:

e zpusobilost — schopnosti a dovednosti;

e konstrukty — uréuje to, jak lidé vnimaiji své okoli;

o o0Cekavani — co lidé oCekavaji v souvislosti se svym chovanim a chovanim
druhych;

e hodnoty — co lidé povazuji za dulezité;

e o0sobni plany — cile, které si lidé vytyCuji a plany, které pomahaji k jejich

dosazeni. (Armstrong, 2007)
1.4 Vztahy na pracovisti

Moderni personalistika chape pracovni vztahy jako vSechny vztahy mezi lidmi
a jejich skupinami &i sdruzenimi vznikajicimi v souvislosti s vykonem prace. Ve firmach

vznikaji vztahy mezi:

e pracovnikem a firmou, tedy zaméstnancem a zaméstnavatelem — tyto
vztahy jsou upravovany zakonikem prace, kolektivni smlouvou
nadpodnikové urovnég, pracovnim fadem firmy atd.;

e nadfizenym a podfizenym - vztahy upravované pracovni smlouvou,
organizacnim fadem firmy, pracovnim fadem a jinymi firemnimi pfedpisy;

e pracovniky firmy, zékazniky a vefejnosti — vztahy upravované firemnimi
obecnymi ¢i zvlaStnimi pravidly (napf. pracovni fad);

e pracovnimi skupinami — vztahy upravované organiza¢nim ¢&i pracovnim
fadem, zde jde o snahu o organizaéni harmonizaci a podporu zadouci
soutézivosti;

e spolupracovniky — jde o neformalni vztahy, které obvykle nebyvaji

upravovany zadnymi piedpisy.

Kvalita pracovnich vztah( vyrazné ovliviiuje dosahovani firemnich cill i pracovnich

a zivotnich cilu pracovniki. Nezdravé a neusporadané pracovni vztahy tvofi ve firmé
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nevhodné pracovni prostfedi, ve kterém se vyskytuji konflikty, poruSovani kazné
a dalSi negativni jevy. V takovém prostfedi se nesnadno pFedvida, planuje a plini
vytyCené cile firmy. Proto je v zajmu firmy vénovat vztahim na pracovisti zvySenou
pozornost a snahu o jejich zlepSovani. Je tfeba rozpoznavat potencialni zdroje konfliktd

a snazit se o jejich odstranovani. (Koubek, 2007)
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2  PLANOVANi ZAMESTNANCU

Diky personalnimu planovani dochazi krealizaci cild firmy. Jeho ukolem je
predvidat vyvoj, definovat cile a uskuteCfiovat opatfeni, ktera maji smérovat
k perspektivnimu zajisténi ukoll firmy pomoci prace zaméstnancl. Je dulezité, aby
firma zaméstnavala ve spravny Cas dostateCny pocet flexibilnich a dostatec¢né
motivovanych pracovnikli, s odpovidajicimi znalostmi, dovednostmi, zku$enostmi
a potfebnymi osobnimi rysy s pfiméfenym vynaloZzenim naklad(. Tito pracovnici by

méli byt optimalné rozmisténi do pracovnich mist a skupin. (Koubek, 2007)
2.1 Ziskavani a vybér zaméstnancu

Podle Armstronga (2007, s. 327) by obecnym cilem ziskavani a vybéru
zameéstnancl meélo byt ziskat s minimalnim mnozstvim nakladd takové mnozstvi
a kvalitu zaméstnancl, které zajisti patficnou potfebu lidskych zdroji. Podle néj

.existuji tfi faze ziskavani a vybéru pracovniki:

1. definovani poZadavka — priprava popisti a specifikaci pracovniho mista,
rozhodnuti o poZadavcich a podminkach zaméstnani;

2. prilakani uchazec¢u — prozkoumani a vyhodnoceni riznych zdroji uchazecd,
uvnitf podniku i mimo néj, inzerovani, vyuZiti agentur a poradcu;

3. vybirani uchazeé¢u - tfidéni Zadosti, pohovory, testovani, hodnoceni
uchazect, assessment centra, nabizeni zaméstnani, ziskavani referenci,

pfiprava pracovni smlouvy.*”

Na naboru, vybéru i na pfijimani novych pracovnikl se vétSinou podili personalni
utvary firmy a liniovi manazefi, nékdy to vS8ak mohou byt i personalni agentury
a psychologové. Psychologicka metodologie, pfi které jsou pouzivany standardizované
metody, je totiz vzdy garanci kvalifikovanéjSiho vybéru, nez u intuitivniho rozhodovani
personalistd a manazerl. Personalni manazer by mél posuzovat kandidaty s vice lidmi,
tedy napfiklad s psychologem, mél by vybirat ze tfi az péti kandidatd a brat vzdy
v potaz jejich pracovni napli, pracovni pfedpoklady, schopnosti, specializace, jejich

prednosti, slabiny a roli v pracovnim tymu. (Mikulastik, 2007)

Nové pracovniky je dllezité soustavné sledovat nejen proto, abychom zjistili, jak se
s podnikem szili a jak se jim v praci dafi, ale také proto, ze takto jde ovéfit, zda byly

pFistupy zvolené pfi vybéru pracovnik(l vhodné. Pokud se vyskytne néjaky omyl, pak
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diky zjisténi, jak k nému dosSlo, muze se personalista z chyby poucit a pro pfisté pak
vybér pracovniku vylepsit. (Armstrong, 2007)

2.2 Prijimani novych zaméstnanci

PFijimanim pracovnikl se rozumi personalni ¢innost, ktera zahrnuje pravni
a administrativni nalezitosti souvisejici s nastupem nového zaméstnance a nasledné
jeho uvedeni na patfi¢né pracovisté. (Kocianova, 2010) Znamena fadu procedur, které
nasleduji poté, co byl uchaze&, ktery byl vybran, informovan o tom, Ze byl pfi
pfijimacim Fizeni na danou pozici vybran a on nabidku prace ve firmé pfijal. Procedury
jsou ukon&eny v pribéhu dne nastupu nového zameéstnance do zaméstnani. Pfijimani
novych pracovnikll by méla byt vénovana dostateéna pozornost. Leckdy je na ném
totiz zavisly vztah nového zaméstnance k firmé a také nasledna chybovost pracovnika

souvisejici s nejasnymi informacemi a pokyny. (Koubek, 2007)

V personalni praxi je pfijimani novych zaméstnanct chapano pfijimanim v uz§im
pojeti. Podle § 7 odst. 1 zak. prace se zaméstnavatelem rozumi: ,,0soba, pro kterou se
fyzicka osoba zavazala k vykonu zavislé prace v zakladnim pracovnépravnim vztahu.”
Kocianova (2010, s. 128) uvadi, Ze: ,na zakladé moznosti stanovenych zakonem

(a s ohledem na potfeby zaméstnavatele) mize pracovnik vykonavat prace jako:

e Zaméstnanec v pracovnim poméru (viz § 33 zak. prace) Ci
o Na zakladé dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér, {j.
- na zakladé dohody o provedeni prace (viz § 75 zak. prace);

- na zakladé dohody o pracovni ¢innosti (viz § 76 zak. prace).”

Pracovni pomér se nejCastéji zaklada pracovni smlouvou mezi zaméstnavatelem
a zaméstnancem. Je dvoustrannou zalezitosti, podle § 34 odst. 1. zak. prace musi
obsahovat druh prace, kterou ma zaméstnanec vykonavat, misto nebo mista vykonu
prace, kde bude prace vykonavana a dale den vzniku pracovniho poméru — tedy den
nastupu do prace. Pokud se obsazeni pracovniho mista uskute¢nilo na zakladé volby
pfislusSnym organem, zvoleni se povazuje za pfedpoklad predchazejici sjednani
pracovni smlouvy. (Kocianova, 2010) B&éhem pfipravy pracovni smlouvy, tedy pfed tim,
nez ji pracovnik podepiSe, by méla byt pfijimanému zaméstnanci firmy poskytnuta
moznost precteni navrhu smlouvy a moznost vyjadfit se k ni. Zaméstnanec by mél byt
seznamen s pravy a povinnostmi, které z pracovniho poméru ve firmé a charakteru

jeho budouci prace vyplyvaji. (Koubek, 2007) Podle § 31 zakoniku prace je
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zaméstnavatel pfed uzavienim pracovni smlouvy povinen: ,seznamit fyzickou osobu
S pravy a povinnostmi, které by pro ni z pracovni smlouvy, popfipadé ze jmenovani na
pracovni misto vyplynuly, a s pracovnimi podminkami a podminkami odmériovani, za
nichZz ma praci konat, a povinnostmi, které vyplyvaji ze zviastnich pravnich predpist
vztahujicich se k praci, ktera méa byt predmétem pracovniho poméru.” Zaméstnanec,
ktery se uchazi o pracovni misto, by mél mit alespor zakladni pfehled o podminkach,
za kterych bude praci vykonavat. Dale je tfeba, aby se pfed vstupem do pracovniho
poméru budouci zaméstnanec podrobil vstupni Iékafské prohlidce, aby prokazal, ze je
zpuUsobily k vykonu povolani. Vstupni lékafskou prohlidku zajiStuje zaméstnavatel
vramci tzv. pracovnélékarské sluzby. (Chladkova, Bukovjan, 2015) Poté, co
zameéstnanec podepiSe pracovni smlouvu, je tfeba jej zafadit do personalni evidence,
musi se pofidit tzv. osobni karta nebo jiny nosi¢ s nezbytnymi udaji o pracovnikovi,
zalozit mzdovy list, evidenc¢ni list didchodového zabezpeceni, pfipadné prevzit od
pavodniho zaméstnavatele zapodctovy list pro potfeby diichodového zabezpeceni apod.
Do osmi dnt ode dne, kdy pracovni pomér vznikl, je tfeba podat pfihlasku k socialnimu
pojisténi pfislusné spraveé socialniho zabezpeceni a pfihlasku ke zdravotnimu pojisténi
té zdravotni pojisStovné, u které je zaméstnanec aktualné pojistén. (Kocianova, 2010)
Pfi vzniku pracovniho poméru je obyCejné vzdy sjednavana zkusebni doba upravena
v § 35 zakoniku prace, v jejimz pribéhu mize zaméstnanec a zaméstnavatel pracovni
pomér kdykoliv a bez udani divodu rozvazat. (Zapracovani nového zaméstnance —
online, 2017)

Po pfijimani nového pracovnika je dilezité, aby byla vénovana dostate¢na péce
jeho uvedeni na pracovisté. Majitel firmy by jej mél seznamit s jeho bezprostifednim
nadfizenym. Co se tyCe vykonu jeho prace, je nezbytné, aby byl seznamen
s v8eobecnymi a firemnimi pfedpisy, které se tykaji bezpe€nosti prace a ochrany
zdravi pfi praci. Dale by mél byt pracovnik pfedstaven jeho spolupracovnikim nebo
pracovnim skupinam. Pokud je tfeba nového pracovnika zaskolit, je mu pfidélen
instruktor &i Skolitel, ktery jej bude doprovazet, Skolit a kontrolovat v pribéhu obdobi
jeho adaptace na pracovisté. Dale je potfeba pracovnika seznamit se socialné-
hygienickymi podminkami prace. Zavérem byva pracovnik uveden na misto, kde bude
vykonavat svou praci a je mu poskytnuto potfebné zafizeni pro vykon prace. (Koubek,
2007) Je dullezité se novému pracovnikovi vénovat nejen pfi uvadéni na pracovisté, ale
i po celou dobu jeho adaptaéniho procesu, tedy dokud nebude schopny plné vykonavat
svoji praci. K tomu slouzi tzv. efektivni program. Efektivni program spociva v ukonech,

které se snové pfichozim zaméstnancem vykonavaji vden nastupu do firmy
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a nasledné v Cinnostech, které maji zaméstnanci poskytnout dostate¢né informace
potfebné k tomu, aby se rychle a vhodnym zpusobem v podniku adaptoval a zacal
v ném pracovat. (Armstrong, 2007) Toto obdobi se nazyva obdobi adaptace
pracovnika. V jeho priabéhu by nové prFichozi pracovnik mél projit vhodnym
adapta¢nim procesem, pred jeho priibéhem je pro personalistu nezbytné zabyvat se

sestavenim kvalitniho adaptacniho programu.
2.3 Specifika v prijimani zdravotnickych pracovnikt

Dle poslani zdravotnického zafizeni, spektra péce, které poskytuje a dle potieb
pacientu a jejich blizkych vedouci pracovnici jednotlivych pracovist stanovuji mnozstvi
potfebného personalu a jejich pozadovanou kvalifikaci. Pfipadné vymezuji podminky
a pravidla jejich dalSiho vzdélavani. Pfi urCovani naplné prace zdravotnickych
zaméstnancul se vymezuiji jejich povinnosti a pravomoci, které odpovidaji jejich Einnosti
a soucasné jsou pro né zavazné (formou pfilohy pracovni smlouvy). Definuji se
i situace, za kterych se jejich pravomoci a povinnosti méni (napf. sluzba mimo pracovni
dobu). U kazdého ze zaméstnancll je potfeba vést doklady o dosazeném vzdélani
a dalSi podstatné doklady souvisejici se zafazenim zaméstnancu do pracovniho
procesu. (Marx, Vi¢ek, 2013)

Aby zdravotnicky pracovnik dobfe plnil svoji funkci, mél by rozumét organizacni
struktufe zdravotnického zafizeni a svého zapojeni v ni. V ramci uvadéni do provozu
zarizeni se seznamuje s novym pracovidtém, se svoji pracovni naplni a s vnitfnimi
predpisy vztahujici se k vykonu jeho prace. Podstupuje Skoleni povinna z platné
legislativy (bezpe€nost a ochrana zdravi pfi praci, protipoZzarni ochrana apod.) véetné
nasledného ovéfeni jeho znalosti. VSichni pracovnici, ktefi poskytuji zdravotni pédi,
maji uréenou fadu kompetenci, tedy Cinnosti, které mohou provadét v souvislosti s péci
0 pacienty. Uréené kompetence musi vychazet z platné legislativy, pfi jejich uréovani
zalezi na vzdélani, osobnich znalostech, dovednostech, zdravotnim stavu
a hodnotovém systému zaméstnance, na poslani zdravotnického zafizeni, na
potfebach pacientll a na povaze daného pracovisté. Kdyz zdravotnicky pracovnik
nastupuje do zaméstnani, jsou mu jeho kompetence pfidéleny spolecné s popisem
jeho pracovni naplné. Kompetence se pravidelné aktualizuji v souvislosti s pravidelnym
hodnocenim pracovnika, coz je zaznamenavano v jeho osobnim spise. (Marx, VI¢ek,
2013)
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3 ADAPTACNI PROCES - ,,DOBRY START“ PRO NOVE
ZAMESTNANCE

Adaptacni proces nové pfijatych zaméstnancd ma stejny vyznam jako jejich vybér.
Nespravna volba zaméstnance zpUsobi, ze bude jeho obdobi adaptace tézké, bude tak
znemoznéno, aby se projevil jeho potencial. Pokud bude zvolen vhodny zaméstnanec,
kterému nebude umoznéna vhodna adaptace, mlze se stat, Ze jeho pracovni kapacita
nebude dostateéné projevena. Je tedy nutnosti, aby spravnému zapracovani
zameéstnancu byla vénovana nalezita pozornost. (Zitkova, Pokorna, Mi¢udova, 2015)
Prvni zkuSenosti v daném zaméstnani maji zasadni vliv na pracovni uspokojeni
zaméstnance, jeho postoj, Uroven produktivity i na miru fluktuace firmy. Proto je tfeba
vénovat zaméstnanci nalezitou pozornost a péci uz od zacatku jeho vstupu do firmy.
Zasadni je zajistit v ném dvéru v to, ze je jeho prace dulezita a ze jeho pracovni vykon
prispiva k dosazeni spokojenosti zakaznikd, coz ovliviuje uUspéch celé firmy.
(Branham, 2004)

3.1 Vymezeni pojmu adaptace a adaptacni proces

Adaptace je charakterizovana jako proces, kdy se Clovék aktivné pfizplsobuje
Zivotnim podminkam a jejich zménam. Tyka se konkrétniho socialniho prostredi, ve
kterém Clovék Zije. Adaptace na praci je proces, kdy se zaméstnanec vyrovnava se
skuteCnosti, ve které pIni ukoly, které mu v zaméstnani byly stanoveny. Proces
adaptace na praci probiha v roviné pracovni adaptace a v roviné socialni adaptace.
Pracovni adaptace nastava, kdyz se zaméstnanec pfizplsobuje praci, pracovnimu
prostfedi a pracovnim podminkam. Dochazi pfi ni k postupné rovnovaze mezi
osobnimi predpoklady jedince s konkrétnimi pozadavky na jeho pracovni pozici.
Pracovni adaptace je rychlejsi, je-li k ni zvolena vhodna odborna pfiprava — zacvik,
Skoleni studium apod. Zac¢ina nastupem do zaméstnani a projevuje se po celou dobu
setrvani na pracovni pozici. Vysledkem tohoto procesu je jista Uroven vyrovnani se
zameéstnance s praci a podminkami v ni. Socialni adaptace znamena proces, pfi
némz se jedinec zaClefiuje do skladby socialnich vztaht v ramci skupiny a S$irSiho
socialniho prostfedi. V ramci pracovniho zafazeni jde o zalefovani mezi pracovni
kolektiv dané firmy. Pokud socializace zaméstnance probéhne snadno a rychle, tedy
¢im rychleji si zaméstnanec vytvofi vztahy se spolupracovniky, tim rychleji a |épe se na
nové pracovni misto zafadi. (Novy, Surynek, 2006) Dale Ize rozliSit adaptaci na

adaptaci formalni a neformalni. Formalni adaptace znamena proces, pii kterém je
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pracovnik veden personalistou ¢i manazerem firmy. Je podstatna pro rovinu adaptace
na praci. Oproti tomu neformalni adaptace znamena pfirozeny proces, pfi némz
adaptace probiha diky kazdodenni interakci pracovnika s kolegy a s prostfedim firmy.
Je podstatnou pro socialni adaptaci, adaptaci na pracovni prostfedi i na kulturu firmy.
(Zitkova, Pokorna, Micudova, 2015)

Novy a Surynek (2006) rozdéluje adaptaci nového pracovnika do nékolika fazi:

1) faze globalni orientace — nastava, kdyz na pracovnika pusobi nové
podminky;

2) faze uvédomeélé orientace — pracovnik védomé pretvafi svlj vztah ke
zménénym zivotnim podminkam, vyuziva svUj potencial ke zvladnuti zmén;

3) zvladnuti novych pozadavk( prostfedi — vysledek adaptace.

Témto fazim predchazi faze pfipravna predstavujici obdobi pfed nastupem
zaméstnance na pracovisté. V této fazi si Clovék vytvafi své vlastni predstavy
a oCekavani od své pracovni pozice, které pfi stfetu s realitou mohou adaptaci
zaméstnance vyrazné ovlivnit. Je tfeba, aby personalista nebo vedouci pracovnik
o téchto predstavach s novym zaméstnancem hovofil a aktivné s nimi pracoval. Cilem
uspésné adaptace je vyrovnani nového zaméstnance s naroky jeho pracovni pozice,
aktivni pfistup zaméstnance pfi feSeni pripadnych problému, fadné pfijeti zaméstnance
pracovnim kolektivem a v uspokojivé mife splnéni zaméstnancovych vstupnich

oCekavani. (Zitkova, Pokorna, Mi¢udova, 2015)

Pojem adaptacni proces podle Prichy a VeteSky (2014, s. 18) oznacuje: ,proces,
ve kterém se jedinec prizplsobuje ménicimu se socialnimu prostredi a rozmanitym,
zejména profesnim (pracovnim situacim).” V ramci fizeni lidskych zdroju jde o snahu
pracovnika vyrovnat se s novym pracovnim prostfedim. Jeho cilem je, aby se
pracovnik co nejrychleji zapracoval na danou pracovni pozici a aby se co nejrychleji
zapojil do kolektivu. Toho se da docilit jediné, pokud je spravné fizen budto pfimym
nadfizenym ¢i personalnim utvarem. V ramci procesu adaptace dochazi k seznameni
nového pracovnika s firmou, kulturou firmy, s etickymi kodexy, vnitfnimi pfedpisy
a s pracovnimi podminkami ovliviiujicimi vykon jeho prace ve firmé. (Pricha, Veteska,
2014) Je to nepretrzity proces, jeho vysledkem je jistd mira adaptovanosti, kterou
ovliviiuje osobitost Clovéka a specifické podminky daného pracovisté. (Zitkova,
Pokorna, Mic¢udova, 2015)
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3.2 Faktory ovliviiujici adaptaéni proces

Pribéh adaptacniho procesu a jeho vysledek muze ovlivhovat nékolik faktort. Ty
se mohou odvijet od subjektivnich pfedpokladi pracovnika nebo od objektivnich
pracovnich podminek, ve kterych pracovnik vykonava praci. Rymes (1985) tyto

predpoklady rozdéluje na faktory:

1) objektivni (vnéjSi) — vychazeji z konkrétni situace na pracovisti, patfi sem:
vnéjSi pracovni podminky (osvétleni pracovisté, hlu¢nost, prasnost,
proudéni vzduchu apod.); technické vybaveni pracovisté; socialni
vybavenost pracovisté (Satny, umyvarny, toalety apod.); zpusob fizeni
vedoucich pracovnikl; organizace prace (dodrzovani norem, feSeni planu
¢innosti); vlivy, které nesouviseji s pracovistém (rodinna situace, vlivy
plsobici z rodiny a ostatnich vliva, které pracovnika mohou ovliviiovat)
a socialni klima pracovisté (pracovni prostfedi, mzda, vedeni firmy apod.);

2) subjektivni (vnitfni) — patfi sem osobnostni a profesni vybavenost ¢lovéka:
odborna pfipravenost pro vykon prace; vykonova pfipravenost (fyzicka
zdatnost, psychicka odolnost pracovnika, jeho navyky apod.);
charakteristika osobnosti; hodnotova orientace; motivace a postoj k praci

a jejim podminkam.

Vstup do firmy je spojen s osobnim oéekavanim, ambicemi, pfanimi nové
nastupujicich pracovnik(l. Tato oéekavani jsou u kazdého ¢lovéka rozdilna, zavisi na
ur€itych charakteristikach, jako jsou napf. vék, dosavadni praxe, rodinny stav apod.,
o¢ekavani se mohou v prlibéhu adaptace pracovnika ménit. (Novy, Surynek, 2006)
Vramci adaptaniho procesu se mohou vyskytovat jistd rizika, spojena
s nedostateCnym pracovnim vykonem, u nichZ je tfeba opakované poskytovat zpétnou
vazbu; s chybovosti, ktera se zpoc€atku vlastni prace objevuje velmi Casto; s konflikty,
na kterych se v pribéhu adaptace nového pracovnika podileji jeho spolupracovnici;
a dale s rezignaci, kterou nejCastéji pracovnik maze projevovat v pfipadé, kdy nastane
rozpor mezi jeho vnitfnim oCekavanim a naslednou praxi. Na feSeni téchto rizik by mél

byt vedouci pracovnik vzdy fadné pfipraven. (Zitkova, Pokorna, Mi¢udova, 2015)
3.3 Nastroje adaptacniho procesu

Personalisté maji pfi fizeni adaptaéniho procesu moznost volby z Sirokého spektra

nastroji0 adaptacniho procesu. Smyslem je vytvofit soulad mezi znalostmi,
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dovednostmi a zkuSenostmi adaptujiciho se zaméstnance a mezi uréitymi pracovnimi
podminkami firmy. Typovy adaptaéni program je soubor opatfeni, které reguluji
adaptaci urcité kategorie pracovnikl. DalSim nastrojem adapta¢niho procesu jsou
adaptacni plany, pro jejich vymezeni je potieba urit profil pracovni role, kterou bude
pracovnik ve firmé& vykonavat. Adaptacni plany také stanovuji podminky k ukoncéeni
adaptacniho procesu, vzdélavaci a podplrné aktivity, studium literatury, organizacnich
norem apod. Diky praktickému zacviku novy pracovnik zjiStuje konkrétni postupy
a informace, které jsou pro jeho praci podstatné. Zacvik pracovnika provadi Skolitel,
zkuseny pracovnik z urcitého pracovisté zvoleny vedoucim pracovnikem. Pokud je pro
firmu potfebné, aby pracovnik ziskal zkuSenosti i na jinych pracovistich &i jinych
pozicich, do pribéhu adaptace se zarazuje tzv. adaptaéni kole¢ko (rotace prace).
Mentorstvi obnasi pomoc, rady a vedeni pracovnika s ucelem co nejrychlejSiho
a nejefektivnéjSiho splnéni pozadavkul, které jsou v pribéhu adaptace na nového
pracovnika kladeny. Kouéovani znamena dlouhodobou a specifickou starost
0 Uspésnost a profesni i osobni rist pracovnika. Jde zde o rovnocenny vztah mezi
koucem a pracovnikem. Pokud pfimy nadfizeny adaptujiciho se pracovnika kombinuje
motivaci i hodnoceni pracovnika a poskytuje mu zpétnou vazbu, pouziva nastroj zvany
motivacéné-hodnotici pohovor se zpétnou vazbou. Podporu profesniho ristu
pracovnika zajiStuje supervize. Pracovnici se ji u€i ze zkuSenosti vlastnich nebo ze
zkuSenosti kolegl reflektovanim vlastni praxe. PFi vyuziti vzdélavaciho programu se
vyuzivaji metody vzdélavani na pracovisti nebo mimo néj. V jeho pribéhu pracovnici
ziskavaji a rozviji své znalosti, dovednosti a postoje, jeho podstatnou ¢asti je
samostudium pracovnika. Informaéni bali€ek, zvany také jako adaptacni je pfipraveny
informacni material pro nové pracovniky. Je to pfirucka pro zaméstnance obsahujici
dilezité informace v tisténé Ci elektronické podobé. (Zitkova, Pokorna, Micudova,
2015)

3.4 Tvorba adaptaéniho procesu

Zakladem pro efektivni vedeni adaptacniho procesu je uzivat postupy, které
poskytnou novému pracovnikovi moznost pfispét k uspéSnému fungovani pracovniho
tymu i celé firmy. Na pracovni vykon nového pracovnika plsobi uroven jeho motivace,
jeho pracovni schopnosti a pro néj vytvofené pracovni podminky. Motivace
a schopnosti se odrazi od individuality kazdého pracovnika, pfesto je tfeba jim vénovat
pozornost. Oproti tomu pracovni a organizacni podminky muaze pfimo ovlivnit firma.

Adaptaéni proces by mél vypracovat vedouci pracovnik, ktery musi dopfedu vytvorit
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jeho jasnou skladbu i poZadavky a vyuZivat prostfedky, které pfispivaji k efektivnéjsi
adaptaci nového pracovnika. (Tureckiova, 2007) Bé&zi-li adaptacni proces samovolné,
pracovnika to nemusi nijak ohrozovat, avSak pro firmu to mize znamenat opak. Novy

pracovnik se projevuje jako neaktivni a neproduktivni. (Nad¢akova, Marelova, 2013)
Hlavnimi u€astniky adaptacniho procesu jsou:

e garant adaptace — je jim pfimy nadfizeny nového zaméstnance, je
zodpovédny za adaptaéni proces; nastavuje adaptacni plan a jeho cile,
kontroluje jeho prabéh a vyhodnocuije jej;

e mentor — byva jim jmenovan zkuSeny zaméstnanec, ktery ktomu ma
vhodné pfedpoklady, vyzralou osobnost a ochotu predavat své zkusenosti;
poskytuje novému pracovnikovi potfebné rady a pomaha mu pfi jeho
pracovnim a osobnostnim rozvaoiji;

e personalista — v pribéhu adaptacniho procesu poskytuje vSem jeho
ucastnikim metodickou podporu, kontroluje jeho prabéh, shromazduje
potfebné dokumenty a vyhodnocuje vystupy z adaptacniho procesu;

e novy zaméstnanec — nové nastupujici pracovnik; Ukolem adaptaéniho
procesu je, aby na pracovnim misté dosahoval uréenych cill spolehlivé

a v co nejkratSim Case. (Pavlik a kol., 2014)

Rizeni procesu adaptace oznaduje Koubek (2007) pojmem orientace. Orientaci
charakterizuje jako dukladné promysleny program adaptacnich a vzdélavacich aktivit,
které maji novému pracovnikovi usnadnit a urychlit proces seznamovani s pracovnimi
ukoly, pracovnimi podminkami, pracovnim a socialnim prostfedim a s potfebnymi
znalostmi a dovednostmi takovym zpusobem, aby pracovnik co nejrychleji dosahl
pozadované urovné. Program by mél byt specificky vytvofeny pro kazdé pracovni
misto a pro kazdé pracovisté. Ugelem je zkraceni obdobi, po které pracovnik nepodava
pozadovany vykon. (Koubek, 2007)

Novy a Surynek (2006) podminuji optimalni pribéh adaptacniho procesu

zvladnutim téchto etap:

1) etapa zafazeni zaméstnance na jeho pracovisté — zaméstnanec se
seznamuje se svou praci, s firmou, s kolegy a vedoucimi pracovniky;
2) etapa orientace v prostfedi firmy — zaméstnanec postupné ziskava

zkuSenosti, diky kterym vykonava pracovni Ukony a sziva se s kolektivem;
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3) etapa vytvafeni aktivniho pfistupu k praci — zaméstnanec se identifikuje

s cili firmy a je schopny samostatné pracovat.

Prvni etapa adaptaéniho procesu si klade za cil uvést pracovnika na pracovisté,
seznamit jej s pracovnim prostfedim, pracovnimi podminkami, spolupracovniky atd.
Dochazi pfi ni ke spolupraci vedouciho pracovnika s personalnim utvarem. Cilem
etapy je poskytnuti zakladnich informaci o pracovnich podminkach, firemnich
zvyklostech, pozadavcich na pracovni vykon a o prubéhu a realizaci adaptacniho
procesu. Na konci tohoto obdobi je vhodné uskuteénit formalni hodnoceni, jehoz cilem
je sjednoceni nazorli adaptovaného pracovnika, mentora a vedouciho pracovnika na
ukonceni zapracovani pracovnika a zhodnoceni vyvoje adaptace pracovnika.
Nasledné jsou stanoveny cile na dalSi obdobi. U této etapy se z nastroju Ffizeni
adaptaéniho procesu vyuziva informacniho balic¢ku, praktického zacviku, formalniho
vzdélavani, zpétné vazby, supervize a v jeji posledni fazi i motivacné-hodnoticich

pohovoru, zpétné vazby. (Zitkova, Pokorna, Mi¢udova, 2015)

Ve druhé etapé adaptaéniho procesu dochazi k ziskavani potfebnych zkusenosti
k uspéSnému zvladani pracovnich ukolu. Pfi této etapé byva vyuzivano mentorstvi,
rotace prace a motivacné-hodnoticich pohovoru. V tomto obdobi se vyuziva také
hodnoceni adaptace v souvislosti se zkuSebni dobou, coz je legislativni nastroj feSeni
pracovné-pravniho vztahu zaméstnance a zaméstnavatele. (Zitkova, Pokorna,
Mi¢udova, 2015)

Vstoupi-li pracovnik do treti etapy adaptaéniho procesu, zaclenuje se v ni do
pracovni skupiny, ztotozfiuje se scili firmy a dosahuje ocekavanych pracovnich
vysledkd. Dochazi k formalnimu ukonceni adaptaéniho procesu. Predstavuje
nejpfiznivéjSi stav dosaZzenych dovednosti a znalosti pracovnika ve vztahu s délkou
jeho praxe na pracovisti. Uplathuje se zde mentorstvi, supervize, koucovani,

vzdélavani a motivacné-hodnotici pohovory. (Zitkova, Pokorna, MiCudova, 2015)

Po formalnim ukonleni adaptace pracovnika pfichazi faze zpétné analyzy.
Hodnoti se, jak adaptacni proces probihal, identifikuji se silné a slabé stranky a zjistuji
se pfiCiny pfipadného neuspéchu. Zjisténé informace jsou pro personalistu zpétnou
vazbou, diky ni ziska cenné informace a zku$enosti, jak ma stanoveny adaptacni

proces pfipadné upravit. (Zitkova, Pokorna, Mi¢udova, 2015)
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3.5 Individualni plany adaptace zaméstnance

Je tfeba brat v uvahu, Ze kazda pracovni pozice vyZaduje odliSnou dobu adaptace.
U nékterych pozic (nekvalifikovanych) je adaptaéni doba velmi kratka, u jinych (napf.
manazerské pozice) je nutné pocitat i s adaptacni dobou delSi nez pul roku. K tomu,
aby byla adaptace zaméstnance co nejefektivngjsi, Ize pouzit individualni plan pro
rychleji Ize dosahnout pozadovaného vysledku. SlouZi jako navod pro postup v obdobi
adaptace pro nadfizeného, pro dalSi spolupracovniky adaptujiciho se zaméstnance,
i pro samotného adaptovaného. Mél by obsahovat zakladni postupy vedouci k tomu,
aby zaméstnanec byl schopny zvladnout veskeré pracovni ukoly a aktivity na daném
pracovnim misté, zaroven by mél dodrzovat hlediska pracovni a socialni adaptace
zaméstnance. Adaptacni plan by mél vyplyvat z narokd, které jsou kladeny na adaptaci
na urovni firmy, z daného pracovniho mista a naroki na néj a také z posouzeni
nynéjSich pfedpokladd adaptovaného zaméstnance. Cilem je tyto naroky
a predpoklady porovnat a urcit miru jejich shody. Rozdil, ktery pfi tomto srovnani bude
zjistén, je podkladem pro tvorbu individualniho planu adaptace zaméstnance.
(Kocianova, 2010)

Kocianova (2010) popisuje, Zze za prubéh adaptace jsou zodpovédni:

e adaptujici se zaméstnanec;

e nadfizeny adaptujiciho se zaméstnance — na adaptaci se podili v ramci
nalezitého organizaéniho utvaru a pracovniho mista zaméstnance,
podporuje zaméstnance, FeSi pfipadné problémy v ramci adaptaéniho
procesu a hodnoti jeho prubéh;

o personalisté — zpracovavaji adaptacni plany pro jednotlivé pracovni pozice
a vytvafi individualni plan pro konkrétniho zaméstnance;

e mentor, ktery byl zaméstnanci pfidélen — ma funkci vzorovou
(zaméstnanec zC€asti prebira jeho vzorce chovani), psychosocialni
podpurnou (ocefiuje zaméstnance, radi mu, je jeho psychickou podporou)
a kariérni (dava zaméstnanci podnétné ukoly ke zviditelnéni, podporuje jej
pfi jeho povySeni);

¢ pracovnik vzdélavaciho utvaru;

e dalSi spolupracovnici, kterych se adaptacni proces nového zaméstnance

muze tykat.
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Adaptacni plan muze mit formu formulafe, kam se uvadi jméno zaméstnance,
organizaéni utvar, kam je pracovnik zafazen, jeho pracovni pozice a den, kdy do firmy
nastoupil. Dale jsou v ném zahrnuty naplanované aktivity, kterymi by mél zaméstnanec
v pribéhu adaptace projit a harmonogram vzdélavacich aktivit. Vhodné je do néj
doplnit prostor pro pfipadné dalSi informace k pribéhu adaptace. Zavér je vénovan
zavére¢nému hodnoceni nadfizeného k pribéhu adaptaéniho procesu, prostoru pro
jeho navrhy a pfipadné pro pfedstavy zaméstnance o nasledujicim obdobi. V ramci
aktivit v pribéhu adaptace je tfeba myslet na pribézné rozhovory s nadfizenym
a personalistou, a v ramci téchto rozhovor(i poskytovat zaméstnanci zpétnou vazbu.
(Kocianova, 2010)

3.6 Adaptacni proces a vzdélavani

Vzdélavani ve firmé ma dvé zakladni funkce — rozviji zpusobilosti vSeho druhu
a zvysSuje kratkodobé a dlouhodobé vykonnosti. Z hlediska jejich obsahového
a procesniho charakteru funkce rozdéluje Hronik (2007, s. 127) na funkce: ,Orientacni
a adaptacni; Integracni; Kvalifikacni; Specializacni; Inovaéni a zménova; Motivacni.”
V pribéhu adaptace bude vyuzivano prevazné funkce integracni a motivacni.
(Hronik, 2007) Vzdélavani je dnes jednim z kli€ovych zdroji konkurenéni vyhody.
Firmy jsou vystavovany vnéjSim vliviim, které je nuti k pfizplsobovani schopnosti,
dovednosti a znalosti jejich zaméstnancu. Ziskané schopnosti, dovednosti a znalosti
pak posiluji jejich postaveni na trhu prace. Vycvikem pak zaméstnanci ziskavaji
praktické dovednosti. Ve firmach jsou postoje ke vzdélavani a rozvoji lidi odliSné,
kazda firma proces vzdélavani organizuje jinym zplsobem. Zakladem vsak je vzdy
vychazet zpotfeb a specifickych podminek firmy. (Kocianova, 2010) Firmy si
uvédomuji, ze dosazeni vybornych finan¢nich vysledkd mohou docilit nejenom
vyspélymi technologiemi, kvalitnimi internimi pfedpisy a péc¢i o zakazniky, ale hlavné

kvalifikovanym, talentovanym a zkuSenym personalem. (Vodak, Kucharcikova, 2007)

Vzdélavaci metody se standardné rozliSuji na vzdélavaci metody provadéné na
pracovisti pfi vykonu prace (vyuziva se zacviku, asistovani, povéfeni ukolem,
koucovani, mentorovani, konzultovani, rotace prace a pracovnich porad) a na metody
provadéné mimo pracovisté pfimo ve firmé nebo mimo ni (pfednasky, seminare,
demonstrovani, pfipadové studie, brainstorming, workshop, simulace a hrani roli). Ke
vzdélavani zaméstnancl a jejich rozvoji se se vyuziva e-learningu, outdoorovych

programl (pohybové aktivity v pfirodé slouzici k rozvoji tymové spoluprace), trainee
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programy — odborné adaptacni programy pro absolventy Ci perspektivni zaméstnance,
jejichz cilem je budovat budouci vedouci pracovniky (mohou trvat od Sesti mésicu az
do dvou let). (Kocianova, 2010) Vhodné zvolené vzdélavaci metody podporuji rozvoj
tvofivosti zaméstnancu, jejich flexibilitu a ochotu akceptovat zmény a pozitivné na né
reagovat. Ke zvySovani efektivity vzdélavani zaméstnanci je vhodné kombinovat vice

vzdélavacich metod. (Vodak, KucharCikova, 2007)

Efektivita podniku zavisi na kvalitnim a efektivnim vyuzZivani znalosti a schopnosti,
které je potfeba dale rozvijet a podporovat je. Pro dosazeni efektivnich vzdélavacich
programl je tfeba definovat pozadovanou urovern znalosti a dovednosti uritych
pracovnich pozic. Na efektivitu vzdélavani zaméstnancl plsobi nékolik faktort, které
se vyskytuji na strané zaméstnanci, firmy a vedoucich pracovnikli a na strané
dodavateltl vzdélavani. Zaméstnanci by meéli mit stanoveny cil vzdélavani a byt
dostate¢né motivovani, coz ovliviiuje jejich aktivitu v pribéhu vzdélavaciho procesu.
Firma by méla investovat do vzdélavani takovym zplsobem, aby zajistila dosahovani
vzdélavacich cill zaméstnancli. Potfebné podminky a podporu ve vzdélavani by
zaméstnancim méli zajiStovat jejich nadfizeni. Ddulezitou soucasti efektivnich
vzdélavacich programu jsou profesionalni dodavatelé vzdélani, ktefi dokazi

zohlednovat specifické potfeby ucastnikl vzdélavani. (Kocianova, 2010)
3.7 Adaptacéni proces ve zdravotnictvi

Doporu€eny pracovni postup pro provedeni adaptacniho procesu a pro jeho
ukonceni je ukotven v ,Metodickém pokynu k realizaci a ukon€eni adaptacniho
procesu pro nelékafské zdravotnické pracovniky“ vydanym Ministerstvem zdravotnictvi
Ceské republiky. Tyka se nelékafského zdravotnického personalu ve vSech typech
zdravotnickych zafizeni. Zaru€uje jednotny postup a podminky pro vSechny absolventy
a zdravotnické pracovniky ve chvili, kdy nastupuji do nového pracovniho prostfedi
poté, co ziskali potfebnou odbornou zpUsobilost k vykonu prace dle zakona €. 96/2004
Sbh. Tykd se také nelékafskych zdravotnickych pracovnikd, ktefi preruSili vykon
povolani na dobu delSi nez dva roky anebo na pracovniky pfechazejici na jina
pracovisté, kdy se povaha jejich nyn&jsi prace vyrazné liSi od té pavodni. Na jeho
podkladé si zdravotnicka zafizeni vytvafi vlastni standardni postup v€etné potfebné
dokumentace vydané podle § 305 zakoniku prace. Ve vnitfnim predpisu popiSe proces
obéhu dokumentd a definuje odpovédnost vedoucich zaméstnanci za celou realizaci

adaptaéniho procesu. (V&stnik Ministerstva zdravotnictvi Ceské republiky, 2009)
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Ministerstvo zdravotnictvi (2009, s. 6) definuje adaptacni proces jako: ,proces
zaclenéni nové nastupujiciho nelékafského zdravotnického pracovnika, ma usnadnit
obdobi zapracovani v novém pracovnim prostredi, orientaci a seznameni se s novou
praci, vytvofit vztahy ke spolupracovnikiim vcéetné vztahu k nadfizenym a podfizenym
a pochopit styl a organizaci prace. V neposledni fadé zahajit formovani pocitu
zodpovédnosti, samostatnosti a sounaleZitosti k zaméstnavateli.“ BEhem adaptacniho
procesu by mélo dojit k ovéfeni zakladnich znalosti a k ziskani zkudenosti pro vykon
prace. Zdravotnicky pracovnik by se v jeho pribéhu také mél seznamit s prostfedim
a se spolupracovniky. Soucasti adaptaéniho procesu je hodnoceni pracovnika, z néj by
mely vyplynout perspektivy uplatnéni na daném pracovisti a moznosti jeho dalSiho
rozvoje po odborné i osobnostni strance. Ministerstvo zdravotnictvi (2009, s. 6) uvadi,
Ze cilem adaptacniho procesu je: ,poznat, provérit, zhodnotit, popfipadé doplinit,
prohloubit a rozS$ifit schopnosti, znalosti a dovednosti nelékafskych zdravotnickych
pracovniku pri uplatriovani jejich teoretickych védomosti a praktickych dovednosti

VvV praxi a nalezeni nejvhodnéjsiho uplatnéni.”

Adaptacni proces probihd na zdravotnickych pracovistich, ktera poskytuji
nelékafskym zdravotnickym pracovnikim moznost uplatnit odbornou zpUsobilost,
kterou ziskali k vykonu své profese. Vedouci pracovnik ureného useku po nastupu
pracovnika sestavi adaptacni plan, ur¢i Skoliciho pracovnika a seznami pracovnika
s jeho priib&hem a organizaci. Skolici pracovnik mize byt zaméstnanec, ktery ziskal
odbornou zpUsobilost dle zakona &. 96/2004 Sb. o nelékafskych zdravotnickych
povolanich a OsvédCeni k vykonu zdravotnického povolani bez odborného dohledu,
pfipadné specializovanou zpusobilost v daném oboru nebo zvlastni odbornou
zpusobilost. Adaptacni proces u absolventl trva obvykle 3 az 12 mésicl ode dne
nastupu do zaméstnani. U pracovnikd, ktefi pferusili vykon povolani na dobu del$i nez
2 roky, nebo prechazeji na jiné pracovisté zdravotnického zafizeni, byva délka
adaptacniho procesu v obdobi 2 az 6 mésicl po nastupu, vzdy zalezi na schopnostech
a znalostech adaptujiciho se pracovnika. V prubéhu adaptacniho procesu byva
provadéno hodnoceni pracovnika, které provadi vedouci nebo Skolici pracovnik
aprovadi o ném zapis do fizené dokumentace. Obdobi adapta¢niho procesu se
ukonCuje zavérecCnym pohovorem za pfitomnosti vedouciho pracovnika pfislusného
useku a Skoliciho pracovnika. O uspésném ukonceni adaptacniho procesu provadi
vedouci pracovnik pfislusného uUseku opét zapis do dokumentace. Po uspéSném
ukoncCeni byva pracovnik seznamen se zavérecnym hodnocenim a s novou naplni jeho

prace. (Véstnik Ministerstva zdravotnictvi Ceské republiky, 2009)
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3.8 Definice jednotlivych skupin z hlediska sledované organizace

Zdravotnickym personalem se rozumi veSkery lékafsky a nelékafsky personal.
Podle §3 zakona €. 95/2004 Sb. ma zpUsobilost k vykonu povolani lékare ten, kdo je
odborné a zdravotné zpusobily a bezihonny. Odbornou zpusobilost k povolani Iékare
je mozné ziskat absolvovanim nejméné Sestiletého prezenéniho studia, které musi
obsahovat teoretickou a praktickou vyuku v magisterském studijnim programu
vSeobecné I|ékafstvi, ktery je akreditovan. Vykon povolani |ékafe s odbornou
zpusobilosti znamena poskytovani preventivni, diagnostické, |é¢ebné a dispenzarni
péCe. PéCe musi byt provadéna pouze pod odbornym dohledem Iékafe se
specializovanou zpUsobilosti v daném oboru. Specializovana zpUsobilost |ékafe se dle
§ 5, odst. 1 ziskava: ,uspéSnym ukonéenim specializaéniho vzdélavani atestacni
zkouSkou, na jejimz zakladé je Ilékari vydan ministerstvem diplom o specializaci
v prislusném specializacnim oboru. Soucasti specializacniho vzdélavani je absolvovani
zakladniho kmene prislusného specializacniho oboru.” \Vzdélavaci program stanovuje
minimalni celkovou délku pfipravy, €lenéni, rozsah, obsah pfipravy a délku povinné
praxe v oboru, doplfikovou praxi a typ pracovisté, na kterém praxe probiha. Vzdélavaci
program stanovuje také rozsah a obsah &asti pfipravy, ktera je nezbytna pro vydani
certifikatu o absolvovani zakladniho kmene pfislusného specializa¢niho oboru. Do
specializaéniho vzdélavani se pocita i doba vykonu zdravotnického povolani v ramci
doktorského studijniho programu a odbornd praxe absolvovana v jiném oboru
specializace i v ciziné. Podle odst. 9 § 5 zakona €. 95/2004 Sb. se: ,do specializacniho
vzdélavani lékare v oborech uvedenych ve sdéleni ministerstva vyhlaseném ve Sbirce
zakonu podle § 28a odst. 2 (dale jen ,sdéleni ministerstva®) se zapocCita odborna praxe,
popfipadé jeji ¢ast, absolvovana v ramci uspésné ukonceného specializacniho
vzdélavani v jiném z obort uvedenych ve sdéleni ministerstva za predpokladu, Ze toto
specializac¢ni vzdélani Iékar dolozZi dokladem o dosazZené kvalifikaci vydanym v souladu
s prislusnym pfedpisem prava Evropské unie v nékterém z Clenskych statd a pokud
odpovida jeho obsah arozsah vzdélavacimu programu oboru, do kterého ma byt
zapocteno.“ Zapocist Ize |ékafi nejvySe polovinu ze stanovené minimalni délky oboru
specializatniho vzdélavani. O zapocteni rozhoduje ministerstvo, pfipadné povéfena
organizace. (Zakon €. 95/2004 Sb.)

Zakon €. 96/2004 Sb. stanovuje podminky ziskavani a uznavani zpulsobilosti
k vykonu nelékarskych zdravotnickych povolani a k vykonu ¢€innosti, které souviseji

s poskytovanim zdravotni péce. Zdravotnické povolani znamena souhrn €innosti pfi
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poskytovani zdravotni péée, konkrétné oSetfovatelské péce, péCe v porodni asistenci,
preventivni, diagnosticke, léCebné, léCebné rehabilitacni, neodkladné,
anesteziologicko-resuscitacni, posudkové a dispenzarni péfe. Osoba je zpusobila
k vykonu povolani zdravotnického pracovnika podle §3 zakona ¢&. 96/2004 Sb. jen
pokud k tomu ma odbornou zpuUsobilost podle tohoto zakona, nebo pokud mu byla
uznana odborna kvalifikace k vykonu zdravotnického povolani v souladu
s ustanovenimi hlavy VII nebo VIII zakona €. 96/2004 Sb.; dale musi byt osoba

zdravotné zpUsobila a bezihonna.

Mezi zdravotnicky nelékarsky personal zplsobily k vykonu zdravotnického povolani
bez odborného dohledu po ziskani odborné zpulsobilosti se Fadi povolani: vSeobecné
sestry; porodni asistentky; ergoterapeuta; radiologického asistenta; zdravotniho
laboranta; zdravotné-socialniho pracovnika; optometristy; ortoptisty; asistenta ochrany
a podpory verejného zdravi; ortotika-protetika; nutricniho terapeuta; zubniho technika;
dentalni hygienistky; zdravotnického zachranafe; farmaceutického asistenta;
biomedicinského technika; biotechnického asistenta; radiologického technika
a adiktologa. (Zakon ¢&. 96/2004 Sh.)

Mezi zdravotnicky nelékafsky personal zpUsobily k vykonu zdravotnického povolani
bez odborného dohledu po ziskani odborné a specializované zpusobilosti spada
povolani: psychologa ve zdravotnictvi a specializovana zplsobilost k vykonu povolani
klinického psychologa; klinického logopeda; zrakového terapeuta; fyzioterapeuta;
radiologického fyzika; odborného pracovnika v laboratornich metodach a v pfipravé
léCivych pfipravka; biomedicinského inZzenyra a odborného pracovnika v ochrané

a podpofe vefejného zdravi. (Zakon &. 96/2004 Shb.)

Mezi zdravotnicky nelékafsky personal zpUsobily k vykonu zdravotnického povolani
pod odbornym dohledem nebo pfimym vedenim patfi povolani: zdravotnického
asistenta; laboratorniho asistenta; ortoticko-protetického technika; nutricniho asistenta;
zubniho technika; dezinfektora; fidiCe vozidla zdravotnické zachranné sluzby;
oSetfovatele; maséra a nevidomého a slabozrakého maséra; laboratorniho pracovnika;
zubni instrumentarky; fidice dopravy nemocnych a ranénych; autoptického laboranta
a sanitare. (Zakon €. 96/2004 Sb.)
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4 RIZIKA V ADAPTACNIM PROCESU

Adaptacni proces novych zaméstnancu je v fadé firem podcenovan. Zaméstnanec
mnohdy dochazi k dojmu, ze pozornost a zajem, které mu byly vénovany jako
kandidatovi na pracovni pozici, vyhasnou ve chvili, kdy zacne vykonavat svou praci.
(Kocianova, 2010) Pokud firma nevénuje dostatek ¢asu adaptaci nového zaméstnance,
muze dojit k frustraci zaméstnance, ke zklamani vedoucich pracovnikd i k naruseni
pracovniho kolektivu. Nasledkem je pak neefektivni vyuziti prostfedkl, které byly to
procesu adaptace viozeny. (Zufan, 2012) Mze dojit i k ohrozeni a znehodnoceni
veskeré prace a usili, které bylo vlozeno do procesu ziskavani a vybéru zaméstnancu,
ktery procesu adaptace predchazi. (Muller, 2008) Nékteré prizkumy dokazuji, ze
nekvalitni proces adaptace mlze byt pro nékteré pracovniky divodem odchodu ze
zameéstnani prace. Napfiklad firma BambooHR diky provadénému priizkumu zjistila, ze
adaptacni proces, kterému nebyla vénovana naleZitd pozornost, pfispél k
pfed€asnému odchodu ze zaméstnani u 15 procent respondentu, ktefi se pruzkumu
zucastnili. (BambooHR, 2014).

Hlavnim cilem personalni politiky ve zdravotnictvi je zabezpeclit takové lidské
zdroje, které budou schopny zajistit stalou Spi¢kovou kvalitu a bezpe&nost poskytované
péce. Mezi jeji obecné cile se fadi také snizeni fluktuace a maximalni rozvijeni
potencialu zaméstnanci. Jednim zproblémU ve zdravotnictvi je nedostatek
kvalifikovanych a nad$enych zaméstnanc(. V Ceské republice je velkym problémem
systém odmeénovani zameéstnancu, kdy je zdravotnicky personal spiSe demotivovan
snizovani platd zaméstnancim nebo jejich propousténi. V souvislosti s nedostatkem
personalu je problémem nedostatek ¢asu na potfebnou pfipravu novych zaméstnancu
na daném oddéleni, tedy na jejich adaptacni proces a nasledné ani na jejich supervizi,
coz predstavuje riziko nejen pro oddéleni, ale i pro samotné pacienty. Je tedy tfeba,
aby persondlni oddéleni vénovalo vybé&ru novych zaméstnanci fadnou pozornost.
Pokud se pfi vybéru novych zaméstnancu fidi personalni oddéleni specifickymi kritérii,

pak Ize podle Skrly a Skrlové (2008, s. 78): ,zabranit nésledujicim rizikiim:

e nasili na oddéleni,
e demoralizaci existujicich zaméstnancd,
e rizikim spojenych s nedostatkem nad$eni a nizkou vykonnosti,

e stiznostem klientd,
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e Kkradezim a skodam z nedbalosti,

e sexualnimu obtézovani,

e finanénim ztratam,

e podvodim, ztratam vyplyvajicim z opakovaného vybéru a tréninku novych

zaméstnancy.“

PFi tvorbé adaptacniho procesu je vzdy tfeba dbat na jeho obsah a efektivitu. Jeho
délku stanovuje vedouci pracovnik vzdy individualné podle osobnich vlastnosti,
kvalifikace a pracovni pozice nového zaméstnance. Pfi zméné pracovisté Ci po navratu
z matefské dovolené je adaptaéni proces zameéstnance zkraceny. Do adaptacniho
procesu neni tfeba zasahovat v pfipadé, pokud vysoka fluktuace ve firmé neni
vhimana jako nepfijatelné riziko ohroZujici kvalitu a bezpeénost prace, které byva Casto

vysledkem nekvalitniho adaptaéniho procesu. (Skrla, Skrlova, 2008)
4.1 Snizovani po¢tu zaméstnancut

Snizovani poctu zaméstnancu je pro kazdou firmu zalezitost velkého pfisunu
stresu, protoze pfemistovani zaméstnancl je jak pro odchazejici zaméstnance, tak pro
ty stavajici velmi naro¢né. Na zakladé prizkumu firmy BambooHR (2014) bylo zjisténo,
ze 31 procent z 1000 respondentl odeSlo ze zaméstnani do Sesti mésict ode dne
nastupu. U 16-17 procent respondentll se odchod pohyboval od jednoho tydne
maximalné do tfi mésicu, tedy vramci zkuSebni doby zaméstnance. Naklady na
ziskavani a vybér pracovnika a nasledné naklady spojené s fluktuaci zaméstnancu
jsou velmi vysoké. (Kocianova, 2010) Neéktefi odbornici uvadéji, ze odchod
zaméstnancu do pul roku od nastupu do zaméstnani muze firmu stat az dvojnasobek
jeho ro€niho platu. S odchodem pracovnikl tedy pfichazi firma i o vstupni naklady,

které vynalozila na jejich nabor. (BambooHR, 2014)

Podle Branhama (2004) se tyto naklady velmi liSi. Naklady na fluktuaci (zména
poCtu zaméstnancl) se odhaduji v rozmezi od 25 % az do 200 % ro¢niho
zaméstnaneckého platu, coz pro firmu neni snadné ustat. Dle Hodkové (2010) se mezi

naklady spojené s fluktuaci fadi:

¢ naklady, které firma vynalozi pfed vypovédi zaméstnance (v pfipadé, pokud
se zaméstnanec rozhodl odejit z firmy, muze se snizit jeho vykonnost nebo

se zvysi jeho nemocnost atd.);
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o naklady, které jsou spojené se samotnym odchodem zaméstnance
(napf. odstupné, pfipadné pravni spor);

¢ naklady vynaloZzené na neobsazené misto (jelikoZ chybi zaméstnanci, muze
nastat pozdé&jsi vyfizeni zakazek, pfipadné uUplna ztrata zakazek, pfeneseni
ukoll na dal$i osobu apod.);

¢ naklady spojené s naborem, vybérem, zapracovanim a adaptaci nového

zaméstnance.

Kromé finanénich dopadu, jako jsou dodatecné naklady na pfijimani, adaptaci
a Skoleni novych zaméstnanc(, je dulezité zabyvat se i demotivaci a vétSi pracovni
zatézi zaméstnancu, ktefi musi nahradit chybéjici kolegy. K tomu je vhodné pouzivat
analyzu umoznujici Fidit fluktuaci a optimalizovat tak proces personalniho planovani,

fizeni rozvoje a nastupu nového personalu. (Hodkova, 2010)
4.1.1 Mira fluktuace

Vyraz fluktuace se pouziva ve spojeni se zaméstnanci a jejich (ne)stabilitou.
Jedna se 0 zménu poctu osob v uréité instituci nebo organizaci za jednotku ¢asu, ktera
se vyjadfuje v absolutnich pocétech nebo v procentech. Fluktuace mulze byt
institucionalni, individualni nebo pfirozena. (Hodkova, 2010) Lidé se vramci
zaméstnani pohybuji z mnoha divodl (penize, lepSi vyhlidky, zména pusobisté
partnera, studium, rodi¢ovstvi, odchod do ddchodu atd.). Snaha o udrzeni vSech
zameéstnancu za kazdou cenu neni pro firmu spravnym feSenim. Zameéstnavatel by se
spiSe mél soustfedit na to, aby ve firmé udrzel ty zaméstnance, které si muze dovolit
nejméneé ztratit. (Branham, 2004) Fluktuaci muZeme sledovat za rizné zvolena obdobi,
dle pracovni funkce atd. Do vypoctu se nezahrnuje odchod na matefskou dovolenou,
do duchodu a podobné vynucené odchody. Optimalni mira fluktuace je podle
obecnych studii 5-7 %, avSak v dnesni dobé se nékteré firmy potykaji i s 60% fluktuaci.
Podle Urbanové (2016) je v normé fluktuacni mira od 10 do 15 %, vzdy zaleZi na
velikosti firmy a jejim zaméfeni. Je tfeba se také ohliZzet na sou€asné trendy rizikového
chovani lidi 21. stoleti. Urcita mira fluktuace je pro firmu vyhodna predevsim proto, ze
diky nové nastupujicim zaméstnancim ziskava nové napady, schopnosti a postoje.
(Branham, 2004)
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Miru fluktuace popisuje Armstrong (2007) jako ,miru odchod(“. Zahrnuje pohyb
z organizace i vstup do ni. Pro vypocCet miry fluktuace slouzi tento vzorec:
Celkovy pocet rozvazanych pracovnich poméri v daném obdobi

Mira fluktuace = — — - — v x 100
f Primérny pocet zaméstnanci v daném obdobi

Negativni dopad fluktuace souvisi pfedevsim s odchodem zaméstnancu, ¢imz firmé
vznikaji financni naklady. Odchod zaméstnance ma mimo finanéni naklady také vliv na
psychiku i praci stavajicich zaméstnancli, mize byt ohrozena jejich motivace a
loajalita. Pro firmu je tedy vyhodné stabilizovat stavy zaméstnancl, podporovat
spolupraci v tymech i individualni rozvoj zaméstnancu tak, aby zlstavali ve firmé

dlouhodobé a aktivné se na jejim rozvoji podileli. (Retail Insider — online, 2016)
4.2 Deprese pracovniki

Pocet pozadavku na zaméstnance stale roste, méli by byt flexibilngjsi, zbéznég;si,
vzdélanéjsi, produktivnéjsi, podavat pozitivni vysledky atd. To v§ak muze znamenat, ze
se u zaméstnanci mohou ¢im dal Castéji objevovat depresivni stavy. Zaméstnanci
pocituji, ze pozadavky, které jsou na né kladeny, jsou vys$Si, nez mohou splnit, vi, Ze

jim nemohou vyhovét. (Ulrich, 2009)

Personalisté by méli byt schopni pfiznaky deprese u zaméstnancu vypozorovat.
Méli by byt v kontaktu se zaméstnanci, provadét rozhovory se zaméstnanci, ktefi
z firmy odchazeji, pfipadné by méli uskute€riovat ankety a €innosti, které souviseji se
vztahy na pracovisti. Hledaji cesty, které vedou k feSeni nerovnovahy mezi moznostmi
a schopnostmi zaméstnancti a pozadavky, které jsou na né& kladeny. Cim vétsi
rovnovaha vznikne, tim vice se budou sami zaméstnanci zlepSovat a tim vice budou

schopni pfispivat k uspé3nosti firmy. (Ulrich, 2009)
4.3 Motivace zaméstnancu k jejich setrvani ve firmé

Vyznamnym faktorem UspéSnosti v pInéni pracovnich i osobnich cill jak na strané
jednotlivych zaméstnancl, tak na strané vedoucich pracovniki je motivace. Aby
vedouci pracovnici mohli motivovat své podfizené, musi byt sami motivovani.
Hodnoceni pracovniho vykonu vychazi pravé z motivace. (Zitkova, Pokorna, Mi¢udova,
2015) Motivace muze pomoci tam, kde zacalo selhavat direktivni fizeni, autoritativni
vychova, psychicky natlak, fyzické nasili apod. Motivace je schopna témto technikam

a nastrojum Uspésné konkurovat. Podstatou motivace je nutnost pochopeni druhych,
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nabizet jim uspokojeni jejich potfeb a zajmd. Smyslem je vytvofit si k néCemu
nenasilnou formou pozitivni pFistup. (Plaminek, 2007) Podle Armstronga (2007) ma
motivace tfi zakladni slozky: smér (cil, kterého chceme dosahnout), usili (kolik pile
jsme do dosaZeni cile schopni vlozZit) a vytrvalost (jak dlouho se o dosaZeni cile
budeme schopni pokouSet). Jednim z nejlépe uchopitelnych motivi jsou potieby
zaméstnancu, které spoustéji cely motivacni proces. Nejznaméjsi ,teorii motivace” je
Maslowova pyramida potieb (viz Obrazek 1), ktera se zaklada na tom, ze motivace
znamena realizaci krokl pravé za ucelem uspokojeni potfeb. Maslowova pyramida
potfeb, ktera byla vyvinuta americkym psychologem A. H. Maslowem, je povaZovana
za zakladni teorii motivace. Uspokojovani potieb je zakladem i pro pracovni uplatnéni.
Proto je tfeba vzit v ivahu mechanismus motivace informovanim se o motivech
a potfebach zaméstnancl, aby bylo mozné uplatnit odpovidajici podnéty k jejich

uspokojovani a nasledné vytvaret i skute€nou spokojenost v praci. (Laufer, 2008)

Obrazek 1: Maslowova pyramida potfeb

/\

/ \

Pothby\
seberealizace:
nalézt sebenapinéni

/ a realizovat
/ viasini potencial

Estetické potreby:

potfeby symetrie, fadu a krasy

\
Kognitivni potreby: \
potfeby védét, rozumét a zkoumat \\\

Potreby uznani: \
potfeby dosahnout uspéchu, byt kompetentni,
ziskat souhlas a uznani

/ Potfeby sounalezitosti a lasky:

/ potfeby druzit se s ostatnimi, byt pfijiman a nékam patfit

/ Potreby bezpeci: citit se zabezpecen a mimo nebezpeci

/

/ Fyziologickeé potreby: hlad, Zizen apod.

Zdroj: Maslowova pyramida lidskych potfeb, online, cit. 2017-01-23
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Pribéh a efektivita adaptaéniho procesu mohou byt ovlivnény hodnocenim
pracovniho vykonu nového zaméstnance. Systém hodnoceni je zpétnou vazbou
k odvedenému pracovnimu vykonu zaméstnance, je soucasti fizeni jeho pracovniho
vykonu. Ugelem je ziskani informaci o pracovnim vykonu a chovani zaméstnance,
nasledné poskytnuti zpétné vazby zaméstnanci. Hodnoceni zaméstnance mimo jeho
pracovni vykon a pracovni chovani souvisi i s jeho vzdélavanim, osobnim rozvojem
i kariérnim Fizenim. Klade si za cil zlepSit jejich vykonnost, pracovni chovani, ziskat
informace o tom, kam zaméstnanec sméfuje a urcit jeho dalSi uplatnéni ve firmé.
(Kocianova, 2010) Hodnoceni Ize rozliSit na formalni a neformalni. Formalni se opakuje
v pravidelnych intervalech, jde o planované hodnoceni, které ma pfedem stanovena
jasna hodnotici kritéria (vysledky, chovani, schopnosti, motivaci a podminky). Je
provadéno zpravidla pisemné. Neformalni hodnoceni se pouziva priabézné v ramci
zkoumani a posuzovani pracovniho vykonu k tomu, aby se vC€as rozpoznaly a vyresSily
pfipadné odchylky od pozadovaného pracovniho vykonu. Probiha verbalné. (Sikyf,
2012) Diky spravnému subjektivnimu hodnoceni zaméstnancu si vedouci pracovnici
buduji autoritu na zakladé diavéry a respektu. NejdulezitéjsSi je, aby bylo hodnoceni
efektivni, kazda firemni kultura je vSak odliSna, coz znamena, Ze v kazdé firmé mize

byt hodnoceni sestaveno jinak. (Hronik, 2006)

Dosti komplikovanou zalezitosti byva ve firmach odménovani zaméstnancu.
Jednim z nejdullezitéjSich faktor( vytvareni vyrovnanych vztahl ve firmé je efektivni
nestranny systém odménovani, ktery zajistuje dosazZeni Zadouci produktivity prace
a zaroven je spravedlivy k zaméstnancim. Systém odménovani by mél byt nastaven
tak, aby rozliSoval vykonné zaméstnance od nevykonnych. Za odménu zaméstnancu
se bézné povazuje mzda nebo plat. Je vSak tfeba do ni zahrnout i zaméstnanecké
vyhody, povySeni zaméstnance, vzdélavani, formalni uznani (pochvaly), pozvani na
obéd/vecefi, povéfovani (vyznamnymi pracovnimi ukoly, vedenim ¢&i Skolenim lidi),
zajimava prace, dobré pracovni vztahy, vytvareni pfijemnych pracovnich podminek
atd. Zaméstnanecké vyhody jsou vétSinou nepenézni, poskytuje je firma ze své vlastni
iniciativy za uCelem ziskani a udrZeni Zadoucich zaméstnancl, upevnéni jejich
pracovnich vztahu, k ziskani jejich vérnosti a k tomu, aby dosahli ztoznéni jejich cil
s cili firmy. (Koubek, 2007)

Proto, aby firma zajistila dostateéné znalosti, dovednosti a potfebné pracovni
chovani k zadoucimu pracovnimu vykonu, je dllezité zajiStovat doskolovani

zaméstnancu. K tomu je tfeba zjistit potfebu vzdélavani zaméstnancu, sestavit plan
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doskolovani (tzn. urcit, jakym zplsobem, kym, kdy, kde a za jakou cenu bude
dosSkolovani provadéno) a nakonec vénovat pozornost vyhodnoceni efektivnosti
vzdélavani. Pro doskolovani, stejné jako pfi vzdélavani novych zaméstnancli se
nejCast8ji pouziva vzdélavani na pracovisti, a to instruktaz pfi vykonu prace,
kouCovani (podnécovani a sméfovani k zadoucimu vykonu prace nadfizenym Ci
Skolitelem), counselling (vzajemna konzultace a ovlivihovani zaméstnance a Skolitele),
asistovani (zkudengjSimu zaméstnanci), povéfeni ukolem, rotace prace nebo pracovni
porady. Pokud firma vyuziva vzdélavani mimo pracovisté, mivaji pak vzdélavaci akce
nejCastéji podobu prednasek, seminaru Ci e-learningu. V sou¢asné dobé je vyuzivano
také distanénich metod vzdélavani. Jedna se o korespondenéni kurzy, kdy
zaméstnanec obdrzi studijni materialy a v uréenych hodinach si telefonuje ¢i dopisuje

se svym Skolitelem. (Koubek, 2007)
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PRAKTICKA CAST

Prakticka ¢ast bakalarské prace je vénovana problematice adaptacniho procesu
nové nastupujiciho personalu ve spole¢nosti G-CENTRUM Olomouc s. r. 0. Cilem je
navrh nového adapta¢niho procesu pro nové zaméstnance na zakladé informaci
zjisténych z dotaznikového Setfeni a analyzy souc¢asného stavu adaptacniho procesu

ve zkoumaneé firmé.

5  ANALYZA ADAPTACNIHO PROCESU VE ZKOUMANE
FIRME

5.1 Firma G-CENTRUM Olomouc s.r. o.

Firma G-CENTRUM Olomouc s. r. o. byla zaloZena v zafi 2003. Navazala tak na
¢innost jejiho vedouciho Iékafe a majitele, MUDr. AleSe Skfivanka, ktery od Cervence
1993 toto gynekologické zafizeni provozoval jako fyzicka osoba. (Historie ordinace —

online)

Spole€nost G-CENTRUM Olomouc s. r. 0. zajiStuje komplexni |ékafskou pédi
0 Zeny, ktera zahrnuje ambulantni gynekologickou péci a operativni zéakroky provadéné
v rozsahu jednodenni chirurgie. Jako doplfikovou sluzbu poskytuje G-CENTRUM
vySetfeni na kostnim denzitometru a nové zakroky z oblasti estetické gynekologie.
Ambulantni gynekologicka péce zahrnuje preventivni prohlidky, komplexni péci
o téhotné, prenatalni diagnostiku a poradenstvi, planované rodiCovstvi, konzultaci
o antikoncepci, 1é€bu neplodnosti, centrum gynekologické prevence, expertni
ultrazvukovou diagnostiku, komplexni diagnostiku a lé¢bu inkontinence a komplexni
péci o zeny s osteoporézou. Jednodenni chirurgie obnasi konizaci déloZzniho hrdla,
diagnostickou i operacni hysteroskopii, dalSi zakroky provedené v ramci jednodenni
chirurgie a feSeni stresové inkontinence. Moderni zafizeni v centru mésta je vybaveno
nejnovéjsSi pristrojovou technikou a zakrokovym salkem na jednodenni chirurgii.
Benefitem je pro klientky dlouha ordinacni doba, online objednani a recepty a osobni
pFistup. Zarukou kvality je také implementace normy jakosti ISO 9001:2008, ktera
pfispéla zejména ke zvySeni kvality nabizenych sluzeb. | diky ni doSlo k narlstu
novych klientek centra. Firma G-CENTRUM Olomouc s. r. 0. je jako jedno z mala

zdravotnickych zafizeni v Ceské republice zapojeno i do mezinarodnich klinickych
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studii zaméfenych na vyzkum novych |ékd a Ié€ebnych metod. (Historie ordinace —

online)

Firma zaméstnava zdravotnicky (Iékafsky a nelékarsky) personal a nezdravotnicky

personal (ostatni) — viz Obrazek 2. K 31.12.2016 firma zaméstnavala 42 zaméstnancu:

na hlavni pracovni pomér zde pracovalo 25 zaméstnancu, z toho:
z kategorie Iékafského persondlu 9 zaméstnancu, nelékafského personalu
8 zaméstnancl a z ostatniho personalu 8 zaméstnancu;

na dohodu o provedeni prace je zde zaméstnano celkem
14 zaméstnanct, z toho: 10 zaméstnancl z kategorie |ékafského personalu
a 4 zaméstnanci z kategorie ostatni personal;

firma také vyuZiva outsorcingu, kde jde o 3 osoby z kategorie ostatni

personal.

Obrazek 2: Organizacni struktura firmy G-CENTRUM Olomouc s. r. o.

Majitel firmy
I
| | | | | | |
koordinator
vrchni sestra manager centra 1ékar klinickych
hodnoceni
| | vicobecnd || | A
sestra sprava sité
| | porodni || administrativni
asistentka pracovnik
radiologicky A
B asistent m ucetnt
— recepén
i LEGENDA:
lékafsky persondal
nelékafsky persondl
- tiklid .
|| ostatni
— udrzba

Zdroj: Interni dokumentace firmy G-CENTRUM Olomouc s. r. 0.
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Pro dosazeni cili bakalarské prace, bylo tfeba nejdfive provést analyzu funkci
a pracovnich ¢innosti jednotlivych pracovnich pozic. Definice pracovnich ¢&innosti
jednotlivych pracovnich pozic byla podstatnou informaci k naslednému sestaveni

adaptacnich planu pro konkrétni pracovni pozice ve firmé.

Ve spole¢nosti G-CENTRUM Olomouc vykonava pozici vedouciho lékaie majitel
firmy. Hlavni pracovni naplf je odborné vedeni podfizenych Iékafu, vrchni sestry,
manazera centra a koordinatort klinickych hodnoceni (viz Obrazek 2: Organizacni
struktura firmy G-CENTRUM Olomouc s. r. 0.). DalSi oblasti je strategické vedeni
privatniho zdravotnického zafizeni, realizace projektd vedoucich k rozvoji sluzeb
a pée o pacienty a komunikace s obchodnimi partnery. V ramci vykonu odborné
lékafské prace pecCuje o pacientky od doby, kdy se do zdravotnického zafizeni
registruji; pracuje s pacientkami v rozsahu ambulance i jednodenni chirurgie; odebira
anamnézu, vySetfuje a stanovuje diagnostické a terapeutické postupy; kontroluje
léCebny rezim a vySetfeni; provadi dispenzarni prohlidky u dispenzarizovanych
pacientek (t&éhotné, onkologické, prekancerdzni a uzivatelek antikoncepce) dle platné
legislativy; vystavuje zpravy, vypisy z dokumentace a doporu€eni pro odborna

vySetieni a pfedepisuje léky. (G-CENTRUM Olomouc s. r. 0., 2011)

Ve firmé jsou dvé mozné funkce lékaru a to: Iékaf-gynekolog a |ékar-gynekolog,
genetik. Lékar-gynekolog pecuje o pacientky od doby, kdy se do zdravotnického
zarizeni registruji; odebira anamnézu, vySetfuje a stanovuje diagnostické
a terapeutické postupy; kontroluje léCebny rezim a vySetfeni; provadi dispenzarni
prohlidky u dispenzarizovanych pacientek (téhotné, onkologické, prekancerdzni
a pacientek s antikoncepci) dle platné legislativy; vystavuje zpravy, vypisy
z dokumentace a doporuceni pro odborna vysSetfeni; pfedepisuje léky a pfipadné
provadi operacni gynekologické zakroky v ramci jednodenni chirurgie. Oproti tomu
lékar-gynekolog, genetik provadi prenatalni ultrazvukovou diagnostiku vrozenych vad u
téhotnych pacientek; zhodnoceni vysledkd screeningovych vysSetfeni (anamnestické
udaje, laboratorni vysledky); stanoveni diagnostickych a terapeutickych postup(;
genetické konzultace u t&hotnych pacientek; provadéni invazivnich vykonu prenatalni
diagnostiky; kontrolni vySetfeni; vystavovani zprav a vypisi z dokumentace
a vystavovani doporuceni k odbornym vySetfenim. Ve firmé je zaméstnano 9 Iékafd na
hlavni pracovni pomér. (G-CENTRUM Olomouc s. r. 0., 2011)
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Vrchni sestra je zafazena do zdravotnického nelékafského personalu. Musi mit
jisté manazerské schopnosti, protoZze ma na starosti vedeni v8eobecnych sester,
porodnich asistentek, radiologického asistenta, recepcnich, €innosti uklidu a udrzby.
Mimo vedeni téchto zaméstnanci ma za ukoly: pfijem a registraci novych pacientek;
vyplhovani zakladnich informaci o pacientce do pocitace dle vyplnéného Dotazniku pro
novou pacientku; dale pak zadani pacientek o vypliovani Dotazniku pro pacienta
ohledné spokojenosti se zdravotnickym zafizenim; objednavani pacientd na
preventivni prohlidky; komunikaci s pacientkami v ramci svych kompetenci; odbéry
biologického materialu dle ordinace lékafli a dokumentace; spravnou manipulaci
s odebranym biologickym materialem; orientacni vySetfeni moCi — chemicky; méreni
vySky, vahy a tlaku krve pacientek; vystavovani periodicky se opakujicich receptli na
hormonalni antikoncepci a na hormonalni substituéni [é¢bu; sledovani terminu
dispenzarnich prohlidek a zvani pacientek k nim; tfidéni nebezpeé&ného a biologického
materialu; manipulaci s dokumentaci — zafazovani a vyhledavani karet; zapis vysledkd;
pfipravu zdravotnického materidlu pro ordinace; denni pfipravu pouzitych nastrojl
k odvozu na sterilizaci; kontrolu a doplnéni materialu v ambulanci; pfipravu ordinaci
pfed zahajenim ordinaCnich hodin; denni zajisténi plynulého provozu ordinace; pfesné
plnéni ordinace lékafli a pouceni pacientky; tfidéni a ukladani materialu a 1ékq;
kontrolu expiraéni doby a baleni sterilnich nastrojii; kontrolu a doplnéni zadanek
tiskopist a administrativniho materialu; vyplfiovani protokolu o méfeni; vypomoc pro
zajisténi anglicky mluvicich pacientek a vedeni a kontrolu portfolia dodavateld. Ve
fiirmé je na této pozici zaméstnana jedna  zaméstnankyné. (G-
CENTRUM Olomouc s. r. 0., 2011)

Funkce vSeobecné sestry, ktera spada pod nelékaisky zdravotnicky personal,
obnasi stejné ukoly jako pozice vrchni sestry mimo manazerskou praci, vypomoc pro
zajisténi anglicky mluvicich pacientek a vedeni a kontroly portfolia dodavatell. Ve firmé
jsou na pozici vSeobecné sestry zaméstnané 3 zaméstnankyné. (G-CENTRUM
Olomouc s. r. 0., 2011)

Funkce porodni asistentky, spadajici také pod nelékaisky zdravotnicky personal
ve firmé obnasi stejné ukoly jako pozice vSeobecné sestry. Navic peCuje o téhotné
pacientky v prabéhu fyziologického t&hotenstvi a Sestinedéli. Funkci porodni asistentky
zastavaji 3 zaméstnankyné. (G-CENTRUM Olomouc s. r. 0., 2011)
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Na pozici radiologického asistenta spadajici pod nelékafsky zdravotnicky
personal je ve firmé& zaméstnana jedna zaméstnankyné, ktera: poskytuje zdravotni péci
v souladu s pravnimi pfedpisy a standardy; vede zdravotnickou dokumentaci a dalsi
dokumentaci vyplyvajici ze zvlastnich pravnich predpisd; pracuje s informacnim
systémem zdravotnického zafizeni — PC DOKTOR; pfijima a registruje nové pacienty
(zapisuje osobni udaje, kontroluje zdravotni pojisténi, zapisuje anamnézy, registraci
a dispenzarizaci pacientl); méfi vahu, vySku a krevni tlak pacientl; zada pacienty
o vypliiovani Dotazniku pro pacienta ohledné jejich spokojenosti se zdravotnickym
zarizenim; objednava pacienty na vysSetfeni; komunikuje s pacienty v ramci svych
kompetenci; obsluhuje kostni denzitometr a pfipravuje provoz denzitometrického
pracovis§té; dodrzuje predpisy o ochrané zdravi pfed ionizujicim zafenim (provadi
a vyhodnocuje zkouSky provozni stalosti zdroji ionizujiciho zafeni; zajiStuje, aby
ozareni nebylo v rozporu se zasadami radiacni ochrany, podili se na jeji optimalizaci,
v€. zabezpec€ovani jakosti); dodrzuje predpisy povinné micenlivosti o zdravotnim stavu
pacientu; poskytuje informace pacientim o pribéhu denzitometrického vySetfeni
v souladu se svou odbornou zpUsobilosti; pfipadné pokyny Iékafe; vySetfuje kostnim
denzitometrem; analyzuje a zpracovava vysledky denzitometrickych vySetfeni; ma na
starosti archivaci dat a zadanek k denzitometrickému vySetfeni; zaklada a sdéluje
vysledky  denzitometrického  vySetfeni; vydava recepty; ultuje  vykony
k denzitometrickému vySetfeni pro zdravotni pojistovny; trvale zvySuje svoji kvalifikaci,
odborné znalosti a zpusobilosti; uklizi a dezinfikuje pracovisté; dba na dodrzovani
hygienicko-epidemiologického rezimu v souladu se zvlastnimi pravnimi pfedpisy a tfidi

nebezpelny a biologicky material. (G-CENTRUM Olomouc s. r. 0., 2011)

Pozice recepcéni spada pod nezdravotnicky personal firmy. Na této pozici zde
pracuji 3 zaméstnankyné&. Recepéni je prvnim kontaktem s pacientem, ovéfuje (popf.
opravuje) v8echny udaje o pacientovi a pomaha pfi orientaci po centru. Nabizi vyhody
¢i novinky. Objednava a pfeobjednava pfimo na recepci anebo telefonicky,
pfeobjednava klientky pfi ruSeni ordinovani lékare. Pfepisuje objednavky antikoncepce
z e-mailli, vydava recepty. Vybira poplatky, vede pokladni knihu a ma zodpovédnost za
vybranou finanéni hotovost. Zajistuje odeslani posty zdravotnického zafizeni, pfijima
béZnou i doporu€enou postu. Zveda telefon, popf. jej nasledné pFepojuje. V pfipadé
potieby zaklada vysledky a skenuje je do karty pacienta. Pfipadné pini ukony na pokyn
nadfizeného. Pfipravuje obcerstveni a zavér odpoledni pracovni smény uklizi
kuchynku. (G-CENTRUM Olomouc s. r. 0., 2011)
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Ve funkci uklidu jsou zaméstnany dvé uklizeCky, které provadi uklid veskerych
prostor zdravotnického zafizeni v€. administrativy, uklid se fidi dezinfek¢nim Fadem.
Zaméstnankyné pini pfikazy vedouci sestry a vedouciho lékafe; provadi tfidéni
a odnos odpadu; manipuluji s nebezpeénym a biologickym materialem a pravidelné
informuji vedouci sestru 0 mnozZstvi tohoto odpadu k zajisténi jeho likvidace odbornou
firmou. Dale informuji pribézné vedouci sestru o stavu zasob disticich a dezinfek&nich
prostiedkl a dalSich pfedméta nutnych pro uklid a sanitaci prostor a eviduji uklid podle
knihy sanitace. Tato pozice spada ve firmé pod nezdravotnicky personal. (G-
CENTRUM Olomouc s. r. 0., 2011)

Ve funkci udrzby, zahrnuté do nezdravotnického personalu, je zaméstnan jeden
zaméstnanec. Mezi jeho pracovni Cinnosti patfi: udrzba prostoru firmy, drobné opravy
a udrzba dle pokynu vrchni sestry, diagnostika zavad a navrh jejich feSeni, zajisténi
planovanych oprav dle dohody s vrchni sestrou a dohled na uklidové prace v pfipadé
oprav, které si je vyZzaduji. (G-CENTRUM Olomouc s. r. 0., 2011)

Ve funkcich managera centra, spravy sité a uéetni se vyuziva outsorcingu, tedy
vyClefiovani nebo externiho zajisténi. V praxi to znamena vy¢lenéni sluzeb, procesu
nebo zdroju (zejména ICT ¢&i infrastruktury) a cinnosti mimo organizaci formou
dlouhodobého smluvniho vztahu. (Outsorcing-online) Na kazdé z téchto pozic ve firmé

pracuje jedna osoba.

Firma zaméstnava jednu zaméstnankyni na pozici administrativni pracovnik.
Pracovnik ma na starosti administrativni zajisténi a spravu evidence zdravotnickych
prostfedk(; administrativni zajisténi a spravu systému zvani pacientek na preventivni
prohlidky; administrativni zajisténi a spravu osobnich slozek zaméstnancy;
administrativni  zajiSténi a spravu seznamU dodavatell a odbérateld firmy;
administrativni zajisténi a spravu registru smluv; spravu evidence odpadu; asistentské
prace pro jednatele; asistentské prace pro manazera centra; evidenci pfichozi posty
ajeji distribuci; odesilani poStovnich zasilek; pravidelné skenovani zdravotni
dokumentace; pofizovani ucetnich dokladd do ucetniho systému a skartace
vyfazenych dokladu. V pfipadé potfeby funguje jako zastup za pozici recepéni. Pozice
administrativniho pracovnika spada pod nezdravotnicky personal firmy. (G-CENTRUM
Olomouc s. r. 0., 2011)

Posledni pracovni funkci je funkce koordinatora klinickych studii. Firma na této

pozici zaméstnava 2 zaméstnankyné. Koordinatorky se fidi plathym protokolem dané
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studie. Jejich ukolem je vedeni administrativy (zapis udaju do elektronického systému);
edukace pacient(; screening, randomizace a nasledna péce o pacienty; komunikace
s pacienty; pfiprava medikace a jeji predani pacientim; ucast na setkanich clenu
studijnich tymu a iniciacnich schlzkach; pfipadna pfiprava na audit. (G-CENTRUM
Olomouc s. r. 0., 2011)

5.2 Analyza aktualniho adapta¢niho procesu ve firmé

Pfed samotnou tvorbou adaptacnich pland bylo potfeba zjistit aktualni stav
adaptacniho procesu ve firmé, zjistit, jak jej vnimaji sou¢asni zaméstnanci. Ke zjisténi
aktualniho adaptacniho procesu ve firmé byla zvolena metoda dotaznikového Setfeni.
Na pokyn majitele firmy byl vytvofen dotaznik (viz Pfiloha A), ktery byl nasledné
v tiSténé formé distribuovan mezi zaméstnance vSech forem Uvazkul, véetné téch, ktefi
jsou zaméstnani na dohodu o provedeni prace. Pfed samotnou realizaci vyzkumného
Setfeni byli zaméstnanci osloveni majitelem firmy prostfednictvim interni firemni poSty,
kde jim byla vysvétlena potieba jejich spoluprace a zapojeni do vyzkumu a byla jim
sdélena informace o anonymité dotazniku. Pfedpokladem bylo, Zze anonymni forma
dotazniku poskytne respondentdm lepSi moznost k otevienosti a upfimnému vyjadreni,
coz v tomto pfipadé bylo pro vyzkum zasadni. Po konzultaci s personalistkou se pred
samotnou distribuci dotaznikd uskutec€nila jesté tzv. pilotni studie, které se zucastnili
4 zaméstnanci riznych pracovnich pozic, aby byla nasledné zajisténa pfipadna revize
Spatné zformulovanych otazek, se kterymi by pfi vyplfiovani nasledni respondenti mohli
mit problém. MenSi nesrovnalosti byly napraveny a docillo se tak maximalni

srozumitelnosti dotazniku. Sbér dat probihal v prvni poloviné ledna roku 2017.

Dotaznik vyplnilo 30 respondentl, obsahoval celkem 30 otazek, z nichz prvnich
7 byly otazky kontaktni, rozliSovaly pohlavi, vék, nejvyssi dosazené vzdélani, pracovni
pozici, formu pracovné pravniho vztahu, po€et odpracovanych hodin tydné a celkovy
poCet zaméstnani. DalSi otadzky byly cilené zvoleny tak, aby byl zjistén aktualni stav
adaptacniho procesu. V posledni otazce méli respondenti moznost vyjadfit své nazory

k dané problematice, tuto moznost vSak zadny z respondentl nevyuzil.

Pro potfeby nasledného zpracovani kvalithiho adaptacniho procesu bylo vybrano
10 otazek, které dosavadni adaptacni proces a fungovani firmy z pohledu
zaméstnancu charakterizovaly. Na ostatni otédzky respondenti odpovidali témér
identicky a neslo z nich vyvodit zadné vétsi zavéry, které by dopomohly ke zkvalitnéni

procesu adaptace. Pro analyzu pohledu na sou€asny adaptacni proces byly vybrany
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2 oteviené otazky, v nichz méli respondenti oteviené psat svij nazor, 4 uzaviené, kde
vybirali z danych moznosti a 4 polooteviené, u nichz byli pozadani, aby napsali divod
pfipadné odpovédi nebo dodali néjakou informaci navic, u jedné z otazek mohli

respondenti oznadcit vice odpovédi.

Zpracovani dat, které byly ziskany dotaznikovym Setfenim, bylo provedeno pomoci
pocitacovych programl Excel a Word. Vysledky Setfeni byly zpracovany do tabulek dle
poctu respondentd, ktefi jako odpovéd zvolili danou moznost a nasledné jeho vyjadreni
v procentech. U vétSiny otazek (kromé otazek otevienych) byl vytvofen vyse€ovy graf,
jehoz hodnoty byly vyjadfeny v procentech. Vysledky analyzy aktualniho adaptaéniho

procesu byly nasledujici:

Otazka €. 8): Byla Vam ve firmé na zac¢atku Vaseho pusobeni pridélena osoba
(mentor), ktera Vas provazela adaptaénim procesem a poskytovala informace,

pokud Vam nebylo néco jasné?

Tabulka 1: Vyuziti mentoringu v pribéhu adaptacniho procesu

Odpovéd’ Pocet respondenti Vyjadreni v %
Ano 17 57 %
Ne 13 43 %

Zdroj: Adriana Jemelkova, 2017 (vlastni vyzkum)

Graf 1: Vyuziti mentoringu v pribéhu adapta¢niho procesu

Byla Vam ve firmé na zacatku Vaseho plisobeni pfidélena
osoba (mentor), ktera Vas provazela adaptacnim procesem
a poskytovala informace, pokud Vam nebylo néco jasné?

4 Ano

HNe

Zdroj: Adriana Jemelkova, 2017 (vlastni vyzkum)
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Z tabulky a grafu vyplyva, Ze vice nez poloviné respondentl (57 %), byl v ramci jejich
zapracovani do firmy pfidélen mentor. 43 % respondentl v pribéhu adaptacniho

procesu byli nuceni pomoci si sami.

Otazka ¢. 11): Byl/a jste seznamen/a s rozsahem a délkou adaptacniho
procesu?

Tabulka 2: Seznameni s rozsahem a délkou adapta¢niho procesu

Odpovéd Pocet respondentt Vyjadreni v %
Ano 10 34 %
Ne 7 23 %
Nevim/nevzpominam si 13 43 %

Zdroj: Adriana Jemelkova, 2017 (vlastni vyzkum)

Graf 2: Seznameni s rozsahem a délkou adaptacniho procesu

Byl/a jste seznamen/a s rozsahem a délkou adapta¢niho
procesu?

HAno
HNe

@ Nevim/nevzpominam si

Zdroj: Adriana Jemelkova, 2017 (vlastni vyzkum)

Moznost ,Ano“ zvolilo 34 % respondentd, ktefi zhodnotili, ze s rozsahem a délkou
adaptaéniho procesu byli seznameni. 23 % respondentd odpovédélo, ze jim adaptacni
proces, jeho rozsah a délka pfedstaven nebyl. VétSina (43 %) z respondentt si vSak na

seznameni s jejich adaptacnim procesem vibec nevzpomnéla nebo o ném nevédéla.

45



Otazka ¢. 12): Byl Vam pii nastupu a vramci adaptaéniho procesu

predstaven adaptacéni plan?

Tabulka 3: Pfedstaveni adaptacniho planu

Odpovéd Pocet respondentt Vyjadreni v %
Ano 9 30 %
Ne 10 33%
Nevim/nevzpominam si 11 37 %

Zdroj: Adriana Jemelkova, 2017 (vlastni vyzkum)

Graf 3: Predstaveni adaptacniho planu

Byl Vam pfi nastupu a v ramci adaptacniho procesu
predstaven adaptacni plan?

4 Ano
HNe

@ Nevim/nevzpominam si

Zdroj: Adriana Jemelkova, 2017 (vlastni vyzkum)

30 % respondentl, tedy nejméné, odpovédélo, Ze s adaptacnim planem
seznameni byli. 33 % respondentl odpovédélo, Ze jim adaptaCni plan pFedstaven
nebyl. Nejvyssi poCet respondentl (37 %) si opét na seznameni s jejich adaptacnim

procesem vibec nevzpomnél nebo o ném nevédél.
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Otazka €. 13): Vnimate adaptacni proces nového zaméstnance ve firmé jako

naroény?

Tabulka 4: Naro¢nost adaptacniho procesu ve firmé

Odpovéd Pocet respondentt Vyjadreni v %
Je zcela nenaroc¢ny 5 17 %
Je nenaroény 18 60 %
Je narocny 5 17 %
Je mimofadné naro¢ny 2 6 %

Zdroj: Adriana Jemelkova, 2017 (vlastni vyzkum)

Graf 4: Naro¢nost adaptacniho procesu ve firmé

Vnimate adaptacni proces nového zaméstnance ve firmé
jako narocny?

i Je zcela nenarony
® Je nenarocny
i Je narocny

& Je mimofadné narocny

Zdroj: Adriana Jemelkova, 2017 (vlastni vyzkum)

Z grafu vyplyva, Ze nejvice respondentl (60 %) zhodnotilo adaptacni proces ve
firmé& jako nenaroCny. Naopak nejméné respondenti (6 %) zvolilo hodnoceni
adaptacniho procesu ve firmé jako mimofadné naro¢ny. 17 % respondentl zhodnotilo
souCasny adaptacni proces novych zaméstnancl jako zcela nenaroCny. V pfipadé
zvoleni moznosti naro€ného adaptacniho procesu, méli respondenti uvést konkrétni

pfiklad. Tuto moznost zvolilo 5 dotazovanych, coz je zminénych 17 % z celkového
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poctu 30 respondentt. Duvody oznaceni adaptacniho procesu jako narocného byly

u respondentd nasledujici:

Tabulka 5: Divody pro oznaceni adapta¢niho procesu jako naroéného

Davody naroéného adaptaéniho procesu

hodné informaci

pro nového zaméstnance je zde mnoho informaci najednou, mize byt zmateny, délat chyby

zvladnuti dokumentace

novy PC systém, prace v plném provozu (zaskoleni)

velké mnozZstvi informaci, slozitost postupu, zaskolovani v provozu

Zdroj: Adriana Jemelkova, 2017 (vlastni vyzkum)

Otazka €. 16) Pomohla Vam k zapojeni do kolektivu néjaka spoleéna aktivita
¢i akce poradana firmou?

Tabulka 6: Pomoc spole¢né aktivity pfi zapojovani do kolektivu

Odpovéd Pocet respondentt Vyjadieni v %
Ano, pomohla. 24 83 %
Ne, nepomohla. 0 0%
Zadné neprobihaly. 3 10 %
Neucastnim se jich. 2 7%

Zdroj: Adriana Jemelkova, 2017 (vlastni vyzkum)
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Graf 5: Pomoc spole&né aktivity pfi zapojovani do kolektivu

Pomohla Vam k zapojeni do kolektivu néjaka spoleéna
aktivita ¢i akce poradana firmou?

4 Ano, pomohla.
# Ne, nepomohla.
& Z4dné neprobihaly.

i Neucastnim se jich.

Zdroj: Adriana Jemelkova, 2017 (vlastni vyzkum)

VétSina respondent(, tedy 83 % uvedlo, Ze jim spoleCna aktivita ¢i akce pofadana
firmou k zapojeni do kolektivu pomohla. 10 % respondentd odpovédélo, Zze v dobé
jejich adaptace Zadné spole¢né akce neprobihaly. 7 % respondentd uvedlo, Ze se
seznamovacich akci neucastni. MozZnost, Ze jim spole¢na akce k zapojeni do kolektivu
nepomohla, nezvolil Zaddny z respondentu, proto je moznost uvedena pouze v legendé

ke grafu.

Otazka ¢. 17): Setkal/a jste se v pribéhu Vaseho adaptacniho procesu

s nezajmem a neochotou ze strany Vasich spolupracovnikt?

Tabulka 7: Nezajem a neochota ze strany spolupracovniku

Odpovéd Pocet respondentt Vyjadreni v %
Ano 1 3%
Ne 24 80 %
Vyjimeéné 5 17 %
Vlastni odpovéd 0 0%

Zdroj: Adriana Jemelkova, 2017 (vlastni vyzkum)
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Graf 6: Nezajem a neochota ze strany spolupracovnik

Setkal/a jste se v priibéhu Vaseho adaptacniho procesu
s nezajmem a neochotou ze strany Vasich spolupracovnika?

3%

HAno
HNe

i Vyjimecné

Zdroj: Adriana Jemelkova, 2017 (vlastni vyzkum)

Z grafu vyplyva, ze 80 % respondentl se v prubéhu jejich adaptaéniho procesu
nesetkalo se situaci, Ze by se jim spolupraci nebyli ochotni v pfipadé potfeby vénovat.
17 % respondentl se s touto situaci setkalo vyjimecné. Jeden respondent odpovédél,

Ze se s touto situaci setkal, dle pokynu mél tedy uvést konkrétni pfiklad. Jeho odpovéd

znéla:

Tabulka 8: Pfiklad projevu nezajmu a neochoty

Priklad projevu nezajmu a neochoty ze strany spolupracovnikt

»\Nereagovani na zpravy SMS, kdyZ jsem potfebovala se néco dozvédét.”

Zdroj: Adriana Jemelkova, 2017 (vlastni vyzkum)
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Otazka ¢. 19): V jakych pracovnich oblastech u sebe vidite rezervy?

Tabulka 9: Rezervy v pracovnich oblastech

Moznosti Pocet respondentt Vyjadreni rezervy v %
PC gramotnost (obecna) 5 11 %
Znalost prace se softwarem 3 6 %
PC DOKTOR

Systém kédovani vykonl 4 9%
v PC DOKTOR

Dodrzovani pracovnich postupt 0 0%
Znalost internich smérnic a nafizeni 7 15 %
Komunikaéni dovednosti 2 4%
Zvladani stresu 2 4%
Interpersonalni (mezilidské) konflikty 2 4%
Znalost cizich jazyku 22 47 %

Zdroj: Adriana Jemelkova, 2017 (vlastni vyzkum)

Graf 7: Rezervy v pracovnich oblastech

V jakych pracovnich oblastech u sebe vidite rezervy?

@ Obecna PC gramotnost

H Prace se softwarem PC DOKTOR

11 Systém kodovani vykonu v PC DOKTOR
# Dodrzovani pracovnich postupt

E Znalost internich smérnic a nafizeni

4 Komunikaéni dovednosti

H Zvladani stresu

u Interpersonalni konflikty

i Znalost cizich jazyku

Zdroj: Adriana Jemelkova, 2017 (vlastni vyzkum)
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U této otazky méli respondenti zvolit vSechny oblasti, které jim ¢ini problémy.
Vyzkumnym Setfenim bylo zjisténo, Ze nejvétSim uskalim v pracovnich oblastech je
znalost cizich jazyku, ktera tvofila 47 % z celkového poctu nabizenych moznosti. Za ni
nasledovala znalost internich smérnic a nafizeni tvofici 15 %, nasledné obecna PC
gramotnost s 11 %, systém kédovani vykond v PC DOKTOR s9 % a prace se
softwarem PC DOKTOR s 6 %. U oblasti: komunika¢ni dovednosti, zvladani stresu
a interpersonalni konflikty byl stejny podil procent a to 4 %. Nasledné& méli respondenti
uvést, ve kterych oblastech by uvitali dalsi vzdélavani. Zareagovalo celkem 5
respondentl, z nichz vSichni zvolili cizi jazyk, jeden z nich kromé jazykl( zvolil jesté

interpersonalni konflikty, interni smérnice a nafizeni a zvladani stresu.

Otazka €. 22): Setkal/a jste se v ramci adaptaéniho procesu s tim, ze byste
neziskal/a dulezité informace, jejichz znalost méla pfimy vliv na vykon Vasi

prace?

Tabulka 10: Nedostatek dulezitych informaci

Odpoveéd Pocet respondentt Vyjadieni v %
Ano 2 7%
Ne 28 93 %

Zdroj: Adriana Jemelkova, 2017 (vlastni vyzkum)

Graf 8: Nedostatek dilezitych informaci

Setkall/a jste se v ramci adaptaéniho procesu s tim, ze byste
neziskal/a dllezité informace, jejichz znalost méla vliv na
Vasi praci?

7%

M Ano

ENe

Zdroj: Adriana Jemelkova, 2017 (vlastni vyzkum)
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Diky vyzkumnému Setfeni bylo zjisténo, Zze 93 % respondentl se nesetkalo se
situaci, ze by v pribéhu adaptacniho procesu ziskalo nedostatek dalezitych informaci,

ktery by nasledné mél vliv jejich pracovni vykon. 7 %, tedy 2 respondenti se s touto

situaci setkali. Tuto situaci méli v dotazniku konkretizovat. Jejich odpovédi znély:

Tabulka 11: Nedostatek dlezitych informaci zjisténych v priibéhu adaptace

Situace, kdy nedostatek informaci ovlivnilo vykon prace respondentu

»Vykazovani oCkovani pojistovné.*

.Nepamatuji se, o co slo.”

Zdroj: Adriana Jemelkova, 2017 (vlastni vyzkum)

Otazka €. 23): Uved'te prosim, jak vnimate pracovni podminky ve firmé nyni

v porovnani s obdobim Vasi adaptace.

Tabulka 12: Zaznamenané zmény v adaptacnim procesu dfive a nyni

Zaznamenané zmény v pribéhu celého plisobeni zaméstnanci ve firmé

DRIVE NYNi

dobré skvélé
dobré vynikajici
Alenka v fisi divl rutina

V situacich, kdy se vyskytovaly néjaké
problémy, trvalo delSi dobu, nez byly vyfeSeny

nebo vyfeSeny nebyly.

Po pfichodu Mgr. Volfové je zde rychlé FeSeni
problému, diky spoleénym akcim jsou lepSi

vztahy v kolektivu.

Vétsi chaos, ale lepsi, teplejsi klima, asi lepSi
vztahy vertikalné i horizontalné. Vice

seminail, mimopracovnich aktivit

Jasnéjsi pravidla, malo odborné prace, malo

kompetenci.

Moderni, bezpecné a pfiznivé prostiedi.

PratelstéjSi kolektiv. Manazer, se kterym

funguje zpétna vazba.

Zdroj: Adriana Jemelkova, 2017 (vlastni vyzkum)




Jelikoz ve vyzkumu byla zvolena oteviena forma otézek (aby méli respondenti
moznost se plné vyjadrit), nebylo mozné u této otazky pouzit grafické znazornéni
vysledku. Proto byla ziskana data zapsana do tabulky. Pouze 6 respondenti se
k tématu plné vyjadfilo. Zbytek vzorku, tedy 24 respondentl udali, Ze adaptacni proces

vnimaji jako stejny a neshledavaji v ném zadné rozdily.
Otazka ¢. 28): Kdybych byl/a majitelem firmy, co bych zménil/a?

Tabulka 13: PoZzadované zmény ve firmé

Zmény, které by podle respondenti mél majitel firmy provést

Plus jedna sestra jen na brani telefonu.

PFidala bych barel s vodou do ¢ekaren, véSaky na WC, vice komunikace se zaméstnanci.

Vice spole€nych akci. Kazdy vzdy potfebuje, tzn. plat.

Koufreni.

Systém benefitl jako pocit motivace, snaha o klima.

Vice edukacnich letakd nasi firmy.

Pristup majitele firmy.

Zakazala bych koufeni v pracovni dobé. Mozna pulhodinovou prestavku na obéd.

Zdroj: Adriana Jemelkova, 2017 (vlastni vyzkum)

V tomto pfipadé byla opét zvolena oteviena forma otazek, jelikoz se predpokladalo,
Ze odpovédi na tuto otazku budou velmi individualni. Ziskana data tedy byla rovnéz
zapsana do tabulky. K otazce se vyjadfilo 8 respondentll, ostatni respondenti otazku
vynechali.

5.2.1 Identifikace slabych mist sou¢asného adaptacniho procesu

V prvni &asti vyzkumu byl odhalen problém tykajici se vyuziti mentoringu
v pribéhu adaptacniho procesu. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze 43 %
respondentt nebyl v pribéhu jejich adaptacniho procesu pfidélen mentor, byli tedy

nuceni si v pfipadé potizi ¢i nejasnosti pomoci sami, dalo by se tedy fici, ze byli
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,wvhozeni do vody“. Tento pfistup neni pro firmu pfili§ vyhodny, pracovni vykon nového
pracovnika je tak malo efektivni, jelikoZz nad praci musi hodné pfemyslet, popfipadé
ztraci Cas tim, Ze musi vyhledat nékolik spolupracovnikl, nez se dozvi pozadovanou
odpovéd, nebo ji nevyhleda, da na svlj rozum, a tak mize délat chyby, jeho pracovni
vykon prace je tak neefektivni a v neposledni fadé to pro samotného zaméstnance
muze znamenat velky stres, ktery mize dospét az k jeho odchodu ze zaméstnani. Je
tedy potfeba, aby byli pro jednotlivé pracovni pozice urCeni mentofi z Fad
nejzkusSenégjSich zaméstnancl na dané pozici, ktefi k vykonu mentora budou mit
vhodné predpoklady, vyzralou osobnost a zaroven budou ochotni prfedavat své

zkuSenosti novym zaméstnancim.

Nasledné bylo zjisStovano, zda byli zaméstnanci seznameni s rozsahem a délkou
jejich adaptaéniho procesu. BohuzZel byl adaptacni proces predstaven pouze deseti
respondentim. VétSina z respondentl uvedla, Zze o tom nevi nebo si nevzpominaji.
Z vyzkumu tedy vyplynulo, ze tato ¢ast zaméstnancu se s pojmem ,adaptacni proces*
setkala poprvé az béhem dotaznikového Setfeni. Stejny problém se vyskytl
i u predstaveni adaptaéniho planu, kdy 10 respondentll odpovédélo, Ze jim
adaptacni plan vibec nebyl pfedstaven a 11 respondentl si na seznameni s nim
nevzpomina. Novy zaméstnanec musi znat délku arozsah svého adaptacniho
procesu. Proto byly vytvofeny takové adaptaéni plany, diky nimz budou mit novi

zaméstnanci jejich adaptacni proces jasné stanoveny.

Cenné informace byly zjistény pfi dotazovani na naroénost adaptaéniho procesu
ve firmé, pfi némz jej 2 respondenti oznadili za mimofadné naroCny. Respondenti
nasledné byli dotazovani i na konkrétni divody shledani adaptacniho procesu jako
naroéného. Slo o 5 respondenttl, ktefi zhodnotili, Ze shledavaji adaptaéni proces ve
firmé& naroCnym. V tomto pfipadé Slo konkrétné o adaptacni proces u nelékarského
zdravotniho personalu a u pozice recepcni. Respondenti se shodli, Zze divodem je
zpoCatku velké mnozstvi informaci, které jsou na nové zaméstnance v jednu chuvili
kladeny, coz muze veést k jejich ,zmatenosti“ a chybam. Dale jako problém uvedli
zasSkolovani v plném provozu, zvladnuti dokumentace, slozitost postupu a zvladnuti

prace s novym PC systémem (software PC DOKTOR).

Vétsina respondentl (83 %) uvedla, Ze jim vramci jejich adaptacniho procesu
pomohla k zapojeni do pracovniho kolektivu spoleéna aktivita i akce, kterou pofadala

firma. Z vyzkumu vyplynulo, ze by mélo byt pamatovano na to, Ze poradani
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spoleénych firemnich akci mize novému zaméstnanci pfi jeho adaptaci do
kolektivu velmi pomoci. Nejde pouze o aklimatizaci nového zaméstnance, spolecné

zazitkové akce a teambuilding pomahaji stmelovat cely pracovni tym firmy.

Co se tyCe zajmu a ochoty stavajicich zaméstnancu vénovat se v pfipadé potreby
novym zaméstnancim, nebyly zjistény zadné vétsi problémy. 5 respondentu urcilo, Ze
kolegové projevovali nezajem nebo neochotu se jim vénovat pouze vyjimeé&né. Jeden
respondent odpovédél, Ze se stouto situaci setkal a uvedl, Zze S§lo konkrétné
0 nereagovani na SMS zpravy, kdyz bylo tfeba zjistit néjakou informaci. V tomto
pfipadé by mohl pomoci pravé jiz zminéné pfifazeni mentora, ktery bude mit pfesné

instrukce, jak s novym zaméstnancem pracovat.

Nasledné byly zjiStovany problémové oblasti, které &ini zaméstnancum dosud,
tedy i po ukon&eni procesu adaptace, problémy. Mezi nejvice problémové oblasti se
zafadila znalost cizich jazyku, kterou zvolilo 22 respondentl, coz vSak neni pfilis
velkym problémem, jelikoz se pfi pfijimacim Fizeni znalost cizich jazyk( nepozaduje.
Situace, kdy pfijde do zafizeni pacient ¢i pacientka hovofici cizim jazykem, v zafizeni
nastava malokdy. Pro maximalni komfort pacientll a pacientek by vSak bylo tfeba
zaridit takové podminky, aby byl vZzdy pfitomen zaméstnanec, ktery ovlada alespori
anglicky jazyk. Nasledné bude tfeba se zaméfit na nezbytnou znalost internich
smérnic a nafrizeni, které dle vyzkumu nezna 7 z dotazovanych. U péti respondentut
se objevil problém s obecnou PC gramotnosti, ktera je vSak potfebnou u vétSiny
pracovnich pozic. Systém kédovani vykonu v programu PC DOKTOR ¢ini problémy
Ctyfem dotazovanym, tfem lidem pak znalost prace s timto softwarem, na ktery by i dle

pfedchozich zjisténi bylo tfeba zafidit v ramci adaptaéniho procesu specialni Skoleni.

V ramci adaptacniho procesu u dvou dotazovanych respondentl nastala situace,
kdy nedostatek podanych informaci nasledné pfimo ovlivnil vykon jejich prace.
Jeden z respondentl si vS8ak nevzpomnél, o jakou situaci konkrétné Slo. U druhého
nastal problém pfi vykazovani o¢kovani pojistovné. V tomto pfipadé by bylo opét tfeba
vhodné zvolit mentora, ktery by novému zaméstnanci podal plné informace o vykonu

jeho prace.

Respondenti byli pozadani o srovnani pribéhu adaptacniho procesu dfive a nyni.
Z vyzkumu vyplynulo, Ze zaméstnanci nyni shledavaji adaptacni proces lepsSim, nez byl

v dobé jejich adaptacniho procesu. Divodem podle nich byl pfevazné nastup nové

56



kolektiv v souvislosti se spoleénymi firemnimi aktivitami. V jednom pfipadé Slo spiSe
0 negativni zménu — dfive byl ve firmé vétsi ,chaos®, ale udajné zaroven i teplejsi
klima, lepSi vztahy mezi zaméstnanci, vice seminafll a mimopracovnich aktivit; oproti

tomu jsou dnes stanovena jasnéjsi pravidla, ale malo kompetenci a odborné prace.

Posledni zasadni otazkou firmy byl nazor zaméstnancud na pozitivni zmény ve
firmé. K tomuto tématu se vyjadfilo 8 respondentd, zbyli by Zadné zmény neprovadéli,
jelikoz jsou s firmou spokojeni tak, jak funguje nyni. Respondenti vyjadfujici se ke
zménam uvedli, ze by bylo tfeba, aby na sméné byla jedna sestra navic, ktera by
pouze zvedala telefony; stanovili by systém benefiti jako motivaci; snazili by se
vytvaret klima; zmeénili by pfistup majitele firmy a jeho komunikaci se zaméstnanci; ve
dvou pfipadech se respondenti shodli na potfebu zakazu koufeni; dalSi z respondentt
by zvysil poCet spole¢nych akci a plat; pfidali by také vice edukaénich materiala firmy;

do ¢ekaren by pfidali barel s vodou a na WC pro pacienty by pfidali véSaky na kabelky.
5.2.2 Kvantifikace ztrat plynoucich ze zjisténych nedostatku

Pro nastin finanénich nakladd, které jsou vynalozeny vramci adaptacniho
procesu, byl zvolen vzorek |ékafské pozice ve firmé, protoze velké naklady jsou ve
firmé spojené obzvlasté s nastupem nového lékafského personalu. Provedena byla
analyza vSech nakladu, které firma musi vynalozit na nového lékafe od naboru az do
ukonceni tfimésicni zkusebni doby a nasledného zafazeni do plného pracovniho
procesu. Naklady byly rozdéleny do tabulky (viz Pfiloha B) na obdobi pfed nastupem
nového |ékafe, tedy na vybérové fizeni, dale na dobu, kdy se Iékaf proSkoluje
a nasledné byly pfipocitany naklady na specialni materialni zajisténi spojené
s vykonem jeho profese. Dale do vypoctu byla zahrnuta mzda béhem zkuSebni doby,

odména pro mentora a naklady na pofizeni pracovnich pomucek (viz Pfiloha C).
Po souctu Castek vysly naklady na Iékare celkem:

Tabulka 14: Celkové naklady spojené s ndborem nového lékaiského personalu

CELKEM:

Pouze ambulujici 1ékaF 204 250 — 244 250 K¢

Ambulant i operatér zaroven 226 750 — 266 750 Ké

Zdroj: Adriana Jemelkova, 2017 (vlastni vyzkum)

57



Z Tabulky 14 vyplyva, Ze naklady, které firma vynalozi v prubéhu zkuSebni doby
zaméstnancl, mohou byt razné. Zalezi na praci personalisty, ktera je spojena se
samotnym vyb&rovym fizenim a na kvalité a rozsahu zvolené inzerce. Castky uvedené
v tabulce jsou rozdéleny do dvou odliSnych pfipadu, které mohou nastat. Prvni pfipad
nastane, pokud novy lékaf bude pouze ambulovat a druhy, pokud bude zaroven
i operovat. Castky jsou rozdilné z toho diivodu, Ze se na operaénim sale nachazi velké
mnozstvi zdravotnickych prostfedkl, ke kterym je potfeba mit specialni Skoleni.
Obecné vsak plati, ze za Skoleni na kazdy zdravotnicky prostfedek vynalozi firma
1 500 K&.

DalSim zajimavym faktorem je mira fluktuace zaméstnancl, ktera byla
vypocitana za obdobi od 1. 1. 2011 do 31. 12. 2016 za vSechny zaméstnance
dohromady a nasledné pouze za lékafe. Lze tak zjistit, jak se v pfedchozich letech
lékarsky personal ve srovnani s ostatnimi pozicemi obménoval. Za sledované obdobi
firma zaméstnavala celkem 42 zaméstnancu na hlavni pracovni pomér, z nichz 17
z pracovniho poméru vystoupilo. S pomoci Udaji zevidence zaméstnanci
zaméstnanych na hlavni pracovni pomér byla vypoditana mira fluktuace za kazdy rok

zvlast.
K tomu byl pouZit vzorec:

Celkovy pocet rozvazanych pracovnich poméri v daném obdobi 100
X

Primérny poCet zaméstnanct v daném obdobi

Primérny pocet zaméstnancu v daném obdobi byl vypocitan jako aritmeticky
primeér zaméstnancu, ktefi byli ve firmé na zacatku kazdého roku — tedy k 1. lednu
a zaméstnancd, ktefi byli ve firmé zaméstnani ke konci kazdého roku — tedy k 31.
prosinci. Nasledné byl stejny vzorec pouzit i ke zjisténi miry fluktuace pouze

|ékarského personalu firmy.

Po dosaZeni do vzorce byla zjisténa mira fluktuace za v8echny zkoumané roky za

vSechny zaméstnance a za |ékare zvlast (viz Tabulka 15).
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Tabulka 15: Mira fluktuace zaméstnanct

VSichni zaméstnanci Pouze lékafri
2011 9,3 % 16,7 %
2012 34,1 % 15,4 %
2013 4,9 % 0 %
2014 13,6 % 11,1 %
2015 8,7 % 0%
2016 8,3 % 0 %

Zdroj: Adriana Jemelkova, 2017 (vlastni vyzkum)

Z Tabulky 15: Mira fluktuace zaméstnancu vyplyva, ze mira fluktuace ve firmé byla
v letech 2011-2016 vétSinou v obecné pfijatelné mife, vyjma roku 2012, kdy byla
fluktuace oproti obecnému priméru vice nez dvojnasobna. Stalo se tak z toho dlvodu,
ze se firma v roce 2011 stéhovala a rozSifovala a zaméstnala dvojnasobek personalu
oproti predeSlému roku. Potfebny pocet zaméstnanclh byl tedy pfecenén, a proto
v pribéhu roku 2012 dochéazelo k propousténi pro nadbytecnost, coz se projevilo mirou
fluktuace 34,1 %. V pfipadé lékafského personalu je mira fluktuace za sledované
obdobi niz8i nez celkova mira fluktuace za vSechny zaméstnance. Ve sledovaném
obdobi se ve firmé& celkem obménilo 11 Iékafli, coz je 26 % celkového personalu.
Tento vypocCet ukazuje, Ze je ve firmé velky pfedpoklad pro dlouhé setrvani jiz
zaméstnanych lékaru. Prispiva k tomu velkd mira motivace a optimalni pracovni

podminky lékard.

S nastupem nového lékare i dalSich zaméstnanci mlze byt spojena také vysoka
investice do vybaveni ordinace a do zdravotnickych prostfedkl, se kterymi lékar
pracuje, jako je napf. vysoce nakladny ultrazvuk €i kolposkop. V souvislosti s nastupem
nového personalu nejde pouze o ztraty financni, ale také materialni i Casové. Je tedy
nutné pfijimat pouze zaméstnance, u kterych je vysoka pravdépodobnost jejich
dlouhého setrvavani ve firmé, ke kterému nasledné pomlze motivovani zaméstnancu
a optimalni pracovni podminky. V tomto smyslu se zde objevuje vysoky tlak na
dostateCné kvalitni adaptacni proces, aby se zaméstnanec zapojil co nejdfive do

fungovani firmy a pIné pracoval.
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6 NAVRH NOVEHO ADAPTACNIHO PROCESU

S vyuzitim teoretickych poznatk(l z prvni ¢asti bakalarské prace a s ohledem na
zjisténé skute€nosti vztahujici se k sou¢asnému stavu adaptaéniho procesu ve firmé
G-CENTRUM Olomouc s. r. o. byly vypracovany navrhy adaptacniho procesu pro
jednotlivé pracovni pozice ve firmé& a nasledné byla provedena tvorba adaptacnich
planu. Cilem tvorby adaptacnich plant bylo efektivni zapojeni nového zaméstnance do
firmy. Pokud se firma bude timto adaptacnim procesem fidit, novy zaméstnanec by se
mél byt schopny rychleji zafadit na své pracovni misto a mezi nové kolegy a stat se tak

dfive jejim plnohodnotnym zaméstnancem.

Pfed samotnym nastupem nového zaméstnance do zaméstnani bude
s dostateCnou Casovou rezervou pfipraveno vybaveni jeho pracovniho prostoru
potfebnymi pomulckami. Nasledné bude pfedem peclivé zvolen odpovédny mentor,
ktery bude nového zaméstnance v pribéhu jeho adaptacniho procesu doprovazet.
Dale bude vSem zaméstnancim oznameno, ze do pracovniho kolektivu nastoupi novy
pracovnik, kterého bude potfeba pfFatelsky pfivitat. Novy pracovnik nasledné v 1.

pracovni den pracovnimu kolektivu bude postupné predstaven.

Adaptacni proces novych zaméstnanctl ve firmé G-CENTRUM Olomouc, s. r. 0. byl
rozdélen na dvé faze. Pficemz prvni faze by méla zacit vybé&rem nového zaméstnance,
kon it podpisem jeho pracovni smlouvy a naslednym nastupem do zaméstnani. Druha
faze by méla zacit nastupem a koncit ve chvili, kdy zaméstnanec zvladne samostatné
a efektivné pracovat a stane se pro firmu plnohodnotnym pracovnikem. Dokumentace
souvisejici s adaptaénim procesem nového zaméstnance obsahuje: Adaptacni list
pracovnika, jehoz pfilohou je Popis pracovni funkce, Nastup nového zaméstnance —
dokumenty a Skoleni; Adaptacni plan, ktery vytvafi personalista spolec¢né s pfimym
nadfizenym nového zaméstnance; Dotaznik hodnoceni adaptacniho procesu pro

zaméstnance a Hodnoceni adaptaéniho procesu pfimym nadfizenym.

Adaptacni list pracovnika bude uren vyhradné pro potfeby personalisty, pfimého
nadfizeného zaméstnance a zvoleného mentora. Popisuje jednotlivé ¢innosti, které by
meél zaméstnanec v pribéhu adaptacéniho procesu zvladnout; obsahuje ¢asovou
informaci, kdy bude &innost vykonavana a vymezuje, kdo je za tuto ¢innost odpovédny.

S jeho pomoci bude mozné kontrolovat prabéh adaptacniho procesu.
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Obrazek 3: Adaptacni list pracovnika

ADAPTACNI LISTPRACOVNIKA

G-CENTREUM Olomouc s.r.o.
Horni nam. 285/8, 772 00 Olomouc

Fijmeni

Jmeno

Mazev funkéniho mista

Den nastupu

Doba adaptace

Pfimy nadfizeny

Mentor

Popis pracovni funkce

viz priloha: FPopis pracovni funfice

Zedne:

Fotfebné dokumenty |,z priloha: Nastup nového zaméstnance - dokumenty a Skoleni

Cinnost O dpovédny pracovnik Termin Podpis Poznamigy

. . UEETNI,
Podpis dokumentu PERSONALISTA 1. den
OwEreni Oplnosti dodané
dokumentace PERSONALISTA 1. den
Fopis pracowni Sinnosti;
Seznameni s délkou adaptacniho
procesu; Sezndmeni s PERSONALISTA 1. den
adaptacnim planem
Vysvélleni provoznich systémi
[dochazkovy systém, stravng, PERSOMALISTA 1. den
rabezpedeni objektu)
Informace o firmé; seznameni s
ymitrnimi smérnicemi a firemni PERSOMALISTA 1. den
kulturou
Progkoleni BOZP a PO POVERE NA 0S0BA 1. den
Uvedenl zamesinance na PERSONALISTA 1. den
pracoviste s predstavenim rizik
Seznameni = kolegy PERSOMALISTA 1. den
Vstupni rozhowvor s nadiizenym L B _
(ocekavani, dle, stanoveni Ukolu PRINY NADRIZE WY 1. den
pro zkuiebni dobu)
Stanoveni mentora (vyber, PRIMY NADRIZENY 2. den
predstaveni)
Ukazka pracovnich postupd MENTOR 2 den
Rozhovor = personalistou a
mentorem, stanoveni planu pro PERSONALISTA, o 1. tikous
dalsl obdobi adaptace viz MENTOR pot.
Adaptacni plan
Zhodnoceni adaptace po 1 mésici PERSONALISTA po 1. mésic

(zaméstnanec obdra dotaznik)
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Vysledky

Zhodnoceni zaméstnance
pri mym nadiizenym po
konzultaci s mentoremza
Ucasti personalisty (podpora,
Senvis)

PRIMY NADRIZENY
MENTOR,
PERSOMALISTA

po 2. mésid

Vysledky

Vypinéni pisemnéha
hodnoceni zaméstnance

PRIMY MADRIZEMNY

2.5 mésice
po nastupu

Zhodnocen zaméstnance
primym nadiizenym po
konzuftaci = mentoremza
Ucasti personalisty (podpora,
Senyis)

Rozhaovor s personalistou,

PRIMY NADRIZENY,
MENTOR,

konec
ZkuSebni

zhodnocen’ ganoveni pland

piimim nadfizenym a PERSOMALISTA doby
mentorem anasledné

pro daldi obdobi

Zdroj: Adriana Jemelkova, 2017 (vlastni tvorba)

Béhem prvniho dne bude novy zaméstnanec seznamen srozsahem a délkou
adaptacniho procesu pomoci adaptaéniho planu (viz Pfiloha D) vytvofeného pfimym
nadfizenym a personalistou. Diky nému si mize zaméstnanec udélat pfedstavu o tom,
co by mél zvladnout v pribéhu jeho adaptace. Tento adaptacni plan bude podepsan ve

dvou kopiich, jednu obdrzi novy zaméstnanec spolecné s pracovni smlouvou.

V prabéhu adaptace budou jednotlivé vykonavané ¢innosti prokladané prabéznym
hodnocenim adapta¢niho procesu. Ktomu budou slouzit pribézné rozhovory mezi
zaméstnancem, pfimym nadfizenym, mentorem a personalistou. Po 1. mésici bude
zaméstnanec pozadan o vyplnéni Dotazniki hodnoceni adaptacniho procesu pro
zaméstnance, ve kterém se zaméstnanec bude moci k prubéhu adaptace vyjadfit. Na
konci zkuebni doby bude mit pfimy nadfizeny zaméstnance za ukol vyplnit Hodnoceni
adaptacniho procesu pfimym nadfizenym (viz Pfiloha E), na jehoz zakladé se na
poradé za ucasti pfimého nadfizeného, personalisty a mentora uskute¢ni zhodnoceni

zaméstnance a rozhodnuti o prodlouzeni &i ukonceni jeho pracovniho poméru.
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ZAVER

Pocate¢ni administrativa spojena s nastupem nového zaméstnance, vymezeni
oCekavani od pracovni pozice, uvitani zaméstnance, zapoceti vykonu jeho prace ve
firmé, to vSe a jeSté mnohem vice spada do procesu pracovni adaptace. Jde o velmi
dllezity proces, ktery je jednim z predpokladl efektivniho fungovani firmy. Neustala
komunikace se zaméstnanci, zpétna vazba a méfeni vykonnosti jsou Kkli€em
k dlouhovékosti firmy a stability zaméstnancl. Adaptacni proces sleduje cyklus rozvoje
zaméstnance od jeho vstupu do firmy a zahrnuje €innosti, které vedou zaméstnance
k postupné automatizaci pracovnich postupd a pIiného zaclenéni Clovéka do firmy.
Kazda faze adaptacniho procesu nového zaméstnance je dulezita. S vyhlidkou
k plnému zafazeni nového zaméstnance na jeho pracovni misto pomaha vytvaret
pfijemnou atmosféru a poskytuje pokyny nezbytné pro nového zaméstnance i pro

pracovniky zodpovédné za jeho adaptaci.

Autorku ke zpracovani bakalaiské prace na téma: ,Adaptaéni proces
nezdravotnickych, nelékafskych a Iékafskych profesi ve spoleCnosti G-CENTRUM
Olomouc” motivoval osobni zajem o danou problematiku a také realna potfeba jeho

zefektivnéni v dané firmé.

Jednim z cilG bakalafské prace bylo analyzovat stavajici adaptaéni proces ve firmé
G-CENTRUM Olomouc s. r. 0. Analyza byla provedena prostfednictvim dotaznikového
Setfeni. Respondenty byli zaméstnanci firmy, ktefi se v dotazniku vyjadfovali k prabéhu
jejich adaptacniho procesu i k aktualnimu fungovani firmy. Na zakladé vysledk( tohoto
Setfeni mohl byt naplnén druhy cil prace, kterym byla identifikace slabych mist
soucCasného adaptacniho procesu. K uréeni slabych mist aktualniho adaptacniho
procesu byly vybrany vhodné otazky z dotazniku, v jejichz odpovédich autorka
a vedeni firmy shledavali nejvétsi pfinos. Nasledné byly popsany konkrétni pfiklady
nakladi plynoucich z pfijeti |ékafského personalu pomoci provedeného vyzkumu

Z poc¢atku roku 2017.

Hlavnim cilem prace bylo navrhnout firmé novy adaptaéni proces, ktery byl
nasledné predan vedeni firmy. Formuléafe, které byly vytvofeny, budou realné vyuzity
pro pFisti nastupujici zaméstnance. V praxi je bude mozné doplnit o detaily vazané na
konkrétni pracovni pozici a na jedine¢nost nového zaméstnance. Firmé& bylo

doporu¢eno, aby do adaptaéniho procesu v pfipadé potfeby také vhodné
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zakomponovala potfebné kurzy a Skoleni (napf. v softwaru PC DOKTOR, se kterym
pracuji témeérf vSichni zaméstnanci). Pro udrzeni stavajicich zaméstnancl ve firmé bylo
doporu¢eno zafazeni vice teambuildingovych akci, Skoleni, kurz( apod. (jazyky, prace
s PC)
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Priloha A - Dotaznik

Vyzkumny dotaznik bakalarské prace

»Adaptaéni proces Iékarskych, nelékarskych
a nezdravotnickych pracovniki ve firmé G-CENTRUM

Olomouc*

Vazené kolegyné, vazeni kolegové

jsem studentkou bakalarského studijniho oboru Manazerska studia — Fizeni lidskych zdroj(
na Univerzité J. A. Komenského v Praze. V soudasné dobé zpracovavam bakalarskou praci
na téma: Adaptacni proces nezdravotnickych, nelékafskych a |ékafskych profesi ve
spolec¢nosti G-CENTRUM Olomouc. Timto bych Vas chtéla pozadat o vypInéni dotazniku,
ktery je soucasti vyzkumného Setfeni. Dotaznik se tyka souCasného stavu adaptacniho
procesu pracovnikd ve firmé, respektive jak probihalo Vase zaclefiovani na dané pracovni
misto ve firmé G-CENTRUM Olomouc s. r. o. Adaptaéni proces znamena adaptacni
socializaCni a vzdélavaci proces, ktery ma za cil usnadnit socializaci pracovnika do nového
pracovniho prostfedi (pfi nastupu do podniku, ev. pfi pfemisténi) a eliminovat eventualni

adaptacni stres vyvolany reakci na novou pracovni situaci.

Dotaznik je anonymni, jeho vysledky budou statisticky zpracovany, vyuzity pro potfeby mé

bakalaiské prace a nasledné pro navrh nového adaptacniho procesu ve firmé.

U otazek prosim vyberte pouze jednu odpovéd, pokud v zadani neni uvedeno jinak.

Dékuji Vam za Vas cenny €as a spolupraci pfi vyplnéni dotazniku

S pozdravem

Adriana Jemelkova

jemelkova@g-agency.eu

tel.: 737 969 027

Pokud mate jakékoliv dotazy, kontaktujte mne prosim.


mailto:jemelkova@g-agency.eu

1) VaSe pohlavi?

O Muz O Zena

2) Kolik je Vam let?

O 18-25 let O 26-35 let
O 36-50 let O 51-60 let
O 61 let a vice

v v

3) Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

O Zakladni O Stiedoskolské (vyuéni list)
O Stiedoskolské s maturitou O Stifedoskolské + specializace
O Vyssi odborné O Vysokoskolské - titul Bc.

O Vysokoskolské - titul Mgr., Ing., MUDT.

4) Ve firmé jste zaméstnan/a na pozici:
O Lékarsky personal (Iékai/ka)
O Nelékarsky personal (zdravotni sestra, por. asistentka, radiol. asistent)
O Nezdravotnicky personal (administrativni pracovnik, recepéni, koordinator
klinickych studii, uklizeCka, udrzbar)
5) V jakém pracovné pravnim vztahu jste ve firmé zaméstnan/a?

O HPP (hlavni pracovni pomér) O DPP (dohoda o provedeni prace)

6) Kolik hodin tydné ve firmé odpracujete?

O Méné nez 7 hod. O 7-12 hod.
O 13-18 hod. O 19-24 hod.
O 25 avice

7) Kolikaté Vase zaméstnani je prace v G-Centru?
O Prvni O Druhé
O Treti O Ctvrté

O Jiné (prosim dopliite)




8) Byla Vam ve firmé na za¢atku Vaseho pusobeni pridélena osoba (mentor), ktera
Vas provazela adaptaénim procesem a poskytovala informace, pokud Vam
nebylo néco jasné?

O Ano O Ne

Pokud jste na otazku odpovédél/a ,Ne*, pokracujte k otazce ¢&. 11.

9) Mentor na mé mél v pribéhu adaptacniho procesu dostatek ¢asu a projevoval
ochotu se mi vénovat.

O Zcela souhlasim O Souhlasim

O Nesouhlasim O Zcela nesouhlasim

10) Jak byste ohodnotil/a kvalitu informaci podanych od mentora.
O Vzdy mi dobfe poradil, vie jsem ihned pochopil/a.

O Stavalo se, Ze jsem mu nékdy nerozumél/a.
(uvedte prosim konkrétni priklad)

O Vétsinou jsem si musel/a vée zjistit sam/sama.

O Jiné (uvedte prosim)

11) Byl/a jste seznamen/a s rozsahem a délkou adaptaéniho procesu?

O Ano O Ne

O Nevim/nevzpominam si

12) Byl Vam pfi nastupu a v ramci adaptaéniho procesu predstaven adaptacni
plan?
(Adaptacni plan nam pomaha v ftom, co musime ze zacatku zvliadnout a v jakém

obdobi, napr. Skoleni, terminy, dovednosti - produkty, systémy firmy).

O Ano O Ne

O Nevim/nevzpominam si



13) Vnimate adaptacni proces nového zaméstnance ve firmé jako naroény?
O Je zcela nenaroény O Je nenaroény

O Je naroény (prosim uvedte, v &em)

O Je mimofadné narocny

14) Jak dlouho Vam trvalo, nez jste se adaptoval/a na Vasi pracovni pozici ve firmé
(tzn. byl/a jste schopny/a samostatné pracovat)?
O 1 mésic O 2-3 mésice

O 4-6 mésicl O vice nez 6 mésicl

15) Jak dlouho Vam trvalo szit se s kolektivem?
O P¥ijali mé ihned.
O zapadl/a jsem docela brzy.
O zapadl/a jsem brzy, s nékterymi jsem v3ak nevychéazel/a.
O Trvalo delsi dobu, nez jsem mezi kolegy zapadl/a.

O Doposud jsem se s pracovnim kolektivem nesZil/a.

16) Pomohla Vam k zapojeni do kolektivu néjaka spole¢na aktivita ¢i akce
poradana firmou?

O Ano, pomohla. O Ne, nepomohla.
O Zadné neprobihaly. O Neugastnim se jich.

17) Setkal/a jste se v pribéhu Vaseho adaptacniho procesu s nezajmem
a neochotou ze strany Vasich spolupracovnikt?

O Ano - prosim uvedte, v &em nezajem & neochota spogivala.

O Ne
O Vyjimeéné
O Vilastni odpovéd




18) Uvazoval/a jste v priibéhu adaptacniho procesu o odchodu z firmy?

O Ano (prosim uvedte divod)

O Ano, ale zustala jsem tu, protoZe jsem nemél/a jinou moznost.
O Ne, neuvaZzovall/a jsem, ale jisté chyby jsem pocitovala/a.

O Ne. Na pracovisti se mi libilo. Nemél/a jsem diivod takto uvaZovat.

19) V jakych pracovnich oblastech u sebe vidite rezervy?
Muzete zvolit vice odpovédi.

O PC gramotnost (obecna)

O Znalost prace se softwarem PC DOKTOR

O Systém kdédovani vykonti v PC DOKTOR

O Dodrzovani pracovnich postupl (hygiena rukou, uchovavani Iékd atd.)
O Znalost internich smérnic a nafizeni

O Komunikaéni dovednosti

O Zvladani stresu

O Interpersonalni (mezilidské) konflikty

O Znalost cizich jazykl

Pozn.: PFivitali byste v nékteré z téchto oblasti moznost dalSiho vzdélavani?

Prosim, uvedte:

20) Na koho se ve firmé nejéastéji obracite, mate-li néjaky problém ¢&i potiebujete
pomoci? (Oznadte maximalné 3 moznosti.) Obracim se na:

O Kolegy/kolegyné - lékare/lékarky O Recepéni
O Kolegyné - sestry O Ostatni
O Manazerku firmy O Nikoho

O Maijitele firmy



21) Stalo se, ze by Vam v priibéhu adaptaéniho procesu byly sdéleny informace, Vy
jste se nasledné setkali s tim, ze je to ve skute¢nosti jinak?

O Ne

O Ano (prosim uvedte, o co §lo)

22) Setkal/a jste se v ramci adaptacniho procesu s tim, ze byste neziskal/a dulezité
informace, jejichz znalost méla primy vliv na vykon Vasi prace?

O Ne

O Ano (prosim uvedte, o co $lo)

23) Uvedte prosim, jak vnimate pracovni podminky ve firmé nyni v porovnani
s obdobim Vasi adaptace?
Drfive:

Nyni:

24) Jak se vyrovnavate s nové prichozimi zaméstnanci do firmy?
O Rad/a se seznamuiji s novymi lidmi. Nové kolegy/kolegyné vitam.
O Nevadi mi. Trva mi vSak n&jakou dobu, nez se s nimi sZiji.
O Jsou mi Ihostejni.

O Nove pfichozi zaméstnanci mi vadi. Nemam rad/a zmény.

VI



25) Obraci se na Vas nové kolegyné/ kolegové s otazkami €i problémy?
O Ano, rad/a odpovim a poradim.
O Ano, ale obtéZuje mé to.
O Ne, neobraci.

O Neobraci, ale rad/a jim poslouzim svou zkusenosti a radou.

26) Jak hodnotite vztahy na pracovisti?

O Velmi dobré O Uspokojivé

O Dobre O Neuspokojivé

27) Co Vas motivuje ve firmé zistat?
Prosim urCete poradi dulezitosti nasledujicich faktord od 1 = nejdllezitéjsi do

5 = nejméné dulezité.

O Prace mé uspokojuje.

O Zaméstnani je blizko mista mého bydIisté.
O Kolektiv.

O Penize.

O Zaméstnanecké benefity.

28) Kdybych byl/a majitelem/majitelkou firmy, co bych zménila?

29) Je néco, co Vam ve firmé vadi?

Vi



30) Chtél/a byste k této problematice sdélit néco dalSiho?

VIiI



Priloha B - Propocet celkovych nakladi spojenych s prijetim nového Iékare ve
spolec¢nosti G-CENTRUM Olomouc s.r. o.

Vybérové fizeni:

Inzerce (noviny, internet) 20 000 — 50 000 K¢

Pohovor (mzda pro personalistu) 20 000 — 30 000 K¢

Nastup lékare:

Administrativni pfijeti Iékafe (viz pfiloha) 1 000 K¢
Vstupni Skoleni (viz pfiloha) 3 000 K&
Zaskoleni z obsluhy zdravotnickych prostfedkd v ambulanci (viz pF.) 4 500 K¢
Zaskoleni z obsluhy zdravotnickych prostfedkd na operacnim sale (viz pF.) 22 500 K¢

- pouze v pfipadé, Ze bude |ékaf operovat

Mzda IékaFe béhem zkusebni doby 141 750 K&

Odména pro mentora 9 000 K¢

Pofizeni pracovnich pomicek 5000 K&

CELKEM:

Pouze ambulujici Iékar 204 250 — 244 250 Ké
Ambulant i operatér zaroven 226 750 — 266 750 Ké

Zdroj: Adriana Jemelkova, 2017 (vlastni vyzkum)



Priloha C - Naklady na nového Iékare ve spoleénosti G-CENTRUM Olomouc s. r. 0.

Naklady spojené s naborem a prijetim nového lékare

Prijimaci fizeni:

Inzerce (noviny, internet) 20 000 — 50 000 K&
Pohovor (mzda pro personalistu) 20 000 — 30 000 K&
Nastup Iékare:

Administrativni pfijeti Iékafe (veSkeré dokumenty, které musi 1 000 K&
dodat):

aktualni CV,

doklad o nejvy§Sim dosazeném vzdélani,

Vvypis z rejstriku tresti /ne starsi 3 mésicdy,

osvédcéeni o zpusobilosti k vykonu zdravotnického povolani,
potvrzeni o Elenstvi v Iékarské komore,

osobni dotaznik,

kopie prukazu zdravotniho pojisténce,

potvrzeni od pfedchoziho zaméstnavatele /zap. list/ nebo UP,
doklad o pobirani nékterého z dichodu,

souhlas se zasilanim mzdy pfevodem na ucet,

souhlas s pristupem treti osoby k osobnim udajim,

vstupni lékafska prohlidka,

pracovni smlouva,

platovy vymér,

popis pracovniho mista.

Vstupni Skoleni: 3000 K¢
BOZP a PO,

akreditace,

hygiena rukou,

Skoleni KPR,

obsluha programu PC doktor.

. . o, L. , 3x 1 500 K&
Zaskoleni z obsluhy zdravotnickych prostfedkd v ambulanci:

ultrazvuky,
gynekologické kfeslo,

kolposkop.



Zaskoleni z obsluhy zdrav. prostfedkd na operaénim sale:

medicinélni plyny,

STORZ XENON NOVA,
STORZ HAMOU ENDOMAT,
STORZ IMAGE 1 HUB,
defibrilator,

MERILED VISION DUO/lampa,
myci a desinfek¢ni automat,
odsavacka DOMINANT,
MEGAPower/koaguléator,
UNISTERIL,

operacni stul GOLEM,

SIRIUS 3000,

transportni monitor ULTRAVIEW,
Pulsni oxymetr,

LOGIQ C5.

Mzda Iékafe béhem zkuSebni doby — v&. odvodu (3 mésice)

Odména pro mentora (3 mésice)

Pofizeni pracovnich ,pomucek”

15x 1 500 K¢&

3x 47 250 K¢

3x 3 000 K&

5000 K¢

Zdroj: Adriana Jemelkova, 2017 (vlastni vyzkum)

Xl



Priloha D — Adaptacni plan

ADAPTACNI PLAN
G-CEMTREUM OQlomouc s.r.o.
Horni nam. 285/, 772 00 Olomouc

Pfijmeni zaméstnance

Jméno zaméstnance

Mazev funkEniho mista

Fredpokladana

Den nastupu do zaméstnani dba adapkae

Pfimy nadiizeny zaméstnance Stanoveny mentor

Cinnosti, které by si mél zaméstnanec osvojit v prib&hu adaptace

Pracovni naplf

Zadenéni se do pracovnino kolektivu

Komunikativnost

Schopnost samostatné jednat

Owladani softwan PC DOKTOR

Znalost firermnich postupl

Stanoveny cil adaptaéniho procesu

Slovni popis:

v ODlomouci dne:

Podpis nadfizeného Podpis zaméstnance Podpis mentora

Zdroj: Adriana Jemelkova, 2017 (vlastni tvorba)

Xl



Priloha E — Hodnoceni adapta¢niho procesu primym nadfizenym

HODNOCENI ADAPTACNIHO PROCESU PRIMYM NADRIZENYM

G-CEMTRUM Olomouc s.r.o.
Horni nam. 285/8, 772 00 Clomouc

Pfijmeni zaméstnance

Jméno zaméstnance

Mazev funkéniho mista

Den nastupu do zaméstnani e
doba adaptace
Pfinwy nadfizeny zamé&stnance Stanoveny mentor
Cinnost Hodnoceni pfimého nadfizeného

Pracovni napli

Zadenéni se do pracovniho kolektivu

Kiomunikativnost

Schopnost samostatné jednat

Ovladani softwaru PC DOKTOR

Znalost firemnich postuptl

MNaplnéni cild adaptaéniho procesu

Slovni popis:

Lavér

v Olomouci dne:

pndpm

Zdroj: Adriana Jemelkova, 2017 (vlastni tvorba)

Xl
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