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Uvod

Podstatou mé diplomové prace je analyza adaptacniho procesu a nasledné
doporuceni k jeho zkvalitnéni ve Fakultni nemocnici Olomouc. Ve své praci se
vénuji tématim od fizeni lidskych zdroj(i, pfes nabor, vybér a nastup novych
zameéstnancli aZ po adaptacni proces. Snazim se popisovat vSe od zakladu

az po moderni trendy a metody v téchto oblastech.

,Prijmout nového clovéka Ze je slozity a ndroény proces? Vsak ho prosté pozves
na pohovor, vyberes, pfijmes a hotovo, nic sloZitého.” Tak presné tuto vétu, toto
,udiveni” jsem slySela jiz nékolikrat od svého okoli. Je fakt, ze kazdy, kdo nevi,
co pfijeti jednoho nového zaméstnance do organizace obnasi, si predstavi tyto
tfi az Ctyfi kroky, ale uz si nepfedstavi to, kolik mezikrokti a procesti tomu
pfijeti pfedchazi. Nepredstavi si to, ze musite dat dohromady inzerat, poté jej
zverejnit, pockat kdo se na pozici prihlasi, vybrat z nich ty, které si pozvete
na vybérové fizeni, které nékdy mtize byt i tfikolové. Déle s témito lidmi
musite komunikovat, dohodnout se na datu nastupu, nékdy se stane,
Ze ¢lovék nabidku nakonec odmitne, takZe jste zase na zacatku.
Dadle s ¢clovékem musite vyplnit nékolik formulafi, poslal jej na zdravotni
prohlidku, a nakonec sepsat a podepsat pracovni smlouvu a vzhtru
do nového prostfedi na nové pracovisté, kde zacina adaptacni proces nového
zaméstnance. Cely tento proces ma vétsinou na starosti clovék z Personalniho
oddéleni ¢i useku, ktery musi kazdému novému zaméstnanci tento proces

zabezpecit.

Kazda organizace ma urcité svlij postup, jak nové zameéstnance pfijima, ovsem
vSemu pfedchdzi pravé fizeni lidskych zdrojii, to je zarodek veskeré
persondlni préace, persondlnich d¢innosti, az pravé po pfijeti nového

zaméstnance a vlastné ani tim to nekondi.



Cely postup pfijeti nového c¢lovéka do nemocnice na pozici vSeobecna sestra
zndm moc dobfe, jelikoZ uz vice nez tfi roky ptisobim na dohodu o pracovni
¢innosti na Persondlnim tseku ve Fakultni nemocnici Olomouc, a to je
i divod, procjsem si vybrala téma diplomové prace , Proces naboru a nastupu
nového zaméstnance ve zdravotnickém zafizeni”. Od zacatku jsem védéla,
Ze se budu chtit zaméfit na vSeobecné sestry v nemocnici, ale stale jsem
nevédéla, na co se konkrétné zamérim, az mé jednoho dne oslovila pani
naméstkyné nelékatfskych oborti, zdali bych nechtéla zmapovat pravé
adaptacni proces na vybranych klinikdch. Mné se to zdalo jako skvély napad
atato myslenka mé velmi zaujala a zacala jsem premyslet jak ji pojmu
a zpracuji. S pfihlédnutim na téma prace a v ndvaznosti na adaptacni proces
mi priSlo samoziejmosti popsat taktéz nabor a nastup nového zaméstnance
do nemocnice. Kliniky, na kterych jsem vyzkum délala jsem si vybrala tak,
aby se kazda zaméfovala na néco jiného, chtéla jsem jejich pestrost

a variabilitu.

Cilem mé diplomové prace je analyzovat a hodnotit adaptacéni proces nového
zaméstnance na pozici vSeobecna sestra (NLZP) na vybranych klinikach.
Nasledné poté navrhnout doporuceni slouzici ke zkvalitnéni adaptacniho
procesu, popiipadé i co se ndboru, vybéru a ndstupu novych zaméstnanct
do této organizace tyce. Dil¢im cilem je také identifikovani slabych mist v celém

adaptacnim procesu.
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1 Rizeni lidskych zdroja

Pojem fizeni lidskych =zdroji, odvozeny =z anglického human resource
management (HRM), se v odborné literature i béZeném Zivoté pouziva ve dvou
souvisejicich vyznamech. V prvnim vyznamu oznacuje personalni praci,
respektive personalistiku, kterd se zabyva fizenim a vedenim lidi v organizaci.
Ve druhém vyznamu oznacuje soucasné pojeti personalni prace a soucasné

piistupy k ¥izen{ a vedenti lid{ v organizaci (Siky¥, 2014, s. 42).

Podle Armstronga (2017, s. 27) je fizeni lidskych zdroji definovano jako
strategicky alogicky promysleny pristup kfizeni toho nejcennéjsiho,
co organizace maji — lidi, ktefi v organizaci a ktefi individualné i kolektivné

prispivaji k dosaZeni cilt organizace.

Rizeni lidskych zdrojti mtizeme chapat jako soubor manaZerskych postupt
slouzicich k ziskavani a udrzeni zaméstnanct v organizaci a zajiStovani toho,
aby podavali vysoky vykon a tim pfispivali k dosazeni cilt organizace. Cilem
fizeni lidskych zdrojii je zajistit, aby byla organizace schopna prostfednictvim

lidi ispésné plnit své vytycené cile (Copikova et al., 2015, s. 1).

Nejmodernéjsi pojeti persondlni prace tedy byva ozna¢ovano terminem fizeni
lidskych zdrojii. Vyznacuje se pfedevsim tim, Ze klade diiraz na strategicky
aspekt personalni prace, tj. vénuje zvySenou pozornost perspektive, formuluje
dlouhodobé, obecné a komplexné pojaté cile persondlni prace provazané
s ostatnimi cili organizace, hledd a navrhuje cesty sméfujici k jejich dosaZeni.
Proto se ve zvysené mife zajimd o vnéjsi podminky formovani a fungovani
pracovni sily organizace (popula¢ni vyvoj a jeho dopad na reprodukci
pracovnich zdrojti a pracovnich sil, trh prace, ekonomické podminky vcetné
perspektiv uplatnéni organizace na trhu, vyvoj techniky a technologie
vyuzivané nebo vyuzitelné v organizaci, socidlni potfeby a hodnotové

orientace lidi — predevSim profesni orientace, prostorova mobilita
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obyvatelstva, pracovnich zdrojii a pracovnich sil, migraéni a rezidencni
atraktivita zdzemi organizace, pracovni a socidlni legislativa apod.), ato

predevsim v bezprostfednim zazemi organizace. (Koubek, 2011, s. 14).

Podle Fejfarové a Horalikové (2018, s. 5-6) mezi zakladni znaky fizeni lidskych

zdroju patfi:

e strategicky (dlouhodobé zaméfeny) komplexni systémovy pfistup
k lidskym zdrojam,

e aktivni uCast manazeru,

e sladéni a integrace diléich oblasti fizeni lidskych zdrojii do jednoho
celku,

e efektivni vnitropodnikova komunikace,

e Usili zaméfené na dosaZeni konkuren¢ni vyhody,

e soucinnost za ucelem dosazeni synergického efektu,

e podpora rozvoje, participace, odpovédnosti, kreativity.
Caha (2017. s. 6) charakterizuje fizeni lidskych zdroji nasledujicimi rysy:

e dftraz je kladen na zajmy managementu,

e fizeni lidskych zdrojt je oblasti fizenou vrcholovym managementem,

e dtraz je kladen na uplatnéni strategického pfistupu,

e strategie lidskych zdrojt je v souladu se strategii organizace,

e odpovédnost za fizeni lidskych zdroji (jako vyznamné manaZerské
¢innosti) je na liniovych manazerech,

o fizeni lidskych zdroji sleduje dosazeni konkurenéni vyhody
prostfednictvim strategického rozmistovani loajalni a schopné
pracovni sily,

e dduraz je kladen na participaci pracovnikti, tymovou praci, formovani

tym1 a flexibilitu.
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Terminy persondlni prace ¢i personalistika se pouZivaji spiSe pro obecnéjsi

oznaceni, zatimco terminy personalni administrativa (sprava), personalni

fizeni a fizeni lidskych zdroj(i se pouZzivaji spiSe k charakterizovani vyvojové

urovné a koncepce personalni prace (Koubek, 2011, s. 14).

Podle Copikové (2015, s. 2-4) fizeni lidskych zdrojii charakterizuji

a od personalniho fizeni odliSuji nasledujici znaky:

strategicky pristup k persondlni praci a vSem personalnim ¢innostem —
zaméfeni se na dlouhodobou perspektivu a uvazovani dlouhodobych
dtisledkti vSech rozhodnuti v oblasti fizeni lidskych zdroja,

orientace na vnéjsi faktory formovani a fungovani pracovni sily
organizace — populaéni vyvoj, trh prace, vnéjsi ekonomické podminky,
hodnotova orientace lidi, jejich socidlni rozvoj, zivotni zptsob,
legislativu apod.,

pro fizeni lidskych zdroji je typickd tzv. dvoji odpovédnost,
tzn.,, Ze za fizeni lidskych zdroji v organizaci jsou zodpovédni
personalisté a vSichni manazefi (velmi zdsadni a dtlezita je jejich
spoluprace pfi vykonavani vSech persondlnich ¢innosti,

uzké propojeni fizeni lidskych zdroj( se strategiemi a plany organizace
—lidské zdroje jsou klicovymi zdroji organizace, jejich fizeni je klicovou
oblasti strategického fizeni organizace,

fizeni lidskych zdroja je patefi fizeni organizace, nejdtleZitéjsi oblasti
jejiho Fizeni, tstfedni manazerskou roli,

vedouci persondlniho tutvaru byva clenem nejuzsiho vedeni
organizace,

mimofadny didraz je kladen na rozvoj lidskych zdrojii za tcelem
flexibilizace organizace a jeji pripravenosti na mozné zmeény,

orientace na kvalitu pracovniho Zivota a spokojenost zaméstnancu

(persondlni a socidlni rozvoj),

13



e orientace na participativni zplisob fizeni a soundleZzitosti zaméstnancti
s organizaci,

e dlraz na vytvafeni Zzadouci kultury organizace a zdravych

zaméstnaneckych vztahd,

e vytvafeni dobré zaméstnavatelské povésti organizace.

Dle Armstronga (2007, s. 28) je fizeni lidskych zdroji clenéno tak jak je

uvedeno na Schématu 1.

RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Rizeni lidského

kapitalu
|
v v ! v ¥
Organizace Zabezpeéeni Rozvoj Rizeni Zaméstnanecké
] | lidskych zdroji lidskych zdroja | odménovani vztahy
f
[
o Planovani &eni ihajici i ivni
|, Vytvafeni | 4 = N Uceni PFO?Ih§JICI Ffodnocenx , Kolek’twm
lidskych zdrojt v organizaci ™ prace/mzdova pracovni vztahy
Setieni
Rozvoj Ziskavani Individuaini Stupné a mzdové Nazory
d " a vybér uéeni se struktury zaméstnancti
Vytvare’m Rizeni zamérene Rozvoj > Zasluhoveé Komianikace
Ly| pracovnich —> na talenty manazert g odmény
mist/roli Y T
1
Rizeni pracovniho Zaméstnanecké
l vykonu 1 vyhody
Zdravi/bezpeé
nost a péce o Sluzby v oblasti Rizeni znalosti
pracovniky lidskych zdroja

Schéma 1 Aktivity fizent lidskych zdrojit (Armstrong, 2007, s. 28)

Ukolem Fizeni lidskych zdrojt v nejobecnéjsim pojeti je slouzit tomu, aby byla
organizace vykonna a aby se jeji vykon neustdle zlepSoval. Zabezpecit tento
ukol 1ze jen neustalym zlepSovanim vyuziti vSech zdroji, kterymi organizace
disponuje, tj. materidlnich, finanénich, informacnich a lidskych zdrojt.
Manazefi naplnuji tikol fizeni lidskych zdrojt, kdyz fidi a vedou ostatni lidi
k vykonavani sjednané prace, dosahovani pozadovaného vykonu a k realizaci
strategickych ciléi organizace. Rizeni lidskych zdrojii je bezprostfedné
zaméfeno na neustdlé zlepSovani vyuziti a neustdly rozvoj pracovnich

schopnosti lidskych zdroj(i, ale protoze lidské zdroje rozhoduji o vyuzivani
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materidlnich a finan¢nich zdroji, souvisi fizeni lidskych zdroji
zprostfedkované i se zlepSovanim zbyvajicich zdroji organizace (Caha, 2017,

s. 14).

Cilem fizeni lidskych zdrojt je zabezpecit, aby si organizace ziskala, rozvinula
a udrzela potfebné kvalifikované, kompetentni, oddané a motivované
pracovniky. Znamena to zejména realizovat kroky smétujici k predvidani
budoucich potieb pracovnikii a ke zvySeni a rozvijeni jejich kompetenci,
znalosti a dovednosti (Priicha & Veteska, 2014 s. 250). Rizeni lidskych zdrojti

je slozitd a rozsahla ¢innost.
1.1 Persondlni utvar (oddéleni)

Personalni utvar ¢i oddéleni ma na starosti fizeni a rozvoj lidi v organizaci.

Persondlni utvar je pracovisté specializované na fizeni lidskych zdroja.
Zajistuje  odbornou, tj. koncepéni, metodologickou, poradenskou,
usmeérnovaci, organiza¢ni a kontrolni stranku persondlni prace a poskytuje
v této oblasti specidlni sluzby vedoucim pracovnikiim vsSech turovni

i jednotlivym pracovnikiim (Koubek, 2015, s. 32).

Podle Hrdlickové (2019, s. 14) ma persondlni tutvar zajistit odbornou
koncepéni, metodologickou, poradenskou, usmérnovaci, organizacni
a kontrolni oblast personalni prace a poskytnout v téchto oblastech vedoucim
zaméstnanciim, resp.ijednotlivym zaméstnancim specidlni sluzby. Plni
rovnéZ specifické tikoly smérem k vnéj$im institucim, jako jsou instituce statni

i regionalni spravy, urady prace, soudy, vzdélavaci instituce.
y y y

Zakladnim cilem je zabezpecit, aby organizace vytvarela personalni strategie,
politiku a praxi, které efektivné poslouzi vSemu, co stykd zaméstnavani
arozvoje lidi a vztahti existujicich mezi managementem a pracovniky.

Persondlni atvar mtiZze hrat hlavni roli pfi vytvafeni prostfedi podminek,
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které umoznuji lidem, aby co nejlépe vyuZivali své schopnosti a realizovali
svij potencidl jak ku prospéchu organizace, tak ke svému vlastnimu uzitku

(Armstrong, 2017, s. 65).

Caha (2017, s. 202) cleni vSechny funkce a tkoly personalniho fizeni,
které zajistuje nebo za jejichz plnéni odpovida persondlni ttvar do nékolika

skupin:

e funkce koncepéni — persondlni utvar vypracovava podklady
pro koncepci persondlni a socidlni politiky a jeji aktualizaci a koncepci
dale rozpracovava a kontroluje jeji plnéni,

e funkce planovaci — persondlni utvar stanovi na zdkladé rozhodnuti
vedeni podniku hlavni sméry, priority a tikoly systému persondlniho
fizeni a koordinuje jejich pInéni v rdmci podniku,

e funkce metodickd — personalni Gitvar poskytuje ndvody a doporuceni
tykajici se postupti a forem diléich tikkolti personalniho fizeni,

e funkce informacni — spociva ve vytvareni a zajiStovani systému
personalnich a socidlnich informaci, ale i v zajiStovani informovanosti
pracovniki podniku o skutecnostech, které se vztahuji k jejich
pracovnimu i osobnimu uplatnéni v podniku,

e funkce poradenskd poskytovani poradenskych sluzeb jak vedoucim
pracovnikim v otdzkdch vedeni lidi a persondlniho fizeni,
tak pfi feSeni problémui vSech pracovnikti podniku,

e funkce vyzkumna a expertni — zajisStovani spolehlivych informaci
ondzorech, postojich a pracovni spokojenosti pracovnikt, dale
hodnoceni naro¢nosti pracovnich ¢innosti a jejich vzajemné srovnavani,
posuzovani  Utinnosti  uplatiiovanych  systémii  odménovan,
posuzovani zpusobilosti pracovnikéi pro vykon wurcité pracovni

¢innosti.
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Organizace a persondlni obsazeni personalniho utvaru jednoznacné zavisi
na velikosti podniku, na mife decentralizace ¢innosti, na typu provadénych
praci, na druhu zaméstnavanych lidi a na roli, ktera je personalnimu utvaru
pfizndvana ¢i pfipisovana. Neexistuje Zddna norma, ktera by stanovovala
pomér poctu personalistli k poc¢tu pracovniki. Ten se muZe pohybovat
od jednoho personalisty na osmdesat pracovnikii do jednoho personalisty

na tisic nebo vice pracovnika (Armstrong, 2017, s. 68).

Co se tyce poctu personalistli k poctu pracovnikii, Dvotakova (2007, s. 14)
naopak tvrdi, Ze pocet personalistti v organizaci je vyznamné ovlivnén poctem
zaméstnancli. V organizaci vznikd potfeba vytvorfit misto personalisty

pri zhruba 100, popf. 150 zaméstnancich.

Vnitini uspofddani persondlniho utvaru zavisi na velikosti organizace
a na rozsahu personalnich ¢innosti, které organizace zajistuje vlastnimi silami
(n€které persondlni ¢innosti mohou byt zajiStovany outsourcingem). Malé
organizace zpravidla nemaji persondlni utvar, personalni ¢innosti zajiStuje
majitel ¢i nejvyssi vedouci zaméstnanec. Vétsi organizace uz mivaji alespon
jednoho specialistu na fizeni lidskych zdroji. Velké organizace pak maji
nékdy i dosti velké persondlni utvary clenéné na fadu oddéleni
specializovanych na urditou oblast fizeni lidskych zdroji (na vzdélavani,
odménovani, na ziskdvani a vybér zaméstnancti, pracovné pravni oblast,

pracovni vztahy apod. (Horvathova, 2014, s. 10).

Persondlni utvar hraje, nebo by mél hrat hlavni tlohu v neustalém zlepSovani
vykonu organizace i jednotlivych pracovnikii a v persondlnich procesech,
které toto zlepSovani podporuji, a v této souvislosti se musi zaméfovat

i na usnadnovani zmén (Armstrong, 2017, s. 66).

Dle Koubka (2011, s. 15-17) je hlavnim tkolem fizeni kazdé organizace,

aby plnila své cile, byla vykonnd, konkurenceschopna a tspésnd na trhu,

17



dosahovala zadouciho zisku a aby se jeji vykon a postaveni na trhu neustdle

zlepSovalo. Tomuto tkolu slouZi i persondlni prace, kterd ma za tkol:

e hledat nejvhodnéjsi spojeni clovéka s pracovnimi tikoly a neustdle toto
spojeni vyladovat,

e usilovat o optimalni vyuzivani pracovnikd,

e formovat pracovni skupiny (tymy), usilovat o efektivni zptisob vedeni
lidi a zdravé pracovni a mezilidské vztahy,

e zajisStovani personalni a socidlni rozvoj pracovnik,

e dbat na to, aby se dodrzovaly vSechny zdkony a pravidla slusnosti

tykajici se oblasti prace, zaméstnadvani lidi a lidskych prav.

Kazdy Persondlni tsek ¢i oddéleni je nebo minimalné by mél byt zodpovédny
za urcité ¢innosti, mél by naplnovat cile a potfeby organizace. Pokud nebude
zajisténo kvalitni pfijimani a nabirani lidi Persondlnim oddélenim, nebudou
kvalitni zaméstnanci, ale organizace k tomu, aby pfeZila potfebuje dobré

a kvalitni zaméstnance.
1.2 Personalni ¢innosti

V nejobecnéj$im vyznamu je ukolem fizeni lidskych zdroji slouzit tomu,
aby organizace byla vykonnd a aby se jeji vykonnost neustdle zlepSovala.
Zajistit splnéni tohoto tkolu lze jen neustdlym zlepSovanim vyuziti vSech
zdrojii, kterymi organizace disponuje, tj. materidlnich, financnich,
informacnich a lidskych. Hlavnim cilem fizeni lidskych zdrojti je pak snaha
o neustadlé zlepSovani vyuZiti a neustdly rozvoj pracovnich schopnosti
lidskych zdrojii, zprostfedkované tedy snaha o zlepSovani vyuziti vSech

zbyvajicich zdroji organizace (Copikova, 2015, s. 4).

Podle Dvorakové (2007, s. 17) personalni ¢innosti vykonava personadlni utvar
k realizaci organizacnich cili v oblasti fizeni a vedeni lidi. Jde

o administrativné-spravni ¢innosti vyplyvajici z pracovné-pravni legislativy

18



i koncepcni, metodické a analytické ¢innosti, na které navazuje poradenstvi
manazeriim a zaméstnancim. Nékdy se hovofi o personalnich sluzbach, a to
zejména tehdy, pokud je persondlni utvar vniman jako subjekt, ktery zajistuje
pozadavky a potfeby zaméstnanci — vnitfnich klient(i. Jedna se o ¢innosti

a agendy zaméfujici se na ¢lovéka v pracovnim procesu v oblastech:

e analyza prdace a vytvareni pracovniho tkolu, tj. analyza obsahu prace
a pracovnich podminek a specifikace poZadavkii na pracovnika,

e planovani lidskych zdroji, tj. planovani potfeby pracovnikii z hlediska
poctu a struktury a pldnovani procesti k jejimu pokryti,

e ziskdvani, vybér a adaptace tj. urceni zptisobtl pokryti potteb lidskych
zdroj, metody vybéru, orientace novych zaméstnancti a ukoncovani
pracovniho poméru,

e rozmistovani zameéstnancuy,

e organizace prace a pracovni podminky,

e bezpecnost a ochrana zdravi pri praci, tj. prevence rizik a péce
o bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci,

e fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanct, tj. zpracovani
metod hodnoceni pracovnika a jeho organizace jako soucasti fizeni
pracovniho vykonu,

e vzdélavani a rozvoj, tj. analyza a identifikace potfeb vzdélavani
zaméstnanctl a rozvoje managementu, planovani, pfiprava, organizace
a hodnoceni uc¢innosti vzdélavani a rozvoje zaméstnancd,

e odménovani a zaméstnanecké vyhody, tj. tvorba, implementace,
uplatiiovani a revize mzdového systému a zaméstnaneckych vyhod,
rozbor mzdové diferenciace,

e pracovni vztahy a kolektivni vyjedndvani, tj. nepfima a pfima

participace zaméstnancii na fizeni,
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péce o zaméstanance a podnikovy socidlni rozvoj, tj. organizace
socialnich sluzeb a aktivit volného casu,

komunikace a informovani zaméstnancti, tj. analyza urovné
komunikace a informovanosti zaméstnanci a  vyuZivani
komunikac¢nich médii,

personalni informacni systém, tj. jeho tvorba, implementace a aplikace

pfi spravé persondlni administrativy i k vnitfni komunikaci.

K zajisténi ukolt persondlni prace je tfeba provadét fadu persondlnich

¢innosti. Poradi jednotlivych ¢innosti ma dle Koubka (2011, s. 17) urcitou

logiku:

1.

Vytvafeni a analyza pracovnich mist, tj. definovani, vytvareni
pracovnich ukolli a snimi spojenych pravomoci a odpovédnosti
a spojovani téchto ukolli, pravomoci a odpovédnosti do pracovnich
mist pro jednotlivé pracovniky. Zkoumani povahy préace, pracovnich
ukoli a pracovnich podminek najednotlivych pracovnich mistech
a z toho plyne také popis pracovnich mist a jejich specifikace.
Personadlni planovani, tj. odhadovani a planovani potfeby pracovnikii
vorganizaci a jejtho pokryti a pldnovani persondlniho rozvoje
pracovnikd.

Ziskavani, vybér a ndsledné prijimani pracovnik, tj. ¢innosti,
které maji zajistit, aby volnd pracovni mista v organizaci pfildkala
dostatecné mnozstvi odpovidajicich uchaze¢ o praci a aby z téchto
uchaze¢ti byli vybrani a pfijati jedinci s nejlepSimi predpoklady
pro vykonavani prace na obsazovanych pracovnich mistech.
Hodnoceni pracovnikii (hodnoceni pracovniho vykonu pracovniki),
tj. zjistit, jak pracovnik vykonavad svou praci, jaké ma pro ni

predpoklady, jaky je jeho rozvojovy potencidl, projednat snim
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hodnoceni, ocenit jeho usili a rozhodnout o opatfenich vyplyvajicich

z hodnoceni.

Rozmistovani (zafazovani) pracovnikii a ukoncovani pracovniho
poméru, tj. zatfazovani pracovnik{i na konkrétni pracovni mista, jejich
povySovani, pfevadéni na jinou praci, pfefazovani na nizsi funkce,
penzionovani a propousténi.

Odménovani a dalsi hmotné i nehmotné nastroje ovliviiovani
pracovniho vykonu a motivovani pracovniki.

Vzdélavani a rozvoj pracovnikl tedy identifikace potteb vzdélavani,
planovani vzdélavani a hodnoceni vysledk(i vzdélavani a dcinnosti
vzdélavacich program.

Pracovni vztahy pfedevSim organizace jedndani mezi vedenim

organizace a predstaviteli pracovnika (napf. odbory), pofizovani

auchovavani zapisti zjedndni, zpracovani informaci o tarifnich

jednanich, dohodach, zdkonnych ustanovenich, zlepSovani vztaht

mezi organizaci a pracovniky i mezi pracovniky navzajem, vytvareni

stylu vedent lidi, sledovani agendy stiznosti, disciplindrnich jednani,

feSeni konflikt(i, otdzky komunikace apod.

Péce o pracovniky, tj. ¢innosti zaméfené na pracovni prostiedi,

bezpecnost aochranu zdravi pfi praci, otdzky pracovni doby

a pracovniho rezimu, zdleZitosti socidlnich sluzeb pro pracovniky

ijejich rodinné prislusniky, napf. stravovani, socidlné-hygienickych

podminek prace, aktivit volného casu, kulturnich a sportovnich

aktivit, Zivotnich podminek pracovnikt atd.

Persondlni informacni systém, tj. zjiStovani, uchovavani, zpracovani
a analyza informaci tykajicich se pracovniki, prace, mezd a socidlnich
zalezitosti, popfipadéi personalnich ¢innosti v organizaci. Poskytovani
odpovidajicich informaci spravnym pfijemciim (vedoucim, fadovym

zaméstnanclim organizace i orgdnim mimo organizaci). Ziskdvani
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auchovavani informaci otrhu prace a situaci naném io dalSich
vnéjsich faktorech ovliviujicich formovani a fungovani pracovni sily

organizace apod.

Dulezité je, aby cile a zasady uplatiiované pfi realizaci jednotlivych
persondlnich c¢innostech byly navzdjem provazany, sladény, aby se

podporovaly (Copikova, 2015, s. 6).

Hrdlickova (2019, s. 12) ve své publikaci rozdéluje persondlni ¢innosti na
¢innosti operativni a c¢innosti poradenské a konzultacni. Mezi cinnosti
operativni fadi ziskdvani, vybér, pfijimani, propousténi, administrativa
a personalni informacni systém. Zde pak také prevazuje samostatna ¢innost
personalniho utvaru. Mezi ¢innosti poradenské a konzultaéni fadi personalni
planovani, vytvofeni a analyza pracovnich mist, hodnoceni, odménovani,
vychova, Skoleni, vzdélavani, zaméstnanecké vztahy, kolektivni vyjednavani

a péce o zaméstnance. Zde prevazuje spoluprdce s liniovymi manazery.

V odborné literatufe zabyvajici se fizenim lidskych zdroji se miZeme setkat
srliznym pojetim i poctem personalnich ¢innosti. Copikova (2015, s.7)

rozliSuje ¢innosti tak jak jsou uvedeny na Schématu 2.
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Strategicky HR
management:

Politika rovnych
prileZitosti:

HR méfeni,
HR technologie, HR
planovani, HR retence

dodrZovani zakont,
diverzita, predchazeni
diskriminacim

Zaméstnanecké
vztahy:

prava a povinnosti
personélni politiky,
kolektivni vyjednavani

Nabor zaméstnanci:

PERSONALNI
CINNOSTI

analyza pracovniho
mista, ziskavani a
vybér zaméstnancl

Rizeni rizik a ochrana
zameéstnanci:

BOZP, planovani pro
ptipad katastrof

Talent Management:

Celkova odména: s ST 2k i
orientace, vzdélavani a

rozvoj, planovéni a
fizeni kariéry, RPV

Zékladni mzdy/platy,
pobidky, benefity,
nehmotné odmény

Schéma 2 Persondlni ¢innosti (C()pikova', 2015,s.7)

Po obecném rozboru fizeni lidskych zdroji a stim tzce spojenymi
persondlnimi ¢innosti, ktery ndm ukazal velkou rozmanitost v této oblasti se
v dal$i casti prace budu zabyvat ¢innostmi pfed a pfi ndstupu nového

zameéstnance.

Rizeni lidskych zdrojti, personélni tisek ¢ personalni ¢innosti jsou podstatnou
soucasti ndboru, vybéru a ndstupu nového zaméstnance do organizace,
bez nich by tento proces Sel uskutecnit jen velmi obtiZné. JelikoZ cilem prace
je zhodnotit adaptaéni proces v urcité organizaci, musime védét, co tomuto
adapta¢nimu procesu predchdzi a jak se do néj novy zaméstnanec dostane.
Nyni se zaméfim na to, jak tyto procesy jako je ndbor, vybér a ndstup nového

zaméstnance mohou vypadat a jaké metody se pfi tom pouzivaji.
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2 Nabor, vybér, nastup nového zaméstnance

Cely proces ziskavani novych zaméstnanci je dvoustranna zaleZitost.
Organizace patra po nejvhodnéjsim zameéstnanci a konkuruje si s ostatnimi
spolec¢nostmi ohledné Zadané pracovni sily. Na druhé strané stoji budouci
zameéstnanec, ktery si vybird, pro kterého zaméstnavatele bude pracovat.
Vtomto procesu si jsou obé strany rovny a Zzadna nema mit navrch.

(Dvotakova, 2012, s. 145)

Jakmile neni mozné pfivést do organizace vhodného zaméstnance z vnitinich
fad, vyuzivaji se uchazedi z vnéjSich zdrojti. Pozitivem této je pfinos ,nové

krve” a tudiZ i nového pohledu na stavajici systém spolecnosti.

Zavérecnou fazi celého procesu vybéru nového uchazece je posouzeni
pozadavk a kritérii na nejvhodnéjsiho kandidata a jeho nastup na urcenou

pozici.
2.1 Personalni marketing

Pojem persondlni marketing se objevuje v literatufe poprvé v pribéhu 60. let.
Toto obdobi bylo poznamenano nedostatkem pracovnich sil v nékterych
oblastech, jehoz dtisledkem se jako persondlni marketing oznacuje zptisob
naboru zaméstnanct. Nutno vSak vychdzet ze skutecnosti, Ze samotny
persondlni marketing mda daleko $ir$i vyznam, nebot v sobé zahrnuje téz
komunikaci s trhem prace, a to jak externim, tak internim, zjiStuje potteby
a ofekdvani zaméstnanci téz i kandidath na zameéstnance. Vyznamnym
vychodiskem persondlniho marketingu je, Ze zaméstnanec ¢i kandidat
na zameéstnance hraje roli rovnocenného partnera pri aplikaci marketingového

pristupu na oblast lidskych zdroja (Hrdlickova, 2019, s. 30).
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O persondlnim marketingu je mozno fici, i pres jeho stavajici aktudlnost, Ze je
predevSim v ceské literatufe dosud nepriliS popsanym oborem. S touto
skutecnosti se poji i problematika nejednoznacné definice, a predevsim
nejednoznacnost pouzivanych pojmt i variant ndzv oboru. Internal
marketing, personnel-oriented internal marketing, HR marketing nebo
personalmarketing jsou pouze nékteré zmnoha pojmii pouZivanych

v zahraniéni i v tuzemské literature (Myslivcova, 2019, s. 29).

Koubek (2015, s. 160) definuje personalni marketing jako pouZiti
marketingového pristupu v personalni oblasti, zejména v tsili o zformovani
a udrzeni potfebné pracovni sily organizace, které se opira o vytvareni dobré
zaméstnavatelské povésti organizace a vyzkum trhu prace, Jde tedy
o upoutdni pozornosti na zaméstnavatelské kvality organizace. Persondlni
marketing v této podobé tak slouzi vyhledavani a ziskdvani kvalitnich lidi,
jejich stabilizaci v organizaci a posilovani jejich sounaleZitosti s ni. M4 vSak
i vyrazny motivacni efekt. Klicovym ukolem persondlniho marketingu je
vytvareni dobré zaméstnavatelské poveésti organizace. MozZnosti a ndstroji,

které organizace m4, je mnoho.

Ukolem persondlniho marketingu je oslovit a zaujmout vhodné kandidéaty
prostfednictvim komunikace znacky zaméstnavatele. Jedna se o dlouhodobou
¢innost, kterd vyuziva rtizné formy i platformy komunikace (PaliSkova et al.,

2021, s. 91).
2.2 Recruitment — nabor, ziskavani zameéstnancta

Ziskavani zaméstnancti (Recruiting Employees) je persondlni ¢innosti, jejimz
cilem je oslovit a pfitdhnout optimalni pocet uchazec¢ti s predpoklady
pro obsazované pracovni pozice, z nichz pak budou vybrani zaméstnanci,
ktefi nejlépe vyhovuji stanovenym pozadavkim. Cilem vybéru je tedy

posouzeni kvalifikaénich a osobnostnich predpokladii konkrétniho uchazece,
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jeho zptisobilosti témto narokiim dostat a rozhodnuti o tom, ktery z uchazecu
se pro prislusnou pracovni pozici jevi jako nejvhodnéjsi. Vybér predstavuje
proces sbirani a hodnoceni informaci o uchaze¢ich pomoci metod vybéru,
které podle manaZerti dokazi pfedpovédét efektivnost budouciho
zameéstnance. V procesu ziskdvani a vybéru zaméstnanci je duleZzitd
spoluprdce mezi personalisty a liniovymi ¢ vrcholovymi manazery
organizace (nadfizenymi potencialnich zaméstnancti) (Copikovd, 2015, s. 19-

20).

Podle Dvotakové (2012, s. 146) proces ziskavani zavrseny vybérem zahrnuje

nasledujici postup:

1. planovani lidskych zdroja,

2. analyzu prace, identifikaci znalosti, schopnosti, dovednosti a jinych
osobnostnich charakteristik pozadovanych od uchazece,

3. zpracovani strategie ziskavani, tj. jakou pracovni silu, z jakych zdroj,
pomoci jakych metod, za jaké ndklady a v jakém casovém planu,

4. vybér v¢. vytvoreni metodiky vybéru, tj.
- predvybér uchazeci na zakladé jejich materialti,
- testovani,
- assessment center,
- vybérovy rozhovor,

5. hodnoceni efektivnosti ziskavani a vybéru.

V mnoha odbornych literaturdch rozlisuji autofi dva zdroje pro ziskavani
zaméstnancti, a to vnitfni a vnéjsi. Oba zdroje maji své vyhody i nevyhody.
Podle Paliskové et al. (2021, s. 87) vnitfni zdroje ziskdvani zaméstnancii
predstavuiji stavajici zaméstnanci. Timto zptlisobem jsou obvykle obsazovany
kvalifikovanéjsi pracovni pozice, které pro zaméstnance predstavuji kariérni
postup. Obsazeni pozice z internich zdroja je obvykle rychlej$i, pracovnik

nepotfebuje adaptaci na prostfedi organizace a jeji kulturu. Obsazeni pozice
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zinternich zdroji je financné méné nakladné nez ze zdroji vnéjsich.
Na druhou stranu, je pocet kandidatti obvykle niZsi, interni kandidat
nepfinasi nové znalosti a zkuSenosti. Pfi zméné pracovniho mista je nutno
klast dGraz na dobrou pripravenost pracovnika. Pfi netspésné adaptaci

na nové pracovni misto obvykle podnik ztrati kvalifikovaného zaméstnance.

Koubek (2011, s. 75) poukazuje na vyhody a nevyhody vnéjsSich zdroji
pro ziskavani zameéstnancti. Jako vyhody vidi skalu schopnosti a talentt mimo
organizaci, které je zpravidla mnohem S$irsi, neZ je mozné nalézt uvnitf.
Existuje vétsi Sance tam nalézt vhodného pracovnika, pracovnika s bohatsimi
zkuSenostmi a SirSimi pracovnimi schopnostmi. Do organizace mohou byt
pfineseny nové pohledy, ndzory, poznatky, zkusenosti zvenku. Naopak jako
nevyhodu vidi v ¢asové naroc¢nosti (pfiprava, rozhodovaci procesy, jednani
s uchazeci apod.) a také je to narocné na odborné znalosti a dovednosti (volba
metod, volba médii, formulace nabidky, jaké informace maji byt od uchazecti
pozadovany atd.). Také je to zpravidla mnohem drazsi nez ziskdvani
pracovnikal z vnitfnich zdrojii. Adaptace a orientace pracovnikit byva delsi
a tyto pracovniky je nezbytné zapracovavat a dosSkolovat. Hlavné hodnoceni
pracovni zpuisobilosti uchaze¢ti zvenku je obtiznéjsi, protoZze jsme zavisli
na tom, co ndm sami feknou nebo co se zjisti z dalSich, casto neprilis
spolehlivych a nepfili$ objektivnich zdrojii (napf. pracovni posudek). Riziko

pfijeti nevhodného pracovnika je proto vétsi.

I kdyZ recruitment v dnesni dobé zasahuje do vsech slozek Zivota spole¢nosti,
historicky je spojen s ndborem do armady. Slovo ,rekrut” proto zdomacnélo
v nasSem slovniku jako oznaceni pro nového odvedence do vojenské sluzby.
Vyraz recruitment se stal synonymem pro ndbor lidi. Vyraz ,nabor” si
ale udrzel v nasich slovnicich po nékolik let své misto a prvnim recruitertm
se fikalo ndboréfi. A casto se jim tak fika i nadadle, ale ve vétsiné piipadi ma

toto oznaceni bohuZel negativni vyznam. Pfesto je vyraz naboraf v poslednich
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letech na ustupu a je nahrazovan anglickymi vyrazy jako recruiter, Talent

Aquisition, Specialist apod. (Tegze, 2019, s. 21).

Pfedpokladem pro efektivni proces ziskavani pracovnikii je perfektni znalost
povahy jednotlivych pracovnich mist, kterou pfindsi analyza pracovnich mist,
a predvidani uvolfiovani ¢i vytvafeni novych pracovnich mist, které je
soucasti personalniho planovani. Podle Koubka (2015, s. 131) se vlastni proces

ziskavani pracovniki sklada z nékolika na sebe navazujicich kroku:

1. Identifikace potfeby ziskavani pracovnikti.
Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista.

Zvazeni alternativ.

=N

Vybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na kterych
zalozime ziskdvani a pozdéjsi vybér pracovnikd.

Identifikace potencionalnich zdroji uchazeci.

Volba metod ziskavani pracovnikd.

Volba dokumentti a informaci pozadovanych od uchazect.

Formulace nabidky zaméstnani.

© % N o

Uvefejnéni nabidky zaméstnani.

10. Shromazdovani dokumentti a informaci od uchazect a jednani s nimi.
11. Pfedvybér uchazect na zakladé predlozenych dokumentt a informaci.
12. Sestaveni seznamu uchazecti, ktefi by méli byt pozvani k vybérovym

procedurdm.
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Zvazeni alternativ

¥

Vybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista

¥

Identifikace zdroju uchazec

v

Volba metod ziskavani zaméstnancu a dokumentu
poZadovanych od uchazecl

¥

Formulace a uverejnéni nabidky zaméstnani

Shromazdovani dokumenti od uchazedu

Schéma 3 Proces ziskavini zaméstnancii (Horvithovd, 2017, s. 52)
Schéma 3 znazornuje proces ziskdvani zaméstnanca dle Horvathové (2017,
s. 51-52). Samotny proces ziskdvani zaméstnancti by mél probihat v souladu

s vytvorenou strategii ziskdvani a vybéru zaméstnanct a to nasledovné:

1. Zvazeni alternativ — v situaci, kdy se objevi potfeba obsadit volnou
pracovni pozici, je nezbytné diitkladné zvazit, zda nelze najit néjakou
priznivéjsi alternativu k obsazeni pracovniho mista na plny tvazek
(zruSeni pracovniho mista, pokryt praci formou castecného tvazku
apod.).

2. Vybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na kterych
bude zaloZeno ziskdvani a vybér zaméstnancti — z divodu rozsahlosti

popisti pracovnich mist se doporucuje vybrat ty charakteristiky popisu
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a specifikace pracovniho mista, které jsou duleZité pro to, aby poskytly
potencidlnim uchaze¢im o zaméstnani dostatecné realisticky obraz
pracovni pozice vcetné pozadavkii na zameéstnance, které jsou
pro vykon na daném pracovnim misté nezbytné nutné.

Identifikace zdroji uchazec¢t — v tomto kroku zkoumame, zda budeme
moci obsadit pracovni misto z vnitfnich zdroj(i, nebo zda se zaméfime
na zdroje vnéjsi.

Volba metod ziskavani zaméstnancti a dokumenti pozadovanych
od uchaze¢u — volba metod ziskavani zaméstnanci zavisi na tom,
zda se rozhodneme ziskdvat potencidlni zaméstnance z vnitinich
¢i vnéjSich zdrojii, na tom, jaké jsou pozadavky pracovniho mista
na zaméstnance a jaké potencidlni uchazece hodlame oslovit, jaka je
situace na trhu prace, kolik finan¢nich prostfedkti miizeme vynaloZit
na ziskavani zaméstnancti, jak rychle potfebujeme pokryt pracovni
misto apod. Co se tyce volby dokumentti od uchazect, tak zpravidla je
vyzadovan zivotopis, motivacni dopis, dotaznik pro uchazece
sestaveny danou organizaci, doklady o vzdélani, certifikaty, pfipadné
pracovni posudek (reference).

Formulace a uvefejnéni nabidky zaméstndni - inzerce volnych
pracovnich mist by méla spliiovat urcité zasady, aby byla efektivni,
méla by oslovit cilovou skupinu uchaze¢ti a podnitit jejich zdjem
o nabizenou pozici. Inzerat by mél obsahovat tyto zdkladni informace:
nadpis ¢i hlavicku inzerdtu (nejjednodussi a nejobvyklejsi postup je
umistit sem ndzev pracovniho mista vyraznym typem pisma), nazev
organizace, ndzev a charakteristiku pracovni pozice (mély by zde byt
uvedeny podstatné charakteristiky pracovniho mista — strucny popis
toho, co bude drzitel pracovniho mista délat, popis rozsahu a skaly
¢innosti, umisténi pracovisté), pozadavky na zameéstnance (odborna

kvalifikace, praxe a dal$i pozadované kompetence), podminky
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amoznosti na nabizeném misté (odménovani, poskytované
zaméstnanecké vyhody, moZnosti rozvoje apod.), informace o zplisobu
a terminu pfihlaseni uchazece na inzerované pracovni misto.

6. Shromazdovani dokumentti od uchazeci — béhem obdobi vlastniho
ziskavani zaméstnanci shromazdujeme pozadované dokumenty
ainformace od uchazecti a v nékterych pfipadech i s nimi ustné

jedname.

Metody ziskavani pracovnikii

Metod ziskavani pracovniki je fada a organizace se obvykle neomezuji jen
na ne€kterou z nich, ale uzivaji vice moznosti. Koubek (2015, s. 135) za casté&ji

pouzivané povazuje:

a) Uchazedi se nabizeji sami.

b) Doporuceni soucasného pracovnika organizace.

c) Pfimé osloveni vyhlédnutého jedince.

d) Vyvésky (v organizaci nebo mimo ni).

e) Letdky vkladané do postovnich schranek.

f) Inzerce ve sdélovacich prostfedcich.

g) Spoluprace organizace se vzdéldvacimi institucemi.

h) Spoluprace s odbory a vyuzivani jejich informacéniho systému.

i) Spoluprdce se sdruzenimi odbornikii, stavovskymi organizacemi,
védeckymi spole¢nostmi apod. a vyuzivani jejich informacnich
systémtl.

j) Spoluprace s afady prace.

k) Vyuzivani sluzeb komercnich zprostfedkovatelen.

1) Pouzivani pocitacovych siti (internetu), elektronické ziskavani

pracovnik.
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Potencionalni uchazeci mimo organizaci se oslovuji s vyuZitim rozmanitych
metod ziskdvani uchazect, jako je online recruitment, vyuZzivani socidlnich
médii, inzerovani, spoluprace se zprostfedkovatelskymi agenturami, urady
prace, poradenskymi spole¢nostmi, vzdélavacimi institucemi nebo

outsourcing procesu ziskavani zaméstnancti (Armstrong, 2015, s. 276).

Urban (2013, s. 40-41) mezi metody hleddni vhodnych uchazecti fadi

napftiklad:

e DPohled dovnitf organizace. Ve vétsich organizacich by prvnim mistem,
kam se podivat, méla byt organizace samotna. Vlastni kandidati majt
velkou vyhodu: jsou jiZz s chodem organizace i jeji kulturou sezndmeni.
Obsazovani volnych ¢i nové vytvofenych pozic vlastnimi kandidaty je

v/

navic levnéjsi a vede zpravidla i k vys$si motivaci stdvajicich
zaméstnancti. Pohled za hranice organizace by mél pfijit teprve poté,
jestlize jsme zdroje internich kandidatti vycerpali (nebo tehdy, mame-li
k nému zvlastni dtvod).

e Osobni doporuceni. Dobré zaméstnance lze casto nalézt na zakladé
osobnich doporuceni spolupracovnikd, kolegti z profese, pratel nebo
znamych. Vyhoda této cesty spociva v tom, Ze doporuceni ziskdvame
od osob, jejichz tsudku lze véfit. O silnych a slabych strankach
kandidatd mtizeme od dtvéryhodnych osob ziskat podstatné presnéjsi
informaci. Na podporu této metody Ize vyuzit iodménu
zaméstnanctim, ktefi schopného zaméstnance ,pfivedou” nebo
doporuci. V podobnych podminkdch vede tato metoda spise
k zaméstnavani znadmych s obtiznym uplatnénim na trhu prace.

e Skoly. Nékladové velmi efektivni metodou vhodnou zejména
pro organizace kladouci dtraz na vlastni zaSkoleni novych
zaméstnancti je ziskavani uchazec¢t pfimo ze skol, ¢asto jiz v priibéhu

jejich studia.
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Utady préce. Zpravidla neptili$ efektivni zdroj novych zaméstnancti
vhodny zejména pro méné kvalifikované pozice. V obdobich
hromadného zestihlovani organizaci vSak muze pfinést i kvalifikované
kandidaty.

Agentury zprostfedkujici do¢asné zameéstnani. Najimani docasnych
pracovnikii se stalo pro fadu spolecnosti rutinni zaleZitosti. Jeji vyhoda
spociva ve flexibilité a rychlém feSeni.

Personalni spolecnosti zabyvajici se pfimym vyhledavanim kandidatd.
Jde o feSeni vhodné pfi obsazovani specializovanych pozic, u kterych
existuje omezeny trh, a rovnéz tehdy, kdy si potencidlni zaméstnavatel
preje provést skutecné vycerpavajici pruzkum moznych kandidata,
tj. nespokojuje se s viceméné ndhodnym vzorkem kandidat(, ktefi se
pfihlasi na inzerat.

Internet. MtiZze byt efektivni pfi hledani mladych spolupracovnik.
Vyhody internetu spocivaji v rychlosti a nizkych nakladech.
Pro hledani kvalifikovanych zaméstnancti slouzi predevSim piimé
nabidky pracovnich pozic na vlastnich webovych strankach organizaci
umoznujici ziskat podrobné informace jak o naplni volnych pracovnich
mist, tak oorganizaci samotné. Pouzit Ize i vlastni internetovou
prezentaci kandidati, informace o kandidatech ziskané timto
zplisobem si v8ak vyzaduji dalsi ovéfovani.

Inzeraty. Jejich pouziti je vhodné tam, kdy potfebujeme informaci
o volném misté predat velkému poctu potencidlnich kandidatt a kdy
se tito kandidati mohou rekrutovat z velmi Sirokého okruhu osob. Je
ovSem tfeba rozhodnout, zda inzerovat v celostatnim médiu nebo

médiu mistnim, regiondlnim ¢i specializovaném.
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Podle vysledkt priazkumu Chartered Institute of Personnel and Development
(CIPD, 2013b) zameéstnavatelé nejcastéji vyuzivali tyto metody ziskavani

uchazed:

e Vlastni webové stranky — 62%

e Zprostredkovatelské agentury — 49%
e Doporuceni od zaméstnanci — 33%

e Profesni socialni sité, napfiklad LinkedIn — 32%
e Pracovni servery — 32%

e Inzerce v mistnich novindch —29%

e Inzerce v odbornych ¢asopisech — 24%
o Utady prace — 19%

e Poradenské spolecnosti — 17%

e Vzdélavaci instituce — 14%

e Inzerce v celostatnich novinach — 12%

e Socialni sité — 9%

Ziskavani novych zaméstnancti je klicové. Zde se poprvé novi uchazeci setkaji
s vybranou organizaci ,tvari v tvar” a je dobré udélat dobry prvni dojem. Je
mnoho metod, jak nové pracovniky ziskat. Dle mych zkuSenosti je v dnesni
dobé ¢im dal tim vice vyuzZivand metoda inzerce na socidlnich sitich
(Facebook, LinkedIn, Instagram apod.), pracovni servery (jobs.cz, prace.cz

¢i jenprace.cz) ¢i vlastni webové stranky.
2.3 Vybér zaméstnancti

Vybér zaméstnancti predstavuje personalni ¢innost navazujici na ziskavani
pracovnikti. Cilem vybéru je identifikovat a vybrat mezi uchazeci o praci
takové, ktefi budou nejen vykonni, ale rovnéz budou pro zaméstnavatele

pracovat po dobu, kterd se u nich ocekava, a nebudou jednat nezadoucim
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zpusobem, ktery sniZuje produktivitu prace a kvalitu (Dvordkova, 2007,

s. 138).

Vybér pracovnikti byva finanéné nakladny a ¢asové ndrocny, ale z hlediska
moznych duisledki Spatné volby je velmi uZitecné vénovat mu dostatek casu
i prostfedkii. Na vybéru pracovnikii by se méli podilet personalni specialisté
i vedouci pracovnici, pfi vybéru pracovnikii béZzné spolupracuji i externi
odbornici. Ukolem vybéru pracovnikii je zajistit dostatek informaci,
které umozni predvidat uroven pracovniho vykonu a chovéni uchazece
na daném misté, jak bude uchaze¢ schopen se pfizptsobit pracovnimu
i socidlnimu prostfedi organizace, zjistit skutecnou motivaci uchazece k dané
praci v organizaci a jeho predpoklady k rozvoji a ovéfit, zda nabizena prace
odpovida jeho predstavam a ambicim. Vybér pracovnika je situaci, v nizZ se
setkavaji dvé strany — organizace a uchazec¢ se svymi nabidkami; organizace
vybira pracovnika a pracovnik vybira organizaci. Vybérovy proces a jednani
s uchazeci by tedy mély probihat na partnerské urovni (Kocianova, 2010,

s. 94).

Vybér pfedstavuje proces sbirani a hodnoceni informaci o uchazeéich pomoci
metod vybéru, které podle organizace dokazi pfedpovédét efektivnost
pracovnika. Jedna se o proces porovnani, nakolik se shoduje profil uchazece
se specifikaci pozadavkt pracovniho mista nebo s poZadovanymi pracovnimi
zplsobilostmi. Vybér se provadi pri rozhodovani o pfijeti pracovnika
z vnéjsich zdroj i pfi internim rozhodnuti o povySovani, interni mobilité

a propousténi (Dvorakova, 2012, s. 150-151).

Podle Bartdka (2011, s. 58) je cilem vybéru nalézt takové uchazece,
ktefi disponuji pozadovanymi zptisobilostmi, v¢. postojii, moralky,
charakteru, vtle apod. potfebnymi pro uspésné vykonavani ptislusné
pracovni ¢innosti, pfipadné i k budoucimu odbornému ¢i kariérovému riistu.

Podstatou vybéru je konfrontace pozadavkii na zptisobilosti pracovnika
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na dané pracovni pozici s redlnymi zptisobilostmi, jimiz disponuje piislusny

kandidat.

Soubor uchazecu R Predvybér .
l Soubor vhodnych
uchazecl
Prvni kolo vybéru e ]
v
l Mensi soubor
kvalifikovanych uchazecu

Druhé kolo vybéru

.

Rozhodnuti o
prijeti
Nabidka
zameéstnani

A

Schéma 4 Proces vybéru zaméstnancii (Horvdthovd, 2014, s. 58)

Schéma 4 popisuje proces vybéru zaméstnancti podle Horvathové (2014, s. 57-
59). V prvnim kole se vyhodnocuji materidly, ve druhém kole se potkdvdme
s uchazedi a testujeme je a ve tfetim kole jsme s t€émi nejvaznéjsimi kandidaty

v individualnim kontaktu. Predvybér uchazecti (administrativni kolo) —

zdkladnim cilem administrativniho kola je provést prvotni vybér, pfi kterém
bude minimalizovdna subjektivnost rozhodnuti a vyloucena ztrata
perspektivniho ¢lovéka. Vysledkem pfedvybéru je zafazeni uchazect do tfi

skupin. Prvni kolo vybérového fizeni — v tomto kole potfebujeme ziskat dalsi

informace, abychom se mohli spravné rozhodnout, resp. abychom vybrali 2 —
3 kandidaty, ktefi budou srovnatelni, mezi nimiz bude nesnadné vybrat,
a proto postoupi do zavére¢ného kola. V tomto kole jsou pouzivany rtzné
metody vybéru (rozhovor, testy, pripadové studie apod.). Druhé kolo

vybérového fizeni — k nejéastéji pouzivanym metoddm v zdvéreéném kole
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vybérového fizeni patfi vybérovy rozhovor a assessment centre. Rozhodnuti
o prijeti — u poslednich 2—3 kandidatt, ktefi absolvovali vybérové interview
nebo assessment centre, nebo mozna obé metody vybéru, a pifed nimi fadu
daldich vybérovych metod, stojime pfed koneénym rozhodnutim. Nabidka
zaméstnani — jakmile rozhodneme o nejlepsim uchazeci, musime mu to
neprodlené oznamit. Nejvhodnéjsi je, kdyZ je mu rozhodnuti sdéleno jednak
ustné, jednak by nabidka zaméstnani méla byt potvrzena pisemné s Zadosti,
aby do urcitého data potvrdil sviij zdjem pracovat v organizaci. Soucasné
snabidkou zaméstndni vybranému uchaze¢i sdélujeme uchazectm,
ktefi neuspéli, Ze je bohuzel nemizeme zaméstnat, protoze pfi vybérovém

fizeni jini uspéli lépe.

Metody vybéru zaméstnancu

Metod vybéru zaméstnancti je mnoho. V kazdé odborné literature, kterd se
zabyva ziskdvanim a vybérem novych zaméstnancti se docteme o metodach
jako: analyza dokumentace uchazecu (Zivotopis, motivacni dopis, osobni
dotaznik uchazece apod.), testy pracovni zpfisobilosti, assessment centre

a vybérovy rozhovor neboli pohovor.

Podle Armstronga (2007, s. 360) hlavnimi metodami vybéru pracovniki jsou

pohovor, assessment centre a testy pracovni zpusobilosti.

Paliskova (2021, s. 48) je popsala jako zdkladni etapy procesu vybéru
pracovnikil, kdy vybér pracovnikii je — obdobné jako ziskdvani — procesem,
lze jej rozlozit do nékolika krokti (etap). Mezi zdkladni etapy vybéru
pracovnikti patfi: analyza zaslanych dokumentt, rtzné formy vybérového
pohovoru, testovani uchazecti, rozhodovani o konecném vybéru kandidatd,

informovani kandidatti o vysledku vybérového fizeni.
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Analvza dokumentace uchazecu

Podle Kocianové (2010, s. 99) je analyza dokumentace uchazece zadkladni
metodou vybéru (¢i pfedvybéru). Dokumenty uchazeci zahrnuji dotaznik
organizace pro uchazece zadost o zaméstnani, Zivotopis, motivacni dopis,
doklady o vzdélani a dalsi certifikaty dokladujici kvalifikaci uchazece, prehled
publikacni c¢innosti, lékarské vySetfeni, reference apod. PredloZenymi
dokumenty uchaze¢ oslovuje potencidlniho zaméstnavatele, jsou zdrojem
informaci o zakladnich pfedpokladech uchazece pro dané pracovni misto —
o dosaZzeném vzdélani a praxi. O uchazedi vypovida rovnéz forma pisemnosti
— uroven jazykového zpracovani, uprava materidld a peclivost jejich
zpracovani ad. Vénovat dostatenou pozornost analyze dokumentace
uchazect je velmi dulezité, protoze uchazeci casto uvadéji ve svych
materidlech zkreslené i nepravdivé informace o svém vzdélani, o svych
zaméstnanich a pracovnich zkuSenostech apod. Materidly uchaze¢t vzdy

slouZi jako voditko k vybérovému rozhovoru.

Obsahem predvybéru uchaze¢i o zaméstnani je rozbor jejich materialt. Jsou
hodnoceny s cilem vytipovat uzsi skupinu Zadatel(i a pozvat je k vybérovému

rozhovoru (Dvorakova, 2012, s. 152).

Testy pracovni zptisobilosti

Podle Dvoiakové (2007, s. 140) mohou byt pfi vybéru uplatnény 3 skupiny

testu:

e testy zaméfené na mentdlni nebo kognitivni schopnosti, tzv. testy
inteligence,
e testy zaméfené na specifické dovednosti a schopnosti,

e testy osobnosti.

Pouziti znalostnich testt1 je vhodné zejména tehdy, vyzaduje-li vykon pozice

specidlni znalosti, které nelze posoudit béhem prfijimaciho rozhovoru ani
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na zakladé rozboru minulé pracovni zkuSenosti kandidata. PouZiti
psychologickych testi je opravnéné, je-li presvédcivé oveéfena predikéni
schopnost urcitého testu pro pracovni tuspésnost kandidatt v urcité pozici,
nebo ma-li organizace s ur¢itym, mnohdy vlastnim testem dobré dlouhodobé
zkuSenosti. UZiti inteligencnich testti je casté prfi posuzovani predpokladii

Cerstvych absolventti Skol bez pracovnich zkuSenosti (Urban, 2013, s. 47).

Aby byly testy vSeobecné pouzitelné, musi splfiovat urcita kritéria, jimiZ jsou
validita, reliabilita, standardizace a objektivita. Validita (Validity) znamena
platnost a tyka se toho, zda test skute¢né méfi to, co se od néj ocekava, a jak
dobfe to méfi. Jinou moznosti by bylo porovnat vysledky v tomto testu
s vysledky v jiném testu, o némz jiz vime, Ze logické mysleni méfi. Reliabilita
(Reliability) znamena spolehlivost a tyka se toho, nakolik jsou vysledky
meéfeni danou technikou konzistentni. Jde o to, aby byl test spolehlivy,
nepodléhal ndhodnym vliviim a méfil pfesné. Reliabilita oznacuje zejména
stabilitu vysledku testu v pribéhu casu, coZ znamena, Ze i pfi opakovaném
testovani stejnym testem ziskame stejné nebo pfiblizné stejné vysledky.
Reliabilita se podobné jako validita méfi pomoci vypoctu korelacniho
koeficientu, ktery nabyva hodnot od 1 do -1. JestliZe naprostou shodu lze
oznacit koeficientem 1, korela¢ni koeficient urcujici hodnotu reliability testu by
nemél byt nizsi nez 0,75. Objektivitou (Objectivity) rozumime to, Ze samotny
postup testovani, stejné jako hodnoceni vysledk testu a jejich interpretace
nezdvisi na osobé, kterd tyto Ccinnosti provadi. Standardizace
(Standardization) tizce souvisi s objektivitou. Zejména jde o to, Ze testovani
a vyhodnoceni vysledki musi probihat vzdy stejné, podle stanovenych
standardnich postupt. Standardizace je proces, pii kterém se predevsim
stanovuji statistické normy testu, které pak umoznuji srovnavat individualni
vysledek s urcitym vzorkem lidi. DuleZitou soucasti zajisténi stejnych

podminek pro vSechny jsou instrukce k testu (Horvathova, 2014, s. 62-63).
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Assessment centre (AC)

Podle Horvathové (2014, s. 63) assessment centre tvori soubor metod
umoznujici posouzeni skupiny uchazecti podle stanovenych kritérii skupinou
hodnotiteli. Zakladni jednotkou, na kterou se v AC zaméfujeme, je vzorek

chovani. Tento vzorek ziskdvame v modelovych a zkouskovych situacich.

Assessment centre je komplexni diagnosticko-vycvikovy program zaloZeny
na vhodné struktufe metod vybéru pracovnikti, pfedevsim na sérii simulaci
typickych manazerskych pracovnich cinnosti, pfi nichz se testuje pracovni
zpuisobilost uchazece o manaZerskou funkci a jeho rozvojovy potencial.
Pomoci assessment centre vSak 1ze také hodnotit pracovni vykon soucasnych
manazert, popiipadé provadét vycvik v manaZerskych dovednostech.
AC tedy slouzi i k hodnoceni a rozvijeni manazerského potencidlu (Koubek,

2015, s. 177).

Metody AC jsou zaméfeny na individualni pracovni pfedpoklady uchazect,
na jejich pfedpoklady k praci ve skupiné, pfip. na manazerské pfedpoklady,
umoznuji ziskat informace o osobnosti, schopnostech a dovednostech jedincti
s cilem jejich posouzeni ve vztahu k obsazované pracovni pozici. Cilem AC je
vybrat nejvhodnéjSiho uchazede na obsazovanou pozici, ne nejlepsiho
ze skupiny ucastnikii (tento pozadavek plati pro kazdy vybér). AC se
standardné vyuziva k obsazovani volnych pracovnich pozic, ale je mozné ho
vyuzit i pfi snizovani poctu pracovnikd. V tomto pfipadé jsou vybirani ti,
ktefi by méli odejit. Dal$i moznosti vyuziti AC je identifikace vzdélavacich
(rozvojovych) potteb pracovnikil a jejich kariérniho potencidlu pro potreby

planovani nastupnictvi v organizaci (Kocianova, 2010, s. 117-118).

Vybérovy assessment centre je zpravidla jednodennim, pfipadné vicedennim
programem diagnostikujicim pracovni zptisobilost. AC tvori soubor metod

umoznujicich posouzeni skupiny uchazect podle stanovenych kritérii
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skupinou hodnotiteli. SloZeni skupiny hodnotiteldi, jejich profesionalita

a uroven a volba metod AC maji zdsadni vyznam pro kvalitu jeho vystupti.

Podle Armstronga (2007, s. 362) assessment centra poskytuji dobrou pfileZitost
pro posouzeni toho, do jaké miry uchazeci vyhovuji kultufe organizace.
Umoznuji to nejen pozorovani jejich chovani v raznych, ale typickych
situacich, ale i fada testi a strukturovanych pohovort, které jsou soucasti
tohoto postupu. AC rovnéZz poskytuji uchazecim moZnost vcitit se
do organizace a jejich hodnot, takZe se mohou lépe rozhodnout, zda jim bude
prace v organizaci vyhovovat, ¢i nikoliv. Dobfe provadéné assessment centre
muze vést k lepsi predpovédi budouciho pracovniho vykonu a budouciho
pokroku u pracovnika nez posuzovani uchazede provadéné liniovymi,
¢idokonce  persondlnimi  manazery béznym, tradicnim  a casto

nekvalifikovanym zptsobem.

Vybérovy rozhovor — pohovor

Dle Koubka (2015, s. 179) je vybérovy pohovor ¢i také rozhovor
nejpouzivan€j$i a podle ndzoru rozhodujici vétSiny teoretikt i praktiki
nejvhodnéjsi a klicovou metodou vybéru pracovniki. Kromé obecného cile
posoudit pracovni zptisobilost uchazece pro obsazované pracovni misto ma

tfi hlavni cile:

1. ziskat dodatecné a hlubsi informace o uchazed;,
2. poskytnout uchazeci informace o organizaci a praci v ni,

3. posoudit osobnost uchazece.

Podle Armstronga (2007, s. 369) je ucelem vybérového pohovoru ziskat
a posoudit takové informace o uchazedi, které umozni validné predpovédét
jeho budouci pracovni vykon na pracovnim misté a porovnat jej

s pfedpovédmi tykajicimi se jinych uchazect. Pohovory zahrnuji zpracovani
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a vyhodnoceni informaci o schopnostech uchazee vtom smysluy,

zda odpovidaji specifikaci pracovniho mista.

Rozhovor miiZze byt vysoce validnim nastrojem vybéru, je-li strukturovany,
tj. postaveny na prfedem promyslené osnové. Naopak nizkou validitu maji
rozhovory nestrukturované, bez zdvazné osnovy, opirajici se o otazky, které

nahodné prichazeji tazateli na mysl (Bélohlavek, 2016, s. 170).

Podle Vachala & Vochozky (2013, s. 306) je nezbytné, aby rozhovor vedl
vysoce kvalifikovany pracovnik, ktery nejen ovlada techniku strukturovaného
rozhovoru se stanovenim hlavnich fazi a tematickych okruhti pfijimaciho
rozhovoru, ale také bezpecéné vi, jakd jsou kritéria pro vybér pracovnika,
napriklad jaké musi mit pracovnik znalosti, védomosti, ¢i zkuSenosti.
Vybérovy rozhovor by se mél realizovat komisionalné, ¢clenem komise by m¢l
vzdy byt vedouci pracovnik, ktery bude s uchazecem dale pracovat, a ten by
také mél prevzit iniciativu a byt tazatelem. Dalsimi ¢leny komise by méli byt

,experti” a pracovnik personalniho atvaru.

Jak jiz bylo zminéno, existuji rozhovory strukturované i nestrukturované,
knim se, ale jeSté vnékterych literaturdch objevuje 1irozhovor

polostrukturovany, ktery je zéasti strukturovany a zcasti nestrukturovany.

U strukturovaného rozhovoru jsou predem pfipraveny otazky k identifikaci
profilu kandidata. Tazateli umoziuji porovnat vsSechny uchazede podle
stejnych kritérii. Na druhé strané jsou casto kladené otazky obecné znamé
a uchazec si muze predem pfipravit uéebnicové odpovédi. Nestrukturovany
rozhovor vede bud tazatel, ktery se teprve uci tajim vybérového rozhovoru,
nebo velmi zkuSeny hodnotitel, ktery umi pldnovat, organizovat a kontrolovat
proces rozhovoru a je schopen spolehlivost vypovédi posoudit pomoci
konfrontace verbalni komunikace s neverbalnimi signaly (Dvordkova, 2007,

s. 141).
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V této casti prace jsem se opét snazila o deskripci a c¢astecnou analyzu
persondlnich ¢innosti, které jsou spojené s obdobim od ndboru ¢ vybéru
az k nastupu zameéstnance na vybranou pozici. Opét se ukazalo, Ze se jedna
o velmi rozmanitou a velmi dtleZitou c¢ast persondlnich ¢innosti, které byvaji
mnohdy podceniovany ¢i uplné opomijeny. Také jsem zminila personalni
marketing, ktery k naboru zaméstnancii neodmyslitelné patfi. Jak nabor,
tak vybér zaméstnance je velmi sloZitou a obcas i dost narocnou ¢éasti celého
prijimaciho procesu nového zaméstnance. Metod obou ¢asti procesu je mnoho
a kazdad organizace si najde ty metody, které nejvice vyhovuji jejim
pozadavkiim. Po zvlddnuti téchto procesti dochdzi k pfijeti nového
zaméstnance, jeho nastup na pozici a je potfeba zaradit zaméstnance

do adaptacniho procesu.

Tuto kapitolu bych radda zakoncila moc péknymi slovy od autora knihy Jak
hledat zaméstnance v 21. stoleti, Jana Tegze (2019, s. 328) , Oblast recruitmentu
a sourcingu se neustdle vyviji. Jejich budoucnost silné ovlivni zajimavé vyndlezy
a technologicky pokrok — umeéld inteligence, strojové uceni, automatické vyhleddvini
nebo chatboti. Pies vSechny tyto 1izasné technologické vychytivky mohu a chci
s jistotou a odpovédné ¥ici, ze doba, kdy recruiter bude nahrazen roboty ¢i umeélou
inteligenci, je spise prini nez realita. Zadny robot nebude mit schopnost byt skutecné
empaticky, i kdyby mu do softwaru nasazeli miliony vhodnych odpovédi. Proto jsme

a stile budeme v této prdci lepsi nez roboti nebo uméla inteligence.”

43



3 Adaptacni proces

Adaptace zaméstnancli zahrnuje formalni i neformdlni procedury spojené

s informovanim, odbornym zapracovanim a socidlnim zaclenénim pfijatého

zaméstnance v novém zaméstnani. Adaptovany zaméstnanec je pfipraven

vykonavat pozadovanou praci (Siky¥, 2012, s. 64).

Nové prichozi pracovnici maji rizné pracovni a Zivotni zkuSenosti, rizny vek,

lisi se i charakterem prace, kterou budou vykondavat, i mozZnostmi dalsiho

osobniho rozvoje. Pfesto by mél adaptacni proces probihat prostfednictvim

stejného postupu:

seznamit pracovnika s charakterem podniku, s jeho podnikovou
filozofii a kulturou,

seznamit pracovnika s pracovistétm — tento ukol plni vedoudi,
ktery naptf. seznami pracovnika s metodickymi postupy prace,
predstavi ho pracovni skuping, uréi mu konzultanta apod.,

seznamit pracovnika s provozem podniku — je to faze, ktera se tyka
pouze zacinajicich pracovnikd, nebo téch, ktefi zaujmou vyznamné;jsi
misto v fidici struktufe podniku. Pracovnik se postupné seznamuje
s ¢innostmi raznych vnitropodnikovych atvart podniku a postupné

zaujima rtizné asistentské a dalsi funkce (Caha, 2017, s. 159).

Dle Urbancova & Depoo (2015, s. 73) ma kazdy proces adaptace ctyfi zakladni

faze:

1.

Pfipravna faze - zahrnuje obdobi pred zménami (Zivotnich,
¢i pracovnich podminek, napf. nespokojenost pracovnika na soucasné
pozici).

Faze globalni orientace — zac¢inad poc¢atkem ptisobeni novych podminek

na pracovnika.
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3. Faze wuvédomélé orientace — pracovnik se zacind uvédomeéle
prizptisobovat novym pracovnim podminkam.
4. Faze vpraveni se do novych podminek — adaptovanost pracovnika

nebo odmitnuti podminek a opusténi prostfedi organizace.
Ucelem a smyslem adaptace je podle Cahy (2017, s. 160-161):

e prekonat pocatecni fazi, kdy se novému pracovnikovi vSechno zda
neobvyklé, cizi a nezndmé,

e rychle vytvofit v mysli nového pracovnika pfiznivy postoj a vztah
k podniku tak, aby se zvysila pravdépodobnost jeho stabilizace,

e dosahnout toho, aby novy pracovnik podaval zadouci pracovni vykon
v co nejkratsim mozném case po nastupu,

e sniZit pravdépodobnost odchodu pracovnika.

Nastup nového zameéstnance do organizace tak predstavuje proces, ktery
rozhoduje o jeho dalsim tspéchu a vztahu k novému zaméstnavateli.
Uvodni féze pracovniho poméru jsou proto mimoradné diileZité, nebot
mohou korigovat a vyjasnit si vzajemnd ocekdvani jednotlivce i organizace
plynouci z psychologické smlouvy. Adaptace zaméstnancti se tak v etapé
globalniho fizeni lidskych zdroji stava jednou z klicovych a zaroven
nejrychleji se rozvijejicich persondlnich ¢innosti. Z pohledu nékolika
autord muZeme adaptaci definovat takto: , Adaptace nového zaméstnance
predstavuje fizeny proces seznamovini pracovnika s organizaci, jejimi iikoly,
stylem price, technologii, specifickymi ptedpisy organizace i jinymi predpisy
a celkovymi podminkami, za nichz bude pracovnik vykondvat svou prdci.”

(Koubek, 2001, s. 181)

Bedrnova, Novy a kol. (1998, s. 321) obecné chapou adaptaci jako ,proces
aktivniho pFizpiisobovdni loveka Zivotnim podminkdm a jejich zméndm. Clovek

neprijimd podminky, v nichZ Zije jen pasivné, ale snazi se je prizpiusobit svym
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potiebdm, zdajmiim, hodnotam ¢i cilim. Adaptace predstavuje jednotu aktivnich
a pasivnich forem sepéti clovéka s prostiedim, prizpiisobeni prostiedi clovéku
a clovéka prostiedi. Adaptace ve spoleCenském procesu prdce je procesem
vyrovndvani se clovéka se skutecnosti, ve které plni pracovni iikoly. Tento proces
probiha ve dvou zikladnich rovindch — v roviné pracovni adaptace a v roviné

socidlni adaptace pracovnika.”

Buchackova (2003, s. 38) uvadi, ze ,Adaptace je proces, kdy se novy
zameéstnanec vyrovndvd s prostredim, ve kterém plni pracovni iikoly. S tim souvisi
adaptace pracovni, kdy jde o pfiméfené zvlddnuti pracovnich tikolii a dosazeni
daného vykonového standardu; a adaptace socidlni, coZ je proces priméreného

zarazeni pracovnika do interpersondlnich vztahii p¥islusné skupiny.”
3.1 Zakladni roviny adaptace — pracovni, socialni

Adaptace v procesu prace je procesem vyrovnavani se ¢lovéka se skutecnosti,

v niz plni své pracovni tkoly. Tento proces probiha v roviné:

1. pracovni adaptace, kdy se jednd o postupné vyrovnavani souboru
osobnich pfedpokladil jedince s konkrétnimi pozadavky pracovniho
zafazeni,

2. socidlni adaptace, kdy se jednda o postupné zaclenovani jedince
do socidlnich vztahit v rdmci pracovni skupiny i celého socidlniho

systému podniku.

Pracovni a socidlni adaptace se navzajem prolinaji, nelze je od sebe absolutné
oddélit. Uzka souvislost a vzdjemné ovliviiovani se projevuje i v tom,
Ze Gspésny prubéh adaptacniho procesu je podminén zvladnutim obou rovin

adaptace.
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Proces pracovni a socidlni adaptace pracovnika ma zavazné dtsledky
pro stabilizaci pracovnika v podniku, pro jeho pracovni spokojenost, pro jeho

vykonnost. Proto je nutné tyto procesy fidit (Fejfarova, 2018, s. 57).

Adaptace pracovnika je procesem vyrovndni se ¢lovéka se skutecnosti, v niz
plni své pracovni tkoly. Dle Cahy (2017, s. 158) ma vzdy dvé zdkladni roviny,
a to pracovni a socialni adaptaci. Uéelné probihajici adaptaéni proces zajisti,
aby se tyto dvé roviny ucelné prolinaly, vzajemné se ovliviiovaly a bylo mezi
nimi dosaZeno synergického efektu. V praxi jsme casto svédky, Ze obé tyto
roviny neprobihaji ve stejné intenzité a se stejnou mirou tspésnosti. Zde musi
sehrat rozhodujici tlohu bezprostfedni nadfizeni pracovnici, ktefi musi dbat
na harmonizaci obou téchto rovin. Dobra tiroven pracovni adaptivnosti mtize
mit pozitivni vliv na socidlni adaptaci, ale neni to vZdy pravidlem. Naopak
adaptace na socidlni podminky prace se pravdépodobné v kladném slova
smyslu projevi v adaptaci pracovni, ale bude mit zfejmé vliv jen na urychleni
ausnadnéni pracovni adaptace. Pfedpokladem pro uspésné fizeni

adaptacniho procesu je podminka zvladnuti obou rovin adaptace.

Pracovni adaptace

Jednd se o postupné vyrovnavani souboru osobnich predpokladi jedince
s konkrétnimi pozadavky, které jsou na néj kladeny v procesu pracovniho

zarazeni (Caha, 2017, s. 158).

Pracovni adaptace je pfizptsobeni se jedince praci, pracovnimu prostiredi
a pracovnim podminkdm. K pracovni adaptaci vyznamné prispiva odborna
piiprava — organizovany zacvik, Skoleni, studium apod. Pracovni adaptace je
kontinudlni proces, jenz zacina vstupem do zaméstnani, projevuje se
v rozmanité podobé v pritbéhu celé profesionalni drahy. Pracovni proces je
procesem spolecenskym. Proto je adaptace na préaci spjata s adaptaci

na socidlni podminky prace, se socidlni adaptaci. Vhodnd, odpovidajici
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pracovni adaptovanost clovéka zpravidla pfiznivé ovliviiuje miru jeho

socidlni adaptovanosti (Vesela & Kaniokova Veseld, 2011, s. 93).

Socialni adaptace

Postupné zaclenovani jedince do socialnich vztahti v rdmci pracovni skupiny

i celého socidlniho systému podniku (Caha, 2017, s. 158).

Socidlni adaptace je proces, pfi kterém se jedinec zaclenuje do struktury
socidlnich vztahti v rdmci skupiny i do Sirsiho socidlniho prostfedi. Pracovni
a socialni adaptace se navzajem prolinaji. Uspésny pribéh adaptaéniho
procesu pracovnika je podminén zvladnutim obou rovin adaptace (Veseld &

Kaniokova Vesela, 2011, s. 98).
3.2 Cile adaptace

Hlavnimi cili procesu adaptace je z hlediska pracovnika snaha co nejlépe
a co nejrychleji zvlddnout pracovni naroky a pozadavky, které na néj nové
pracovni prostfedi klade, ziskat perspektivu svého dalsiho odborného ristu
a vhodné se zaclenit do struktury mezilidskych vztaht v pracovni skupiné
a v socidlnim systému podniku. Z hlediska podniku je cilem zvySovat
efektivnost prace a zvySovat stabilitu jednotlivych pracovnich skupin (Caha,

2017, s. 158).

Podle Hronika (1999, s. 288) je hlavnim cilem adaptace , co nejrychlejsi zarazeni
pracovnika, aby mohl uplatit své profesionalni predpoklady, pro néz byl vybran. Dobry
start v mnohém rozhoduje o tom, jak sebe bude vnimat pt¥ijaty pracovnik a kam a jak
jej zatadi ostatni pracovnici. Projevuje se tzv. pygmalionsky efekt, ktery miize

vyznamné urcit kvalitu vykonu.”
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Rizen{ procesti adaptace sleduje nékolik dtileZitych cili:

1. zhlediska pracovnika je teba:

- zvladdnout co nejlépe a co nejrychleji pracovni ndroky a pozadavky,

které na né€j pracovni zatfazeni a prace klade,
- postupné ziskat perspektivu svého dalSiho odborného riistu,

- pfiméfené se zaclenit do struktury mezilidskych vztahti v pracovni skupiné

a v socialnim systému podniku.
2. z hlediska podniku je nutné:
— zvySovat efektivnost prace,
— zvysovat stabilitu jednotlivych pracovnich skupin (Fejfarova, 2018, s. 69).

Podle Stikara (2003, s. 92) je cilem adaptace ,pfizpiisobeni na pracovni tym,
v némz se pracovnik zatazuje do struktury vztahii existujicich v pracovni skupiné.
Tedy sméfuje k wvytvoreni relativniho souladu mezi hodnotami, cili, normami

a zvyklostmi pracovnika se zamétenim, hodnotami a normami skupiny.”

Kromé zakladniho ukolu fizeni adaptace, kterym je zajisténi adaptace
pracovnikii na podminky prace v organizaci, v pracovni skupiné
a na pracovnim misté, je cilem fizeni adaptace zmirnéni stresu pracovnikt
znového pracovniho prostfedi a minimalizace zatéze spolupracovnikil
z pritomnosti nového kolegy a z pozadavkii na jeho ,uvedeni” do zivota

organizace, pracovni skupiny a na pracovni misto (Kocianov4, 2010, s. 131)
3.3 Adaptacni plan

K tomu, aby adaptace probéhla systematicky a efektivné, je uzitecné vytvorit
si tzv. adaptacni plan. Adaptacni plan obsahuje seznam kompetenci, kterych
ma pracovnik dosahnout (jejich troven), predpoklddany termin dosazeni

kompetence, zptisob, jakym ma byt kompetence ziskana, a jméno osoby (nebo
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nazev pozice), kterd je zodpovédna za zaskoleni zaméstnance v dané oblasti

a za vyhodnoceni uroven ziskané kompetence po zaskoleni.

Vychodiskem pro stanoveni adaptacnich planti pro jednotlivce je profil
pracovni role, na kterou byl novy pracovnik pfijat. Profil pracovni role
predstavuje novému zameéstnanci hlavni ocekavané vysledky toho, co musi
znat, byt schopen délat a jak se ma chovat v konkrétnim prostfedi dané¢ho
pracovisté. V praxi jsou pro tyto ucely vytvafeny Zaznamy o zapracovani
NLZP vcetné kontrolnich listi, jez obsahuji seznamy jednotlivych cinnosti,
které musi novy pracovnik absolvovat a naucit se je. Jsou zavislé na slozitosti,
narocnosti a specificnosti daného pracovisté a s tim souvisejici vykondvané

odborné ¢innosti NLZP.

Adaptacéni plan kromé stanovenych cilti z oblasti jednotlivych ¢innosti dale
vymezuje podminky k ukonceni AP na daném konkrétnim pracovisti,
vzdélavaci aktivity, podptrné aktivity ¢i studium pozZadované literatury,
organizacnich norem, které jsou pro nového zaméstnance zdvazné atd.
Ke zdarnému priibéhu AP, jasnému a konstruktivnimu pfistupu ke spolecné
praci mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem je nezbytné tyto informace
podavat nejen ustni cestou, ale také pisemné, aby bylo mozZné se k zadani
prubézné vracet a tfeba je i upravit podle konkrétni situace a potfeb pracovisté

(Zitkova et al., 2015, s. 15).
3.4 Priibéh adaptacniho procesu

V ramci adapta¢niho procesu je mozné vyuzit fadu nastroji. Jejich intenzita,
frekvence a nacasovani vychazi z ticelu, s jakym jsou nastroje pouzity, a z cile,
ke kterému maji pfispét. Zakladni schéma vyuziti ndstroji v prabéhu

adaptacniho procesu jsou zndzornény na Schématu 5.
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Schéma 5 Vyuziti ndstrojit v priibéhu adaptacniho procesu (Zitkovd et al., 2015, s. 23)
Novy a Surynek (2006) definuji optimalni priibéh adaptace zvladnutim téchto

obdobi:

e etapa zafazeni pracovnika na pracoviste,
e etapa orientace v novém prostiedi,

e etapa vytvareni iniciativniho a aktivniho pfistupu k praci.

Prvni etapa adaptacniho procesu

Uvodni etapa mé za hlavni cil uvést pracovnika na pracovisté, seznamit jej
s pracovnim  prostfedim, podminkami, spolupracovniky, vedoucim
pracovnikem apod. Pfi uvadeéni lidi do titvaru ¢i na pracovisté spolupracuje
vedouci pracovnik s persondlnim tutvarem, popf. s jinymi vyclenénymi
osobami. Mohou to byt liniovi vedouci na nizsi drovni, mentofi apod.
Tato faze tutvarové orientace ma predevsSim za cil poskytnout zakladni
informace o pracovnich podminkach a zvyklostech, o realizaci a normach
pracovniho vykonu, jejichZ plnéni se ocekav4, a v neposledni fadé o pritbéhu

a pozadavcich adaptacniho procesu (Armstrong, 2007, s. 399).

V obdobi prvni etapy adaptace jsou soubézné pouzivany nékteré nastroje
fizeni AP jako prakticky zacvik, formalni vzdélavani, informacéni balicek,

zpétna vazba, supervize atd. S obdobim ukonceni praktického zacviku, a tudiz

51



i velmi casto tzv. spolecnych smén nového zaméstnance se Skolitelem, je
vhodné zaradit prvni formalni hodnoceni ¢i motivacné-hodnotici pohovor.
Vystupem tohoto pohovoru je sjednoceni pohledu pracovnika, Skolitele
i vedouciho pracovnika na ukonceni praktického zapracovani ¢i spoleénych
smén, zhodnoceni vyvoje adaptace i plnéni stanovenych tkoli. S vyhledem

do budoucna stanovi cile na dalsi obdobi (Zitkova et al., 2015, s. 23).

Druhd etapa adaptacniho procesu

Tato etapa je charakteristickd ziskavanim potrebnych zkuSenosti, postupnym
szivanim se s pracovnim kolektivem i ispéSnym zvladdnim pracovnich tkolda.
Zde se do poptedi dostavaji dalsi rozvojové nastroje, jako je mentorstvi, rotace
prace, motivaéné-hodnotici pohovory i daldi formy vzdélavani. Dalsi meznik,
ktery vyuZzivame pfi hodnoceni priibéhu adaptace, je obdobi konce
tzv. zkuSebni doby. I kdyz tento ndstroj nesouvisi s adaptaci jako takovou,
ale je legislativnim ndstrojem feSeni pracovné-pravniho vztahu zaméstnance
a zameéstnavatele, v praxi se osvédcilo vlozit do tohoto obdobi dalsi formdlni
motiva¢né-hodnotici pohovor, na kterém participuji opét aktivné se ticastnici
strany. Mezi dal$i zainteresované zafazujeme vSechny, ktefi se dal aktivné
podileji na prabéhu adaptace, napf. mentora, Skolitele, vedouciho pracovnika.
Pokud se skolitel/ka aktivné na spolupraci s novym pracovnikem jiz v tomto
obdobi nepodili, jeho/jeji pfitomnost na hodnoticim pohovoru neni potfebna
ani vhodna. Je to pfedevsim z davodu aktudlnosti. Pfi hodnoceni se
vyjadiujeme k tomu, co je ted, nikoli co bylo v obdobi napf. spole¢nych smén

(Zitkova et al., 2015, s. 24).

Tteti etapa adaptacniho procesu

Vstup do tfeti etapy je charakteristicky zaclenénim pracovnika do pracovni
skupiny, jeho identifikaci s cili organizace a dosahovanim ocekdvanych

pracovnich vysledka. Tato faze predstavuje optimdalni stav dovednosti

52



a znalosti v korelaci s délkou praxe na daném pracovisti. V tomto obdobi by
mélo dojit k formdlnimu ukonceni adaptaéniho procesu v intencich
pozadavki, které byly novému zaméstnanci pfi nadstupu prace sdéleny.
Z nastroji se budou dale uplatiiovat predevSsim mentorstvi, supervize,
koucovani, vzdélavani a motivacné-hodnotici pohovory. Forma ukonceni AP
neni ani v soucasné dobé mezi jednotlivymi pracovisti jednotnd. Zvolena
forma by méla vychazet z podstaty jiz samostatného védeckého oboru, ¢imz
osetrovatelstvi je. Je k diskuzi a bylo pro nas prekvapeni, kdyz jsme zjistili,
Ze v nékterych zdravotnickych zafizenich se ukonceni AP u NLZP stdle
aktivné tucastni napf. primdfi samostatnych oddéleni a nikoli pouze
management NLZP, ktery na pocatku adaptacniho procesu pracovnika
seznamil se svymi pozadavky. Ukonceni AP jizZ nezpochybniuje ziskanou
kvalifikaci pracovnika, ale pfedevsim se zajimd o zvladnuti cild, které byly

v pocatku stanoveny ¢i v prabéhu AP upraveny (Zitkova et al., 2015, s. 25).

Zpétnd analyza

Pro vedouciho zaméstnance formdalnim ukoncenim adaptace nového
pracovnika prace nekonci. Nastupuje jedna z velmi dalezitych etap, tedy
zpétna analyza, pohled zpét na cely prabéh adapta¢niho procesu, co se
podafilo, co se nepodafrilo ¢i analyza toho, co bylo pfi¢inou netispéchu. Zpétné
vyhodnoceni je pfedpokladem k tomu, jak strukturu a rdmec AP flexibilné
upravovat a uchovavat Zivotaschopnymi. Zpétna analyza vede k urcitému
stupni pochopeni a tyto poznatky je mozné pouzit k vytvofeni novych
moznosti i aktualizaci jednotlivych uplatiiovanych nastroja (Miller, 2009,

s. 232) a tim k dosaZeni ,nejlepsi praxe" (bestpractice) v fizeni AP.

Adaptacni proces je nezbytnou soucasti kazdého nastupu nového pracovnika.
M4 nékolik rovin, etap a priibéh je odlisny od toho, kam na jakou pozici clovék
nastupuje. Cil diplomové prace se zameéfuje na cely proces od naboru

az po adaptacni proces nového zaméstnance do organizace. Proces adaptace
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ma zacil usnadnit novému zameéstnanci nastup a lepsi, rychlejsi ,sziti”
sdanou organizaci. Je duleZité, aby organizace méla dobfe promysleny
a dobfe uchopeny cely proces adaptace, aby se novy zaméstnanec citil dobfe
a ten nékolika mési¢ni adaptacni proces probéhl co nejlépe. Proto jsem se
rozhodla se zaméfit na celkovy adaptani proces v urcité organizaci

a pfizptsobit tomu i mou vyzkumnou otazku.
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4 Fakultni nemocnice Olomouc

Fakultni nemocnice Olomouc (FNOL) je jednim z nejvétsich lazkovych
zatizeni v Ceské republice. Je souddst sité deviti fakultnich nemocnic pfimo
fizenych Ministerstvem zdravotnictvi CR. Je nejvétsim zdravotnickym
zafizenim v Olomouckém kraji a Sestou nejvétsi nemocnici v zemi. Historie

druhého nejvétsiho zaméstnavatele v Olomouckém kraji saha aZ do roku 1896.

Fakultni nemocnice Olomouc je Spickovym centrem v mnoha oborech
soucasné mediciny. Vyznamné ptlisobi i v oblasti védy a vyzkumu
a vzdélavani budoucich zdravotniki. Nemocnice je soucdsti ndrodni sité
komplexnich onkologickych, hematoonkologickych, traumatologickych,

kardiovaskularnich a cerebrovaskularnich center.

FNOL ma za rok 2021 4 400 zaméstnancti, 66 pracovist, 1215 ltizek, 48 226
hospitalizovanych pacienti, 1339100 ambulantné oSetfenych pacientt

a 26 148 provedenych operaci (Fakultni nemocnice Olomouc: O nas).
4.1 Nabor a nastup nového zameéstnance

Za organizaci a realizaci vybérovych fizeni ve FNOL zodpovida Personalni
usek (PEU), pficemz vychazi k pokynt vyhlaSovatele — feditele FNOL.
Vyhlaseni vybérového fizeni je zvefejnéno bud na hlavni internetové strance
FNOL v rubrice ,Kariéra a vzdélavani” nebo prip. dle potfeby na webovych
strankach odbornych spolecnosti ¢i inzertnich pracovnich portalech, ¢i jinych
zdrojich (socidlnich sitich, periodicich, casopisech atd) (Metodicky pokyn
&. MP-Rd-002-01, 2020).

Vybérové fizeni ve Fakultni nemocnici Olomouc je formalizovany postup,
kterym je vybirana konkrétni osoba pro obsazeni zejména vedouci pracovni

pozice ¢i funkce. Za komplexni priibéh a realizaci vybérového fizeni odpovida
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Personalni tisek FN Olomouc. VSechny naleZitosti a poZadavky k vyhlasované
vedouci pracovni pozici jsou vZdy soucasti anotace k inzerované pozici.
Soucasti vybérového fizeni je absolvovani psychodiagnostického vySetfeni
zaméfeného na pracovni a osobnostni dispozice uchazece. U tspéSnych
uchaze¢ti vybérového fizeni na vedouci pracovni pozice vznikd pracovni

pomér jmenovanim (Fakultni nemocnice Olomouc: Kariéra a vzdélavani).

41.1 Absolventsky program NLZP

Vroce 2022 Fakultni nemocnice Olomouc usporadala poprvé
tzv. Absolventsky program pro nelékafsky zdravotnicky persondl. Cilem
tohoto projektu je standardizovat nastup NLZP absolventi vybranych obord,
optimalizovat jejich ndbor, vybér, zahdjeni profesniho a odborného rozvoje

v souladu s platnou legislativou a s potfebami FNOL. Tento projekt porada

nemocnice uz osmym rokem také pro lékare absolventy.

Ndabor vroce 2022 byl prioritné uren pro budouci absolventy oborii

s predpokladem ukonceni studia do 31. 12. 2022:

e Prakticka sestra

e Vseobecna sestra

e Détska sestra

e Porodni asistentka

e Radiologicky asistent
e Ergoterapeut

e Fyzioterapeut

V lonském roce se do tohoto programu prihlasilo 58 uchazeci a nasledné
z nich bylo 49 prijato do pracovniho poméru, nejvice na pozici vSeobecné
sestry. Absolventi nastoupili na 19 riznych pracovist, napfiklad na Kliniku
anesteziologie, resuscitace a intenzivni mediciny, Centralni operacéni saly

a sterilizace, Onkologickou kliniku ¢i Oddéleni rehabilitace.
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Letos, taktéZ probiha nabor absolventi NLZP, ktery je prioritné urcen
pro absolventy s pfedpokladem ukonceni studia do 31. 12. 2023 v téchto

oborech:

e Vseobecna sestra

e Prakticka sestra

e Détska sestra

e Porodni asistentka

e Radiologicky asistent

e Ergoterapeut

Soucasti absolventského programu je ucast naseminafich, které jsou
zaméfeny na rozsifeni znalosti a védomosti z oblasti oSetfovatelské péce.
Prezentace témat mad za cil seznameni ticastnik{i programu s pracovisti FNOL
a jejich spektrem poskytované péce. Program je realizovan 1x mési¢né formou
prednasek a workshopti (,Absolventsky program FNOL pro nelékarské
zdravotnické pracovniky-absolventy vybranych obort pro rok 2023-2024").

4.1.2 Vstupni Skoleni novych zaméstnancti

Prvni dva pracovni dny kazdého mésice se kona tzv. vstupni skoleni pro nové

zameéstnance.

Vstupni  Skoleni  spole¢né pro  vSechny nové  zaméstnance,
které zaskolovanému zaméstnanci umozni zakladni orientaci ve FNOL,
seznameni s fizenou dokumentaci a poskytne mu tivodni informace uzitecné
pro jeho pusobeni ve FNOL. Vstupni skoleni zajistuje Personalni usek (PEU)
spolecné pro vSechny nové zaméstnance. Toto Skoleni se kond v terminech
stanovenych PEU a probiha v prostorach FNOL. Osnova vstupniho skoleni je
vcetné ¢asového rozsahu uvedena ve formuldfi ,Zaznam vstupniho skoleni”
(viz Ptiloha ¢. 3), Pro NLZP je vstupni Skoleni dvoudenni, osnova 2. dne

Skoleni je rovnéz veformulafi ,Zaznam vstupniho sSkoleni”. Zaznam
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o vstupnim Skoleni na zdvér podepise vedouci OVLZ nebo jim povérena
referentka PEU a podpisem garantuje, ze osnova vstupniho Skoleni byla
naplnéna a vSechny prezentace probéhly v plném rozsahu (Smérnice ¢. Sm-

P010, 2017).

4.2 Adaptacni proces ve FNOL

Cely adaptacni proces pro nelékarské zdravotnické pracovniky je ve FNOL

popsan v Metodickém pokynu ¢. MP-P010-02 z roku 2017.

Podle zdkona ¢. 96/2004 Sb. § 3 Zptisobilost k vykonu povolani zdravotnického

pracovnika a jiného odborného pracovnika ma ten, kdo:

a) ma odbornou zptisobilost podle tohoto zdkona, nebo jemuz byla uzndna
zplsobilost k vykonu zdravotnického povolani nebo k vykonu povolani

jiného odborného pracovnika v souladu s ustanovenimi hlavy VII nebo VIII,
b) je zdravotné zpusobily,
c) je beztthonny.

Adaptacni proces absolvuje:

e NLZP absolvent, ktery nastupuje po ziskdni odborné zptsobilosti
dle zédkona ¢. 96/2004 sb., v platném znéni,

e novy NLZP, ktery je zptisobily k vykonu nelékafského zdravotnického
povolani dle zdkona 96/2004 Sb. v platném znéni a ktery vykonaval
zdravotnické povolani v jiném zdravotnickém zafizeni nebo ktery
prerusil vykon povolani na dobu delsi nez 24 mésicti nebo byl prefazen
na nové pracovisté v ramci FNOL,

e NLZP, ktery prerusil vykon povolani na dobu, ktera za poslednich 7 let
¢inila v celkovém souctu vice nez 6 let, nebo NLZP, ktery vykonava své
povolani v rozsahu niz$im, nez je jedna pétina stanovené tydenni

pracovni doby (dale tcastnik doskoleni),

58



421

pracovnik nastupujici na funkéni misto (pozici) (Metodicky pokyn

¢. MP-P010-02, 2017).

Cile adaptacniho procesu

Cilem adaptacniho procesu ve FNOL je:

Provéfit, zhodnotit schopnosti, znalosti a dovednosti NLZP, popfipadé
prohloubit a doplnit a prakticky aplikovat potfebné znalosti
adovednosti tak, aby novy pracovnik byl schopen kvalitné
a samostatné pracovat podle své kvalifikace a Pracovni naplné.
Doskolit, tzn. obnovit a doplnit védomosti a dovednosti v pfislusném
zdravotnickém povoldni v souladu s rozvojem pracovnich postupt,
nejnovejsimi védeckymi poznatky a s ohledem na aktudlni pravni
predpisy v zdjmu zachovani bezpecného a ucdinného vykonu
prislusného povolani u NLZP.

Pfiméfené zaclenit nového pracovnika do struktury mezilidskych
vztahti v pracovni skupiné a do socidlniho systému organizace.
Pfedchdzet moZznym chybdm a omyldm novych pracovnikii nebo je
omezit na minimum.

Zlepsit profesiondlni sebevédomi a jistotu novych pracovnikti
pfi vykonu prace.

Vytvofit vhodné pracovni a motivaéni podminky, aby doslo
k efektivnimu adaptaénimu procesu a dlouhodobé stabilizaci
zaméstnance v organizaci.

Podporit nového pracovnika pfi feSeni individualnich problémi

a snizit stres v nové situaci (Metodicky pokyn ¢. MP-P010-02, 2017).
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4.2.2 Delka adapta¢niho procesu

Délka adaptacniho procesu je FNOL stanovena takto:

NLZP absolvent nejméné 3 mésice, obvykle 6 mésici, maximalné 12
mésica.

NLZP, ktery prerusil vykon povolani na dobu kratsi nez 24 mésict
minimalné 1 meésic, maximalné 6 meésicu.

NLZP, ktery prerusil vykon povolani na dobu delsi nez 24 mésict
minimalné 3 mésice, maximalné 12 mésicu.

Novy pracovnik, ktery je zptsobily k vykonu nelékafského povolani
dle zakona ¢. 96/2004 Sb. v platném znéni, ktery vykonaval
zdravotnické povolani v jiném zdravotnickém zafizeni doporuceno
1 az 3 mésice, obvykle 3 az 6 mésicti, maximalné 12 mésicti.

NLZP, ktery byl pfefazen na nové pracovisté v ramci FNOL, jehoz
charakter prace se vyrazné lii od ptivodniho, obvykle 1 aZ 3 mésice,
maximalné 6 meésicti, pfihlizi se k délce praxe ve zdravotnictvi, v oboru,
ke kvantité a kvalité¢ dfive ziskanych odbornych védomosti
a dovednosti, k pribéhu socidlni a pracovni adaptace béhem
zapracovani.

NLZP, ktery prerusil vykon povolani na dobu, ktera za poslednich 7 let
¢inila v celkovém souctu vice nez 6 let nebo NLZP, ktery vykonava své
povolani v rozsahu niz$im, nez je jedna pétina stanovené tydenni
pracovni doby souhrnné ze vSech pracovné-pravnich vztahti a hodla
vykondvat povoldni ve vétsim rozsahu, je povinen se doskolit po dobu
nejméné 60 pracovnich dni.

Délka adaptacniho procesu je zavisld na znalostech, dovednostech
a schopnostech pracovnika. Délku adaptac¢niho procesu urcuje vedouci

NLZP pracovisté (Metodicky pokyn ¢. MP-P010-02, 2017).
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423 Prtbéh adaptacniho procesu

S priibéhem adapta¢niho procesu a kritérii hodnoceni bude kazdy NLZP

seznamen pfi nastupu prostrednictvim vedouciho pracovnika.

1. tyden:

Vedouci zaméstnanec zalozi osobni spis nového pracovnika pro potfeby
pracovisté. Provede NLZP po pracovisti a predstavi ho managementu
(pfednosta kliniky, vedouci oddéleni, primaf kliniky apod.). Provede
podrobné seznameni pracovnika s Pracovni ndplni pro dané pracovni
zafazeni, novy pracovnik provadi ¢innosti po dobu AP dle Pracovni naplné
pod dohledem skolitele. Provede sezndmeni a upozorni na predpisy,
které doplnuiji jejich kvalifikacni pfedpoklady a pozadavky pro vykon prace,
které se tykaji jejich prace a zdravotnického pracovisté. Novy pracovnik
podepiSe formular ,Informacéni list” (viz Priloha ¢ 2), kde vedouci
zaméstnanec oznaci, se kterymi pfedpisy a postupy byl novy NLZP sezndmen.
Vedouci zaméstnanec (event. po dohodé se stani¢ni sestrou, tsekovou
laborantkou) urci skolitele/ku. Vedouci zaméstnanec (event. po dohodé se
staniéni sestrou, usekovou laborantkou) se Skolitelem/kou a novym
pracovnikem stanovi ,Individudlni plan zaskoleni/doskoleni nelékafského
zdravotnického pracovnika" (viz Pfiloha ¢. 4) (Metodicky pokyn ¢. MP-P010-
02, 2017).

Dal3i priabéh adaptacniho procesu:

Novy pracovnik pod vedenim Skolitele a zkuSenych pracovniki, vykonava
a konzultuje napldnované vykony a procedury, jejich splnéni zaznamendava
do formulafe ,Individudlni plan zaskoleni/doskoleni nelékatského
zdravotnického pracovnika” (viz Pfiloha ¢ 4). U doskoleni NLZP,
ktery pferu$il vykon povolani na dobu, kterd za poslednich 7 let ¢inila

v celkovém souctu vice nez 6 let, je soucasti dokumentace o doskoleni
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evidence pracovni doby s uvedenim zacdatku a konce odpracovanych smén,
popripadé prace prescas — evidence se vede v planovacim SW ShiftMaster.
Pfimy nadfizeny ve spolupraci se Skolitelem/kou seznami nového pracovnika
s fizenou dokumentaci tykajici se jeho pracovni pozice (fady, smérnice,
standardy a postupy, které jsou platné ve FNOL). Béhem adaptacniho procesu
konzultuje pfimy nadfizeny s novym pracovnikem prubéh AP, mozZné
komplikace, dosazené vysledky apod. Pfimy nadfizeny se zaméfi na to, jak
novy pracovnik zvlada poZadované pracovni dovednosti a plnéni pracovnich
ukolti; dtlezitd je pro pfimého nadfizeného izpétnd vazba
od spolupracovnikii — jaké ma novy pracovnik pracovni chovéni. Cilem
konzultace pfimého nadfizeného a nového pracovnika v pribéhu AP je zjistit
pfipadné nejasnosti, nedorozumeéni tykajici se vykonu pozice i plnéni

ocekavani (Metodicky pokyn ¢. MP-P010-02, 2017).

424 Ukonceni a zhodnoceni adaptacniho procesu

Kontrola a hodnoceni adaptaéniho procesu je nezbytnym krokem k dobte
zvladnutému procesu adaptace nového pracovnika. Po ukonceni adaptacniho
procesu absolvuje NLZP zavéreéné hodnoceni, které probiha formou
rozhovoru, pii kterém je pracovnikovi umoZnéno pfedneseni vlastnich
zkuSenosti a nazori na prabéh zaskoleni, za pfitomnosti vedouciho
zaméstnance, pfimého nadfizeného, (event. stani¢ni sestry, vedouciho
laboranta/ky, fyzioterapeuta/ky) a Skolitele/ky (Metodicky pokyn ¢. MP-P010-
02, 2017).

U pracovnika jsou hodnoceny praktické dovednosti, teoretické védomosti

a jejich vyuziti v praxi a komunikativni schopnosti v tymu a s pacientem.

Vedouci zaméstnanec vyplni formuldf ,,Doklad o ukonéeni adaptacniho
procesu/doskoleni” (viz Pfiloha ¢. 5) ve 2 vyhotovenich (Ix osobni spis

zaméstnance, 1x kopie vedouci zaméstnanec). V pfipadé ukonceni AP
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u NLZP, ktery prerusil vykon povolani na dobu, kterd za poslednich 7 let
¢inila v celkovém souctu vice nez 6 let, pfeda navic Fm-MP-P010-02-
UKADAP-003 ,Doklad o ukonéeni adaptacniho procesu/doskoleni”
(viz Ptiloha ¢. 5) ucastnikovi doskoleni (Metodicky pokyn ¢ MP-P010-02,
2017).

Vedouci zaméstnanec po ukonéeni adaptacniho procesu zkontroluje Pracovni
napln, dle potfeby doplni specidlni kompetence. Pokud rozhodne, Ze ¢innosti
uvedené v Pracovni naplni jsou vyhovujici, pracovnik v prabéhu AP vse
zvlad], neni nutné upravovat Pracovni napln. Dle zvaZeni a rozhodnuti mtze
vedouci pracovnik po ukonceni AP navrhnout pracovnikovi financni ¢astku
pro osobni hodnoceni. V tom pfipadé vyhotovi ndavrh nového platového

zarazeni (Metodicky pokyn ¢. MP-P010-02, 2017).
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5 Vyzkum ve FNOL

Vyzkumem se rozumi systematickd tviréi prdce rozsifujici poznani
o nejzakladnéjSich pric¢inach jevii a pozorovatelnych skutecnosti, vcetné
poznani clovéka, kultury nebo spolecnosti, metodami umozZnujicimi
potvrzeni, doplnéni ¢i vyvraceni ziskanych poznatki. Je provadén v zdjmu
rozvoje poznani, bez snahy o aplikaci vysledki na feSeni praktickych poméru
(Hendl, 2012, s. 24). Kvantitativni vyzkum (objektivni paradigma) je prevazné
zaloZzen na sbéru dat, kterd jsou pak analyzovdna rtiznymi statistickymi
technikami. Sméfuje k ziskdni relativné malého mnozstvi informaci
od velkého poctu respondenti. Zahrnuje precizni proces hypotetické
formulace, detaSované pozorovani, sbér dat, analyzu dat a akceptadi,

nebo odmitnuti hypotézy (Weaver a Lawton, 2002, s. 45).

Kvantitativni vyzkum je predstavovan empirickymi analyzami jevi{i a procesii
reality, v nichz se pouzivaji exaktni metody a ndstroje pro méfeni
a vyhodnocovani zkoumanych objektti. Nazev ,kvantitativni" (vyzkum,
metody) se zacal uZivat (nejprve v zahranici, pak i u nds) ziejmé z toho
dtivodu, Ze se v tomto paradigmatu pracuje prevazné s kvantitativnimi
(numerickymi) daty. Vystiznéji se kvantitativni vyzkum oznacuje jako
,novopozitivisticky", tj. pracujici zptisobem obvyklym v pfirodnich védach:
M4 presné vymezeny pfedmét zkoumadni, na zacatku vyzkumu formuluje
hypotézy, které maji byt ovéfeny <¢i zamitnuty, dospiva k presné
formulovanym zavértm, jez jsou opfeny o kvantitativné vyjadrena zjisténi.
Pfiznacnd je snaha o objektivitu a faktografii a vyhybani se subjektivnim
spekulacim. Filozofickym vychodiskem kvantitativniho vyzkumu je

pozitivismus (Prticha, 2014, s. 371).

Vyhody kvantitativniho vyzkumu: Pokud je zvolena tato vyzkumna metoda

a technika sbéru dat dotaznik, pfinese velké mnozstvi responsi — odpovédi —
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od respondentti, na které jsme se zaméfili. Na zdakladé statistického
zpracovani kvantitativné ziskanych dat mutZeme poznatky vyuzivat
k efektivnéjs$imu rozhodovani, pfesn&jSimu planovani, komunikaci se
zakazniky apod. Tato metoda se také vyznacuje tim, Ze je rychle proveditelna,
levna a zvladnutelna jednotlivci, zejména je-li pouZit online dotaznik ke sbéru

dat.

Nevyhody kvantitativniho vyzkumu: Vysledky z kvantitativniho vyzkumu

mohou byt pfili§ obecné. Ne vzdy totiZ dokazou popsat problém do hloubky.
Vyzkumnik mutZe opomenout dulezité vlastnosti zkoumaného vzorku,
protoze se soustfedi na konkrétni problém a nemusi pocitat s Sirsi oblasti

problému. (Hendl, 2012, s. 35)
5.1 Vyzkumna otazka

Na tplném zacatku, kdy jsem pfemyslela jak celou svou praci pojmu a kterym
smérem se budu ubirat, stanovila jsem si obecnou vyzkumnou otazku
,Jak probihd nabor, vybér a adaptacni proces novych zaméstnanci
na vymezenych pozicich NLZP?”. Pfi pfipravé teoretické ¢asti prace jsem
vyzkumnou otdzku konkretizovala a upravila. Vyzkumna otdzka tedy zni
nasledovné: Jak hodnoti adaptacni proces novi zaméstnanci, ktefi nastoupili

na pozici vSeobecna sestra vybranych klinik?
5.2 Vyzkumnda metoda a technika sbéru dat

Dotazovani je dnes nejcastéji aplikovanou metodou v andragogickém
vyzkumu a velmi casta je jeji aplikace i v ceské a pedagogice a sociologii.
Tuto metodu 1ze charakterizovat jako zptisob shromazdovani informaci
od respondentti (dotazovanych subjekt(l), a to na zdkladé bud pisemné

predkladanych otdzek ¢ vyrokii, nebo na zdkladé vypovédi v rozhovorech.
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Pisemné dotazniky a mluvené rozhovory maji ale rozdilné specificnosti

(Prticha, 2014, s. 375).

Dotaznik je nastroj vyzkumné metody dotazovéani, ktery méa podobu
formulafe obsahujiciho otdzky na vybrané téma. Otdzky z dotazniku jsou
respondentovi pokladany bud pfimo v psané formé a bez zasahu tazatele

(CAWI), nebo tstné prostrednictvim tazatele (CAPI, CATI).

Dotaznik je vyzkumny nastroj, jehoZ ticelem je ziskat v pisemné podobé data
obvykle od velkého poctu subjektii. Pouziva se nejcastéji pro zjiStovani nazort
a postoju rtznych skupin respondentd, ale i pro ziskani hodnoticich soudt
o jevech edukacni a jiné reality i o vlastnostech samotnych subjektti. Obliba
aplikace dotaznik(i vyplyva z relativné snadného sbéru rtiznych informaci
a z nizsiho ¢asového ndkladu ve srovnani s jinymi nastroji vyzkumu (Pricha,

2014, s. 378).

Jako podklad pro vytvoreni otdzek do mého dotazniku jsem jako , odrazovy
mustek” pouzila pét zahrani¢nich vyzkum na podobné témata. Jedna se
o tyto Bauer a Erdogan, B. (2011); Bauer (2010); Klein, Howard a Polin (2012);
Patterson (2018) a Valdes, Sembar, a Sadler (2021). Kazdy z autort téchto
zahrani¢nich vyzkumt se na adaptacni proces diva zjiného uhlu pohledu
a s jinym cilem, ale pro ticely mé prace velmi inspirativni. Zde bych také rada
uvedla, Ze v zahraniéni literatufe je adaptaéni proces nazyvany jako
onboarding, coz ale mlZe byt i zjednodusujici optika pouhého nastoupeni
do prace. Nejvétsi inspiraci jsem nasla ve vyzkumu od autorti Valdes, Sembar
a Sadler (2021), ve vyzkumu se hodné zaméfili na to, zda jsou si sestry jisté
v tom, co délaji, zdali maji problém se zaclenénim do kolektivu a jestli maji
dostate¢nou podporu od svého okoli, napfiklad od mentora, kolegyn a tak

dale.
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Dadle jsem otazky formulovala a tvofila dle potfeb a metodiky o adaptacnim
procesu ve FNOL, napfiklad jsem nevidéla diivod ptat se, zdali byl novym
zameéstnanciim prifazen mentor, jelikoZ v metodice je jasné napsané, Ze kazdy
novy zaméstnanec mentora dostane. Po kratkém rozhovoru s naméstkyni
nelékarskych oborti FNOL jsem védéla na co bych se méla zaméfit a co by ji
samotnou zajimalo, na co by se napriklad mohli do budoucna v adaptacnim

procesu zaméfit, co by se dalo zménit, pfidat nebo upravit k lepsimu.

Mnou vytvofeny dotaznik (viz Pfiloha €. 1) obsahoval 20 otazek a 30 polozek,
které jsem rozdélila do tfech skupin. Prvni skupina otdzek byly obecné
informace o respondentovi. Druhd skupina otdzek se tykala prvnich dnti
na pracovisti a tfeti skupina otdzek byla zaméfena na samotny prubéh

adaptacniho procesu.
5.3 Vyzkumny vzorek

Vybér respondenttt byl zcela jasny a zdmérny, zaméfila jsem se pouze
na zaméstnance FNOL, ktefi toho ¢asu pracuji na pozici vSeobecné sestry.
Narodni soustava povolani (2017) charakterizuje tuto profesi nasledovné
., Vseobecnd sestra poskytuje osetfovatelskou péci, jejimz cilem je udrzeni, podpora
a navrdceni zdravi a uspokojovdni biologickych, psychickych a socidlnich potieb
zménénych nebo vzniklych v souvislosti s poruchou zdravotniho stavu jednotlivcii
nebo skupin. Ddle se wve spoluprdci s lékafem nebo zubnim lékatem podili
na preventioni, lécebné, diagnostické, rehabilitacni, paliativni a neodkladné nebo
dispenzdrni péci. Uplatnéni vseobecné sestry je v mnoha specializovanych oborech

nemocnicni i primdrni péce, dile v domdci a hospicové péci.”

Hlavni kritérium pro vybér respondentd bylo, aby vnemocnici byly
a ptsobily minimalné od ledna 2020 do cervna 2022. Dal$im kritériem bylo
pracovisté. Chtéla jsem, aby kazdé pracovisté bylo jiné, jinak nadrocné, a hlavné

kazdé odlisné co se adaptacniho procesu tyce. Po zvazeni jsem zvolila ctyti
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naprosto odliSna pracovisté, a to I. interni kliniku — kardiologickou (1IK),
Hemato-onkologickou kliniku (HOK), Centralni operacni saly a sterilizaci

(COSS) a Kliniku anesteziologie, resuscitace a intenzivni mediciny (KARIM).

I. Interni klinika poskytuje komplexni diagnostiku a lécbu pacientti
s onemocnénim vnitfnich orgdnt a srde¢né-cévniho systému. Ve spolupraci
s kardiochirurgickou klinikou FNOL zajistuje chirurgickou lé¢bu ischemické
choroby srde¢ni a chlopennich vad. Klinika slouZi jako vyukové centrum
pro budouci 1ékare, poskytuje postgradualni vzdélavani v oboru vnitfniho
lékafstvi a je akreditovanym pracovistém pro dalsi vzdélavani v oboru

kardiologie (I. interni klinika — kardiologicka: Fakultni nemocnice Olomouc).

Hemato-onkologickad klinika poskytuje jak zakladni, tak specializovanou
a superspecializovanou péci v oblastech detailni diagnostiky a komplexni
1écby nenddorovych chorob krvetvorby, podrobné diagnostiky a komplexni
lécby nadorovych onemocnéni z krvetvornych bunék a tkani vcéetné lécby
imunologické, biologické (cilené) a chemoterapie, komplexni diagnostiky
a lécby vrozenych a ziskanych poruch krevniho sraZeni, provadéni lécebnych

aferéz (Hemato-onkologickd klinika: Fakultni nemocnice Olomouc).

Centralni operacni saly poskytuji elektivni a akutni pééi nemocnym
vyzadujicim chirurgicky zdkrok. Centrdlni sterilizace je poskytovatelem
sluzeb v oblasti pfedsteriliza¢ni pripravy a sterilizace zdravotnickych
prostfedkti pro interni a externi zdkazniky. Provadi se zde praktickd vyuka
studenttit Lékarské fakulty a Fakulty zdravotnickych véd Univerzity
Palackého Olomouc, prakticka skoleni lékafi a nelékarskych pracovnikii
zjinych zdravotnickych zafizeni v republice i mimo ni (Centrdlni operaéni

saly a sterilizace: Fakultni nemocnice Olomouc).

Klinika anesteziologie, resuscitace a intenzivni mediciny poskytuje

anesteziologickou a resuscitani péci pacientim v kritickém stavu
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(hospitalizovanym, pfivezenym z terénu ¢i jinych nemocnic nizsiho typu),
u kterych selhala jedna nebo vice zdkladnich Zivotnich funkci. Ve své
ambulantni casti fedi klinika vedle konzilidrni cinnosti a predoperacni
pfipravy nemocnych také problematiku chronické a nesnesitelné bolesti
anesteziologickymi metodami. Jako jedno z mala pracovist v republice
provadi metodu  radiofrekvencni  1é¢bu  bolesti.  Udastni  se
na transplantologickém programu. Uzce spolupracuje se véemi operacnimi
i neoperacnimi obory (Klinika anesteziologie, resuscitace a intenzivni

mediciny: Fakultni nemocnice Olomouc).

Mym pozadovanym kritériim odpovidalo 75 vSeobecnych sester, kterym jsem
nasledné zaslala vytvofeny dotaznik do jejich pracovnich emaild s prosbou
o jeho vyplnéni. Nakonec dotaznik vyplnilo 60 ze 75 oslovenych vSeobecnych

sester.

Za jeden mésic, kdy byl dotaznik k dispozici, dosahl pocet navstév
v dotazniku ¢isla 100, z toho bylo 40 pouze zobrazeni a 60 vyplnéni dotazniku.
Cas potfebny pro vyplnéni dotaznikii byl u vice nez ¥ pétin (63,3%)
respondentti 2-5 minut, dale vice nez jedna pétina (21,7%) respondentti
vénovalo zodpovézeni otdzek dotazniku 5-10 minut, 11,7% respondentt to
vyplnovalo 10-30 minut a pak jsou tady 3,3% respondentt, ktefi to méli

vyplnéné za 1-2 minuty viz Graf 1.
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Cas vypliiovani dotazniku

® 1-2min. (3,3 %)

@ 2-5 min. (63,3 %)
@ 5-10 min. 21,7 %)
@ 10-30 min, (11,7 %)

Graf 1 Cas vypliiovdni dotazniku (zdroj: vlastni)

5.4 Vysledky vyzkumu

Do vysledkli jsem zaznamenala vSech 60 odpovédi. K vytvoreni a sdileni
dotazniku vybranym respondentiim jsem si vybrala sluzbu Survio. Tato
sluzba je nastroj pro velmi snadnou tvorbu online dotaznikdi, ktery je
poskytovan uzivateldm zdarma. Navic jsem vyuZzila i sluzbu, ktera zahrnuje
sesbirané odpovédi, které jsou automaticky zpracovany do prehlednych
vysledkti v redlném case, a to formou grafti, tabulek, PDF reportti a datovych
souborti v nejpouzivané€jSich formatech. Nasledné vysledky jsem rozdélila
do ¢ty podkapitol, a to na obecné informace, prvni dny na novém pracovisti,

prubéh adaptaéniho procesu, a nakonec hodnoceni adaptacniho procesu.
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5.4.1 Obecné informace
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Graf 2 Klinika, na které respondent(ka) pracuje (zdroj: vlastni)

Jak jiz bylo zminéno vySe, pro sbér dat jsem si vybrala ctyfi rizné kliniky
v ramci celé FNOL. Jak je vidét na Grafu 2 z 60 respondentti bylo 29 z KARIM,
12 zCOSS, 11 z1IK a 8 respondentt bylo z HOK. Nejvice respondentt

odpovédeélo z KARIM, tato klinika je nejvétsi klinikou celé organizace.

mNE = ANO

Graf 3 Jste absolvent bez predchoziho zaméstnini ve zdravotnickém zarizeni? (zdroj: vlastni)
Graf 3 znazornuje kolik ze vSech 60 respondentti je absolvent bez pfedchoziho
zamestnani ve zdravotnickém zafizeni. 40 respondentii opovédélo,

Ze absolventem neni a 20 odpovédélo, Ze absolventem je. Tuto otdzku jsem
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respondentiim pokladala, abych zjistila, zda uz néjaky adaptacni proces
ve zdravotnickém zafizeni absolvovali a predpokladala jsem, Ze absolventi nic

takového neabsolvovali.
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0-3 mésice 4-6mésici  7-12mésici  Jesté neskongil Nevim

Graf 4 Jak dlouho probihal Vs adaptacni proces, kteryj zavriuje doklad o ukoneni adaptacniho procesu?
(zdroj: vlastni)

Graf 4 ukazuje, jak dlouho probihal adaptac¢ni proces u kazdého respondenta.
Podle Metodického pokynu o Adaptacnim procesu NLZP trva adaptacni
proces nejméné 3 mésice, obvykle 6 mésicti, maximalné 12 mésicti. Nejvice
respondentti odpovédélo, ze jeho AP trval 0-3 mésice, dle pravidel
metodického pokynu pfedpokladam, ze zaddny AP netrval méné nez 3 mésice.
Poté nejcastéjsi odpovédi bylo 4-6 mésici. Shoda v poctu odpovédi mély
odpovédi 7-12 mésici a odpovéd, ze AP u respondenti jesté neskondil.
Pouze 3 respondenti nevédéli, jak dlouho trval jejich AP. Pokud respondent
odpovédél, Ze jejich AP jesté neskoncil, posunuli se automaticky z otdzky

¢islo 3 na otazku cislo 6.
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5.4.2 Prvni dny na novém pracovisti

B Dostacujici B Nedostacujici - chybélo par malickosti m Nedostacujici - chybély mi zasadni informace

PRACOVNI SMLOUVA 51 7 2

VSTUPN{ ZDRAVOTNI PROHLIDKA 53 7
VSTUPNI SKOLENT 48 11

DALST INFORMACE 41 17 2

Graf 5 Informace vztahujici se k pracovni smlouvé, vstupni zdravotni prohlidce, vstupnimu skoleni, ¢i jakékoli
dalsi které jste obdrZel/a od Persondlniho oddéleni pied ndstupem do zaméstndni pro Vis byly? (zdroj: vlastni)

Graf 5 znazorniuje odpovédi na otazku ¢. 6, kterd se zabyva tim, jak byly
informace, které dostali novi zaméstnanci pfed nastupem do zaméstnani. Mg,
jakoZto zaméstnance na Personalnim tseku FNOL, moc potésilo, ze vysledky

této otazky jsou pozitivni a nikde se neprojevil velky nedostatek.

= Pfinosné, vse probéhlo jak
ma

= Néco mé zaujalo, néco méné

= Obesla/obesel bych se bez
néj

Graf 6 Zdkladniho vstupni skoleni poskytnuté Persondlnim oddélenim pro Vis bylo? (zdroj: vlastni)



Graf 6 ukazuje vysledky otazky ¢. 7, ktera se zabyva vstupnim Skolenim
novych zameéstnancd, které byva prvni dva dny v mésici. Toto vstupni Skoleni
zajistuje Personadlni usek, kterého jsem soucasti a jiz nékolikrat jsem byla
piimy tucastnik, dokonce jsem musela za nékolik kolegli zaskocit
a odprezentovat jejich témata. Bohuzel, tyto Skoleni byvaji legislativné
povinné, takZe se to nemiize nap¥iklad zrusit nebo omezit. Skoleni obsahuje
nékolik témat (viz Pfiloha ¢. 3), je pochopitelné, Ze kazdy si tam najde témata,
kterda mu jsou blizsi a kterd zase az tak moc ne. KaZdopadné jsem rada,
Ze pouze 4 respondenti z celkového poctu nebyli tplné nadseni ze vstupniho

gkoleni.

velmi Spatné
25

20
15

S 10 .
velmi dobre Spatné

5

dobre neutralné

Graf 7 Jak Vis pfijali Vasi spolupracovnici? (zdroj: vlastni)

Otdzku ¢. 8 ohledné pfijeti nového zaméstnance do kolektivu zndzornuje
Graf 7. Respondenti méli na vybér ze skdly 1-5, pficemz 1 byla, Ze ho
spolupracovnici pfijali velmi Spatné a 5 byla velmi dobfe. Nejvice respondenti
oznacili na Skale cislo 4 a 5. Nikdo neoznacil 1 a pouze jeden respondent

oznacil na skale 2.
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Graf 8 Setkal/a jste se proni dny na novém pracovisti se Sikanou? (zdroj: vlastni)

Otazka ¢. 9 se v dotazniku zabyva celkem duleZitym tématem, a to Sikanou
na pracovisti. V Grafu 8 jsem vyuzila tfidéni 2. stupné a jednotlivé odpoveédi
na otazku jsem rozdélila dle klinik. ZkfiZila jsem otdzku €. 1 s otdzkou ¢. 9.
Téchto vysledkt: jsem se celkem obavala, méla jsem tuSeni, Ze se Sikana obcas
nékde objevi a jiz n€kolikrat se fesila. OvSem jsem velmi rada, Ze na vSech
¢tyfech klinikdch je odpovéd ,NE, nikdy” odpovézena vice, nez napriklad
odpovéd ,, ANO, jednou nebo dvakrat”. OvSem naptiklad u kliniky COSS jsou
odpovédi ANO a NE vyvazené, coz stoji urcité za zamysleni, pro¢ tomu tak je,
zdali se zde opravdu néjaka Sikana objevuje, z jaké strany se to déje a objevuje,
zda od spolupracovnikii nebo hiif od vedouciho zaméstnance. Kazdopadné,
to Ze u kazdé kliniky je minimalné jedna odpovéd ANO je si myslim zardzejici

a urcité by bylo dobré proti Sikané zavést néjaka opatteni.
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Graf 9 Ukdzal Vim vedouci zaméstnanec kde, co najdete na vasem pracovisti? (zdroj: vlastni)

NE

Graf 10 Poskytuje vam vedouci zaméstnanec povzbuzujici zpétnou vazbu k vasi prdci? (zdroj: vlastni)

Grafy 9 a 10 ukazuji vysledky, které se vztahuji k otazkam ¢. 10 a 11. Obé tyto
otazky fesi véci, které se vztahuji k vedoucimu zaméstnanci. Graf 9 jasné
ukazuje, ze 70 % respondent(i bylo dostatecné seznameno kde, co najdou
v ramci svého nového pracovisté. Pouze 10 % respondentti uvedlo, Ze jim
neukazali jejich vedouci kde, co na novém pracovisti najdou. Graf 10 se

zamétfuje na vysledky otazky zameéfené na zpétnou vazbu od vedouciho
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zaméstnance. Vice jak polovina respondenti oznacila odpovéd ,,ANO”,

zpétna vazba je dtlezita pro kazdého nového zaméstnance.

Pokud Vam cokoli prvni dny chybélo, prosim napiste mi, co Vam chybélo a proc. Pokud
ne, nemusite psat nic :)

1) (Chybéla mi dostateénd zpétna vazba od vedouciho zaméstnance i od 8kolitelky. Ze
délam néco dobfe/Spatné jsem se dozvidala mnohdy az z druhé ruky

2) [Porusuje se denné zakonik préce, dle kolegyn jiz né€kolik let. Neni na této klinice,
umoznéno personalu ¢erpat pauzy na obéd, nedodrzuje se zacatek a konec pracovni
doby kazdy den. Nesmi se cerpat NPV, na které maji zaméstnanci narok podle
kolektivni smlouvy. Personal je vycerpany znechuceny, pfetaZeny.

3) |Vstricnost kolegyn, ochota vysvétlit

4) |VSeobecné chybi kolegialita a slusné chovani sluzebné starsich kolegyn k sluZebné
mlad$im kolegynim

Tabulka 1 Priibéh adaptacniho procesu — proni dny (zdroj: vlastni)

Tabulka 1 se vztahuje k otdzce ¢. 12, tato otdzka byla pro respondenty
nepovinna. Bylo ¢isté na respondentech, zda napisi zpétnou vazbu, pokud jim
cokoli prvni dny na pracovisti vadilo, chybélo nebo nelibilo. BohuZel nejvétsi
problém, ktery vétsina respondentt napsala je vstficnost a chovani kolegyn,
¢i absence zpétné vazby. Nékolik odpovédi jsem zde nemohla uvést, nebot zde

byly uvedeny citlivé, ale také dosti hrubé a urazlivé vyjadreni.

5.4.3 Pritbéh adaptacniho procesu

40
35 34
30
26
25
20
15

10

(6]

0

ANO, od vsech ANO, par se jich naslo NE, vibec

Graf 11 Citil/a jste podporu béhem adaptacniho procesu od zdravotnich sester na vasem aktudlnim pracovisti?
(zdroj: vlastni)
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Vysledky v Grafu 11 mé velmi mile potéSily, ani jeden respondent
neodpovédél, ze by necitil podporu béhem AP od sester na pracovisti. Je dobré
védét, ze na téchto ctyfech klinikdch se najde minimalné jeden cloveék,

ktery podporuje pravé nové zaméstnance béhem AP.

Pomoc jsem nepotfeboval/a | 0
Rodinny pfislusnik [l 3

Kamarad/ka I 7
Jasam [N °

Cely kolektiv S 20

Pfimy nadfizeny [N 12

Kolega . 27
Skolitel NG 37

Graf 12 Kdo Vim nejvice pomohl v dobé adaptace a zapracovdini se na aktudlnim pracovisti? (zdroj: vlastni)

V otazce ¢. 14 jsem se ptala respondentti na to, kdo jim nejvice pomohl v dobé
adaptace na pracovisti. K dispozici méli celkem 8 moznosti vybéru odpovédi
a mohli vybrat jednu nebo vice moZnosti. Nejvice respondentti zaskrtlo
moZnosti ,,Skolitel”, ,Kolega” a ,Cely kolektiv”. Je dobré védét, ze i cely
kolektiv pomaha novému clovéku pii adaptaci. Skolitele ma kazdy
zaméstnanec, ktery nastupuje do adaptac¢niho procesu. MoZnost ,,Pomoc jsem
nepotfeboval/a” nezvolil nikdo, coz vypovidd o tom, Ze adaptacni proces je
narocny a je dobré mit podporu a mit se s kym poradit, v pfipadé potteby

pomoci.
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Graf 13 Mél s Vimi vedouci zaméstnanec uréené terminy, na kterijch jste priibézné hodnotili Vs adaptacni proces
na aktudlnim pracovisti? (zdroj: vlastni)

Graf 13 znazornuje odpovédi na otazku ¢. 15, ktera se zabyva tim, zdali mél
vedouci zaméstnanec uréené terminy, na kterych s novym zaméstnancem
hodnotil jeho dosavadni AP. Pro kazdého je zpétna vazba dutilezita, podle ni
se muze ¢lovek fidit, vi, co zlepSit, kde pridat, kde ubrat. Bohuzel dle vysledku
zhruba 28 % respondenti neméli Zadné terminy, na kterych by se pravé tu
zpétnou vazbu dozvédéli, coz je uréité Skoda a urcité bych doporucila
organizaci se na tento problém zaméfit.
0 2

Arogantni az Spise nepratelsky
nepratelsky

20

SpiSe pratelsky

38
Pratelsky, bez
problém

Graf 14 Jaky byl vztah mezi vami a vasim Skolitelem behem doby adaptace na aktudlnim pracovisti? (zdroj: vlastni)
Dal8im dtilezitym aspektem, ktery miize ulehdit a zajistit lepsi zauceni, lepsi

adaptaci po zpétné vazbé je urcité vztah mezi novym zaméstnancem a jeho
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Skolitelem. Vzdycky se lépe spolupracuje s druhym, kdyz spolu maji dobry,
pratelsky vztah. Velmi mé potésilo, ze zadny respondent neuved], ze jeho
vztah se Skolitelem byl arogantni az neptatelsky. Zhruba 63 % respondentti
uvedlo, Ze vztah mezi nimi a Skolitelem byl pfatelsky, bez problémi, coz je
urcité pozitivni zpétna vazba pro Skolitele. Pro zhruba 22 % respondentt byl

vztah spiSe pratelsky, ale nejspis se néjaky mensi problém objevil.

NE, nikdy 10
= ANO, uvazuji nad tim minimalné jednou za mésic 6
g ANO, jednou mé to napadlo 11
ANO, casto 2
NE, nikdy - 2
§ ANO, jednou mé to napadlo IS 5
ANO, ¢asto mm 1
NE, nikdy 3
% ANO, jednou mé to napadlo 8
ANO, casto 1
NE, nikdy IEIE—— 6
é ANO, jednou mé to napadlo I S 3

ANO, ¢asto I 2

Graf 15 UvazZoval/a jste nékdy o odchodu z aktudlniho pracovisté at' formou poddni vijpovédi, ¢i Zadosti o pestup
na jiné pracovisté? — tridéno dle klinik (zdroj: vlastni)

ANO, casto
10%

NE, nikdy
35%

ANO, jednou mé
to napadlo
45%

ANO, uvazuji nad
tim minimalné
jednou za mésic
10%

Graf 16 Uvazovalla jste nékdy o odchodu z aktudlniho pracovisté at' formou poddni vypovédi, ¢i Zadosti o prestup
na jiné pracovisté? (zdroj: vlastni)
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Graf 15 a Graf 16 interpretuji otazku ¢. 18, ktera se zabyva velmi dulezitym
podnétem, a to, zdali nékdy uvazovali nad odchodem z aktudlniho pracoviste.
Graf 15 se zaméfuje na konkrétni kliniky a odpovédi jednotlivych
respondentti, je zde zkfiZena otazka ¢.1 a ¢. 17. Graf 16 znazornuje celkové
odpovédi, bez rozdéleni na kliniky. Pfi této otdzce méli respondenti na vybér

¢tyfi moznosti.

Pokud se podivame bliZe na kliniku KARIM, zde je to hodné tzv. , padesat
na padesat”, z celkového poctu 29 respondentti 10 uvedlo, Ze nad tim nikdy
neuvazovali a 11 uvedlo, Ze je to jednou napadlo. TéZko fici, ¢im to mtzZe byt
zpusobeno, zZe to nékteré napadd a nékteré ne. Muze vtom hrat roli
samozfejmé vice diivodil a podnétii, naptiklad chovani Skolitele, kolektiv, ale
i naptiklad prace, kterou novy zaméstnanec vykonava. Klinika HOK ma
celkem jednoznacné odpovédi, kde 5 respondentti z 8 uvedlo, ze minimalné
jednou uvazovali nad vypovédi ¢i zménou kliniky. U operacnich sala (COSS)
vysledky jsou také dost jasné, zde 8 respondentti z 12 uvedlo, Ze minimalné
jednou uvazovali nad vypovédi ¢ zménou, 3 respondenti uvedli,
ze nad odchodem nikdy neuvazovali. Na Centralnich operacnich salech je
prace hodné rtiznorodd a hlavné ndrocnd, vSeobecné sestry zde potiebuji
k vykonim rtizné specializace a véfim, Ze si tato prace vybird svou dar.
I. interni klinika jako jedind md nejvice zvolenych odpovédi ,NE, nikdy”,
z celkového poctu 11 respondent z této kliniky, jich 6 oznacilo pravé tuto
odpovéd. Zase je otazkou, ¢im to miize byt, ze praveé na této klinice jsou novi

zaméstnanci nejvice spokojeni.

Pokud bychom zhodnotili vysledky této kliniky celkové, tak 45 % respondentti
uvedlo mozZnost odpovédi ,ANO, jednou mé to napadlo”, je otdzka,
co zpusobilo to, Ze na to respondenti mysleli. Dvod& mohlo byt nékolik,
napiiklad kolektiv, napln prace, vedouci zaméstnanec atd. 35 % respondentti

uvedlo, Ze nikdy neuvazovali o podani vypovédi ¢i pfestupu na jiné
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pracovisté. Dle téchto vysledka bych si troufla fici, ze kazdy nastup, kazdy
adaptacni proces je individudlni a kazdému se bude libit ¢i nelibit néco jiného

a kazdy bude jinak spokojeny.

NE, vibec

I

Graf 17 Citite se pfipraven/a plnit své pracovni povinnosti na aktudlnim pracovisti? (zdroj: vlastni)

Graf 17 zndzorniuje odpovédi na otazku ¢. 18, kterd se pta respondentti na to,
zda se citi pfipraveni plnit své pracovni povinnosti na jejich pracovisti. Na tuto
otazku mohli odpovédét jednoduse, ANO, uplné; ANO, ale s obavami a NE,
viibec. Jsem moc rdda, ze zhruba 71,5 % respondentti pfi této otdzce oznacilo

pravé prvni moznost a pouze jeden jediny respondent uvedl, Ze NE.

Pokud Vam cokoli béhem adaptace chybélo, prosim napiste mi, co a proc. Pokud ne,
nemusite psat nic :)
1) S nékterymi ¢innostmi jsem nepfisla jesté do kontaktu a budu ukoncovat adaptaci, tak

jen obava, Ze nebudu védét co mam délat

2) [Zpétna vazba, priibézné hodnoceni a zasadni skoleni

3) |Adaptace probéhla hlavné pfes letni prazdniny, byl omezeny provoz, nékteré velké
vykony, pracovisté. Na zacvik bylo timto méné casu.

4) Mnohdy jsem se citila na novém pracovisti nechténé, prebytecné. Chybéla mi zpétna
vazba

Tabulka 2 Pritbéh adaptacniho procesu (zdroj: vlastni)

Tabulka 2 ukazuje oteviené odpovédi na nepovinnou otazku ¢. 19, kde jsem
po respondentech pozadovala, aby mi napsali cokoli, co jim béhem adaptace
chybélo. Zde byly negativni ohlasy rtzné, jiz opét prim hrdla zpétna vazba,
chovani kolektivu ¢ podpora od vedoucich zaméstnanci. Tak jako u Tabulky

1 jsem zde musela nékolik odpovédi vynechat z tplné stejnych dtivodi.
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5.4.4 Hodnoceni adapta¢niho procesu

vvvvv

celkové ohodnoceni AP a presvédcéeni, Ze doba adaptace jim stacila
na zapracovani se. Na tyto dvé otdzky odpovidalo pouze 54 respondentd,
jelikoZ 6 respondentt1 u otazky ¢. 3 zaSkrtlo, Ze jejich AP jeSté neskondil, a tudiz
prozatim nemohli celkové hodnotit AP a nemohou fict, zda jim cela doba AP

stacila na zapracovani se.

KARIM

7,00

HOK

7,25

COSS 7,13

1IK 8,64

0,00 2,00 4,00 6,00 8,00 10,00

Graf 18 Celkové ohodnoceni adaptacniho procesu, ktery jste absolvovalla (zdroj: vlastni)

Odpovédi v Grafu 18 jsou zprimérovany podle jednotlivych klinik, takZe je
z grafu patrné, jak vcelkovém priméru hodnoti adaptacni proces
zaméstnanci jednotlivych klinik. Respondenti hodnotili v rozmezi od 1 do 10,
kdy 1 bylo nepfijatelny a 10 bylo perfektni. Pro upfesnéni a lepsi pochopeni
vysledkti primérnych hodnot jsem u kazdé kliniky vypoditala rozptyl
a smérodatnou odchylku. Smérodatna odchylka je v teorii pravdépodobnosti
a statistice ¢asto pouZzivanou mirou statistické disperze a vypovida o tom, jak
moc se od sebe navzajem lisi typické ptipady v souboru zkoumanych ¢isel. Je-
li mald, jsou si prvky souboru vétsinou navzajem podobné, a naopak velka

smérodatna odchylka signalizuje velké vzajemné odlisnosti. U kliniky KARIM



byl rozptyl 5,78 a smérodatna odchylka 2,4. Tato vyssi hodnota poukazuje
na nekonzistentnost odpovédi respondenti. U HOK byl rozptyl 0,94 a
smérodatna odchylka 0,97. U COSS byl rozptyl 3,86 a smérodatna odchylka
1,96. U 1IK byl rozptyl 1,32 a smérodatna odchylka 1,15. Podle vysledného
priméru je nejlépe ohodnoceny AP u 1IK, zbylé tfi kliniky maji pramér
hodnoceni hodné podobny. Dalo by se fici, Ze ani jedna klinika uplné
nepropadla. VSechny ¢tyfti kliniky dostaly kladné celkové hodnoceni. Nejhtife
dopadla klinika KARIM, ale vzhledem kjiZ zmifované vys$si hodnoté
rozptylu je potfeba vnimat velkou rozkolisanost odpovédi respondentti, coz
muze zkreslovat celkovy pohled na pramérny vysledek odpovédi

respondentti této kliniky.
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Graf 19 Jste presvédcen/a, ze Vim doba adaptace stacila na zapracovdni se na aktudlnim pracovisti?
(zdroj: vlastni)?

Graf 19 objasiiuje vysledky na otdzku ¢&. 5, kterd se zabyva otazkou, zda jsou
respondenti presvédceni, Ze jim doba adaptace stacila na zapracovani se
na aktudlnim pracovisti a zkfizila jsem jej s klinikami. Respondenti méli tfi
moznosti odpovédi, ANO, Céstecné a NE. Odpovéd ,NE” se objevila pouze
ub5 respondenttl, ktefi pracuji na klinice KARIM. Na ostatnich klinikach
odpovéd ,ANO” prevazovala, az na operacni saly, kde odpovédi ,ANO”

a ,Castecné” maji stejny pocet odpovedi.
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5.5 Diskuze

Adaptacni proces ve Fakultni nemocnici Olomouc se fidi Smérnici ¢. Sm-P010
a Metodickym pokynem ¢ MP-P010-02 Adaptaéni proces — nelékarsky
zdravotnicky pracovnik. Adaptacnim procesem projde kazdy nelékaisky
zdravotnicky pracovnik, ktery nastoupi do nemocnice jako novy NLZP
zameéstnanec. Kazdy takovy zaméstnanec dostane pfifazeného mentora,
ktery je mu k dispozici po celou dobu adaptace. Na konci AP vedouci
zaméstnanec vyplni ,,Doklad o ukonceni adaptacniho procesu” (viz Priloha

¢. 5) a odevzda jej na Persondlni isek FNOL.

Vysledky vyzkumu ukazuji, Ze zaméstnanci ¢tyf vybranych klinik na pozici
vSeobecnd sestra hodnoti cely adaptacni proces kladné. Ovsem jak se fika,
,neni nebe bez mrackd”, tak ani tento adaptaéni proces neni bezchybny
a néktefi zaméstnanci v ném spatfuji mnoho mezer a chyb, a to predevsim
u zpétné vazby od vedouciho pracovnika ¢i mentora. Nejvétsi negativni odraz
v adaptacnim procesu FNOL jsem zaznamenala pfi dvou otevienych
otazkach, u kterych jsem pozadovala, aby mi respondenti napsali to, co jim

chybélo jak béhem prvnich dni na pracovisti, tak béhem celého AP.

To, Ze v celkovém hodnoceni AP na jednotlivych klinikdch dopadl KARIM
relativné nejhtife, mtze mit nékolik dtvoda. Je to nejvétsi klinika FNOL.
KdyzZ bych vzala v potaz pouze zpétnou vazbu od respondentti, je na této
klinice urcité co zlepsovat. Mozna by nebylo na skodu, aby se vedeni kliniky
zaméfilo na cely AP a udélalo nékolik krokti k jeho zlepSeni a zkvalitnéni.
Pokud nartistd negativni zpétnd vazba od zaméstnancti, ktefi jsou
v adaptaénim procesu bude nutna jeho zména tak, aby odpovidal teoretickym
zdkladtim, které vzdy vychazeji jak z potfeb zaméstnavatele, tak i z potieb
zaméstnance. Moznd by bylo vhodné zjistit, zda se mentofi a Skolitelé chovaji

tak, jak maji a davaji ,novackim” potrebnou zpétnou vazbu. V tomto ohledu
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je také potfeba vénovat pozornost i ¢innosti mentort a Skolitel(i a fadné je
na tyto funkce pfipravit. Tato moje vlastni tvrzeni neplati jenom a pouze
pro KARIM, ale pro vSechna pracovisté nemocnice. Mési¢né se nabira nékolik
desitek zaméstnancti, nemocnice je nejvétsi zameéstnavatel v kraji, je zde velka
obména pracovnikii, nékteré kliniky zazivaji vétSi napor na adaptacni proces
nez jiné. Byla by proto potfeba také podrobit detailnéjSimu zkoumani
i hodnotici kroky. Zda jsou redlné a zda spliuji veSkera kritéria a postupy
odpovidajici teoretickym poznatkiim a potfebam. Vzdyt neustdla vyména
zaméstnancli musi stat nemocnici spoustu nejen penéz, ale také casu, a hlavné
casu vsech mentort, Skolitelt a vedoucich zaméstnancti. Nikdo nechce
zaucovat a adaptovat clovéka 3-12 mésicli, aby poté tento zaméstnanec podal
vypovéd nebo presel na jiné pracovisteé jenom proto, ze si ho kolektiv dobiral,
stranil se ho nebo ho dokonce Sikanoval anebo protoZe vedouci zaméstnanec
mu neposkytoval Zadnou zpétnou vazbu a absolutné se mu nevénoval
pfi celém adaptacnim procesu. Urcité by bylo velmi vhodné a prfinosné,
aby kazdy zaméstnanec v ramci adaptacniho procesu mél obcas néjakou
schiizku s vedoucim zaméstnancem ¢i mentorem, aby se dozvédeél, co déla
dobfte, co by Slo zlepsit, co ho naptiklad jesté cekd apod. Dle Grafu 13 se to
na nékterych klinikdch fddné neprovadi. Jiné kliniky, které jsou mensi, neni
tam tak velka fluktuace lidi, na tom jsou podstatné lépe. Ostatni tfi kliniky,
které se zucastnily mého vyzkumu dopadly ve vysledku lépe, ovSem nikde
bych nedokazala s jistotou Fict, Ze tam vSechno funguje dle potfeb, pozadavkt

a teoretickych poznatkti v této oblasti.

Odpovédnost za pribéh adaptace nese velké mnozstvi lidi, zejména je to
pracovnik, jeho nadfizeny, personalisté, pracovnikiiv mentor ¢i patron,
pracovnik vzdélavaciho ttvaru a pracovnici, kterych se miize proces adaptace
pracovnikti tykat vzhledem k charakteru adaptacnich aktivit. Bezprostfedni

nadfizeny se podili na adaptaci pracovnika zejména v rdmci pfislusného
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organizac¢niho tutvaru a pracovniho mista pracovnika, poskytuje pracovnikovi
podporu, fesi pripadné problémy v pribéhu jeho adaptace, kontroluje
a vyhodnocuje jeji priibéh. Personalisté zpracovavaji koncepci adaptace
pracovnik(i, vytvareji plany adaptace pro jednotlivé kategorie pracovnich mist
a ve spolupraci s bezprostfednimi nadfizenymi pracovniki specifikuji plany
adaptace pro konkrétni pracovniky. Mentor ¢i patron vénuje pracovnikovi
v pritbéhu adaptace zvySenou pozornost, radi mu, zaskoluje ho a do vykonu
prace a pomahd mu s adaptaci v socidlnim prostfedi. Na priitbéhu adaptace se

vyznamné podileji spolupracovnici pracovnika (Kocianov4, 2010, s. 135).

Nemelo a nemuiZze se stavat, ze si zameéstnanec bude stézovat na véci,
které jsou za hranou zdkoniku prace (Zakon ¢. 262/2006). V téchto situacich
bych se priklanéla k tomu, aby se celd véc fadné vysetfila a objasnila a poté,
aby se z této situace vyvodily dlsledky. Zde je jen otazkou casu, kdy se urcité

véci mohou zvrtnout a nebude cesty zpét.

Provedenym vyzkumem se potvrdilo, Ze adaptacni proces ve FNOL neni
provadén zcela dle zndmych a ovéfenych teoretickych poznatk{i uvedenych
v této préci. Z vysledkd je ale také ziejmé to, Ze pokud by byly dodrzovany
tyto poznatky, byl by cely AP mnohem u¢inn€jsi a pfinosnéjsi pro vsechny

jeho tcastniky.

Moje nejvétsi doporuceni pro organizaci je, aby se zodpovédni vedouci
zaméstnanci podivali na fluktuaci zaméstnanci v praibéhu adaptacniho
procesu. Také doporucuji cely AP analyzovat, vyhodnotit, na nékterych
klinikdch  pfipadné pfidat nebo obménit mentory i Skolitele,
aby na pracovistich lidé ziistavali a neméli obavy Cdistrach. Zaméfit se
na zpétnou vazbu, kterd je pro nového zaméstnance dulezitd. Informovanost
pracovnika o prubéhu jeho adaptace je dle Kocianové (2010, s.134) velmi
dtilezitd. Kazda organizace by méla chtit mit kvalitné zaskolené zaméstnance,

ktefi budou odvadét kvalitni praci.
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Zaveér

PredloZena diplomova prace se zabyva procesem naboru a nastupu nového
zaméstnance ve zdravotnickém zafizeni. Prace byla rozdélena na dvé casti,
a to teoretickou a praktickou. Teoretickou ¢ast prace jsem rozdélila do tfech
kapitol, a to fizeni lidskych zdrojh, kde jsem se zaméfila na persondlni ttvar
ajeho cinnosti, dalsi kapitola se zabyva naborem, vybérem a ndstupem
nového zaméstnance a metodami s tim souvisejicimi, a tfeti kapitola nese
nazev adaptacni proces, kde jsem se zaméfila na cil adaptace, jeji plan
a pribéh. V empirické casti prace je uvedena vyzkumna otdzka, metoda
a vyzkumny vzorek. Dale je zde popsana organizace, ve které jsem provadéla
vyzkum a také jakym zptisobem v této organizaci probiha proces naboru
a vybéru novych zaméstnancti a jejich adaptacni proces. V zavéru této casti
prace jsou interpretovany a hodnoceny vysledky a zjisténi vyzkumu, ktery byl

proveden pomoci kvantitativniho pristupu.

Adaptabilita lidi je dle Kocianové (2010, s. 130) rozdilna, lidé maji odlisné
predpoklady zvlddnout zmény. Adaptabilita zavisi na osobnostnich
predpokladech a je determinovana i socidlnimi podminkami, které uspokojuijt
socidlni potfeby (pocit bezpeéi, soundlezitosti a pracovni uspokojeni).
Adaptabilita clovéka je predpokladem zvladnuti pracovni ¢innosti, ale také
zaclenéni do socidlniho prosttedi, tedy do skupiny a do organizace. Adaptace
na urcité pracovni misto, tj. vyrovnani se jedince s praci a vlivy okoli, zavisi
kromé osobnostnich charakteristik ¢lovéka rovnéz na jeho profesni tirovni,
na pracovnich zkuSenostech a splnénych ocekdvanich a také na podminkach
adaptace ze strany organizace. Adaptovany clovék je identifikovany s praci,
se socidlnim prostfedim, a lze pfedpokladat, ze bude na pracovni pozici

spojen€jsi a stabilizovany.
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Cilem této diplomové prace bylo analyzovat a hodnotit adaptacni proces
nového zaméstnance na pozici vSeobecna sestra (NLZP) na vybranych
klinikach. Cil prace byl naplnén pomoci vyzkumné otazky — Jak hodnoti
adaptacni proces novi zaméstnanci, ktefi nastoupili na pozici vSseobecnd sestra
na vybranych klinikach? Z vysledki dotaznikového Setfeni vyplyva,
Ze vybrani zameéstnanci hodnoti adaptacni proces ve Fakultni nemocnici
Olomouc celkem pozitivné. Zjisténé vysledky jsou srovnatelné i s vysledky
zahranic¢nich vyzkumt zejména autort Valdes, Sembar a Sadler (2021)

a poukazuji na podobné problémy.

Ditlezitost spravné nastavené adaptace by neméla zddnd organizace
podcenovat, nebot fungujici adaptace snizuje organizaci naklady na fluktuaci,
zvySuje motivaci pracovnikti, pfispiva k snazsi socializaci nového pracovnika
do pracovni skupiny, pfispiva k rychlejSimu dosahovani pozadovanych
pracovnich vykonti a vytvari vztah soundleZitosti pracovnika s organizaci

(Paliskova et al., 2021, s. 124).

Vzhledem k velké fluktuaci a stim spojeny narust novych zaméstnanct
v adaptaénim procesu bych organizaci doporucila vénovat se stalym
zaméstnanctim tak, aby doslo kjejich stabilizaci. Timto by doslo k velké
uspofe financnich prostiedki a lidského dusili pfi ndboru a v pribéhu

adaptac¢niho procesu.
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Ptiloha ¢. 1 Dotaznik, jeho znéni urcené k vyplnéni

Adaptacni proces FNOL

Dobry den,
jmenuji se Sabina Némcova a jsem studentka 2. rocniku navazujicino magisterského oboru Andragogika na Univerzité Palackého v Olomouci.
Prosim Vas o vyplnéni kratkého dotazniku, ktery se zabyva adaptanim procesem na vybranych klinikach Fakultni nemocnici Olomouc. Dotaznik je

anonymni a jeho vyplnéni Vam nezabere vic jak 5-7 minut. Informace budou slouZit k vytvoreni mé diplomové prace.

Obecné informace

1 Vyberte prosim kliniku, na které pracujete:

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

Ow OQwss Ouow O kM

2 Jste absolvent bez predchoziho zaméstnani ve zdravotnickém zafizeni?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O mo O N

3 Jak dlouho probihal Va$ adaptacni proces, ktery zavrsuje doklad o ukonceni adaptacniho
procesu?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O 0-3 mésice O 4-6 mésicll O 7-12 mésici O Nevim O Jeété neskonil

4 Rada bych, abyste ohodnotil/a cely adaptacni proces, ktery jste absolvoval/a.

Napovéda k otdzce: Uhvedte v rozsahu 1 aZ 10, kdy 1 - nepiijatelny; viibec mi newhovoval, 5 - néco malo by se dalo zlepsit, 10 - perfektni, nic bych neménila

LI Tr Ve vr Ve ve vy yeyy | | /10
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5 Jste presvédCen/a, ze Vam doba adaptace stacila na zapracovani se na aktualnim pracovisti?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O ANO O NE O Castecné, jesté bych néjaky ¢as potteboval/a

Vase prvni dny na novém pracovisti

6 Informace vztahujici se k pracovni smlouvé, vstupni zdravotni prohlidce, vstupnimu Skoleni, Ci
jakékoli dalSi které jste obdrzel/a od Personalniho oddéleni pred nastupem do zaméstnani pro
Vas byly:

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd v kazdém radku

Dostatujici ~ Nedostacujici - chybélo par malickosti Nedostacujici - chybély mi zasadni informace
Pracovni smlouva O O O
Vstupni zdravotni prohlidka O O O
Vstupni Skoleni O O O
Dalsi informace O O O

7 Zakladni vstupni Skoleni poskytnuté Personalnim oddélenim pro Vas bylo:

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Prinosné, vie probéhlo jak ma O Néco mé zaujalo, néco méné O Obesla/obesel bych se bez n§j

8 Jak Vas piijali Vasi spolupracovnici?

Napovéda k otazce: Uhedte v rozsahu 1 az 5, kdy 1 - velmi Spatné, 5 - velmi dobie

Yerytevery [ ] /s

9 Setkal/a jste se prvni dny na novém pracovisti se Sikanou?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O ANO, jednou nebo dvakrat O ANO, nékolikrat O NE, nikdy

102



10 Ukazal Vam vedouci zaméstnanec kde, co najdete na vaSem pracovisti?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O ANO, dostatetné O ANO, pro mé viak nedostatetné O NE

11 Poskytuje vam vedouci zaméstnanec povzbuzujici zpétnou vazbu k vasi praci?

Napovéda k otdzce: Vyberte jednu odpovéd

O ANO O NE O Obtas

12 Pokud Vam cokoli prvni dny chybélo, prosim napiSte mi co Vam chybélo a proC. Pokud ne,
nemusite psat nic :)

Priibéh Vasdi adaptace na pracovisti

13 Citil/a jste podporu béhem adaptacniho procesu od zdravotnich sester na vasem aktualnim
pracovisti?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O ANDO, od viech O ANO, par se jich naslo O NE, viibec

14 Kdo Vam nejvice pomohl v dobé adaptace a zapracovani se na aktualnim pracovisti?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpoved/

. PFimy Cely Ja .
Skolitel Kol Kamarad/k
D one El 0 D nadfizeny D kolektiv D sam D amarad/ka
Rodinny D Pomoc jsem
pfisludnik nepotfeboval/a
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15 MéL s Vami vedouci zaméstnanec urtené terminy, na kterych jste priibézné hodnotili Va3
adaptacni proces na aktualnim pracovisti?

Napovéda k otdzce: Wberte jednu odpovéd

O mo O ziidka O NE, %dné jsme neméli

16 Jaky byl vztah mezi vami a vasim Skolitelem béhem doby adaptace na aktualnim pracovisti?

Napovéda k otdzce: Wberte jednu odpovéd

O Pfatelsky, bez problémii O Spise pratelsky O Spise nepfatelsky O Arogantni az nepfatelsky

17 Uvazoval/a jste nékdy o odchodu z aktualniho pracovisté at formou podani vypovedi, Ci
zadosti o prestup na jiné pracovisté?

Napovida k otazce: Vyerte jednu odpovéd

O ANO, tasto O ANO, uvauji nad tim minimalné jednou za mésic O ANO, jednou mé to napadlo O NE, nikdy

18 Citite se pfipraven/a plnit své pracovni povinnosti na aktualnim pracovisti?

Napovéda k otdzce: Wberte jednu odpovéd

O ANO, Uplné O ANO, ale s obavami O NE, viibec

19 Pokud Vam cokoli béhem adaptace chybélo, prosim napiste mi co a proC. Pokud ne, nemusite
psat nic :)

20 Zde se mUzete vyjadfit k vySe polozenym otazkam v dotazniku. (nepovinné)
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Priloha ¢. 2 Informacni list

Jméno a osobni
prijmeni: gislo:

Datum narozeni:

Pracovisté:

Pracovni
zarazeni:

Byl/a jsem seznamen/a s (volbu oznacte [X]) :

[] Pravidly BOZP a PO - specifikace pfisludného pracovisté
[ ] Organizaénim fadem FNOL

[ ] Provoznim fadem kliniky/oddéleni

[] Pravni a hmotnou odpovédnosti

[ | Postupem pfi pracovnim uraze, hladenim provoznich nehod a poruch

technickych zafizeni na pracovisti
(] Pracovni naplni
[] Hygienicko-epidemiologickym rezimem oddéleni
[ ] Rozpisem sluzeb
[] Vykazovanim mzdovych narokud a terminy vyplaceni mzdy
[] Vybiranim dovolené, pieséasovou praci
[ ] Zavodnim stravovanim
[] Osobnim ohodnocenim
[ ] Kolektivni smlouvou
[ ] Pracovnim fadem

Datum podpis zaméstnance
Vedouci
zaméstnanec: podpis

Jméno a pfijmeni:

Rozdélovnik:
original — osobni spis zaméstnance
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Ptiloha ¢. 3 Zaznam vstupniho Skoleni

Pfijmeni, jméno, titul:

Pracovisteé:

Datum:

Pracovni pozice:

Obsah skoleni:

1.den

8,00 - 8,15

Personalni Gsek - OVLZ

Zahajeni

Seznameni s FNOL

Predstaveni Cinnosti Personalniho useku
Interni protikorup&ni program, Eticky kodex
zaméstnance,

NekuFacka politika FNOL

8,15 -8,45

Odbor kvality

Systém Fizeni kvality ve FNOL

Rizena dokumentace,

Obecné nafizeni o ochrané osobnich udajl
(GDPR)

8,45 -9,00

Usek nelékaiskych obort

Prava pacientd, charta prav, Povinna mi¢enlivost
Postup pfi podavani podnétl (stiznosti,
pochvaly) pacientd a zaméstnanci
ombudsmanovi FNOL

Potrubni posta

Predstaveni Dobrovolnického centra

9,00 - 9,15

Oddéleni vodniho hospodafistvi a ekologie
Nakladani s odpady

9,15-9,25

Nemocnicni kaplani ve FNOL

9,25-9,35

Paliativni péce ve FNOL

9,35-10,00

Systém psychosocialni intervenéni sluzby ve
FNOL

10,00 - 10,15

Prestavka

10,15 -10,30

Komunikace s médii a PR FNOL

10,30 - 10,50

Traumatologicky plan FNOL
Evakuacni plan FNOL

10,50 - 11,00

Ostraha FNOL

11,00-11,30

Oddéleni energetiky

Obecna pravidla pro hospodareni s energiemi
Pokyny a zasady bezpecného pouzivani
elektrickych spotfebicu a elektrickych rozvodl na
pracovistich FNOL

11,30-12,00

Oddéleni nemocnicni hygieny
Hygiena a epidemiologie

12,00 -12,30

Obéd
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Usek informaénich technologii
Zakladni informace pro uzivatele sité FNOL
12,30-13,15 Bezpecnost informacnich systémd,
kyberbezpeénost
13,15 — 14,30 | Skoleni BOZP a PO
14,30 Ukongéeni vstupniho skoleni
2. den
1. NLZP
Usek nelékaiskych obor
Seznameni se strukturou a plsobnosti Useku
8,30 -9,10 | Seznameni s projekty UNO
Potrubni posta
Spravné vedeni oSetfovatelské dokumentace
9,10 - 9,50 | Zaklady spravné osetfovatelské péce
9,50 — 10,00 | Pfestavka
10,00 — KARIM
11,10 Skoleni KPR
11,10 - .
11:20 Prestavka
11,20 - uIT
13,20 Skoleni MEDEA
13,20 Ukongéeni vstupniho Skoleni

2. nezdravotnic¢ti zameéstnanci

10,00 -
11,10

KARIM
Skoleni KPR

Jméno, pfijmeni a podpis odpovédné osoby za PEU
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Ptiloha ¢. 4 Individudlni plan zaskoleni NLZP

Jméno a osobni
pfijmeni: Cislo:

Datum narozeni:

Pracovisté:

Pracovni pozice:

Absolvent: [ ] ANO [ ] NE
Ugastnik doskoleni: [ ] ANO [INE

Praxe v oboru / jak
dlouho:

Nastup dne:

Navrh délky

zapracovani:

Pfedpokladany termin ukonéeni (den, mésic,
rok):

Vedouci zaméstnanec:

mésicu

PFimy nadfizeny:

Skolitel/ka:

Plan:

1. Obecna Cast - napln jednotna pro zaméstnance vSech oboru

2. Odborna ¢ast — napln rozdilna pro jednotlivé obory a pracovisté,
vypracuje dle potfeb pracovisté vedouci zaméstnanec

3. Seznameni s pfistrojovou technikou — postupujte dle platné smérnice
Sm-MO011 Hospodareni s pfistroji, MP-M011-01 Organizace podpory

provozu pristroja.
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1. Obecna cast *) event. dopliite
Datum Jméno Jmenovka + Podpis
proskolen R podpis oap
. Skolitele o zaméstnance
i Skolitele

Plan evakuace, unikové cesty

Pozarni smérnice, hasici
pfistroje

Mimoréadné udélosti,
traumatologicky plan

Nezadouci udalosti

Nouzova telefonni ¢isla

Hlavni uzavér vody, plynu,
elektrickych rozvodi

Adresy a telefonni Cisla
pracovnikU

Zamykani a odemykani
kliniky, oddéleni, ulozeni kli¢l

TFidéni odpad

Denik Urazu

Potrubni posta

Komunikace:

Chovani a interpersonalni
vztahy mezi pracovisti

Profesionalni chovani

Sdélovani informaci o
pacientech/souhlas pacienta

Sdélovani vysledkud

Povinna miéenlivost ve
zdravotnictvi

Komunikace se sdélovacimi
prostiedky

Komunikace s cizincem,
tlumoc&nické sluzby

Politika kvality FNOL

Systém fizeni kvality ve FNOL

Strategie FNOL, cile kvality

Rizena dokumentace,
seznamovani se s
dokumenty, Altus Portal

Zavedeny systém
managementu kvality dle ISO
normy na ZdP
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Informaéni technologie:

Program kaoncepl ngn(v)vka_l * Podp|§ Poznamka
Skoleni podpis Skolitele pracovnika
LIS
Intranet
Internet
2. Odborna ¢ast *nehodici se skrtnéte

** doplnte dle pracovisté

Datum
proskole
ni

Jméno
Skolitele

Jmenovka +
podpis
Skolitele

Podpis
zaméstnance

Smeérnice, vnitfni normy

Zdravotnicka dokumentace *

Dokumentace specif. pro dané
pracovisté *

Sm-L012 Hygienicka pravidla

Osetfovatelska dokumentace *

Standardy oSetfovatelské péce *

Evidence navykovych latek *

Predavani smény, opiatt *

Management bolesti

Management i.v. vstupl - v¢.
zaznamu v NIS *, oSetfovani PZK,
CZK

Management padua vé. zaznamu
v NIS *

Management dekubitt vE.
zaznamu v NIS *

Management zavadéni PMK

Prava pacientd, soukromi pacientu,
omezeni a imobilizace pacientl

Zakladni odborny pfehled
v pfislusném zdravotnickém
povolani daného oboru**

*%

Rozdélovnik: original - osobni spis zaméstnance
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Ptiloha ¢. 5 Doklad o ukonceni adaptacniho procesu

Jméno a
pfijmeni:

osobni
Gislo:

Datum narozeni:

Pracovisté:

Pracovni
zarazeni:
Adaptacni proces:
od

Zaveérecny pohovor

do dne:

[] pfredpoklady zaméstnance jsou v souladu s pozadavky na pracovni zafazeni
[] zaméstnanec ma predpoklady k vykonu stavajiciho pracovniho zafazeni, ale je

treba zdokonaleni

[] pfredpoklady zaméstnance nejsou v souladu s pozadavky na pracovni zafazeni
[] navrh na pfefazeni na jinou praci / ukonéeni pracovniho poméru*

Zavérecné hodnoceni:

Stanovisko hodnoceného: jsem* / nejsem* zaskolen*/doSkolen* v pldnovanych oblastech

V Olomouci dne:

Vedouci lékai/ka
pracovisté *

Podpis
zaméstnance

Vedouci

- Pfimy/a nadfizeny/a
zaméstnanec

Jméno, pfijmeni, podpis
naméstka nelékaiskych
obort *

* nehodici se Skrtnéte

Rozdélovnik:

original — osobni spis zaméstnance, U¢astnik doSkoleni
kopie — vedouci zaméstnanec
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