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ABSTRAKT

Tato diplomova prace se zamétuje na problematiku pfijmu a adaptace ve vybrané firmé.
Cilem této diplomové prace je popsat a vyhodnotit soucasny stav piijmu a adaptace novych
zaméstnancu ve firmé, identifikovat nedostatky a navrhnout opatteni pro jejich napravu.
Prace je rozd€lena na dvé Casti, a to teoretickou a praktickou. Teoreticka cast obsahuje reSersi
odborné literatury na téma pifijimani a adaptace novych zaméstnanci. Nasledné jsou
formulovany vyzkumné otdzky zaméiené na soucasny stav piijmu a adaptace ve vybrané
organizaci. V praktické casti je pfedstavena organizace. Dale je popsan a vyhodnocen
soucasny stav piijmu a adaptace zaméstnanci v této organizaci, piicemz pro sbér dat bylo
vyuzito polostrukturovanych rozhovorii. Nasledné byla provedena analyza téchto rozhovort
a analyza vnitrofiremni dokumentace. Poskytnuté rozhovory a vnitrofiremni dokumentace,
spolecné s poznatky zodborné literatury, poslouzily jako podklad pro vyhodnoceni
soucasného stavu piijmu a adaptace zaméstnancti a naslednou identifikaci nedostatki. Na
zakladé téchto nedostatkll byl navrZen projekt pro zlepSeni pfijmu a adaptace zaméstnanct
v organizaci. V ramci navrhu projektu byla také zpracovana casova, nédkladova a rizikova

analyza.

Jednim z limith této prace muze byt to, ze ackoliv byly rozhovory provedeny s vrchni sestrou,
HR specialistkou, feditelem organizace a tfemi novymi zaméstnanci, kteti absolvovali adaptaci
v poslednich 12 mésicich, tak by vysledek mohl byt ovlivnén tim, Ze nebyl proveden s dalSimi
ucastniky adaptac¢niho procesu zaméstnanct, kterymi jsou napiiklad stanicni sestry ¢i Skolici
sestry a oSetfovatelky. Dalsim limitem pak mize byt nedostatecnd poskytnutd dokumentace ze

strany organizace.

Kli¢ova slova: piijem zaméstnanct, adaptace zaméstnancii, adaptacni plan, adaptacni proces

ABSTRACT

This thesis focuses on the issue of recruitment and adaptation in a selected company. The
aim of this thesis is to describe and evaluate the current state of recruitment and adaptation
of new employees in the company, to identify the shortcomings and to propose measures for
their correction. The thesis is divided into two parts, namely theoretical and practical. The
theoretical part includes a literature search on the topic of recruitment and adaptation of new

employees. Subsequently, research questions are formulated focusing on the current state of



recruitment and adaptation in the selected organization. In the practical part, the organization
is introduced. Furthermore, the current status of recruitment and adaptation in this
organization is described and evaluated using semi—structured interviews for data collection.
Subsequently, an analysis of these interviews and an analysis of company documentation
was conducted. The interviews and company documentation provided, together with
findings from the literature, served as a basis for assessing the current state of employee
recruitment and adaptation and subsequently identifying gaps. Based on these gaps, a project
was designed to improve employee recruitment and adaptation in the organization. A time,

cost and risk analysis was also prepared as part of the project design.

One limitation of this work may be that although interviews were conducted with the head
nurse, the HR specialist, the director of the organisation and three new staff members who
had undergone adaptation in the last 12 months, the outcome could have been affected by
not interviewing other participants in the staff adaptation process, which include department
nurses or training nurses. Another limitation could then be the lack of documentation

provided by the organisation.

Keywords: recruitment of employees, employee adaptation, adaptation plan, adaptation

process
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UVOD

Pfijem a adaptace pracovniki je velmi dalezitym, ale Casto také bohuzel opomijenym
tématem v kazdé organizaci. VEtsi organizace, a tedy i vétsi zdravotnickd zatizeni, se touto
problematikou obvykle vice zabyvaji a maji ji nastavenou smérnicemi a procesy. Proto jsem
se rozhodla zaméfit na problematiku piijmu a adaptace v malém ceském zdravotnickém
zatizeni, kde neni tolik ¢asu a také zaméstnancd, ktefi by se tomu mohli vénovat, a doufam,

ze tato diplomova prace jim pomuze vylepsit soucasny stav.

Pfijem a adaptace jsou pro organizaci jedine¢nou neopakovatelnou piilezitosti, aby poskytla
novému zameéstnanci pozornost, péc¢i a vytvofila si s nim vztah jesté pred zapocetim
pracovniho poméru. Jak piijem, tak i adaptace, se skladaji z velkého mnozstvi drobnych
ukonii a ukolil, které tvoii celek, a tém se budu vénovat v této diplomové praci. Pro
organizaci je dulezité zaméfit se jak na pfijem, tak na ndslednou adaptaci zaméstnanct,
navazat s nimi pozitivni vztah a tim 1 omezit fluktuaci, coz je dilezité obzvlaste¢ ve
zdravotnickém sektoru, ktery trpi neustalym nedostatkem zdravotnickych zaméstnanctli na

trhu préace.
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CIiLE A METODY ZPRACOVANI PRACE

V této diplomové praci se vénuji popisu a vyhodnoceni souc¢asného stavu ptijmu a adaptace
ve vybrané organizaci. Pro vytvoreni diplomové prace jsem zvolila soukromé zdravotnické

zafizeni, které se vénuje 1é¢bé dlouhodob& nemocnych pacientt.

Cilem této diplomové prace je popsat a vyhodnotit soucasny stav piijmu a adaptace novych

zamé&stnancl ve firm¢, identifikovat nedostatky a navrhnout opatfeni pro jejich népravu.

Cilem teoretické casti diplomové prace tedy je prostudovani odborné literatury, zpracovani
reSerSe na téma piijmu a adaptace novych zaméstnanci a formulace teoretickych
vychodisek, ktera budou slouzit jako podklad pro vytvofeni vyzkumnych otazek a také pro

rozhovory s respondenty.

Cilem praktické c¢asti diplomové prace je predstavit vybranou organizaci, popsat a
vyhodnotit soucasny stav piijmu a adaptace zamé&stnanct v této organizaci, dale vyhodnotit
tento stav dle doporuceni odborné literatury a také identifikovat nedostatky. Navazujicim
cilem je navrZeni projektu pro zlepSeni pfijmu a adaptace v této organizaci a nasledné

zpracovani Casové, ndkladové a rizikové analyzy.

Pro zjisténi soucCasného stavu piijmu adaptace v organizaci jsem vyuzila
polostrukturovanych rozhovort, které probéhly s feditelem zdravotnického zatizeni, HR
specialistkou, vrchni sestrou a také se tfemi zaméstnanci, ktefi byli piijati do zdravotnického
zatizeni v poslednich 12 mésicich. Nésledné jsem provedla analyzu poskytnutych rozhovorii
a vnitrofiremni dokumentace, pfi¢emz jsem vyuzila poznatkli z odborné literatury, které mi
poslouzily jako podklad pro vyhodnoceni soucasného stavu piijmu a adaptace zaméstnanct

a nasledné i pro vytvoreni projektu a Casovou, ndkladovou a rizikovou analyzu.
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I. TEORETICKA CAST
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1 PRIJEM ZAMESTNANCU

Kdyz se vénujeme obsazovani volnych pracovnich mist v organizaci, je potieba dle Koubka
(2004, str. 123, cit. podle Siky#, 2016, str. 131) na poc¢atku provést planovani a analyzu
pracovnich mist, na coz dale navazuji Ctyfi kroky vedouci k jejich tspéSnému obsazeni. Mezi
tyto Ctyfi kroky fadime ziskavani, vybér, piijem a adaptaci zaméstnanci. V této praci se

budu vénovat poslednim dvéma kroklim, tedy pfijmu a adaptaci zaméstnancti.

Ptijimani a adaptace zaméstnanct poskytuji organizaci ptilezitost dat novému zaméstnanci
najevo, Ze si ho ceni a také, ze si ceni jeho rozhodnuti v organizaci pracovat (Koubek, 2015,
str. 161). Piijiméani zaméstnanci je tietim ze Ctyt dulezitych krokl k tspéSnému obsazeni
pracovniho mista v organizaci (Sikyt, 2016, str. 110). Pfijimani zaméstnancti se poji s fadou
ukold. Jedna se naptiklad o zajisténi idedlnich nastupnich podminek, pficemz je dilezité
navodit atmosféru vzajemné diavery. Dalsim dilezitym ukolem je pfiprava dokumentd a
realizace vSech procedur, které je nutné planovat zaroven s ptichodem nového zaméstnance
(Bartak, 2023, str. 173). Nedilnou soucasti pfijmu zaméstnanci jsou formalni nélezitosti
spojené se vznikem pracovnépravniho vztahu mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem
(Siky¥, 2016, str. 110). Zaméstnanec vstupuje do tohoto vztahu na zakladé pracovni
smlouvy, dohody o provedeni prace nebo dohody o pracovni ¢innosti. Pracovni misto, at’ jiz
nové vytvoiené nebo uvolnéné, muize byt také obsazeno zameéstnancem poskytnutym
agenturou ¢ docasné pridélenym zaméstnancem jiného zaméstnavatele (Siky¥, 2016, str.
110-111). Ptijiméni zaméstnanct se sklada z rady tkont, které nasleduji bezprostfedné poté,
co dochazi k informovani ucastnika vybérového fizeni o jeho Gsp&Sném projiti vybérovym
fizenim a jeho akceptaci nabidky. Pfijimani zamé&stnancti Ize vnimat v Sirsi a v uzsi roving.
UZ8i se vztahuje k zaméstnanci, ktery je naprostym novackem v organizaci, §irsi se vztahuje
i k zaméstnanci, ktery se v rdmci organizace presouva na jinou pozici (Koubek, 2015, str.

189).

Adaptace nebo také uvadéni zaméstnance do organizace zapocina jiz ve chvili vybérového
fizeni a naslednych formalit souvisejicich s nastupem (Armstrong, 2007, cit. podle Zufan,
2012, str. 84). Paliskova (in: Paliskova, Legnerova a Sttitesky, 2021, str. 114—115) tadi
zacatek adaptacniho procesu jesté pred samotny ptichod nového zaméstnance a klade diiraz
na piipravu vSech podkladl pottebnych k néstupu. Ve vétsich organizacich se obvykle na
pfijmu podili nadfizeny nového zaméstnance spolecné s personalistou a piipadné s dalSimi
odpovédnymi kolegy z jinych odd€leni. V mensich organizacich to miize byt nadiizeny nebo

piimo majitel organizace ve spolupraci s personalistou. Nemélo by se také zapominat



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 14

informovat ostatni kolegy o pfichodu nového zaméstnance. Aby ptichod nového
zameéstnance mél co nejhladsi pribéh, doporucuje se mit ptipraveny kontrolni seznam vsech
ukont, které je potieba provést piredem. Tento seznam by mél obsahovat vSe od piipravy
pracovni smlouvy a mzdového vyméru az po pfistupy do informacniho systému nebo

pridéleni mentora (Paliskova, Legnerova a Sttitesky, 2021, str. 114—115).

Dalsim tkonem, ktery by mél byt soucasti pfijmu zaméstnance je, aby ho personalista
seznamil s jeho pracovnim zafazenim, pravy a povinnostmi, které se vztahuji jak k
organizaci, tak k pracovnimu mistu. RovnéZ by mél mit novy zaméstnanec moznost klast
otazky. Vse by mélo probéhnout jesté pred samotnym podpisem smlouvy, stejné jako
vstupni 1€katské prohlidka (Koubek, 2015, str. 190). Po podpisu pracovni smlouvy dochazi
k zatazeni zaméstnance do evidence a vytvoieni osobni karty a souvisejicich, jakymi jsou
napiiklad mzdovy list nebo firemni pritkkaz. Pokud se jedna o piijem nového zaméstnance,
dochazi k prevzeti zapoctového listu, ktery novému zaméstnanci vystavil predchozi
zaméstnavatel, a také k pifihlaSeni zaméstnance k socidlnimu a zdravotnimu pojiSténi

(Koubek, 2015, str. 190).

Casto opomijeny je dalsi krok, kterym je uvedeni nového zaméstnance na pracovisté
personalistou a piedani nadiizenému, a to i v piipad¢, Ze se jedna o ptechod mezi pracovisti.
Nadfizeny by mél zaméstnance seznamit s jeho pravy a povinnostmi i1 v pfipadé, kdy tak jiz
drive uCinil personalista. Nadiizeny by m¢l jiz poskytovat detailnéjs$i informace souvisejici
s jeho oddélenim a pracovnim mistem a nemél by opomenout mu poskytnout prostor pro
pripadné dotazy. Zaméstnanec by mél byt dale sezndmen s piedpisy vztahujicimi se k
bezpecnosti prace a ochrané zdravi na pracovisti a dale také se socialné hygienickymi
podminkami pracovisté. Nadtizeny pracovnik by mél nového zaméstnance seznamit s jeho
kolegy na oddélent a ptipadné s nejbliz§imi spolupracovniky. Pokud je nového zaméstnance
potieba zaskolit, m¢l by mu byt stanoven instruktor ¢i Skolitel. Na zavér pfijmu by mél byt
zaméstnanec doveden na své pracovni misto, kde by mu mély byt predany pomtcky a
zatizeni potfebnd k vykonu jeho prace. VSe by mélo byt zaméstnanci piedano formalné po
kusech. Je také dilezité novému zaméstnanci vyjadiit podporu a ditvéru (Koubek, 2015, str.
191). Jednim z ukoli, ktery se poji s pfijmem zaméstnance, je i jeho sezndmeni s
podminkami, pfedpoklady a moznostmi jeho rozvoje a nasledné ptiprava na jeho adaptaci v
organizaci (Bartak, 2023, str. 173). Také kvuli nedostatku pracovnikll ve zdravotnictvi by se
m¢ely organizace pusobici ve zdravotnictvi zaméfit 1 na rizné programy pro udrzeni jejich

zaméstnancl. Mzda je sice dulezitym aspektem ndboru a udrZeni zaméstnanct, ale velky
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vliv maji i dals$i aspekty, jako je podpora od vedoucich, moznost seberealizace, mira
samostatnosti, pozitivni vztahy s nadiizenymi a kolegy, dobré pracovni podminky a
rovnovaha mezi pracovnim a soukromym zivotem. Mezi dalS$i nastroje pro udrzeni
zamé&stnanct také patii poskytovani mentoringu a rtizné skolici programy (White a Clement

in: Fried, Fottler a kol, 2015, str. 101).

1.1 Pracovni pomér a pracovni smlouva

Pracovni pomér, spolu se vztahy zalozenymi dle dohod konanych mimo pracovni pomeér, se
fadi mezi zékladni pracovnépravni vztahy, které se vazou k pracovnimu vykonu (Sikyf,
2016, str. 111). Pracovni pomér se zaklada pracovni smlouvou, pfi¢emz smluvnimi stranami
jsou zaméstnavatel a zaméstnanec. Pracovni pomér ziskava platnost ode dne, ktery je
sjednan ve smlouvé jako nastupni. Dalsi alternativou ke vzniku pracovniho poméru je
jmenovani zaméstnance, ktery nastupuje do zaméstnani dnem jmenovani. V navaznosti na
jednani o vzniku pracovniho poméru je zaméstnavatel opravnén si vyzadat pouze takové
udaje, které souvisi se vznikem pracovniho poméru. Pfed podpisem smlouvy je
zaméstnavatel povinen sezndmit zaméstnance s jeho pravy, povinnostmi, pracovnimi

podminkami &i podminkami odménovani (Sikyt, 2016, str. 111).

Ve fazi, kdy dochazi k vytvoreni pracovni smlouvy, by mél mit budouci zaméstnanec
moznost seznamit se s jejim navrhem a také se k nému vyjadfit, protoze pracovni smlouva
neni pouze jednostrannym aktem (Koubek, 2015, str. 189) a nemélo by se tedy ocekévat, ze
budouci zaméstnanec ma pouze podepsat predem ptipraveny dokument. Pracovni smlouva
je formou dohody mezi dvéma stranami, pficemz ob& strany maji pravo vyjednavat o
podminkach (Koubek, 2015, str. 161). V naSem staté byva smlouva obvykle velmi obecné
formulovéna, nejednoznacnd a strucnd, pficemz pravomoci, povinnosti a odpoveédnost
zaméstnance byvaji formulovany také velmi Siroce. Zpravidla se vyuziva univerzalni
formuléf pro vSechny zaméstnanecké kategorie. V tomto byva praxe v zahrani¢i vyrazné
odlisna, smlouvy zde byvaji ¢asto vytvareny na miru daného zaméstnance. Takto vytvorené
smlouvy pak byvaji velmi detailni a rozséhlé, vyhodou je ale napiiklad to, Ze Iépe a pfesnéji

definuji prava a povinnosti zaméstnance i zaméstnavatele (Koubek, 2015, str. 190).

Mezi zékladni nalezitosti, které musi byt uvedeny v pracovni smlouvé, patfi druh a misto
prace a také den néastupu do pracovniho poméru. Druh préce 1ze popsat jako okruh ¢innosti,
které bude zaméstnanec vykonéavat pro zaméstnavatele po dobu trvani pracovniho poméru.

Misto vykonu prace definuje pracovisté ¢i jiné sjednané misto, kde bude zaméstnanec



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 16

vykonavat praci pro zaméstnavatele. Den nastupu je datem, od kterého vznikaji zaméstnanci
1 zaméstnavateli prdva a povinnosti vyplyvajici ze vzniklého pracovnépravniho vztahu
(Siky¥, 2016, str. 111-112). Pracovni pomér miiZze byt sjedndn na dobu uréitou nebo
neurcitou. Pokud neni sjednana ptimo délka trvani pracovniho poméru, jedn4 se automaticky
o pracovni pomér na dobu neuritou. Zmény, které se budou vztahovat k pravim a
povinnostem a budou se ménit v pribéhu pracovniho poméru, mohou byt provedeny jen na
zaklad¢ dohody obou stran. Pokud se zmény dotykaji pfimo pracovni smlouvy, musi byt

pisemné zaznamenany (Sikyt, 2016, str. 112).

1.1.1 Dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér — DPP a DPC

Dohoda o provedeni prace a dohoda o pracovni Cinnosti se fadi, spolecné s pracovnim
pomérem, mezi zékladni pracovnépravni vztahy. Oba typy dohod jsou limitovany poctem
hodin, které miize zaméstnanec odpracovat. V piipadé dohody o provedeni prace je limitem
300 hodin u jednoho zaméstnavatele v daném kalendainim roce. V ptipadé dohody o
pracovni ¢innosti je limitem pocet hodin, ktery nesmi v priiméru piesdhnout polovinu

stanovené tydenni pracovni doby (Siky¥, 2016, str. 113).

1.2 Psychologicka smlouva

Podpisem pracovni smlouvy vznika vztah mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem. Dochazi
zde k vytvofeni pouta, které definuje prava, povinnosti, zdvazky a podminky, jejichz
dodrZovani se ocekava na obou strandch. ,,Toto pouto ma dvé formy: explicitni a implicitni,
tedy vyicenou a nevyic¢enou.” Explicitni (tedy vyf¢end) forma je reprezentovana pracovni
smlouvou. AvSak implicitni (nevyi¢ena) forma je reprezentovana psychologickou smlouvou
a je skrytym aspektem tohoto vztahu (Bednar et al., 2013, str. 201). Psychologick4 smlouva
je konceptem, ktery nema pracovnépravni, ale psychologicky obsah (Bedrnova, Jarosova,
Novy et al., 2012, str. 161). Psychologickd smlouva poskytuje jistou formu opory jak
formalnich, tak neformalnich pracovnich vztaht (Sikyt, 2016, str. 163). Jedna se o ,,soubor
nepsanych ocekavani, kterd existuyji mezi jednotlivymi zaméstnanci a jejich
zaméstnavatelem® (Armstrong a Taylor, 2015, str. 482). Psychologick4d smlouva souvisi s
tim, jak zaméstnanec a zaméstnavatel vnimaji zavazky a sliby vyplyvajici ze
zaméstnaneckého poméru (Guest, 2007, str. 133, cit. podle Armstrong a Taylor, 2015, str.
482).
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Pti vytvareni psychologické smlouvy je dulezitd komunikace mezi obéma zucastnénymi
stranami jiz ve fazi ziskavani, vybéru a adaptace zaméstnance (Guest a Conway, 2002, cit.
podle Armstrong a Taylor, 2015, str. 485). Je také diilezité, aby uz samotna nabidka pracovni
pozice obsahovala co nejptesnéjsi popis této pozice, véetné vSech informaci o pozadavcich
na pracovni misto (Fried a Gates in: Fried, Fottler a kol, 2015, str. 197), na pracovni dobu ¢i
na pracovni cesty (Guest a Conway, 2002, cit. podle Armstrong a Taylor, 2015, str. 485),
o o¢ekavanich organizace a popisu pracovniho prostiedi, a to nejen pozitivni aspekty, ale 1
ty negativni. Pfesny popis totiz miiZe zajistit jednak vys$si efektivitu samotného pfijimaciho
fizeni, ale i niz$i naslednou fluktuaci zaméstnancli a pozitivnéjsi ocekavani zaméstnancii
ohledn¢ poctivosti celé organizace (Fried a Gates in: Fried, Fottler a kol, 2015, str. 197).
Zaméstnavatel miize dale ucinit ptisliby vztahujici se naptiklad k ptilezitostem ke vzdélavani
a rozvoji, spravedlivému zachédzeni, rovnovaze mezi osobnim a pracovnim zZivotem nebo
bezpenému pracovnimu prosttedi (Guest a Conway, 2002, cit. podle Armstrong a Taylor,
2015, str. 485). Zaméstnavatel na oplatku obvykle ocekava, Ze novy zaméstnanec prispéje
svymi schopnostmi, dovednostmi, Gsilim a nasazenim a také, ze bude své praci vénovat
celou pracovni dobu a bude loajalni k organizaci. Zaméstnanec naopak ocekava, Ze mimo
mzdy a zaméstnaneckych vyhod mu organizace poskytne spoleensky statut, prostor pro
seberealizaci, jistotu prace, odborny rozvoj, prilezitost ke kariérnimu postupu a pfijemnou

firemni kulturu (Urban, 2013b, str. 55).

Psychologickd smlouva tedy vyjadiuje skutecnost, Ze zaméstnanec mé fadu pozadavkl vici
organizaci a obdobné i organizace ma pozadavky vii€i svému zaméstnanci (Bedrnova,
JaroSova, Novy et al., 2012, str. 161). Pozitivni vliv psychologické smlouvy se projevuje
zejména v loajalité a spokojenosti zaméstnance, ale také ve vztahu k organizaci, kolegiim
nebo zékazniklim (Bednar et al., 2013, str. 202). Pozitivni psychologické smlouvy Ize ale
dosahnout pouze tehdy, pokud manazeti dodrzuji dané slovo (Guest a Conway, 2002, cit.
podle Armstrong a Taylor, 2015, str. 485). Pracovni vztah nemiize vzniknout a existovat bez
oboustranné diveéry mezi zaméstnancem a zameéstnavatelem. Vytvoreni psychologické
smlouvy v obdobi ndboru a také adaptace je tedy vytvofenim a vzdjemnym stvrzenim
oboustranné duvery. Je vsak dulezité neopomenout, ze diivéra je ovliviiovana zkusenostmi,
kdy mtze dojit k jejimu zvySeni, ale 1 sniZzeni nebo uplnému zniceni, coz miize v kone¢ném

diasledku 1 ovlivnit povést organizace na trhu prace (Bednaf et al., 2013, str. 202-203).

Vzijemna ocekdvani organizace a zaméstnance ale nemusi byt vzdy v souladu. Jedna se o

procesy, béhem kterych dochédzi k neustdlému vyrovnavani a proménam vzajemnych
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oc¢ekavani (Bedrnova, JaroSova, Novy et al., 2012, str. 162). Pokud zaméstnanec vnima
podminky psychologické smlouvy jako naplnéné a vyvazené, tak ji obvykle nevénuje vice
pozornosti. Pokud ji ale za¢ne vnimat jako nenaplnénou, tak miize zacit pocitovat
nespokojenost a nediivéru v organizaci, coz muze mit za nasledek snizeni vykonnosti a také
uvahy o zmén¢€ zaméstnani. Mezi Casté formy nedodrzeni psychologické smlouvy ze strany
zamestnavatele patii napiiklad neposkytnuti ptislibeného tréninku, neodpovidajici kariérni
postup nebo odlisnd pracovni napli. Pokud u zaméstnance vznikd pocit nespokojenosti z
divodu nenaplnénych ocekéavani, tak by se tomu mél nadfizeny vénovat a vSe se
zaméstnancem oteviené probrat. Je totiz mozné, ze si organizace neuvédomuje pfisliby,
které byly u€inény, ale také, ze je opravdu nedodrzuje. Pokud je tomu tak, tak by mélo dojit
ke sjedndni napravy na stran¢ organizace. Je také mozn¢, ze se jedna o zamér ze strany
organizace nebo nadfizeného a to proto, ze reaguji na vykon nebo chovani zaméstnance,
které nejsou dostate¢né¢ uspokojivé, pti¢emz mu ale tento diivod nebyl sdélen (Urban, 2013a,
str. 33—34). Zamé&stnanec si tedy utvari svlij postoj vici organizaci nejen na zakladé svého
zafazeni, ekonomického ohodnoceni ¢i pracovnich podminek, ale také dle stylu, jakym je
fizen, jak s nim nadfizeny zachazi a jakou pozornost vénuje jeho cilim a potiebam

(Bedrnova, Jarosovéa, Novy et al., 2012, str. 162).

1.3 Prednastupni faze

Nez dojde k samotnému piijmu zaméstnance, je dilezité myslet i na to, Ze mezi rozhodnutim
o pfijeti do organizace, zaslanim nabidky kandidatovi, ktery ji akceptuje, a samotnym
nastupem a podpisem smlouvy mize ubéhnout dlouhy Casovy usek, ktery mize byt az v
délce 3 mésicti. Béhem tohoto ¢asového useku ale muze vitézny uchaze¢ navstévovat dalsi
vybérova fizeni a také v nich zvitézit, a v navaznosti na to i pfehodnotit svlij pfedchozi piislib
k nastupu. B€hem obdobi mezi rozhodnutim o pfijeti a samotnym nastupem je tedy dilezité
zlstat v kontaktu se svym budoucim zaméstnancem, motivovat ho a navodit mu pocit, Ze je
Jiz soulasti organizace. Tento pocit je mozné navodit napiiklad pozvanim na firemni akci
nebo pozvankou na otevienou poradu. Je vhodné tento Casovy Usek povaZzovat jiz za soucést
adaptacniho procesu, a tak k nému i pristupovat (Hronik, 2007, str. 335). Jednou z moznosti,
ktera navic nevyzaduje témetf zadné vyznamné usili, ale ktera mize mit trvaly Gcinek, je
zaslat budoucimu zaméstnanci n€kolik dni pfed samotnym néstupem zpravu s jednoduchou
vétou ,,tésime se na spolupréaci s vami.“ Pro nového zaméstnance i tato jedina kratka véta

predstavuje dulezity krok k socidlni integraci (Trost, 2020, str. 113). Je také dilezité myslet
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v této fazi jiz na to, ze adaptace nového zaméstnance mize byt ovlivnéna informacemi, které
ziskal jesté pred svym nastupem do organizace. Povést organizace, jeji image, ale také i
prvni dojmy, jsou tim, co si jiz zamé&stnanec piinasi do organizace a mohou mit vliv na to,
zda se novy zaméstnanec rozhodne do organizace nakonec nastoupit (Bedrnova, JaroSova,
Novy et al., 2007, str. 163). Zajimavou alternativou, jak nechat ucastnika vybérového fizeni
nahlédnout do organizace je vyuziti kratkych videi, kterd pfiblizuji realitu bézného
pracovniho dne. Dals§i moZnosti je vyuziti hernich technologii, které umozni ve virtudlnim
svété vstup do kancelati (Bednaf et al., 2013, str. 205). Nékteré organizace proto vytvareji
videa a podcasty, které jsou dostupné novym zameéstnanciim jesté pred jejich nastupem do
zamestnani. V nich se objevuje poslani a cile organizace, prohlidka prostor, vedouci
pracovnici, rozhovory se zaméstnanci, ktefi hovoii o tom, co se jim na organizaci libi. Toto
pak pomaha ziskavat vérnou predstavu o tom, jak to v organizaci chodi a kdo je kdo (Snell
a Morris, 2019, str. 262). Podobné i Trost (2020, str. 113) zmifiuje n€kolik moznosti, které
pomahaji udrzet kontakt s budoucim zaméstnancem, a uvadi naptiklad pozvanku na firemni
vecirek, dostupné kontaktni osoby, Skolici materidly k produktim nebo jednoduché
podcasty, ptistup k intranetu nebo navazani kontakt s budoucimi kolegy prostfednictvim

socialnich siti.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 20

2 ADAPTACE ZAMESTNANCU

Adaptace, nebo také orientace ¢i zapracovani novych zaméstnanci, je vnimana jako proces
ptizpisobovani se ¢lovéka zivotnim nebo pracovnim podminkam (Véchal, Vochozka et al.,
2013, str. 304). Clovék nepfijima pasivné podminky, ve kterych Zije, ale snaZi se je
prizpasobit vlastnim zajmim, potiebam nebo cilim. Adaptace tedy predstavuje
pfizptsobeni ¢lov€ka prostiedi a také ptizplsobeni prostfedi danému ¢lovéku (Bedrnova,
Jarosova, Novy et al., 2012, str. 162). Jednd se o seznamovani novych zaméstnancii
s organizaci, ale na rozdil od Skoleni, které¢ vysvétluji ,,co a jak,”“ tak adaptace casto
vysvétluje ,,proc.“ Nastitiuje novym zaméstnanctim filozofii organizace s cilem ovlivnit
budouci postoje zaméstnanci k jejich roli a praci, kterou budou vykonavat (Snell a Morris,
2019, str. 262). Adaptace novych zaméstnancii se bohuzel velmi casto fadi mezi
podceniované oblasti fizeni lidskych zdroji. Spravné nastaveny adaptacni proces miiZe snizit
fluktuaci, zejména u novych zaméstnanct a tim 1 snizit naklady na opétovné obsazovani
pozic (Copikové in: Horvathova, Blaha, éopikové a Kashi, 2014, str. 68—69). Adaptace
novych zaméstnanct se fadi mezi ¢innosti, které jsou personalisty a managery vnimany jako
nutné a potiebné, ale bohuZel ne vzdy spravné fizené (Zufan, 2012, str. 82). ,, Adekvatnd
vedeny adaptacni proces je dobrodruzstvim, které¢ poskytne novému pracovnikovi pevné
zaklady, na kterych v pribé¢hu dalSi praxe muze bezpecné stavét™ (Zitkova, Pokornad a

Micudova, 2015, str. 11).

Dobte zvladnuta adaptace umozni diivéj$i zapojeni novych zaméstnancl a zvySuje miru
jejich angazovanosti. Organizace s vys$i mirou angazovanosti zaméstnancii pak maji vyssi
produktivitu, niz8i fluktuaci, kvalitnéjsi sluzby pro zékazniky a jejich vyssi loajalitu. Na
angazovanost zaméstnanci ma také vliv samotnd povaha vykonavané prace, jeji smysl a cil,
moznosti rozvoje zaméstnanci, vcasné uznani a odmény, obousmérna komunikace,
respektujici vztahy v organizaci, participativni styl fizeni a inspirativni vedeni.
Angazovanost zaméstnancli ve vysledku zvySuje 1 hospodaisky vysledek organizace a

poskytuje ji konkurenéni vyhodu (Stor, 2023, str. 97).

2.1 Pracovni a socialni rovina adaptace

Adaptace ma dileZitou ulohu v rozvoji i spokojenosti nového zaméstnance a ovliviiuje jeho
budouci usili a rozvoj v rdmci organizace (Vnouckova, Branham, 2009, Katecher a Snyder
2009, cit. podle Vnouckova 2017, str. 217). Adaptace zaméstnancti je specificky a

promysleny plan adaptacnich a také vzdélavacich aktivit, které maji usnadnit a urychlit
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seznameni nového zaméstnance s pracovnimi ukoly, podminkami, prostfedim a také se
znalostmi a dovednostmi, které bude novy zaméstnanec pottebovat (Mértlova, 2014, str. 60—
61). Adaptace zaméstnance ma vyznamny vzdélavaci aspekt, jedna se o formovani nebo také
doformovani ¢i pteformovani pracovnich schopnosti zaméstnance tak, aby 1épe vyhovovaly
nové pracovni pozice a také zaméstnavateli. Soucésti adaptace mohou byt tedy i informace
o pracovnich postupech, odborné informace, informace o specifickych vlastnostech
se dozvédét o moznostech ziskani dalSich odbornych informaci nebo jak si rozSifovat ¢i
prohlubovat kvalifikaci. Z tohoto diivodu se adaptace ¢asto zarazuje do systému vzdélavani
v ramci organizace (Koubek, 2015, str. 193). Ukolem adaptace je tedy, aby novy
zaméstnanec co nejdiive dosahoval trovné vykonu, ktery je pozadovan na jeho pracovni

pozici a aby se rovnéz dobte orientoval v novém prostiedi (Koubek, 2015, str. 192).

Adaptace je posledni ze ¢ty krokli v rdmci obsazovani pracovnich mist v organizacich.
Adaptace zahrnuje formalni 1 neformalni adaptaci a poji se jak s odbornym zapracovanim,
tak i se socialni rovinou adaptace (Siky¥, 2016, str. 115). ,,Adaptace v procesu prace je tedy
procesem vyrovnani se ¢lovéka se skutecnosti, v niZ plni své pracovni tkoly* (Vachal,
Vochozka et al., 2013, str. 305), pfi¢emz tento proces probiha ve dvou zakladnich rovinach,
kterymi jsou rovina pracovni a rovina socialni adaptace (Janeckové in: Blaha et al., 2013,
str. 106). V roviné pracovni adaptace dochdzi k vyrovnani osobnich piedpokladii nového
zaméstnance s pozadavky kladenymi na jeho pracovni pozici. Souc¢asti pracovni adaptace je
1 pfizptsobeni se zménam podminek, ke kterym mtize dochazet v priibéhu pracovniho zivota
zaméstnance v organizaci (Bedrnova, Novy et al., 2007, cit. podle Copikova in: Horvathova,
Blaha, Copikova a Kashi, 2014, str. 69). Pracovni rovina adaptace se zaméfuje na zagkoleni
nového zaméstnance pro jeho vykon na nové pracovni pozici. Ukolem managera v ramci
pracovni adaptace je, aby novy zameéstnanec ziskal co nejdiive potiebnou uroven
kompetenci a tim dosahl pozadovaného vykonu, pfi¢emz Skoleni s tim spojena mtlize zajistit
sam, nebo je dale delegovat (Pilafova, 2016 str. 71). V rovin¢€ socialni adaptace dochazi k
zacClenovani nového zaméstnance do socialnich vztahti v kolektivu, na odd¢€leni, ale i v ramci
celé organizace (Copikova in: Horvathova, Blaha, Copikové a Kashi, 2014, str. 69). V ramci
socialni roviny adaptace si novy zaméstnanec zvyka na socidlni vztahy na novém pracovisti,
prekonava po&ateéni pocit nejistoty a obavy z neznamého (Sikyt, 2016, str. 115). Pokud je
novy zameéstnanec obezndmen s tim, kdo je v organizaci za co zodpovédny a také na koho

se muze obratit, urychli to jeho praci, ale také tim dochdzi ke snizeni rizika konfliktnich
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situaci (Pilatova 2016, str. 71). Socidlni adaptaci by mél podporovat jak nadiizeny, tak novi
kolegové, za pomoci vytvoreni a také udrzovani pracovnich vztahti v ramci daného
pracovistd (Siky¥, 2016, str. 115-116). Je také uZite¢né seznamit nového zaméstnance
s neformalnimi pravidly souziti na jeho novém pracovisti (Pilafova, 2016, str. 71). K procesu
socialni adaptace dochdzi i v ptipad¢, kdy se méni postaveni zaméstnance v pracovni
skupiné, tedy naptiklad ve chvili, kdy dochazi k jeho kariérnimu postupu na pozici
vedouciho (Bedrnova, JaroSova, Novy et al., 2012, str. 163). V ramci socialni adaptace
srovnava zaméstnanec sva zjisténi se svymi postoji, cili a hodnotami a dochazi k plnému
ptijeti nebo naopak k rozporu, ktery lze ptekonat pfizpisobenim. Pokud ale nedojde
k ptizpisobeni nebo je rozpor pfili§ velky dochdzi k odchodu zaméstnance z organizace
(Vnouckova, 2017, str. 218). Snell a Morris také zminuji, Zze je dualezité, aby se novi
zaméstnanci zafadili do organizace tak, aby se nakonec citili jako jeji soucast, protoze u
novych zaméstnancti je obecné vyssi riziko odchodu. Mnoho novych zaméstnanct totiz
ukoncuje pracovni pomér ne z ditvodu, ze by nezvladali své pracovni tkoly, ale proto, ze
v nové organizaci prozivaji kulturni Sok (Snell a Morris, 2019, str. 262). Organizace by se
proto m¢ly zajimat i o to, jak se novi zamé&stnanci v praci citi a zda je prace bavi, protoze
napiiklad ptisluSnici generace Z chtéji hledat smysluplnou préci, byt vérni sami sob¢, a
pokud maji pocit, Ze jsou jejich hodnoty pfili§ odlisné, tak organizaci opoustéji. Proto je
tteba hledat zpisoby, jak zaméstnanciim umoznit pracovat co nejlépe, aby se zaroven citili
respektovani a oceniovani (Paulise, 2022, str. 194). Pracovni a socidlni rovina adaptace jsou
nerozdélitelné a vzajemné se prolinaji (Copikova in: Horvathova, Blaha, Copikova a Kashi,
2014, str. 69) a Janeckova (in: Blaha et al., 2013, str. 106) doplituje, Ze v ramci uspéSné¢ho
zvladnuti adaptacniho procesu je potieba, aby novy zaméstnanec uspésne zvladl obé tyto
roviny. Proces socidlni 1 pracovni adaptace mize mit zdvazné dusledky na stabilitu
zaméstnancll organizace, a proto je vhodné tento proces fidit a usmériovat (Bedrnova,

JaroSova, Novy et al., 2012, str. 163).

2.2 Nastupni faze

Aby bylo vybérové tizeni uspésné a Cas spojeny s naborem a vynalozené finance nebyly
investovany zbytecné¢, tak jej nelze ukoncit samotnym pfijetim zaméstnance nebo jeho
nastupem, ale je dllezité se ndsledné¢ zamefit 1 na adaptaci nového zaméstnance. (Evangelu
et al., 2013, str. 77). Prvni dny prace totiz znamenaji pro kazdého nového zaméstnance

zvlastni vyzvu, protoze vtéto chvili pro néj existuje velké mnozstvi doposud
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nezodpovézenych otazek. Stejné tak samotné organizace v tomto obdobi fesi otazku, jak co
nejrychleji dostat zaméstnance na odpovidajici troven produktivity (Trost, 2020, str. 111).
Samotny proces ndstupu nebo uvadéni nového zaméstnance do zaméstnani by mél byt
zabavny, dobfe pfipraveny, interaktivni a mél by zapojit 1 vedouci pracovniky (Griffitts in:
Zeuch, 2016, str. 115). Behem celého obdobi adaptace je dulezité v zaméstnanci vzbudit
pocit, ze jeho ptichod byl ocekavan, organizace si jeho pfitomnosti vazi, a ze mize oekavat
plnou podporu pfi tkolech, které na n¢j cekaji a adaptaci na nové prostiedi (Urban, 2013b,

str. 54).

Adaptace zvysuje motivaci zaméstnanctl a také ptfispiva k vytvoreni soundlezitosti nového
zaméstnance s organizaci a ztotoZznéni se s firemni vizi, hodnotami a strategii (PaliSkova,
Legnerova a Stiitesky, 2021, str. 115). Pro nové zaméstnance muze mit také velky vyznam
to, zda management organizace jasn¢ komunikuje své hodnoty, vize, plany a cile a také a
zda aktivné rozviji kulturu uvnité organizace (Spirudova, 2015, str. 75). Sdileni hodnot
organizace ale neni jen o tom, Ze jsou informace o nich zahrnuty do néjakého balicku pfi
vstupnim $kolenti, je tfeba podle téchto hodnot skutecné zit a pracovat. Vzorem téchto hodnot
jsou pak zejména vedouci pracovnici, ktefi by méli hodnoty pravidelné ozivovat, mluvit o
nich a odménovat lidi, ktefi jsou pro tyto hodnoty vzorem. Firemni kultura také pomaha
zvySit angazovanost zameéstnancii prostiednictvim spoluprace, ocefiovani a vzajemné

podpory (Paulise, 2022, str. 194).

Novy zamé&stnanec by mél byt informovan o vSech skute¢nostech, které jsou pro n¢j dilezité
v ramci jeho piisobeni v organizaci a pro vykon jeho prace. M¢l by obdrzet informace ,,0
cilech, zasadach a postupech organizace, o povaze, pozadavcich a podminkach vykonu
prace.“ Dale by mél obdrzet informace o souvisejicich piedpisech, pracovnim fadu a
moznostech rozvoje a vzdélavani. Zaméstnanec by mél byt informovan Ustni nebo pisemnou
formou, naptiklad v podob¢ ,,orienta¢ni brozury, “ kde nalezne vSechny pottebné informace
(Siky¥, 2016, str. 115). Vramci adaptace je potieba pracovat s vn&j§imi i vnitinimi
bariérami, které mohou vyznamné ovliviiovat vykon nového zameéstnance (Tureckiova
2007, cit. podle Zitkova, Pokornd a Micudova, 2015, str. 11). M¢la by se také vénovat
pozornost tomu, zda nezistavaji n¢jaké nezodpovézené otazky na strané¢ zaméstnance nebo
jiné nejasnosti ¢i nedorozuméni ohledné pozice nebo ocekavani ze strany organizace (Urban,
2013a, str. 32). Novému zaméstnanci je dilleZité vénovat patficnou pozornost, abychom se
ujistili o tom, Ze se UspéSné zaclenil do nové organizace a také, Ze bez problémi zvlada

novou praci. Pokud se objevi jakékoliv komplikace, je diilezité je identifikovat a fesit hned
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na pocatku, aby nedoslo k jejich prohloubeni. Sledovani nového zaméstnancem je také
vhodnym zptisobem, jak kontrolovat proces ziskavani a vybéru novych zaméstnanct.
Dojde-li k identifikaci nedostatkt, je diilezité zjistit, jak k tomu doslo, aby mohlo dojit ke
zlepSeni procesu ziskdvani a vybéru novych zaméstnancli. K pfijeti nevhodného
zaméstnance mize dojit z nejriznéjSich divodu, jakymi jsou naptiklad nevyhovujici inzerce,
test, nezvladnuty pohovor nebo prosté Spatné rozhodnuti (Armstrong a Taylor, 2015, str.

294-295).

Pro hladky priibéh adaptacniho procesu je dileZité poskytnout novému zaméstnanci vSechny
pottebné informace naptiklad o organizaci, kolektivu nebo pracovni pozici (Bedrnova,
JaroSova, Novy et al., 2012, str. 164). Za koordinaci téchto aktivit obvykle zodpovida
personalni odd€leni organizace, které by mélo poskytnout informace o mzd¢, benefitech a
dalSich oblastech, které nejsou pifimo v kompetenci nadiizeného. Aby se na zadnou oblast
nezapomnélo, tak v organizacich casto vznikaji kontrolni seznamy, které obsahuji polozky
jakymi jsou predstaveni ostatnich zameéstnanci, hierarchie vedeni, piehledy Skoleni,
ocekavana dochazka, chovani a vystupovani, pracovni podminky, pracovni doba, vyplatni
terminy, vysvétleni pracovnich povinnosti, kritéria hodnoceni, bezpe€nostni predpisy a
strategické cilti organizace. Aby bylo zajisténo, Ze se na nic nezapomnélo, tak jsou tyto
informace €asto umistény na firemnim intranetu a novym zaméstnancim je k nim piidélen

ptistup (Snell a Morris, 2019, str. 262).

Prvni rok od pfijeti nového zaméstnance je také nejrizikovéjsi z hlediska fluktuace. Toto
riziko dokazeme nejvice ovlivnit pravé kvalitnim vybérovym fizenim a adaptaci (Hronik,
2007, str. 336). Problematika stabilizace je palc¢ivym problémem u novych zaméstnanci,
jejichz fluktuace vyznamné pifevysuje fluktuaci jinych skupin zaméstnancti (Dvotakova et
al., 2012, str. 162). Fluktuace zaméstnancti v prvnich mésicich je vyznamnou zpétnou
vazbou pro personalisty o tom, ze pravdépodobné nedoslo k vybéru vhodné¢ a také dostatecné
motivované¢ho zaméstnance (Chmielova Dalajkova, 2022, str. 221). To obzvlasté plati 1
v oblasti zdravotnictvi, kde je podle Frieda a Gatese (in: Fried, Fottler a kol, 2015, str. 218)
diky fadé faktorti, mezi které patii naptiklad starnuti populace, nedostatek zaméstnanct a s
tim souvisejici fluktuace, ktera je vyssi nez v jinych oborech. V neposledni fad¢ je dulezité
si uvédomit, ze nikdy neni jiZz moZné znovu zopakovat prvni dojem (Legnerova in:
Paliskové, Legnerova a Stfitesky, 2021, str. 115). Mnoho faktort, které souviseji s
efektivnim naborem zaméstnanct, se vztahuje i na ndsledné udrzeni zaméstnancti, protoZe

divody, pro¢ zaméstnanec ptijme nabidku zaméstnani byvaji v podstaté stejné jako divody,
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pro¢ u daného zaméstnavatele nasledné zistane. Proto by meéla snaha o udrzovani
zameéstnancll navazovat na strategii naboru (Fried a Gates in: Fried, Fottler a kol, 2015, str.
221). Dokonce existuje i souvislost mezi image zaméstnavatele a podobou prvnich dnt a
tydnli novych zaméstnanctl, protoze novi zaméstnanci se o své zazitky, ziskané béhem
prvnich dni, dé€li se svymi prateli a zndmymi Trost, 2020, str. 111). Image organizace a jeji
atraktivita ma nasledné vliv na pfilakédni a udrzeni dalSich novych zaméstnancii (Sparrow a
Otaye, 2015, cit. dle Stor, 2023, str. 97). Atraktivitu dale ovliviiuji i rGzné vyhody, které
novy zameéstnanec vidi v praci pro danou organizaci. Nejedna se pouze o vysi mzdy, ale vliv
ma i charakteristika samotné prace, jak je prezentovana, moznost seznameni se s pracovnimi
podminkami nebo naptiklad povést zaméstnavatele podle souCasnych a byvalych
zamestnancu (Stor, 2023, str. 97). Mezi pozitivni vlivy, které piinasi spravné provedena
adaptace patii napiiklad snizeni rizika fluktuace, protoze spravné adaptovany a také
motivovany zaméstnanec nema potiebu rozhlizet se po jiném pracovnim misté (Legnerova

in: PaliSkova, Legnerova a Stiitesky, 2021, str. 115).

2.2.1 T¥iroviny adaptace — celoorganizacni, v itvarové jednotce a na pracovni

misto

Nekteti autofi hovoii o dvou rovinach adaptace ve smyslu adaptace pracovni a socialni
(Copikova in: Horvathova, Blaha, Copikova a Kashi, 2014, str. 69). Pracovni a socialni
rovinou adaptace jsem se jiz vénovala v kapitole 2.1, proto se t€émto dvéma rovindm zde
nebudu déle vénovat. Déle I1ze hovofit o tfech rovinach adaptace ve smyslu celoorganizacni
adaptace, v utvarové jednotce a adaptace nového zaméstnance na pracovni misto (Legnerova

in: PaliSkova, Legnerova a Stiitesky, 2021, str. 116).

Celoorganizac¢ni adaptace se Casto provadi formou poskytnuti pisemnych materialti, naproti
tomu adaptace na Utvarovou jednotku a pracovni misto zpravidla probiha ustni formou
(Mértlova, 2014, str. 62). Celoorganizacni adaptace se zamétuje na poskytnuti obecnych
informaci a je spolecna pro vSechny zaméstnance bez ohledu na obsah ¢i charakter pozice,
pro kterou jsou piijimani (Koubek, 2015, str. 193). Celoorganiza¢ni adaptace se zamétuje
na zaclenéni nového zaméstnance do organizace a jeho pfijeti organizacni kultury, vize a
mise (Zufan, 2012, str. 84). Celoorganiza¢ni adaptace zpravidla zapodina dnem nastupu
zaméstnance do organizace, pfiCemz nékteré ukony, které se poji s nastupem, mohou
probihat jesté pfed samotnym nastupem zaméstnance do organizace, v tomto piipade to

zpravidla zdvisi na oboustranné domluvé. Na prvni pracovni den miiZze organizace
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pripravovat nastupni program, jehoz cilem je uvitani nového zaméstnance, predstaveni
kolegiim a sezndmeni s firemni kulturou a také organizaci prace. Ve vétsich organizacich,
kde se nastupuje naptiklad jen prvni pracovni den v mésici, mize byt pripraven spolecny
pfivitaci den. Soucasti prvniho dne mohou byt také povinna Skoleni naptiklad bezpe¢nosti a
ochrany zdravi pfi praci ¢i pozarni ochrany aj. Uvitaci den ma obvykle na starosti personalni
oddé€leni (Legnerova in: PaliSkova, Legnerova a Stiitesky, 2021, str. 116—117). V ramci
celoorganizacni adaptace ziskava novy zameéstnanec obecné informace spolecné pro
vSechny zaméstnance organizace (Copikové in: Horvathova, Blaha, Copikové a Kashi, 2014,
str. 69). Tuto ¢ast adaptace miva Casto na starosti personalista a miZze probihat v Gstni nebo
pisemné podobé, ale miize se vyuzivat naptiklad 1 videoprezentaci. Novy zaméstnanec se v
ramci této oblasti adaptace seznamuje s historii organizace, produkty ¢i sluzbami, které
poskytuje, s persondlni politikou, firemni strategii, firemnimi kodexy, dal§imi dokumenty a
smérnicemi (Urban, 2013b, str. 54). Nového zaméstnance muiize pii nastupu do organizace
naptiklad zajimat, pro koho bude pracovat, s kym bude spolupracovat, co ho ¢eka v prvnich

dnech nebo jak to vypada na pracovisti (Armstrong a Taylor, 2015, str. 310).

Adaptaci v Gtvarové jednotce zpravidla zajiStuje pfimy nadfizeny (Legnerova in: Paliskova,
Legnerova a Stiitesky, 2021, str. 117). Armstrong a Taylor na rozdil od Legnerové uvadéji,
ze do utvarové jednotky by mél nového zaméstnance uvést vedouci utvaru, nikoliv piimy
nadfizeny nebo vedouci tymu. Je ale dulezité, aby se vedouci utvaru zapojil do uvedeni
nového zaméstnance, seznamil ho s fungovanim utvaru a aby se také vzajemné poznali
(Armstrong a Taylor, 2015, str. 310). Naplni je sezndmeni nového zaméstnance s kolegy, s
fungovanim utvaru jako celku, jeho cili a za utvar zodpovidd (Legnerova in: Paliskova,
Legnerova a Stiitesky, 2021, str. 117). Utvarova adaptace se zaméfuje na adaptaci do Gitvaru
¢i tymu, kde se nachazi i pozice na kterou novy zaméstnanec nastupuje. Tato adaptace je
tedy svym obsahem spole¢na pro vSechny pracovni pozice daného utvaru. Utvarova
adaptace by méla vystihnout vSechna specifika typickéd pro praci v tomto utvaru (Koubek,
2015, str. 194). U utvarové (tymové ¢i skupinové) adaptace ziskdva novy zaméstnanec jiz
specifi¢téjsi informace, které se vztahuji k jeho wtvaru, tymu ¢&i skuping (Copikova in:
Horvathova, Blaha, Copikova a Kashi, 2014, str. 69). Vysledkem utvarové adaptace je, aby
se novy zaméstnanec zaclenil do kolektivu, ovladal, ale také akceptoval zazité zvyklosti a
podilel se na vysledcich. Tato oblast adaptace je velmi individualni a zavisi na daném

zaméstnanci a na vztazich v ramci kolektivu. Adaptaci do tymu mohou pomoci urychlit
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zazitky, a to jak vramci organizace, tak i mimo ni. Adaptace na pracovisti se muze

pohybovat od piil roku do jednoho roku (Zufan, 2012, str. 83—84).

Tteti rovinou adaptace je adaptace na pracovni misto a touto rovinou byva poveéfen mentor
ve spoluprici s pfimym nadfizenym nového zaméstnance Legnerovd in: Paliskova,
Legnerova a Stiitesky, 2021, str. 117). Armstrong a Taylor hovoii o uvadéni zaméstnanct
na pracovisté, kdy dochazi k ptredstaveni kolegiim a nalezeni privodce adaptaci, ktery by
m¢él byt idedlné€ z jeho tymu (Armstrong a Taylor, 2015, str. 310-311). Adaptace na pracovni
misto je jiz obsahové¢ odliSnéd pro kazdého zaméstnance, na rozdil od celoorganizacni nebo
utvarové adaptace (Koubek, 2015, str. 194). Tento typ adaptace se fadi mezi nejjednodussi
a zdkladni urovné adaptace. Jeji soucasti je ptizptisobeni pfedchozich znalosti a dovednosti
nového zaméstnance soucasné pracovni pozici. I v pfipad€, ze vybereme nejvhodnéjsSiho
zaméstnance, je potieba vzit v Givahu, Ze i stejné €innosti mohou v rliznych organizacich
vykonavany odlisné. Obsahem adaptace je pochopeni téchto zvykl a vnitinich pravidel
v ramci pracovniho vykonu (Zufan, 2012, str. 83). V oblasti adaptace na konkrétni pracovni
misto se tedy jedna o specifika vztahujici se k obsahu a charakteru dané¢ho pracovniho mista
(Copikova in: Horvathové, Blaha, Copikova a Kashi, 2014, str. 69). U vétsiny vykonnych
pracovnich pozic by se zkusebni doba méla shodovat s dobou adaptace na pracovni misto,
takovém ptipad¢ se doba pro adaptaci neshoduje se zkusebni dobou a tu nahrazuje pracovni
pomér na dobu urcitou, ktery se méni na dobu neurcitou po uspésném dokonceni adaptace

(Zufan, 2012, str. 85).

2.3 Integracni faze

Adaptace nového zaméstnance se odehrava v predem definovaném ¢asovém tseku, obvykle
ohrani¢eném zkuSebni dobou, dle jiz vytvotfeného adaptacniho planu (Bartdk, 2023, str.
173). Mértlova (2014, str. 63), na rozdil od Bartaka a jinych autor(, nevnima konec adaptace
v ramci konce zkuSebni doby. Uvadi, Ze v obdobi 2—5 mésice novy zaméstnanec postupné
zastava vSechny svétené pracovni tkoly, ale také se pravidelné jednou za dva tydny setkava
se svym nadfizenym v ramci priibézného vyhodnocovani adaptace. Adaptace se v tomto
piipad€ uzavird v 6. mésici, kdy 1 dochdzi k vyhodnoceni celého adapta¢niho procesu a
vykonu nového zaméstnance. Se zaméstnancem se také dale projednavaji plany ohledné jeho
rozvoje (Mértlova, 2014, str. 63). U pozic, kde se ¢innost fidi jasn¢ definovanymi pravidly

a postupy se adaptace obvykle shoduje se zkuSebni dobou, avSak u pozic, které jsou
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navazany na konkrétni obdobi, kterym je naptiklad rocni za¢tovani u mzdové ucetni, byva
adaptace del§i a toto je potieba zohlednit v adaptaénim planu (Zufan, 2012, str. 83). Aby
novy zaméstnanec mél moznost podat vyborny pracovni vykon, rozvijet svlij potencial, ale
také vztahy na pracovisti, m¢l by mit moznost zapojit se pomoci adekvatné narocnych tkoli
a podilet se na tvorbé, ptijimani a také realizaci ukoll. Dale by mu mélo byt umoznéno volné
sdilet a komunikovat své znalosti a pfijimat zpétnou vazbu a podporu (Tureckiova 2007, cit.

podle Zitkova, Pokorna a Micudova, 2015, str. 13).

V ramci adaptace by se nemélo zapominat ani na rizika, kterd naopak mohou zvysit
pravdépodobnost odchodu nového zaméstnance. Mezi takova rizika lze zatadit naptiklad
pfesyceni nového zaméstnance informacemi ¢i formalitami v kratkém casovém useku,
zadavani podfadnych ukolti nebo naopak ukoli, kde je vysoka pravdépodobnost selhani.
Neni také dobré nového zaméstnance podceniovat nebo mu vénovat nedostatek pozornosti

(Hronik, 2007. str. 337).

2.4 Utastnici adapta¢niho procesu

Adaptace probihd ve formalni a neformdlni linii. O formalni se zpravidla postard ptimy
nadfizeny a personalista. Neformalni linie je naproti tomu spontdnni proces, ktery obvykle
zajistuji kolegové a je dileZitd pro zaGlenéni se do kolektivu (Copikova in: Horvathova,
Blaha, Copikova a Kashi, 2014, str. 69). Je potfeba myslet i na tuto neformalni linii adaptace,
protoze je velmi dulezitd v rdmci zafazeni nového zaméstnance do stavajiciho kolektivu.
Tato neformalni linie mize byt ¢asto vyznamnéjsi a efektivnéj$i nez formalni (Koubek,

2015, str. 192).

Utastniky adaptaéniho procesu rozdélujeme na objekty a subjekty (Bedrnova, Jarosova,
Novy et al., 2012, str. 165). Mezi objekty adaptacniho procesu nefadime ale jen nové
zameéstnance, ale také zaméstnance vracejici se na své pracoviste po delsi dobé, zaméstnance
meénici pracovni zatfazeni nebo pracovni skupiny, kterych se dotknou zavadéné inovace
(Bedrnova, Jarosova, Novy et al., 2012, str. 165-166). Mezi subjekty fadime napiiklad
vedouciho nebo zaméstnance personalniho oddéleni (Bedrnova, JaroSova, Novy et al., 2012,
str. 165). Soucasti fizené a organizované adaptace by z metodického hlediska mélo byt tedy
personalni oddéleni a dale také pfimy nadiizeny a mentor (Muzik a Krpalek, 2017, str. 138).
Rozhodujici podil na adaptaci nového zaméstnance by mél mit ptimy nadfizeny, kterému by
méli pomahat kolegové nového zaméstnance. Piimy nadfizeny by mél dohliZet jak na

utvarovou adaptaci, tak na adaptaci na pracovni misto. Mimo kontrolovani by mél pfimy
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nadfizeny pomdhat novému zameéstnanci feSit bézné problémy spojené s adaptaci a také
vyhodnocovat prubéh adaptace (Koubek, 2015, str. 200-201). Persondlni utvar se
nejvyznamnéji podili na pocate¢ni, tedy celoorganizacni fazi adaptace. Koordinuje a také
metodicky tidi adaptaci a také Skoli vedouci zaméstnance napfic organizaci. Persondlni Gtvar
vypracovava koncept, obsah a také Casovy plan adaptace a vytvari dalsi potfebné dokumenty
(Koubek, 2015, str. 201). Nadiizeny nového zaméstnance, je také obvykle ten, kdo ve
spolupraci s personalnim odd€lenim ptipravuje piehled Skoleni a jejich realizaci (Legnerova
in: Palikova, Legnerova a Stiitesky, 2021, str. 117). Uzka spoluprace nadiizeného a
persondlniho utvaru je vyzadovana ale také v pribéhu adaptace a pfi jejim vyhodnoceni.
Ziskané zkuSenosti jsou dale vyuzivany pti dalsi tvorbé adaptacnich plana (Koubek, 2015,
str. 201). Dvotakova et al. detailnéji uptesiuji zapojeni jednotlivych subjektii do adaptacniho
procesu a to tak, Zze mentor a pifimy nadfizeny pravidelné sleduji vysledky adaptace, a
poskytuji novému zameéstnanci zpétnou vazbu. Dale mentor a personalista provadéji
pravidelné kontrolu planu a realizace adaptace. Mentor a personalista nebo nadfizeny a
personalista vypracuji zavérecné hodnoceni adaptace. Nadiizeny organizacni jednotky nebo
pfimy nadfizeny nasledné planuji dal$i uplatnéni nového zaméstnance a také dalsi kariérni

rozvoj (Dvorakova et al., 2012, str. 163).

V ptipad¢ prichodu nového zaméstnance do organizace se jedné o tzv. individualni adaptaci,
pii které je nezbytné nového zaméstnance co nejrychleji uvést a zaradit na novou pozici
(Evangelu et al., 2013, str. 78). Adaptace je potifebna, at’ se jedna o nového nebo stavajiciho
zaméstnance (Sikyt, 2016, str. 115). K adaptaci nedochazi pouze v piipadé nastupu nového
zaméstnance, ale také napiiklad v pfipad¢, kdy dochdzi ke zménam ve firemni kultute,
manazerské praci ¢i firemnich procesech managementu (Evangelu et al., 2013, str. 78). Maze
se také jednat o opctovnou adaptaci, pokud dojde ke zméné techniky, pouZzivanych
technologii nebo vyrabénych produktli a je tedy nutné zaméstnance adaptovat na noveé
podminky (Koubek, 2015, str. 193). V téchto ptipadech se adaptace na nové podminky
nemusi tykat pouze jednotlivce, ale celé skupiny zaméstnanci. Tento typ adaptace je
pristup managementu (Evangelu et al., 2013, str. 78). Dale se adaptacni proces netyka jen
novych zaméstnanct, kteti ptichazeji do organizace, ale také zaméstnancti, kteti se vraceji
na své pracovni misto po delsi dobé nebo méni své pracovni zafazeni v rdmci organizace
(Janeckova in: Bldha et al., 2013, str. 107). U zaméstnanct, kteti byli povySeni, nebo se

pfesouvaji na novou pracovni pozici, bohuzel ¢asto nedochézi k adaptaci, coz miize mit za
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nasledek nedostatedny vykon na nové pozici (Zufan, 2012, str. 83). V p¥ipadé zaméstnanci,
kteti se vraceji na své pracovisté po delsi dobé, se jedna obvykle o zaméstnankyné vracejici
se po matefské a rodiCovské dovolené, zaméstnance vracejici se po del§i pracovni
neschopnosti, ale miiZe se jednat i o zaméstnance, kteti pobyvali delsi ¢as na pracovni pozici
v zahrani¢i (Vachal, Vochozka et al., 2013, str. 307) nebo vykonavali vefejnou funkci
(Zufan, 2012, str. 82). Adaptace téchto zaméstnanct miize byt specificka tim, Ze u nich méize
dochazet ,,ke ztrat¢ profesni sebedtuvéry, ke ztrat¢ kontaktu se socialni realitou pracovisté*
a n&kdy i ke ztraté zajmu o pokradovani v profesni kariéfe. Uspéch adaptace u téchto
zameéstnancu je zavisly na citlivém pfistupu nadfizen¢ho a jeho vlivu na kolektiv, ktery by
mél byt také napomocny (Vachal, Vochozka et al., 2013, str. 307). Adaptace téchto
zaméstnanct vSak bohuzel nebyva personalisty a managery vnimana jako nutné a je ¢asto
ponechéna na zaméstnanci a jeho ochoté se ptat, pokud vznikne problém (Zufan, 2012, str.
82). U zamé&stnanct, ktefi méni svou pozici v rdmci organizace a napli prace se zde 1isi,
stejné jako pracovni 1 socidlni prosttedi, je obsah adaptace, a s tim spojené dokumenty, uzsi,
nez je tomu naptiklad u adaptace nového zaméstnance (Koubek, 2015, str. 193). Adaptacnim
procesem by vSak mél ,projit kazdy novy zaméstnanec, bez ohledu na to, jak plni
kvalifikacni poZadavky* nebo jaké ma jiz zkuSenosti (Koubek, 2011, str. 142, cit. podle
Chmielova Dalajkova, 2022, str. 223). Rovnéz Zufan uvadi, ze adaptaci by mél projit kazdy
zaméstnanec bez ohledu na kvalifikaci a zkuSenosti a dale tento vyrok doplituje i bez ohledu
na schopnosti, znalosti a dovednosti, pficemz tyto faktory maji vliv na délku a rozsah

adaptace (Zufan, 2012, str. 82).

2.4.1 Mentor

Snell a Morris zmifuji, Ze v organizacich novym zaméstnanciim ¢asto pomahaji dobrovolni
pomocnici, ktefi jim zaroven poskytuji praktickou pomoc, jsou pro né zdrojem informaci o
kultute organizace, ostatnich odd¢lenich a podobné. Pomahaji jim také se orientovat v tom,
co se od zaméstnance ocekava, coz ve vysledku pfispiva k socializaci novych zaméstnanct
a také k jejich dlouhodobému uspéchu v organizaci (Snell a Morris, 2019, str. 262). Autofi
odborné literatury pouzivaji nejrizngjsi oznaceni pro takového pomocnika, ktery novému
zamestnanci bude poskytovat praktickou pomoc (Snell a Morris, 2019, str. 262), jsou jimi
naptiklad mentor (Legnerova in: PaliSkova, Legnerova a Sttitesky, 2021, str. 117-118), kou¢

nebo patron (Bartak, 2023, str. 174—176). Pro jednotnost textu jsem se rozhodla vyuzivat
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pojmu mentor, ktery vyuziva naptiklad Legnerova (in: Paliskova, Legnerova a Stritesky,

2021, str. 117-118).

Vybér mentora je klicovy pro tspésnou adaptaci nového zaméstnance. Je potieba, aby byl
mentor motivovany predavat dale své znalosti a zkuSenosti (in: PaliSkova, Legnerova a
Stiitesky, 2021, str. 117). Proto je tfeba, aby byli mentofi vybirani peclivé, mélo by se jednat
o zamé&stnance, ktefi maji pozitivni a optimisticky vztah k organizaci a jsou schopni s novym
zaméestnancem dobfe navazat vztah tfeba 1 na zakladé spolecnych zajma nebo vzdélani
(Griffitts in: Zeuch, 2016, str. 115). Kdyz vybirame mentora, méli bychom mit na mysli,
jaké vlastnosti, schopnosti a dovednosti jsou u n¢j zddouci. Muze se jednat napiiklad o
pozadavky na logické mySleni, hodnotici a analytické schopnosti, tvofivost,
komunikativnost ¢i empatii (Bartak, 2023, str. 175-176). Dobry mentor byva pfedem
pfipraven a zaroven také vynaklada vice usili nez ostatni. Vliv na vysledek ma ale také jeho
osobni pfistup k novému zaméstnanci, znalosti, upfimnost, nadSeni, zdjem o nového
zamestnance, smysl pro humor, schopnost srozumitelné komunikovat a ochota poskytovat
individualni pomoc. Vzhledem k tomu, Ze mentofi mohou mit velky vliv na nové pracovniky
v organizaci, mély by organizace odménovat takové manaZzery, ktefi jsou zéaroven
vynikajicimi mentory. Casto totiZ nejsou za sviij piinos k tomuto dilleZitému aspektu fizeni
lidskych zdrojii viibec oceniovani (Snell a Morris, 2019, str. 252-253). Mentor by mél byt
idedln¢ Clenem stejného tymu jako novy zaméstnanec a zaroven by sdm nemél pracovat v
organizaci pfili§ dlouho, aby si jesté¢ dokazal rozpomenout na své pocatky a dokazal se 1épe
vzit do pocitl nového zaméstnance a poskytnout mu skute¢nou podporu (Armstrong a
Taylor, 2015, str. 310-311). Mentor je dulezitym ucastnikem adaptacniho procesu, ktery
pomaha novému zameéstnanci Gspésné projit adaptacnim procesem (Bartak, 2023, str. 174).
Vztah mentora a nového zaméstnance je velmi dileZity pro adaptaci, protoze se jedna o prvni
socialni vztah na novém pracovisti. Mentor miize pomoci novému zaméstnanci navazat dalsi
socialni kontakty. Z tohoto diivodu je potieba, aby mentor nebyl pouze odbornikem ve svém
oboru, ale také, aby mél schopnost pracovat v tymu, byl ochoten a schopen piedavat dal své
znalosti a zkuSenosti (Zitkova, Pokorna a Micudova, 2015, str. 16). Je dilezité zvolit
mentora, ktery je respektovany, ocefiovany, ale ktery také splituje pozadavky na socidlni
kompetence. Mentor by mé¢l mit schopnost povzbudit, podpofit a poskytovat pocit duvéry a
bezpeci. Mentor by m¢l také dokazat povzbuzovat k ziskavani vlastnich zkuSenosti (Tegze,

2019, str. 322-324).
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Mentor plni mnoho roli vramci adaptace pro nového zaméstnance, je mu vzorem,
socializérem, pedagogem, divérnikem a také piitelem (Spirudova, 2015, str. 72). Vztah
mentora a nového zaméstnance by mél byt kolegialni, podporujici, otevieny a nemél by
fungovat na principu vztahu nadfizeného a podiizeného zaméstnance (Spirudova, 2015, str.
76). Mentor podporuje nového zaméstnance v samostatnosti, rozvoji schopnosti, dovednosti
a znalosti potiebnych pro uspéch na jeho pozici. Podporuje ho také v odbourdvani bariér,
posileni sebedlivéry, a sebejistoty. Napomaha mu v zaclenovani se do kolektivu a také v
socializaci, enkulturaci a personalizaci v rdmci kolektivu. Vede adaptacni proces s orientaci
na cile nastavené adaptaénim planem (Bartak, 2023, str. 174—175). Ukolem mentora je také
piipravit nového zaméstnance nejen po strance odborné, ale 1 po strance socialniho zaclenéni
do kolektivu, aby se po adaptaci stal plnohodnotnym pracovnikem a ¢lenem tymu. Mentor
je novému zameéstnanci po celou dobu adaptace ,instruktorem, trenérem, rddcem a
facilitatorem.* Mentor poméha novému zaméstnanci béhem adaptace zvladat zadané ukoly.
Pokud ma byt adaptace uspesnd, musi mentor novému zaméstnanci porozumet, umét s nim
komunikovat, rozumét mu a podporovat ho. Dilezit¢ je také, aby mentor nového
zaméstnance vedl k tymové spolupréaci a zdiraznil mu dilezitost spoleénych tymovych
vysledkt (Bartak, 2023, str. 176). Mentor ale ,,plni také roli ochrance z4jmul organizace.*
Pokud je adaptace spravné a kvalitné provedena, tak je tim organizace chranéna pied
rizikem, Ze bude muset fesit pochybeni, nebo dokonce zaloby, coz by mohlo hrozit napiiklad
z divodu neznalosti nového zaméstnance (Spirudova, 2015, str. 72). Novy zaméstnanec si
Casto dokaze s ukoly v ramci adaptace poradit i sdm, ,,ale s dobrym mentorem mtize svého
cile dosdhnout snaze a rychleji Mentor pomdha novému zameéstnanci propojovat jeho
schopnosti a potencial s nastavenymi cili. Mentor miize byt novému zaméstnanci uzitecny v
mnoha smérech. Dale mu mize poskytovat zpétnou vazbu, informace ziskané zkusenosti,
ale také naptiklad cenné kontakty v organizaci nebo i v oboru (Tegze, 2019, str. 322-323).
Mentor ale nemusi novému zaméstnanci poskytovat jen rady vztahujici se k pracovnim
ukoliim a postuptim, ale dava mu i rady ohledn¢ ,,neformalnich mezilidskych vztahti na

pracovisti“ i v celé organizaci (Muzik a Krpalek, 2017, str. 138).

2.5 Cile adaptacniho procesu

Adaptace nového zaméstnance je ¢innosti orientovanou na cil, kterym je identifikace a takeé
rozvoj odbornostnich, osobnostnich a také socidlnich charakteristik daného jedince (Bartak,

2023, str. 173). Cilem adaptace je co mozna nejrychlejsi zac¢lenéni nového zaméstnance
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takovym zptisobem, aby byl schopen uplatiiovat svoje znalosti, schopnosti a dovednosti a
aby se stal platnym ¢lenem tymu. Pokud ma byt systém adaptace funkéni, je nezbytné, aby
byl spravné nastaven, fizen a vyhodnocovan. Cilem je i identifikovat piipadné nedostatky
adaptacniho procesu a vhodné je do budoucna nastavit k oboustranné spokojenosti. Spravné
nastaveny adaptacni proces podporuje rychlejsi dosazeni zadoucich pracovnich vysledki a
také napomaha rychlej§imu a efektivngjiimu sladéni se s firemni kulturou (Copikova in:
Horvathova, Blaha, Copikové a Kashi, 2014, str. 67-68). Mnoho novych zaméstnancu
pfichazi do organizaci jiz vybaveno vétSinou nutnych znalosti, dovednosti a schopnosti
pottebnych k vykonu prace. Nékteti ale potfebuji dalsi rozsahlad skoleni, nez budou vibec
pfipraveni vyrazné€ji piispivat k rozvoji organizace. Terminem Skoleni se Casto pouziva
neformalné pro oznaceni témét jakéhokoli Usili, které organizace iniciuje s cilem podpoftit
uceni svych zaméstnancii (Snell a Morris, 2019, str. 242). Cilem adaptace ale neni pouze co
nejrychlejsi zapracovani a zaclenéni nového zaméstnance, jejim ucelem je i predchazet
riziklim, jakymi jsou pracovni demotivace, nespokojenost spojena s nedostatkem informaci,
nezvladnuti zadanych ukoli & nejasna oéekavani (Styblo, 2009, str. 145, cit. podle Copikova
in: Horvathova, Blaha, Copikové a Kashi, 2014, str. 69). Cilem adaptace je také zkratit
obdobi, ve kterém novy zaméstnanec nevykazuje standardni vykon a neorientuje se v novém
pracovnim 1 socidlnim prosttedi (Koubek, 2015, str. 192). Cilem adaptace je také to, aby
novy zaméstnanec ziskal perspektivu ohledné své kariéry a odborného riistu (Bedrnova,
Jarosova, Novy et al., 2012, str. 163). Nem¢lo by se zapominat, Ze cilem adaptace je také
vytvofit u nového zaméstnance pozitivni vztah vi¢i nové organizaci tak, aby vzrostla
pravdépodobnost, ze dojde k jeho stabilizaci, a tim i ke snizeni pravdépodobnosti jeho
odchodu (Pilafova 2016, str. 71). V neposledni fadé bychom méli myslet i na to, Ze cilem je
také zaclenéni nového zaméstnance do mezilidskych vztaht v rdmci jeho pracovni skupiny

a systému organizace (Bedrnova, Jarosova, Novy et al., 2012, str. 163).

Vysledkem adaptacniho procesu by méla byt adaptovanost nového zaméstnance, kterou
nejlépe vystihuji kvantifikovatelné a slovné hodnotitelné pracovni vysledky a ,,zaclenéni do
socialnich vztahl,” coz posuzujeme dle aktivnosti a cetnosti spoluprace s kolegy
(Dvotéakova et al., 2012, str. 164). V ramci tizeni adapta¢niho procesu dochazi na jedné
stran¢ k vytvofeni souladu mezi socidlnimi zkuSenostmi, praktickymi dovednostmi a
odbornymi znalostmi a na druhé strané mezi pracovnimi podminkami specifickymi pro dané

pracoviste (Zitkova, Pokorna a Micudova, 2015, str. 14).
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2.6 Tvorba adaptacniho planu

V ramci procesu adaptace se rozliSuje adaptace spontanni a adaptace organizovana a fizena.
V ptipad¢ spontanni adaptace je ponechdna odpovédnost pfimo na novém zaméstnanci, ktery
si musi sam zajistit potiebné informace a sZzit se s prostfedim. Novému zaméstnanci v tomto
pomahaji pouze jeho vlastni zkuSenosti, ndhodné rozhovory a komunikace s nadfizenym a
kolegy. Vyhodou tohoto pfistupu k adaptaci je, Ze si zaméstnanec vytvoii vlastni
mechanismy a muaze ziskat siln€jsi vztah k organizaci. Nevyhodou je ale to, Ze se vyrazné
zvysuje riziko odchodu zaméstnance ve zkusebni dob€, protoze postrada podporu v adaptaci
ze strany organizace. Druhou moznosti je organizovana a fizena adaptace a na té se podili
nadfizeny, personalni oddéleni a mentor (Muzik a Krpalek 2017, str. 138). Velké organizace
jiz maji zpravidla skvéle zpracované procesy vztahujici se k adaptaci i se zaméfenim na
specifika jednotlivych oddé€leni. Obvykle také tyto procesy dodrzuji, maji ur€ené osoby,
které¢ za n¢ zodpovidaji, a také kontrolni mechanismy. Mensi a stfedni organizace Casto
pfichazeji na to, Ze potfebuji systém adaptace, ke kterému dochdzeji prosttednictvim hledani
cest a nejruzngjSich omyli (Evangelu et al., 2013, str. 79). V menSich a stfednich
organizacich je dulezité se nejprve vénovat zpracovani adaptacniho planu pro klicové
zamestnance a aZ po oprave nepiesnosti a celkové upravé vytvorit plany pro ostatni pozice.
Je také vhodné po 23 letech provést revizi adaptacnich plant a aktualizovat je (Evangelu et
al., 2013, str. 81). Kazd4 organizace by si méla sestavit adaptacni pladn pro vSechny pozice
nebo soubory pozic, kde je podobna pracovni napln (Evangelu et al., 2013, str. 79). Lze
ocekavat, ze jinak bude vypadat adaptacni plan pro mzdovou ucetni v malé organizaci s
deseti zaméstnanci nez v organizaci s téméf sto zaméstnanci. Rovnéz lze ocekéavat odliSnosti
mezi adaptanimi plany operatora ve vyrob€ a jeho mistra (Evangelu et al., 2013, str. 80).
Samotna adaptace tedy mize mit mnoho podob a miize se liSit dle pracovni pozice
zaméstnance. MlZe se jednat o relativné kratkou Cinnost v ramci pracovniho dne, ktera
zaCina az v okamziku, kdy zaméstnanec skute¢né dorazi, nebo se naopak muze jednat o
komplexni a profesionalni proces, ktery zacind dlouho pfed prvnim pracovnim dnem (Trost,

2020, str. 113).

Adaptace formou adaptacniho planu za¢ind dnem, kdy novy zaméstnanec nastupuje do
zaméstnani (Némec, Bucman a Sikyt, 2014, str. 60). Adaptaéni plan nového zaméstnance
by mél obsahovat i seznameni s firemni kulturou, stylem prace ¢i pracovnimi podminkami

v dané organizaci (Bartak, 2023, str. 174).
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Adaptacni plan by mél kromée cilii v rdmci jednotlivych ¢innosti definovat podminky pro
uspésné ukonceni adaptacniho procesu na jeho pracovisti. Adaptacni plan by mél také
obsahovat pozadavky na vzdé¢lavaci a podpurné aktivity, studium literatury nebo norem
organizace, kterymi je zaméstnanec vazan. VSechny tyto informace by mély byt
poskytovany nejen v ustni, ale i v pisemné podobé¢ (Zitkova, Pokorna a Mi¢udova, 2015, str.
15). Adaptacni plan by mél prihliZet k tomu, jak naro¢nou ¢i sloZitou praci bude zaméstnanec
v organizaci vykonavat, pfi¢emz charakterem a druhem by se m¢la fidit také forma a obdobi
na které je proces adaptace planovan. Adaptacni plan by také mél zohlediiovat dosazené
vzdélani a také délku praxe. Adaptacni plan je potifeba také vytvaret s ohledem na
individualni specifika zaméstnance a mélo by byt mozné ho 1 ¢aste¢né piizpusobit jeho
predstavam (Bedrnova, Jarosova, Novy et al., 2012, str. 166-167). Pii vytvafeni
individuédlniho adaptaéniho planu by se mélo vychazet z pracovni pozice, pro kterou byl
zaméstnanec prijat. Profil této pracovni pozice predstavuje o¢ekavané vysledky, znalosti,
dovednosti ale také chovani nového zaméstnance v prostfedi nového pracovisté (Zitkova,
Pokorna a Micudova, 2015, str. 15). Adaptacni plan by m¢l sd€lovat s jakymi informacemi
a dokumenty by se mél novy zaméstnanec seznamit, jaka Skoleni ¢i schiizky by mél
absolvovat a v jakych terminech jsou naplanovany kontrolni body adaptace (Urban, 2013b,
str. 54). Spravny pribeh adaptace je diilezity, protoZe si jim nadfizeny nastavuje predpoklady
pro nasledné uspésné vedeni podfizeného a jeho pozadovany pracovni vykon (Némec,
Bucman a Sikyt, 2014, str. 60). Spravné nastavenou adaptaci si nadiizeny vytvaii predpoklad
pro budouci uspésné vedeni a fizeni zaméstnance pro kvalitni vykon sjednané prace,
dosahovani zadoucich vysledki a také pro realizaci cilti organizace (Sikyi, 2014, str. 109).
Déale by m¢l nadtizeny dle vysledki adapta¢niho planu navrhnout zménu v odménovani

zameéstnance (Pilafova, 2016, str. 71).

Individualni adaptacni plan by mél svym obsahem a délkou zohlediiovat pozici, na kterou
zaméstnanec nastupuje (Urban, 2013b, str. 54), mimo pozice by mél ale také zohlednovat
naptiklad vé€k nebo zkuSenosti nového zaméstnance (Vachal, Vochozka et al., 2013, str.
305). V ramci adaptace by mél byt zaméstnanci pfidélen mentor, ktery s nim probere
adaptacni plan, jeho cile a ukoly, které by mél zvladnout splnit béhem adaptace. Na
vypracovani adaptacniho pldnu by se mél podilet jak mentor, tak i novy zaméstnanec
(Bartak, 2023, str. 174). V rdmci adaptacniho procesu je mozné vyuzit Sirokou $kalu néstroji
(Zitkova, Pokorna, Micudova, 2015, str. 14), kterym se budu vénovat v kapitole 2.6.1. V

ramci adaptace je také dilezité dohliZzet na postup nového zaméstnance a samoziejmée
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provadét pritbézné hodnoceni (Bartak, 2023, str. 174). U kazdé aktivity, kterd je soucasti
adaptacniho planu by méla byt zaevidovana zodpovédna osoba, stejné jako termin nebo
obdobi, ve kterém ma byt ¢innost splnéna (Evangelu et al., 2013, str. 79-80). Némec,
Bucman a Sikyt (2014, str. 60) rovnéz hovoii o diileZitosti hodnoceni nového zaméstnance
v ramci adaptaéniho procesu a rozdéluji ho na formalni a neformalni hodnoceni zaméstnance
jeho nadfizenym. Neformalni hodnoceni se realizuje dle potieby v prubéhu adaptace a jeho
cilem je identifikovat problémy s pracovnim vykonem a sjednat napravu (Némec, Bucman
a Sikyt, 2014, str. 60). Formalni hodnoceni se realizuje na konci adaptaéniho procesu,
obvykle je to zarovenl konec zkuSebni doby, kdy nadfizeny shrne a prodiskutuje s novym
zaméstnancem prabéh a vysledek adaptace (Némec, Bucman a Sikyt, 2014, str. 60). Od
zaméestnance muzeme ziskdvat informace o aktudlnim stavu jak individualnim, tak
skupinovym rozhovorem s ostatnimi novacky, nebo pomoci dotazniku (Mértlova, 2014, str.
62). Nadfizeny by se zaméstnancem mé¢l probirat nejen vysledky adaptacniho procesu, ale
také budouci plany vcetné pozadovaného pracovniho vykonu, planu rozvoje nebo zadoucich
pracovnich podminek (Siky¥, 2014, str. 109, 112). Rozhovory s nadfizenym v ramci adaptace
by se nemély zamétovat jen na to, jak zaméstnanec zvlada své pracovni povinnosti, ale i na
to, jak je organizace spokojena s jeho pracovnim vykonem a jak by bylo mozné¢ mu pomoci
v ramci zapracovani (Urban, 2013b, str. str. 55). Mértlova (2014, str. 62) piimo 1 kvantifikuje
Cetnost kontaktovani nového zaméstnance jeho nadiizenym a persondlnim oddélenim. V
prvnim tydnu by mél byt novy zaméstnanec kontaktovan nadfizenym a persondlnim
odd¢lenim alespon dvakrat a v nasledujicich tydnech alespon jedenkrat tydné. Pracovnim
hodnocenim je formaln¢ ukoncen proces adaptace, avSak adaptace zaméstnance probiha i
nadale v dalSich detailech a oblastech (Muzik a Krpalek, 2017, str. 138). V navaznosti na
adaptaci je také vhodné, aby asi po pil roce novy zaméstnanec absolvoval 1 rozhovor
s personalnim managerem nebo jinym zaméstnancem vyssiho vedeni, protoze se jedna o
obdobi, kdy jesté neni zatizen tzv. ,,provozni slepotou a zaroven ma jiz vhled do nového
prostiedi a chut’ pracovat na tom, aby jeho pracovisté prosperovalo (Zufan, 2012, str, 84).
Bartdk (2023, str. 174) v rdmci zavérecného hodnoceni uspéSnosti adaptace priblizuje
persondlni kroky, které nasleduji pti GspéSném, ale i pfi neuspésném vysledku adaptace. Pti
uspesném zvladnuti adaptace dochazi k zafazeni nového zaméstnance na misto, na které se
pfipravoval. Dal$i moZnosti je podmine¢né zafazeni na misto, na které se zaméstnanec
pfipravoval, za ptfedpokladu, ze si ve stanoveném terminu doplni poZadované znalosti ¢i
dovednosti. Posledni moznosti, pti nezvladnuti adaptacniho procesu je moznost prefazeni

nového zaméstnance na misto, které odpovidd schopnostem a dovednostem nového
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zameéstnance a je také pro oddéleni nebo organizaci vyhovujici. Pokud neni ani jedna z té€chto
tfi moznosti realizovatelna a adaptace nového zaméstnance neodpovida ocekavani a neni zde
prostor pro zlepSeni, dochdzi k ukonceni pracovniho poméru ve zkusebni dob¢ (Barték,

2023, str. 174).

2.6.1 Nastroje pro Fizeni adapta¢niho procesu

V ramci zajisténi hladkého prabéhu adaptacniho procesu mohou organizace vyuzivat i
personalni systémy, které obsahuji popis a sledovani jednotlivych krokti adaptace.
Organizace mohou také vyuzivat mobilni aplikace, kde ma zaméstnanec adaptacni plan
neustale k dispozici (Legnerova in: Paliskova, Legnerova a Stitesky, 2021, str. 119).
Digitalni néstroje tedy nekon¢i u persondlnich systémil pro vybér a ndbor zaméstnanct, ale
komplexni systémy umoziuji i naslednou adaptaci zaméstnanct, kterd, v kombinaci s e—
learningem, usnadiiuje integraci nového zaméstnance do pracovniho prostiedi. ZajiSt'uji také
co nejkrat§i moznou prodlevu, nez se zaméstnanci stanou produktivnimi. Digitalni nastroje
byvaji zaloZeny na neustalé zpétné vazbé a zlepSovani, mély by zahrnovat sbér velkého
mnozstvi dat se schopnosti je syntetizovat do analytickych zprav a klicovych ukazatelti
vykonnosti (KPI), od kvality, nakladd, Casto i1 s vyuZitim subjektivnich metrik vnimani.
Digitalni nastroje umoznuji organizaci nasledné sestavit ptehled efektivity, neustéale sledovat
a zlepSovat procesy a zajistit soulad s ménicimi se potfebami a prioritami. Souhrnné lze fici,
ze existuje nepfeberné mnozstvi téchto nastroji, technik a technologii, které pokryvaji cely

zivotni cyklus naboru a adaptace (Purvis in: Zeuch, 2016, str. 62).

Mezi nastroje, které lze vyuzit v ramci adaptacniho procesu, mizeme zatradit napiiklad
typovy adaptacni program. Jednd se o soubor opatieni, které reguluji adaptaci konkrétni
kategorie zaméstnancii. Typovy adaptaéni program je tedy ndvodem napoméhajicim se
zpracovanim individudlnich adaptacnich plant a slouzi krealizaci formalni adaptace

(Zitkova, Pokorna a Micudova, 2015, str. 14).

Adaptacni plany jsou dal$im z néstroji pro fizeni adaptacniho procesu. Adaptacni plany se
utvareji dle profilu pracovni role, pro kterou byl zaméstnanec ptijat. Tento profil seznamuje
zamé&stnance s ocekdvanymi vysledky, poZadovanymi znalostmi, schopnostmi a také
s o¢ekavanym chovanim na pracovisti, seznamuje ho také s konkrétnimi ¢innostmi, které
musi zaméstnanec absolvovat a naucit se je. Adaptacni plan také vymezuje podminky
ukonceni adaptace, podptrné a vzdélavaci aktivity, studium literatury a organiza¢nich norem

(Zitkova, Pokorna a Micudova, 2015, str. 15).
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Prakticky zacvik je nastrojem instrumentdlniho uceni, kdy jsou novému zaméstnanci
predavany konkrétni informace a postupy potiebné pro plnéni aktivit a cinnosti.
Nedostatecny Cas vénovany zacviku mize u nového zaméstnance zpiisobovat nervozitu a
stres a prili§ dlouhy casovy Usek miize mit naopak negativni dopad na tvorbu aktivniho
postoje k praci a motivaci. A v neposledni fadé ptili§ dlouhy zacvik zvySuje i finan¢ni
naklady organizace. Pti vyuziti praktického zacviku je také vhodné nastavit konkrétni cile,
které napomohou rychlejsimu ziskani dovednosti a védomosti. U praktického zacviku mize
dochdzet také k tomu, Ze se novému zaméstnanci vénuje vice skoliteld (Zitkova, Pokornd a

Micudova, 2015, str. 15-17).

Adaptacni kolecko nebo také rotaci prace je vhodné vyuzit tam, kde musi novy zaméstnanec
ziskat nové znalosti a praktické dovednosti z jiného pracovisté a neni idealni mu o tomto
pouze poskytnout informace. Dochazi zde tedy k docasnému piesunuti nového zaméstnance
na jiné pracovisté. K adaptacnimu kolecku je dobré ptistoupit az néjakou dobu po néstupu.
Adaptacnich kolecek miize byt vice a mohou se pohybovat v rozmezi dni az mésict

(Zitkova, Pokorna a Micudova, 2015, str. 17-18).

Mentorstvi je metodou, kterd poméaha novému zameéstnanci s u¢enim za tcelem rychlejsiho
a efektivnéjsiho plnéni adaptace (Evangelu, Bommel a Jufic¢ka, 2013, cit. podle Zitkova,
Pokorna a Micudova, 2015, str. 18). Osob¢ mentora a mentoringu se blize vénuji v kapitole

2.3.1.

Koucovani je dlouhodobou a specifickou péci o zaméstnance, jeho rist a uspéSnost jak
v osobnim, tak v pracovnim zivoté. Tato spoluprice je zaloZzena na rovnocenném
partnerském vztahu mezi koucem a kou¢ovanym zaméstnancem (Suchy a Nahlovsky, 2012,

cit. podle Zitkova, Pokorna a Mic¢udova, 2015, str. 19).

Pro motivacné-hodnotici rozhovory a poskytovani zpétné vazby vyuzivd nadfizeny
kombinaci motiva¢nich a hodnoticich technik. Po praktické strance jsou do téchto nastroji
zapojeni vSichni ucastnici adapta¢niho procesu. Napftiklad pfi praktickém zacviku poskytuje
zpétnou vazbu Skolitel. Hlavni Gc€el vyuziti t€chto nastroji je prabézny dohled nad postupem
uceni a zvladani adaptace u nového zaméstnance. Vyhodou je, Ze k hodnoceni dochazi
prabézné v navaznosti na konkrétni ¢innosti (Zitkova, Pokorna a Micudova, 2015, str. 19—

20).

Supervize je dal$im znéstroji pro fizeni adaptacniho procesu a poskytuje podporu

profesniho rlstu, rozvoje a vzdélavani, ale také funguje jako prevence pied syndromem
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vyhoteni (Vankova, 2011, Maroon 2012, cit. podle Zitkova, Pokorna a Mic¢udova, 2015, str.
20).

Vzdélavaci program je dalsi z nastroji adaptace vyuzivany pro nové zaméstnance (Zitkova,
Pokornd a Micudova, 2015, str. 21) a vyuziva se zde nejriznéjSich metod a vzdélavacich
technik, a to na pracovisti nebo mimo pracovisté. Na pracovisti se vyuziva naptiklad
asistovani, instruktdze nebo rotace prdce. Mimo pracovisté se vyuziva demonstrovani,
piipadovych studii ¢i seminai (Némec, Bucman a Sikyt, 2014, str. 60). Kombinace rtiznych
typl vzdélavani obvykle ptinasi nejlepsi vysledky. Pro zvysSeni informovanosti zaméstnancti
1ze vyuzivat napiiklad e-learning a naopak pro zlepSovani mékkych dovednosti je vhodnéjsi

naptiklad kurz (Zitkova, Pokorna a Micudova, 2015, str. 21).

Poslednim z nastroja pro fizeni adaptacniho procesu je informacni ¢i adaptacni balicek, ktery
obsahuje v pisemné podobé¢ pfipraveny material, ktery je zaméstnanci piedan pii nastupu na
pracovisté. Tento balicek obsahuje zdkladni informace, které jsou v ramci adaptace pro
nového zaméstnance dulezité (Zitkova, Pokorna a Mic¢udova, 2015, str. 22). V zahrani¢i je
zvykem, ze novy zaméstnanec obdrzi soubor dokumentii v pisemné podobé¢, které si miize
dle potfeby nastudovat a nasledné¢ konzultovat se svym nadiizenym nebo s personalistou.
Tyto materidly se li§i v zavislosti na pracovni pozici a mohou byt také individualni. Je to
také zpisob, jak uSetfit ¢as v pracovni dobé&, protoze si zaméstnanec materialy obvykle
nastuduje v klidu doma. Vyhodou je, Ze se k témto dokumentiim miize zaméstnanec kdykoliv
v budoucnu vratit a snizuje se tim riziko, Ze mu nadfizeny nebo personalista opomenuli sdélit

nékteré dilezité informace (Koubek, 2015, str. 193).
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3 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

V ramci piedchozich dvou kapitol jsem provedla literarni resersi z dostupnych ceskych 1
cizojazy¢nych zdrojii v oblasti pfijmu a adaptace zaméstnancti. Pfijem zaméstnanci a jejich
adaptace v organizaci jsou komplexni klicové procesy, které¢ vyzaduji peclivé planovani a

provadeéni.

V prvni kapitole jsem se zabyvala procesem piijiméani zaméstnanct do organizace. Pfijimani
zaméstnancl zahrnuje nékolik dilezitych krokt, jakymi jsou naptiklad ptiprava veskerych
potiebnych dokumenti, formélni postupy pii uzavieni pracovni smlouvy, v€etné ptihlasSeni
k socidlnimu a zdravotnimu pojisténi, ale mize zahrnovat dalsi ukoly, jako je naptiklad
v€asné poskytovani informaci novému zaméstnanci o podminkéach v organizaci. DileZitou
soucCasti je také sezndmeni nového zameéstnance s pracovnim prostiedim, kolegy a
pracovnimi povinnostmi, a to jak formalné, tak 1 neformalné. DilezZita je komunikace a
vytvateni psychologické smlouvy, ktera definuje oCekavani a zavazky jak ze strany
zamé&stnance, tak 1 zaméstnavatele. Spravn€ vnimand psychologickd smlouva miize
v disledku vést k vétsi loajalité, spokojenosti a uspésnému zapojeni zameéstnance do
pracovniho procesu. Dale zminuji, Ze kromé& financnich ohodnoceni hraje roli 1 podpora od
vedoucich, moznost seberealizace a dobré pracovni podminky. Na konci prvni kapitoly se
dotykam piednéstupni faze a dilezitosti udrzeni kontaktu s novymi zaméstnanci a motivace

pted jejich oficidlnim néastupem do prace.

Ve druhé¢ kapitole teoretické ¢asti jsem se vénovala adaptaci novych zaméstnanci. Adaptace
zamestnance na noveé pracovni prostiedi zacina jiz v procesu jeho vyberu a pokracuje béhem
nastupni faze. Adaptace novych zaméstnanct zahrnuje seznamovani novych zaméstnancii s
pracovnimi tkoly, prostfedim a hodnotami organizace a jejim cilem je zajistit, aby novi
zameéstnanci rychle dosahli pozadované urovné vykonu (pifi dodrzeni podminek bezpecné
prace) a integrovali se do pracovniho kolektivu. V textu zmifluji, Ze se adaptace zaméstnancti
sklada z pracovni a socidlni roviny, pficemz pracovni rovina adaptace se zaméifuje na
pfizptsobeni nového zaméstnance pracovnim ukolim a prostfedi, zatimco socialni rovina
adaptace se zabyva zaclenovanim nového zaméstnance do kolektivu a socialnich vztahti v
organizaci. Dukladna pfiprava a uvitdni novych zaméstnanci mohou piispét k uspesSnému
zaClenéni a zvysit jejich motivaci a loajalitu k organizaci. Déale zminuji, Ze existuji tfi roviny
adaptace: celoorganiza¢ni adaptace se zaméfuje na obecné informace o organizaci a jeji
kultufe, zatimco adaptace na utvarovou jednotku a pracovni misto se vice soustfedi na

specifické informace a tkoly spojené s konkrétni pracovni pozici. Ucastnici adaptacniho
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procesu jsou rozd¢€leni na subjekty a objekty, pficemz klicovou roli hraji subjekty, mezi které
patii pfimy nadfizeny, personalni oddéleni nebo mentor. Mentor sehrava vyznamnou roli,
protoze pomaha novému zameéstnanci v socialnim i odborném zaclenéni. Adaptace se také
tykd 1 zaméstnancli, kteii se vraceji po delSi dobé nebo méni svou pracovni pozici.
V samostatné kapitole jsem se vénovala cilim adaptacniho procesu, mezi které patii
identifikace a rozvoj odbornych, osobnostnich a socidlnich charakteristik nového
zamestnance s cilem co nejrychlejsiho zaclenéni do tymu a efektivniho uplatnéni jeho
schopnosti a dovednosti. Popisuji zde také, ze spravné nastaveny adaptacni proces podporuje
rychlé dosazeni pracovnich vysledk a napoméhd sladéni s firemni kulturou. Déle jsem se
vénovala tvorbé adaptacniho planu, ktery by mél byt individualné pfizplisoben pozici,
vzdélani, praxi a specifikim nového zameéstnance. Jeho uspéch je zavisly na podpore
nadfizeného, zajiSténi praktického zacviku a hodnoceni pribéhu adaptace, ale duilezita je 1
pravidelnd zpétna vazba. V zavéru teoretické Casti jsem se vénovala i nastrojim pro fizeni
adaptacniho procesu, mezi které patii typoveé adaptacni programy, adaptacni plany, prakticky
zacvik, adaptacni koleCka, mentoring, koucovani, motiva¢né—hodnotici rozhovory,

supervize a vzdélavaci programy.

Prvni dvé kapitoly slouZi jako teoretickd vychodiska pro praktickou ¢ast, v ramci které budu
postupovat tak, Ze popiSi organizaci, provedu popis a vyhodnoceni soucasné¢ho stavu a
v zavislosti na tomto navrhnu projekt, ktery bude v souladu s vyse uvedenymi teoretickymi

vychodisky.

Pro pfijem zaméstnanci je tedy dulezitd pribézna komunikace mezi budoucim
zaméestnancem a zaméstnavatelem, spravn€ vnimana psychologicka smlouva, jejiz soucasti
je vyjasnéni ocekdvani na obou stranach, a vyjasnéna ocekavani ohledné kariérniho rozvoje
a pro adaptaci zamé&stnancti je dilezité vénovat se pracovni i socidlni roviné adaptace, zapojit
mentora, mit spravné nastaveny adaptacni plan, ale také i vyhodnocovat samotny adaptacni
proces, proto budu dale zjistovat, zda se organizace v§em témto oblastem vénuje. Na zaklade
teoretické ¢asti tedy vyplynuly nasledujici vyzkumné otazky, kterymi se zamétim na to, zda

pfijem zaméstnancli a adaptacni proces ve vybrané organizaci probihaji dle doporuceni

odborné literatury.
Pro Cast vénujici se pfijmu zaméstnanct jsem si stanovila néasledujici vyzkumné otazky:

1. Je komunikace mezi zaméstnavatelem a budoucim zaméstnancem v obdobi mezi

potvrzenim nabidky a nastupnim dnem dostacujici?
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2.

3.

Jsou pred nastupem nového zaméstnance vyjasnéna vSechna ocekavani nového

zameéstnance, vcetné jeho vzdélavani, rozvoje a kariérni cesty?

Dochazi k ovéteni, zda byla vSechna ocekavani nového zaméstnance, véetné jeho

vzdélavani, rozvoje a kariérni cesty naplnéna?

Pro ¢ast vénujici se adaptaci zaméstnanct jsem si stanovila nasledujici vyzkumné otazky:

4,

Vénuje se organizace pracovni i socialn€ roviné adapta¢niho procesu?
Kdo pomaha novému zaméstnanci s jeho adaptaci v ramci organizace?
Jakym zpiisobem probiha adaptace novych zaméstnancti?

Jakym zptisobem probiha pribézné a zdvéreéné vyhodnoceni adaptacniho procesu

novych zaméstnanci?

Tyto vyzkumné otazky jsou podkladem pro formulaci otdzek pro samotné rozhovory s

respondenty, které (vedle vyhodnoceni vnitrofiremni dokumentace) slouzi k popisu a

vyhodnoceni soucasného stavu pifijmu a adaptace zaméstnancii ve zkoumané organizaci.

Podle identifikovanych nedostatki navrhnu nasledné projekt na zlepSeni tohoto stavu.
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II. PRAKTICKA CAST
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4 PREDSTAVENi A CHARAKTERISTIKA ORGANIZACE

Pro praktickou cast této prace jsem si zvolila soukromou organizaci plsobici ve
zdravotnickém oboru. V rdmci zachovani anonymity organizace i zaméstnanci, na které
jsme se dohodli s feditelem organizace, nebudu v této prace zverejiiovat informace, které by
vedly k jeji identifikaci, ale budu o ni hovoftit pouze jako o organizaci nebo zdravotnickém

zafizeni.

4.1 Zakladni charakteristika organizace

Organizace, kterou v této praci popisuji, je malé zdravotnické zatizeni. Cinnost, kterou
organizace provozuje, byva v ramci obdobnych zafizeni pojmenovavana rizné. Nejcastéji
pouzivanym nazvem, ktery byva i ve statnim sektoru, je LDN, neboli 1é¢ebna dlouhodobé
nemocnych, ale pouziva se 1 oznaceni dlouhodoba 1iZkova oSetfovatelska péce, dlouhodoba
oSetfovatelska péce, naslednad ltizkova péce, nasledna lizkova a rehabilitacni péce nebo
dlouhodoba lizkova péce, ale nasli bychom jist¢ 1 dal§i podobnéd oznaceni. Hlavni ¢innosti
zdravotnického zafizeni je péce o pacienty po operacich, urazech, s néjakym zdravotnim
hendikepem nebo chronickym onemocnénim, které vyzaduje dlouhodobou péci mimo
domov a je nutnd hospitalizace. Cilem pobytu pacienta je zlepSeni jeho celkového
zdravotniho stavu a také kvality zivota, na ¢emz se podili zdravotnicky persondl, a diraz je
kladen na rehabilitacni péci, které se vénuji fyzioterapeuti a ergoterapeuti. Pacienti do tohoto
zatizeni pfichazeji z jinych zdravotnickych zatizeni nebo na doporuceni praktického 1ékate.
Nasledné, kdyz pacienti po svém pobytu opoustéji toto zafizeni, tak se nejcastéji presouvaji
do svého domova, do jiného zdravotnického zatfizeni nebo do domovi s peCovatelskou

sluzbou.

Jednd se o soukromé zdravotnické zafizeni s modernim vybavenim, nadstandardnimi
rehabilitaénimi sluzbami a kvalitni stravou. Zdravotnické zatizeni se nachédzi v klidné
lokalit¢ a méa 1 venkovni parkové prostory, kde mohou pacienti pobyvat s rodinou
v navstévnich hodinach. Zdravotnické zatizeni se nachdzi ve dvou budovach, které jsou

vzajemné propojené. VSechny prostory zdravotnického zatizeni jsou bezbariérové.

Zdravotnické zafizeni ptijima finance ze statniho rozpoctu na zakladé vykazii o vykonech a
zaroven si zde pacienti, nebo jejich rodiny, plati denni sazbu a také ptiplatky za nékteré

nadstandardni sluzby.
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4.2 Organizacni struktura

Zdravotnické zafizeni zaméstndva témét 200 zaméstnancu, vétSinou se jednd o Zeny a
prevazuji zde odborné zdravotnické profese. Nejvice zastoupenou skupinou zaméstnancu
jsou sanitafi/sanitafky a oSetfovatelé/oSetfovatelky, nasledné potom vSeobecné a praktické
sestry. Dale v tomto zdravotnickém zafizeni pracuji 1ékarky, vedouci 1ékaf, vrchni sestra,
stani€ni sestry, socialni pracovnice, fyzioterapeuti, ergoterapeuti, nutri¢ni terapeutka a
kuchatky. Dale zde také pracuji THP pracovnici: feditel zdravotnického zatizeni, HR

specialistka, vedouci provozu a pracovnik udrzby, recep¢ni a icetni / mzdova ucetni.

Ve zdravotnickém zafizeni se nachazeji Ctyfi samostatna oddé€leni s odliSnym poctem ltizek
a tim 1 zaméstnancti. Kazdé z nich vede stani¢ni sestra a na kazdém oddé&leni pracuji 1-2
1ékarky. Na vSechna tato odd€leni dohlizi vrchni sestra a vedouci 1€kat, pti¢emz piimo pod
vrchni sestru spadéa veskery zdravotnicky persondl a kuchatky, s vyjimkou fyzioterapeutt,
ergoterapeuti a lékarek, ktefi spadaji pod vedouciho Iékafe. Socidlni pracovnice se

zodpovidaji ptimo fediteli zatizeni, stejné jako ostatni THP pracovnici.

Socidlni pracovnice zajistuji veSkerou agendu spojenou s pacienty, komunikuji se
zdravotnickymi zafizenimi, praktickymi lékafi a rodinami a zajiStuji piijem, prevoz i
propousténi pacientli a komunikaci s pojistovnami.

4.2.1 Schéma organizacni struktury

Nize uvedené schéma popisuje organiza¢ni strukturu daného zatizeni:

Reditel

HR specialistka ‘ Uéetni / Mzdova GE. | Vedouci provozu Vedouci |&kaf Vrchni sestra Socia’lnl’ pracovnice
Recepcni Pracovnik udrZby Lékari Stanicni sestry
‘ Fyzioterapeuti ‘ ‘ Ergoterapeuti ‘ ‘ Nutriéni terapeut ‘ ‘ Zdravotni sestry ‘ ‘Sanita’ fi | ofetfovate Ié‘ | Kucharky

Obrazek 1 Organizacni struktura

(Vlastni zpracovani na zakladé informaci poskytnutych HR specialistkou)
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V organizacni struktufe jsou uvedeny stani¢ni sestry, ty se nachazi v organizaci ¢tyfi, kazda
vede samostatné oddéleni, ve kterém pracuji vSeobecné sestry, praktické sestry, sanitafi a
oSetfovatelé. Primarné tito zaméstnanci pracuji pouze na jednom oddéleni, mezi oddélenimi
se pohybuji pouze v ramci zaSkolovani nebo vypomoci pfi nedostatku personalu. Obdobné
pracuji fyzioterapeuti, ktefi jsou ptridéleni na oddéleni, ale vypomahaji si mezi oddélenimi
dle potteby. Ergoterapeuti pracuji obvykle pro dvé oddéleni a nutricni terapeutka se
pohybuje mezi vSemi oddé€lenimi. Kuchyn, kde pracuji kuchaiky, je centralni a dodava
stravu pro vSechna odd¢€leni. NejzkusSengjsi z kuchatek komunikuje se stani¢nimi sestrami,
ale nejednd se o oficialni pozici vedouci kuchatky vramci organizacni struktury.
Organizacni struktura neobsahuje pozice pracovnic uklidu, protoze tato sluzba je

poskytovana externi organizaci.
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5 POPIS A VYHODNOCENI SOUCASNEHO STAVU PRIJMU A
ADAPTACE

Abych zjistila co nejvice informaci o soucasném stavu piijmu a adaptace pracovniki,
dohodla jsem se s feditelem zafizeni na tom, ze provedu rozhovory s nim, HR specialistkou
a vrchni sestrou, abych ziskala informace z pohledu zaméstnavatele. Zarovenn jsem HR
specialistku pozéadala, aby se mi pokusila zajistit tfi zaméstnance z okruhu vSeobecné nebo
praktické sestry, oSetfovatel¢ a sanitaii, kteti jsou kratce po adaptaci, tedy do 12 mésict od
nastupu do organizace a byli by ochotni mi poskytnout rozhovory ohledné jejich zkuSenosti
s pfijmem a adaptaci v soucasném zameéstnani. Od téchto zaméstnancli jsem chtéla ziskat
pfimo jejich pohled na problematiku adaptace a piijmu, abych mohla tyto informace
nasledn¢ dat do kontextu toho, co jsem se dozvédéla od vedeni organizace, a také s tim, jaka

jsou doporuceni z odborné literatury, které jsem shrnula v teoretické ¢asti této prace.

Pro sbér dat jsem vyuzila vnitrofiremni dokumentaci a polostrukturované rozhovory.
Polostrukturované rozhovory se sestavaji z predem definovanych témat a otazek (Svaiicek,
Sed’ova et al., 2014, str. 160). U tohoto typu rozhovori je pouze na tazateli, v jakém potadi
a jakym zptisobem ziskd potfebné informace od respondentl. Je také na ném, jak bude
formulovat otazky, aby co nejvice udrzel smér, kterym se maji ubirat rozhovory, ale také
aby umoznil respondenttim uplatnit vlastni ndzor a vyuzit efektivné ¢as urceny pro rozhovor

(Hendl, 2016, str. 178-179).

Vyuziti polostrukturovanych rozhovori mi umoznilo se doptdvat a zjiStovat potiebné
informace do hloubky. Ptipravila jsem dvé sady otazek, jednu pro zaméstnance, ktefi jsou
ve vedouci pozici nebo néjakym zpisobem zodpovidaji za adaptaci v organizaci. Druhou
sadu jsem prtizpiisobila pro zaméstnance, ktefi nastoupili do organizace béhem poslednich
12 mésich. Otazky, které jsem respondentiim pokladala, vychéazi z vyzkumnych otazek, které

jsem si stanovila v pfedchozi kapitole.

Vsechny rozhovory byly s pisemnym souhlasem respondentll nahravany a nasledné
prepsany. Prepsané rozhovory byly pouzity pro tuto praci a poslouzily, ve spojeni
s teoretickou casti, k dosazeni cile a k zodpovézeni vyzkumnych otazek. Rozhovory
probéhly v poloving bfezna 2024, celkem se jednalo o necelé 3 hodiny audio zdznamt, které
po piepisu do textové podoby obsahuji témef 51.000 znakti (pouze odpovédi respondenttt).
Vsechny pfepsané rozhovory byly nasledné¢ analyzovany, stejné jako poskytnuta

vnitrofiremni dokumentace.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 48

5.1 Eticka ¢ast

V etické roviné je potfeba zohlednit, Zze neni mozné uvefejnit data, ktera by vedla
k identifikaci Uc€astnikli vyzkumu a pokud to neni mozné zajistit, tak nelze vysledky
publikovat. Je potfeba informovat vSechny ucastniky, Ze bude zachovana dvérnost
(Svaiicek, Sed’ova et al., 2014, str. 45). Nesmi tedy dojit k odhaleni identity nikomu dal§imu
mimo vyzkumnika (Hendl, 2016, str. 157). Mimo zachovani divérnosti je dilezité zajistit si
souhlas od vSech ucastnikli vyzkumu a seznamit je s povahou vyzkumu a také se vSemi
moznymi diisledky plynoucimi z Giasti ve vyzkumu (Svaticek, Sed’ova et al., 2014, str. 46).
Ugastnici také musi byt informovani o moZnosti kdykoliv pozadat o ukondeni své tdasti ve

vyzkumu (Hendl, 2016, str. 157).

Vsichni respondenti, kteti mi poskytli rozhovory, byli informovani o cili této prace. Dale
byli informovani o tom, jak budu dale nakladat s informacemi, které mi poskytli v ramci
rozhovort. Ugastnici stejné jako organizace jsou v této praci anonymizovani, aby nedoslo
k jejich identifikaci. Osobni jména, kterd respondenti zminili v pribéhu rozhovoru, byla
z tohoto dliivodu pozménéna. VSichni respondenti pisemné potvrdili souhlas s tcasti ve

vyzkumu a také byli informovéani o moznosti odvolat souhlas s G¢asti ve vyzkumu.

5.2 Prijem zaméstnancu

V kapitole 1 Pfijem zaméstnanct jsem uvedla, Ze nedilnou sou¢asti piijmu zaméstnanct jsou
nejriznéjsi formalni zaleZitosti, souvisejici se vznikem pracovné—pravniho vztahu, a Ze
v ramci adaptacniho procesu je dulezité klast diraz na ptipravu vSech podkladl potiebnych
k nastupu. Rovnéz také bylo zminéno, Ze by budouci zaméstnanec m¢l mit moznost se
seznamit s navrhem pracovni smlouvy a také moznost se k nému vyjadfit. Proto jsem u
zamestnanct zjiStovala, jestli tuto moznost organizace nabizi, pri¢emz feditel odpoveédél, ze
nevi ,,ze bychom délali individuélni upravy, jedin€ vyjimeéné pro lékate nebo vrchni sestru.*
Rovnéz HR specialistka odpovédéla, ze to ,,neni béznd praxe u nés, vyjimka byva u smluv
pro primare, Iékate, a jeste si ji vyjednala vrchni sestra.” Vrchni sestra k tomuto odpovéedéla,
Ze nevi ,,0 tom, Ze by se to tady nékdy ftesilo, ale dodala, Ze ,,ja jsem si vyjednala drobnou
upravu, kterou je firemni auto pro soukromé ucely.” Zaméstnankyné Z1 v ramci rozhovorii
k tomuto uvedla, ze ,,smlouva uz byla nachystand a podepsali jsme ji prvni den,” ale
zaméstnankyné Z3 se vyjadrila, ze ,,podepisovala jsem néjaky zavazek za to, ze mi zaplati
sanitaisky kurz.” Z rozhovora tedy vyplynulo, Ze organizace automaticky nenabizi moznost

seznameni se s navrhem pracovni smlouvy piedem a ze pracovni smlouva byva nachystana
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nejpozdéji v prvni den néastupu. Pokud ale néktefi zaméstnanci potifebovali néjaké upravy,
jako napftiklad firemni auto pro soukromé ucely nebo zavazek za to, ze organizace proplati

sanitaisky kurz, tak byla moznost se na téchto upravach dohodnout.

5.2.1 Pracovni pomér a pracovni smlouva

V kapitole 1.1 Pracovni pomér a pracovni smlouva jsem se vénovala tomu, kdy a jak vznika
pracovni pomér, zminila jsem, Ze je zaméstnavatel opravnén vyzadat si potfebné udaje.
Uvedla jsem, také, ze pracovni pomér mtize byt sjednédn na dobu urcitou ¢i neurcitou a ze
existuji 1 jiné druhy pracovné—pravnich vztaht, jako je dohoda o provedeni prace ¢i dohoda

o pracovni ¢innosti.

V ramci rozhovorl jsem proto zjiStovala, kdo a kdy zafind s novym zaméstnancem
komunikovat ohledn¢ doloZeni nastupnich dokumentt, pficemz feditel odpovédél, ze ,,no
vold s nimi naSe HR, ..., ale ur€ité je to s pfedstihem dostateCnym. A volava jim stani¢ni
nebo vrchni ohledné rozpisu, tak tyden pied nastupem.* HR specialistka v rdmci rozhovort
odpovédéla, ze ,,s novacky komunikuju ja, neyjméné tak dva tydny pted nastupem, k obsahu
této komunikace upfesnila, ze ,feSime dotaznik, 1€katfe, vypis z rejstiiku trestd a kdy
podepiseme smlouvu“ a dodala ,,potom vola jesté¢ stani¢ni nebo vrchni sestra, ... jestli
pottebuji néjaké volno nebo mizeme planovat smény jakkoliv.”“ V rozhovorech se
zaméstnanci vyplynulo, ze s nimi HR specialistka za¢ind komunikovat s dostate¢nym
predstihem, respondentka Z3 uvedla ,,volala mi personalistka asi dva mésice predem
s dotaznikem* a dodala, Ze tesili ,,ze si mam zajit k 1ékafi a taky feSit oCkovani, ... takové
to povinné, co musite mit u pacienti* (pozn. autora: oCkovani proti zloutence typu B).
Zaméstnankyné Z2 uvedla ,,asi dva tydny piedem, byl to docela ficak. Moje doktorka totiz
méla zrovna dovolenou, takze byl docela problém sehnat vypis.* Komunikace mezi novym
zam&stnancem a zaméstnavatelem ve zkoumané organizaci tedy zacind probihat
s dostate¢nym ptedstihem. V nékterych ptipadech se jedna i o 2-3 mésice, pricemz je
dostatek Casu zajistit vSechny potfebné dokumenty, jako jsou osobni udaje, dotaznik, vypis
z rejstiiku trestll, zdpoctovy list, vstupni lékafskou prohlidku ale naptiklad i1 povinna
ockovani proti zloutence typu B. V pfipad¢, Ze tato komunikace probihé dva tydny pfedem,
tak mtze vzniknout problém naptiklad v ptipad€, ze ma 1ékar nového zaméstnance prave
dovolenou. Nasledné jest¢ novému zameéstnanci piiblizné tyden pifed ndstupem volava

stani¢ni nebo vrchni sestra ohledné planovani smeén.
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Od respondentti jsem déle zjistovala, kdy a jak dochazi k podpisu pracovni smlouvy. Reditel
k tomuto uvedl, ze ,ale vétSinu smluv podepisuju ja... bud’ ja nebo HR,* ptfi¢emz HR
specialistka doplnila informaci, Ze ,,obCas to zélezi i na tom, kdy mam ja nebo pan feditel
¢as, ale vzdycky je to o tom, Ze ten zaméstnanec vi, kdy k tomu dojde.” Termin podpisu
byva Casto individualni, HR specialistka uvedla, zZe ,,nékdy je to prvni pracovni den, nékdy
klidn€ 1 mésic predem, zavisi to na pozici i domluvé s konkrétnim ¢lovékem.* Samotné
respondentky Z2 a Z3 k tomuto uvedly, ze mély podepsanou smlouvu jiz s predstihem
nejméné dva tydny, pfi¢emz Z1 uvedla, ze ,,asi tfi mésice pfedem, nezZ jsem dala vypovéd v

ordinaci.

Abych zjistila moznou délku celého adaptacniho procesu, tak jsem od jednotlivych
respondentti dale zjistovala i to, jak maji dohodnutou délku trvani pracovniho poméru.
Reditel organizace odpovédél, Ze to ,,zalei pozici od pozice, pii¢emz HR specialistka
doplnila, ze ,,08etfovatele, sanitafi, sestry a dalsi personal na oddéleni ma obvykle smlouvu
na rok a potom se fesi jak dale, 1€kafi, vrchni sestra a stani¢ni sestry maji automaticky dobu
neurcitou a u nas, jako THPCek je to o dohodé* a stani¢ni sestra jest¢ doplnila, Ze u sester
byva dle zkuSenosti i pracovni smlouva na dobu neurcitou. Respondentka Z3 k tomuto

doplnila, ze ,,méla jsem normaln¢ zkusebku.*

Kromeé klasické pracovni smlouvy organizace obc¢as vyuziva i dalsi typy pracovnich uvazki.
Reditel uvedl, Ze organizace dohody typu DPP a DPC vyjimeéné vyuziva ,.kdyz mame malo
personalu a v 1ét€ kdy si u nas ptivydélavaji studenti ze zdravky* a HR specialistka uptesnila,
ze ,,za covidu jsme vyuzivali hodn¢ brigadniky, dobrovolniky i ptidélené zaméstnance od
kraje, ... ted’ béhem roku spiSe ne, ... ale v 1ét€ pomé&rné bézn¢, protoze k nadm chodi na
brigddu studenti ze stiednich a vysokych zdravotnickych Skol. My méame i navizanou
spolupraci se Skolami.” Spolupraci se Skolami zminila i vrchni sestra, ktera také uvedla, ze
,0 prazdninach tady mame hodné¢ brigadnikii, protoze mame dovolené. Jsou to vétSinou
studenti ze zdravky, ktefi si chcou pfivyd¢lat a ziskat néjakou praxi. A béhem roku tady

mivame studenty na praxich.*

5.2.2 Psychologicka smlouva

V kapitole 1.2 jsem uvedla, Ze je pfi vytvareni psychologické smlouvy dilezitd komunikace
mezi zacastnénymi stranami a ze je také dulezité nového zaméstnance predem seznamit se
vSemi pozadavky kladenymi na pracovni misto nebo pracovni cesty, proto jsem v ramci

rozhovori zjiStovala, zda se tomuto v organizaci vénuji. HR specialistka k této oblasti
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uvedla, ze ,,feSime nékteré véci ohledné¢ pracovni pozice, a samoziejmé také kde bude
zameéstnanec pracovat a samoziejmé pracovni dobu, ale tfeba pracovni cesty jsou tak
vyjimecné, ze je nefeSime urcité predem.* Vrchni sestra potvrdila, ze ,,urcité¢ feSime, uz na
pohovoru, ty pozadavky na zkuSenosti, vzdélani nebo co budou délat a kam nastoupi.
Pracovni cesty urcité ne, ty jsou spi§ za odménu.” Samotné zaméstnankyné¢, se kterymi jsem
méla moznost mluvit, potvrdily, Ze mély vSechny pottebné informace. Respondentka Z1
uvedla, Ze ,tak ja jsem vSechno védéla uz predem, nejsem v tom Upln€ nova, takze meé
zajimal jen pocet smén za mésic. No a sluzebni cesty ty jsme nefesili, ale doufam, ze bych
méla nékdy v 1ét€¢ mit v Praze seminaf na rany (pozn. autora: hojeni vlhkych ran).“ Stejné
tak 1 respondentka Z3 uvedla népln prace, pracovni dobu a podobné ,,jsme vyfesili uz na
pohovoru* a k pracovni cesté uvedla, ze ,,no my jsme jenom fesili dochdzku na kurz (pozn.

autora: sanitafsky kurz), ale to aZ se stanicni.*

V kapitole 1.2 jsem dale uvedla, Zze pozitivni psychologické smlouvy lze dosahnout
naptiklad pfisliby vztahujici se k budoucimu vzdélavani nebo rovnovaze mezi osobnim a
pracovnim Zivotem, které by pak méli manaZefi nasledné dodrzet. Reditel ke komunikaci
ohledné budouciho vzdélavani uvedl, ze ,,to fesi vétsinou nase vrchni a stani¢ni .... A s HR
fesi, jen pokud pottebujeme néjakého externiho Skolitele nebo nékoho nékam poslat* a HR
specialistka doplnila podrobnosti, Ze ,,n¢jaky systém vzdélavani uceleny tady nemame, spiSe
si stani¢ni zjisti, co dany ¢lovék umi/neumi, a potom to fesi s vrchni a pokud jsou to n¢jaka
plosné skoleni, tfeba pro vSechny osetfovatelky, tak si to vétSinou zajistime interné, a
zaplanujeme né¢kolik termind, abychom neohrozili provoz. A pokud nékoho posilame na
Skoleni, tak to nejdiive schvaluje pan feditel, kvili ndkladim.* Vrchni sestra odpovédeéla, ze
,Vetsinou tohle fesi stanicni, nékdy uz i béhem pohovoru, abychom védé€li, na co se
pfipravit“ a o obsahu téchto Skoleni doplnila, Ze ,,vétSinou feSime, co potfebujeme naucit
sestry, aby nebyl néjaky problém s provozem. No, a pokud mame n¢jaka Skoleni pro
vSechny, tak déldme vice termint, ted’ jsme méli tfeba Skoleni od vyrobce plen zdarma na
miru pro nas ve tiech terminech. No a né&jaka Skoleni mimo, tak tam jsme hodné limitovani
rozpoctem, to je individudlni.“ Proto jsem i u zaméstnankyn zjiStovala, zda s nimi
zameéstnavatel komunikuje ohledné jejich vzdélavani, pricemz respondentka Z1 odpovédéla,
Ze ,,ja jsem spis na opacné strané, stanicni si uz zjiStovala, co bych mohla Skolit ja, protoze
mame tady 1 hodné poskolnich nebo praktickych sester.* Ostatni respondentky ale potvrdily,

ze ruzna Skoleni mivaji, Z3 naptiklad uvedla Ze ,,ted’ nas skolili na pouZivani plen* a Z2
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odpovédéla, ze ,,... chtéla bych se stani¢ni zeptat, jestli ted’ néco bude. M¢ by zajimala tfeba

katetrizace.*

Vytvoteni rovnovahy mezi osobnim a pracovnim Zivotem je vSak dle vedeni organizace
komplikované. Reditel uvedl, Ze ,,no to je slozité jako, jsme zdravotnické zatizeni, Ze jo,
takze bohuZzel je Casto na prvnim misté pacient. A potom az personal,” stejné¢ tak HR
specialistka se vyjadiila, Ze ,,my bychom samoziejmé velice radi se tomuto vice vénovali,
ale ve zdravotnickém prostiedi je to prosté problém.“ Reditel ale dale doplnil, Ze ,,mame
tady tieba systém cafeterie, kde si miizou sestry tieba zaplatit néjaky wellness pobyt, aby se
zregenerovaly. A mame pét tydni dovolené, no a u maminek se tieba snazime trochu
pfizpiisobit smény, coz potvrdila 1 HR specialistka, kterd doplnila ,,chtéli bychom navysit
jeste dovolenou alesponi a cafeterii, a mame tady samoziejmé zkracené ivazky, nebo jenom
denni smény pro maminky malych déti.“ Tuto informaci potvrdila i zamé&stnankyné Z1, ktera
odpovédéla, ze ,.kolegyné€, co maji malé déti, tak maji trosku Ustupky od stani¢ni ohledné
smén, ... maji méné nocnich smén a obcas vic volnych vikendi,* na coz ale odpovédéla
zaméstnankyné Z2 ,,no kolegyné€, co maji déti, mivaji lepsi smény... No, a i diky tomu je
téch piescast taky dost.” Problém v tom vidi také respondentka Z3, ktera uvedla ,,pfi téch

dvanactkach si moc neoddychnete, do toho né¢kdo onemocni a mate hned smény navic.*

V kapitole 1.2 jsem dale uvedla, Ze v ramci psychologické smlouvy zaméstnanec ocekava,
Ze mu organizace poskytne i ptilezitost ke kariérnimu postupu, a proto jsem od respondentti
zjiStovala, zda organizace komunikuje ohledné kariérni cesty nového zaméstnance jiz pied
jeho nastupem. Reditel odpovédél, Ze ,.tak to urdité ne, jako zajimame se napiiklad o praxi
a zkuSenosti, ale Ze bychom takhle brzy premysleli, co bude dal, to urciteé ne.* Tuto informaci
potvrdila i HR specialistka, ktera uvedla, Ze ,,pro nas je primarni, aby se nova sestra nebo
oSetfovatelka, co nejdiive zapracovaly a naskocCily do smén. ... On tady ani neni vyloZen¢
prostor ke kariérnimu rtstu.” Doplnila ale, Ze ,,co tady feSime, je, Ze Sikovné oSetiovatelky
smérujeme k dal§imu studiu, bud’ na praktickou sestru nebo na vSeobecnou sestru. ... Jezdi
od nas asi pét dévcat do Skoly, dve studuji na praktickou sestru, dvé na vSeobecnou a jedna
chce byt fyzioterapeutka. Ale je to pro nds pomérn€ narocné, hlavné ve zkouskovém nam to
pekné mava sménami.“ Stejné¢ tak zaméstnankyné komunikaci ohledné kariérni cesty
nepotvrdily, pouze respondentka Z1 uvedla, ze ,,no, stani¢ni se hlavn¢ zajimala, co umim, a
jestli ji pomuzu skolit, hlavné nové praktické sestry. Ale ze bychom u m¢ néco planovali,

tak to asi upIné€ ne, on na to neni uplné¢ ani €as.*
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V kapitole 1.2 jsem dale uvadéla, ze vzajemna ocekavani nemohou byt vzdy v souladu a
pokud vznikd pocit nespokojenosti, v pfipadé¢ jejich nenaplnéni, tak by se tomu mél
nadfizeny vénovat. Proto jsem se déale v ramci rozhovorti zaméfila na to, zda se organizace
snazi zjiStovat, jakd ocekdvani maji zaméstnanci od organizace a zda byla tato jejich
oc¢ekavani naplnéna. HR specialistka odpovédéla, ze ,,néjakym zpiisobem se na toto ptame,
zajima nas hlavné divod, pro¢ k nam pfiSly a co od nas vlastné ocekavaji, ve srovnani s
pifedchozim zaméstnavatelem, co jim nevyhovovalo a co naopak hledaji,” coz potvrdila 1
vrchni sestra ,,potfebujeme veédét, co komu vadilo v pfedchozi praci, co vyhovovalo,
abychom tieba védéli, kde mize nastat néjaky problém a pomiize ndm to i v tom, jestli viibec
toho ¢lovéka nabereme.* ZjiStovani vzajemnych ocekéavani nasledné potvrdily 1 rozhovory
se zamestnanci, respondentka Z1 odpovédéla ,,ano, ptala se mé naSe personalni i stani¢ni, co
je vlastné ten ditvod, Ze chci odejit z ordinace a nastoupit sem, ja tady mam kamaradku, ktera
mé sem piivedla, a potom hlavné jsem véd¢la, Ze je tady fajn stanicni i Iékar a taky kolektiv,*
stejné jako respondentka Z3 uvedla ,,urcité, stani¢ni se m¢ ptala, pro¢ chci do zdravotnictvi,

j& jsem potiebovala zménu, pracovala jsem tady ve fabrice a chtéla jsem byt mezi lidma.*

Organizace se vSak uz pfili§ nevénuje zjiStovani, zda byla ocekavani novych zaméstnanct
po jejich nastupu do organizace naplnéna. Reditel uvedl, Ze ,.,jestli mame né&jaké dotazniky
spokojenosti, tak to ne, ty mame jenom pro pacienty,* coz potvrdila i HR specialistka, ktera
se vyjadiila ,,ja bych se na to rdda samoziejmé do budoucna zaméfila, ale neméam ted’ uplné
kapacitu.” Doplnila vsak, ze ,,s lidmi se bavim na odd¢€leni, jestli se jim tady libi, jestli je
néco, co bychom mohli zménit, aby jim tady bylo 1épe, a jestli jsou radi, Ze sem nastoupili.*
Vrchni sestra dodala, Ze ,,vnimame, jak to tomu Elovéku jde, jestli je spokojeny a chtély
bychom s HR do budoucna zavést néjaké dotazniky a formalni hodnoceni, zatim na to ale
pofad neni Cas.” Samotné zaméstnankyné maji pocit, Ze se jejich zaméstnavatel snazi
zjistovat, zda byla jejich ocekdvani naplnéna. Zaméstnankyné Z1 uvedla ,,vénuji se mi
stani¢ni, vrchni 1 nase HR, neprobiha to néjak jako oficidlné, ale urcité se o mé zajimaji vic
neZ pan doktor v ordinaci,” stejné jako Z2 potvrdila ,,nase stanicni se mi vénuje, a pani

personalni se ptala, jestli je vSechno v pofadku.*

Déle jsem se respondentli dotazovala na podrobnosti, zda organizace néjakym zpisobem
zjistuje, jestli byla ocekavani novych zaméstnanci ohledné jejich kariérniho postupu,
prislibenych tréninkd nebo i samotné pracovni naplné naplnéna. Reditel k tomuto uvedl, Ze
,LurCité se zaméstnancim v tomhle smyslu vénujeme, asi hlavné ohledné ndplné.“ HR

specialistka ale odpovédéla, ze ,,no, ze bychom d¢lali néjaké ptisliby ohledné kariéry nebo
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tréninkll si nemyslim, ale urcité¢ se doptavam lidi, jestli samoziejm¢ ta pracovni napli
odpovida tomu, s ¢im sem nastoupili,” pti¢emz dodala, Ze ,,zadné formalni hodnoceni, nebo
néco takového, nemame.* Vrchni sestra doplnila, ze ,,nejvic asi feSime kurzy pro sanitare a
podporujeme dalsi studium u Sikovnych oSetfovatelek.“ Samotné nové zaméstnankyné
potvrdily, Ze se jejich nadfizend zajima, respondentka Z2 uvedla ,,tak stani¢ni si zjist'uje, jak
to zvladam* a doplnila ,,pta se, jestli neplijdu jesté dal studovat.“ Podobné i respondentka

73 zminila, ze ,,no urCité se m¢e ptaly v prib¢hu toho kurzu, jak to zvladam.“

5.2.3 Prednastupni faze

V kapitole 1.3 jsem popsala, ze mezi zaslanim nabidky kandidatovi, ktery ji akceptuje, a
samotnym nastupem muze ubéhnout dlouhy Casovy tsek, béhem kterého je tifeba zustat
v kontaktu a navodit novému zaméstnanci pocit, ze uz je soucasti organizace. Proto jsem
zjistovala, jak v tomto obdobi probiha komunikace. Reditel uvedl, Ze ,,uréit& jsou s nimi v
kontaktu HR a néktera stani¢ni, ale néjaky detail nevim,“ HR specialistka doplnila, Ze
,volam si s nimi ja, ohledn¢ smlouvy, lékafe a tak, a potom se jim ozyva stanicni se
sménama.* Pfi dotazu na to, jestli se nového zaméstnance pta napiiklad jak se mu dafi, tak
odpovédéla, Ze ,,na to tady nemam Uplné€ kapacitu. Potfebuju s nimi hlavné vytesit praktické
véci.“ Vrchni sestra doplnila, ze ,,volava urcit¢ nase HR, aby vyfeSila vSechno kolem

(13

nastupu, a potom volaji stanicni nebo obcas ja, kvili sméndm.“ Toto potvrdily 1
zaméstnankyné, respondentka Z1 uvedla, Ze ,,mluvila jsem s personalni a potom mi volala
asi stani¢ni ohledné smén,* ale dodala, ze ,,jednou jsem i volala, jestli jesté néco bude potieba
dodat, protoze mi nikdo nevolal a ja jsem nevédéla.“ Tato respondentka v jiné &asti
rozhovoru zminila, Ze ji v tomto obdobi tfi mésicti nikdo nekontaktoval: ,,ne od té doby, co
jsme podepsali smlouvu ne.“ Podobné respondentka Z3 uvedla ,,no my jsme volali ohledné
toho kurzu a o¢kovani a pani na ufadé po me¢ jenom chtéla, at si to jako potvrdime, tak jsem

jesté jednou volala ja.” Respondentka Z2 ale uvedla ze ,,jsme docela hodn¢ volali, protoze

jsme tesili prave tu prohlidku, ale nakonec dobry.*

V kapitole 1.3 jsem dale zminila, Ze je vhodné nechat ucastnika vybérového fizeni
nahlédnout v obdobi mezi pfijetim nabidky a samotnym néstupem néjakym zpiisobem do
organizace, proto jsem od respondentil zjistovala, jestli toto organizace umoziuje. Reditel
uvedl, Ze ,,ano, brava je tam, jako na odd¢€leni, stani¢ni nebo personalni.* Toto potvrdila 1
HR specialitka ,,ano, urcité, vzdycky bereme uchazece podivat se na odd¢€leni, na které by

nastupovali, aby si mohli prohlédnout, Ze to tady mame opravdu tak hezké, jako na fotkach*
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a vrchni sestra dodala ,,urcité ano, bud’ stani¢ni, nebo personalni, ja spi§ vyjimecn¢, nemam
na to moc ¢as, chodime v ramci pohovoru na oddé€leni, aby si mohli prohlédnout pracovisté,
ono nam to dost pomaha. A pokud je potieba, tak je pozveme i na sménu.“ VSechny
zaméstnankyné moznost nahlédnuti na pracovisté potvrdily, respondentka Z1 odpovédéla ze
,»byla jsem se podivat se stani¢ni na odd¢€leni, kde ted’ pracuju, pro me to bylo hodné¢ diilezité,

(13

kde budu pracovat, i podivat se na vybaveni,“ stejné jako Z2 ,,ano urcité, byla jsem s
personalni, prohlidnout si celé odd€leni, ukazala mi Gpln€ vSechno, i Iékafak, nebo zachody
(smich).“ Respondentka Z3 dokonce zminila, Ze si byla vyzkousSet jednu sménu ,,ano byla

jsem s podivat na oddé€leni a stani¢ni me i pozvala na jednu sménu, at’ si to vyzkousim.*

5.3 Adaptace zaméstnanci

Pti zjistovani stavu adapta¢niho procesu ve zkoumané organizaci jsem nejprve nechala
jednotlivé respondenty popsat, jestli ndjakym zptisobem fesi adaptaci. Reditel odpovédél, ze
,urcité to fesime, na to hlavné dohlizi stani¢ni a vrchni, aby vSichni uméli to, co je potieba.
A pfi zméndch, nebo navratu, urcité taky. HR specialistka doplnila, ze ,,stani¢ni maji n¢jaky
takovy checklist, kterym si fajkfkuji, jakoby praktické ¢innosti, které musi tieba vSeobecna
sestra umét* a vrchni sestra upfesnila, Ze ,,maji takovy seznam c¢innosti, hlavné na sestry,
aby umély vsSechno, co se pozaduje. Na sanitaiky a oSetfovatelky si dohlidnou pak sestry,
takze tam neni potieba n¢jaky takovy extra dohled.” K adaptaci pfi navratech a zménach
pozice HR specialistka doplnila, Ze ,ty jsou spi§ jako vzacné, to je spi§ jako kdyz
osetfovatelka dostuduje a je z ni prakticka sestra, tak tam se to ladi, no a matefinky, ... a pro
ty je samoziejmé navrat do prace naro¢ny a bohuzel nam ¢asto odchazeji kviili sménovani.*
Vrchni setra potvrdila, Ze ,,08etfovatelky, co dostuduji, tak tam to musime fesit, protoze tam
to je upln¢ jind pozice.“ Abych ziskala pohled i z druhé strany, tak jsem od novych
zaméstnankyn zjist'ovala, zda mély naplanované néjaké zaskolovani a jestli védély, co a kdy
je tieba zvladnout. Respondentka Z2 odpovédéla, ze ,,védéla jsem, Ze tieba za mésic bych
mela zvladnout slouzit ve dvojici a Ze si mé bude vrchni ur€ité kontrolovat, jak zvladam
odbéry, nebo pfevazy, a holky m¢ mély na starosti, na mé dohlidnout, nez budu vSechno
zvladat.“ Podobné¢ i respondentka Z3 popsala, Ze ,,tak u mé se fesil hlavné ten kurz a co me
tam naucili, tak jsem hned zkouSela na sméné. A ze zacatku jsem se hlavné drzela Jarky
(pozn. autora: Skolici oSetfovatelka), protoze ta uz je tady straSné¢ dlouho a zna uplné jako
vSechno, zna kazdého pacienta uplné.“ Podobné i respondentka Z1 uvedla, ze ,,jenom jsem

si musela zvyknout co je kde, a pocitali jsme se stani¢ni, ze do dvou tydnl bych méla slouzit
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sama a na zacatku jsem byla hodné se stani¢ni a s Lenkou a Maruskou (pozn. autora: Skolici

vSeobecné sestry).

Dale jsem zjistovala, zda ma organizace piipravena néjaka skoleni pro nové zaméstnance,
pficemz feditel uvedl, Ze ,,feSime urcité takové ty bezpecnostni, jak pracovat s pfistroji, nebo
néjaké metodiky pro prebalovani tfeba,” HR specialistka rozvedla, ze ,,zaciname Skolenimi
na BOZP, PO, a takové ty klasiky, potom ma stani¢ni néjaké ptirucky ... jsou odlisné pro
sestficku a pro oSetfovatelku a které je potieba si jako piecist, jsou tam tfeba navody, jak
délat spravné katetrizaci, nebo pro oSetfovatelku tfeba spravné techniky ptebalovani, ono
hlavné na v§echno dohlizi ten, kdo $koli a fesi se, co je potieba, az jak to vyplyne ze situace.*
Vrchni sestra k tomuto uz jen doplnila, Ze ,,stani¢ni uz potom zase dohlizi na to, aby si
precetly manuadly... Jo, stanicni si chodi tieba dohliZet na prvni katetrizace nebo piebalovani,
krmenti a tak.* Tato Skoleni béhem rozhovort potvrdily i samotné zaméstnankyné, pfi¢emz
respondentka Z1 dale popsala, Ze ,,mé¢la jsem nachystand na pocitaci né¢jaka e—learningova
Skoleni, ... a potom mi stani¢ni pijCovala pfirucku, ale tam nebylo pro mé nic
piekvapivého, stejné€ jako respondentka Z2 ,,méla pro mé persondlni na pocitaci piipravené
néjaké slajdy a testy, jako Ze BOZP a tak, ... a pak jsem jeSt€¢ méla pijcenou takovou
priru¢ku nebo navod, nebo jak se to jmenovalo. Ten je tady jeden pro sestry a jeden pro

oSetfovatelky.*

Dale m¢ krom¢ pracovni roviny adaptace zajimalo i to, jakym zplisobem probiha socidlni
rovina. Proto jsem zjiStovala, kdo pfivadi nového zaméstnance na oddéleni a zda jej
seznamuje se viemi kolegy. Reditel uvedl, Ze ,,ja osobné ne, ale kdyz mam ¢&as, tak se chodim
s novacky seznamovat. No na oddéleni prvni den vodi vSechny HR, takze asi ona je tam
predstavuje.”“ HR specialistka rozvinula, Ze ,,tak ono to po praktické strance Upln¢ nejde
nového ¢lovéka se viemi seznamovat, ... odvadim lidi na oddéleni seznamuju je se sestrami,
které jsou na smén¢ a predavam je stani¢ni. A ta uz si na to dohlidne, aby se postupné
seznamovali® a dale doplnila, Ze ,,mame jednou za tfi mésice poradu odd¢€leni, takze tam
vitdme nové zamestnance oficialné.” VysSe uvedeny postup pii seznamovani potvrdily 1 nové
zamé&stnankyné, pficemz Z1 uvedla, Ze ,,m¢ personalni pfivedla na oddéleni a tam si mé
pfevzala stani¢ni a hned mé seznamila s Lenkou a i s ostanima holkama, no a na dalSich
smeénach mé obcas s nékym seznamila a méme jmenovky, takze kde jsem nevédela, tak jsem
se koukla a hned jsem védé€la. A potom mé jesté predstavovala na poradé,* podobné také 72
potvrdila, Ze ,,s ostatnimi jsem se seznamovala postupné, jak jsme se potkdvaly na sménach

... Takze jako nem¢la jsem problém, ze bych n¢koho neznala.*



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 57

V kapitole 2 jsem dale uvedla, ze urychleni adaptace pomlze i1 sezndmit nového
zameéstnance s tim, kdo je v organizaci za co zodpoveédny, proto me zajimalo, jestli jsou tito
zamestnanci seznamovani 1 s tim, kdo je za co zodpovédny a na koho se mohou obratit 1
v ramci jinych tymu. Reditel odpovédél, ze ,,mame na oddéleni myslim i seznamy, kde jsou
zapsané obecné pravomoci a povinnosti konkrétnich pozic, a stani¢ni to urcit¢ jako
vysvétluje nova¢kiim.“ HR specialistka podrobné popsala, Ze ,,na kazdém odd¢€leni visi na
nasténce pfimo seznam, co spadd do povinnosti, a taky vSichni samoziejmé védi, Ze ta
spadovost je, ze nejvyssi dohled na oddéleni ma stani¢ni sestra, pod ni je vSeobecna, potom
prakticka, ... a oSetfovatelky a sanitarky, se zodpovidaji bud’ sestie na smeéné, nebo stanicni.
... Tady tu hierarchii vSichni jako znaji. ... Mame tady fyzioterapeuty a lékare, a tak, a ty
samoziejm¢ musi poslouchat sestry taky, a tam pokud je néjaky problém, tak ho vytesi
stani¢ni nebo vrchni.“ VSechny nové zaméstnankyné néasledné potvrdily, ze védi, na koho se
obratit a kdo je za co zodpovédny, napiiklad Z2 uvedla, ze ,,uz od zac¢atku vim, Ze dostavam
ukoly nad ramec od stanicni nebo od Iékafe a musim samoziejmé dohlizet na oSetfovatelky,

aby nebyl n¢jaky problém.*

V ramci socialni adaptace novych zaméstnanctli jsem zjiSt'ovala i to, zda se novi zaméstnanci
alespon né¢kdy setkdvaji s témi stavajicimi i mimo pracovni dobu v rdmci volnocasovych
aktivit, k cemuz feditel uvedl, Ze ,,to zalezi vétSinou na tom, jak si jako vedeme, ale vétSinou
davam tieba jednou za piil roku vrchni n¢jaky budget, aby si mohly zajit nékam posedét,
nebo na néjaky teambuilding.” Tuto informaci potvrdila i HR specialistka, ktera doplnila, Ze
,urcité, kazdé oddéleni si chodi alespon Cas od Casu posedét, na Sipky, bowling a tak, ... Co
je ale u nas nesSikovné, tak ze nikdy nemuzou jit vSichni z odd¢€leni ... nékdo musi slouzit.*
Vrchni sestra uvedla, Ze ,,kazdé oddé€leni chodivéd, minimalné tak jednou za mésic nékam
posedét, samoziejm& nemlzZou jit vSichni, a obcas nam pfispéje pan feditel, kdyZ méame
vysledky finan¢éni. Ale chodime, at uz dostdvame néjaké penize navic nebo ne.“
Zaméstnankyné Z1 potvrdila, Zze chodi, ale dodala, Ze ,,ja jsem zatim byla jenom jednou,
jinak mi to vzdycky vyslo na sménu, nebo jsem nékam musela,” podobné i zaméstnankyné
Z2 uvedla ,,ono mi to vzdycky hrozn¢ nesikovné vychdzi, protoze bud’ zrovna kon¢im denni,
nebo jdu na noc¢ni, takze uz moc dlouho nevydrzim.* Zaméstnankyné Z3 dokonce uvedla,
ze ,;minuly tyden jsme zrovna byli doma u Marcely, protoZe ma velkou zahradu, a mély jsme

u ni grilovacku a firma nam to proplatila.*

Nasledné jsem po ukonceni rozhovort dale komunikovala telefonicky a emailem s feditelem

organizace a s HR specialistkou, protoze nase rozhovory se primarné orientovaly na adaptaci
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zdravotnickych pozic, sanitarek, oSetfovatelek, vSeobecné a praktické sestry. Dotazovala
jsem se na to, zda se fesi adaptace jinych pozic, zda i u téchto pozic jsou Skolitelé a tak dale,
jako ptiklad pozic jsem uvedla recepcni, kuchaiku nebo fyzioterapeuta a dozvédéla jsem se,
ze s vyjimkou kuchatek jsou vSechny pozice velmi stabilni a nemaji zde ani zdmér fesit
adaptaci nebo Skolitelky—mentory. V ptipadé kuchaiek mi bylo doplnéno, ze zde neni
problém s adaptaci ale se mzdovym ohodnocenim, a ne pfili§ atraktivni pracovni naplni

spojenou s celodennim stanim.

5.3.1 Nastupni faze

Pro nové zaméstnance, jak jsem uvedla v kapitole 2.2, mize mit velky vyznam i to, zda
management jasné¢ komunikuje hodnoty organizace, jeji vize a cile. Proto jsem zjist'ovala,
zda jsou novi zaméstnanci s témito cili, vizi a poslanim seznamovani. Reditel uvedl, Ze
,urcité ano a kdyby na to zapominali, tak vZdycky na kvartalnich poradach ptfipomindm,
pro¢ tady jsme a co je nasim cilem.” TotéZ potvrdila i HR specialistka a vrchni sestra, ktera
dale dodala, ze ,,vSichni vime, Ze nejsme jenom LDNKka, ale Ze médme néjaké poslani.“ Totéz
potvrdili 1 vSichni osloveni zamé&stnanci, respondentka Z2 uvedla ,,ano, urcité, tohle pro mé
bylo velice zajimavé, kdyz jsem se sem hlasila, Ze je tu néjakd zodpovédnost vici
spoleCnosti, a ze pacienti samoziejmeé jsou pro nas velmi dileziti,* nasledn¢ i respondentka
73 dodala, ze o tom ,,mluvila pani persondlni a na porad¢ nas tfeditel a tohle taky visi na

nasténkach.*

Kromé dtlezitosti komunikace vize, cild a hodnot jsem v kapitole 2.2 uvedla, Ze sdileni
hodnot organizace ale neni jen o tom, ze jsou informace o nich zahrnuty do néjakého balicku
pii vstupnim Skoleni, ale ze je tfeba podle téchto hodnot skute¢né Zzit a pracovat. Z tohoto
divodu jsem se dotazovala respondentil i na to, zda se domnivaji, Ze jsou tyto hodnoty nejen
komunikovany, ale zda jimi opravdu Ziji a spravné je pieddvaji novym zaméstnanctm.
Reditel na tuto otazku odpovédél, ze ,urCit€ to vnimam tak, Ze se snazime davat
zaméestnancim najevo, Ze jsou pro nas duleziti a stejné tak pacienti, a chceme ke kazdému
pristupovat individualné, s maximalni péci a vstiicnosti, stejné jako HR specialistka uvedla
,»urcité tady vSechno, co prezentujeme na venek, tak se snazime pouzit i uvniti, abychom to
mohli s klidnym svédomim prezentovat.” Vrchni sestra k tomuto dodala, ze ,,snazime se v
rdmci moznosti dbat minimalné na tu individualitu, byt férovi, empaticti, jak s personalem,
tak s pacienty.“ Proto jsem se nasledné inovych zaméstnancli dotazovala na tuto

problematiku, pficemz vSichni dotazovani odpovédéli, Ze vnimaji to, Ze jde vedeni
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prikladem, respondentka Z1 uvedla, Ze ,,myslim si, Ze ano, uz na pohovoru se m¢ stani¢ni
ptala, jestli znam jejich hodnoty a jak je vnimam, abychom na to mysleli, mame to i na
nasténkach a myslim si, ze 1 nase vrchni a personalni se snazi nam jit né¢jakym zptsobem
ptikladem.“ Respondentka Z2 dodala, ze ,,vnimam to tak, Ze se tady k tomu snazi kazdy
néjak piispivat.

V kapitole 2.2 jsem dale popsala, Ze novi zaméstnanci by méli byt informovani o vSech
skutecnostech, které¢ jsou dulezité pro vykon jejich prace, jako jsou navody, smeérnice,
informace o organizaci, kontakty a Ze by m¢li védét, kde tyto informace v ptipadé potieby
naleznou. Proto jsem od respondentll zjistovala, zda novi zaméstnanci védi, kde tyto pro né
dtlezité informace mohou nalézt. Reditel uvedl, e ,rozhodné ano, mame disk, ktery je
urCeny pro sestry, ale mizou tam nahliZzet i oSetfovatelky do konkrétni slozky, mame
nasténky a taky rizné seSity a manudly pfimo na oddéleni.” HR specialistka potvrdila, Ze
»vyuzivame systému nastének, kde jsou zékladni informace, médme tady ptirucky a manudly,
a na discich jsou nahrané slozky pro vSechny pozice. No a samoziejmé se vzdycky miizou
zeptat me, stanicni, vrchni, v tomhle bychom neméli mit zadny problém.* Dale i samotni
novi zaméstnanci potvrdili, Ze tyto informace maji, respondentka Z1 uvedla ,tak co
potfebuju znat, to uz v téhle chvili asi vim, a co nevim, tak se zeptdm stani¢ni, nebo se
podivam na pocitaci tieba.” Totéz potvrdila 1 respondentka Z2, ktera uvedla ,,Tohle tady
mame perfektné zpracované, vSechno je na disku, nebo mam vSechny manualy po ruce,*
stejné jako respondentka Z3 sdélila, Ze ,,no, asi bych se podivala do pfedani sluzeb, zeptala

se slouzici sestry, nebo pokud by byl volny pocita¢, tak se mizu asi tam piihlasit.*

5.3.2 Integracni faze

Celkova doba adaptacniho procesu byva Casto vniména riiznym zptsobem, v kapitole 2.3
jsem uvedla, Ze mize byt ohranicena zkusebni dobou, ale také ze miize zacinat jesté pred
samotnym nastupem a Ze nemusi koncit se zkuSebni dobou. Proto jsem od respondentl
zjistovala, jak dlouho probiha adaptace ve zkoumané organizaci. Reditel odpovédél, Ze ,,to
je Casto hodné individudlni, v zavislosti na tom, jaké maji novi zaméstnanci vzdélani,
predchozi zkuSenosti, nebo na jakou ptichdzeji pozici. Podobn¢ i HR specialistka uvedla,
ze nemaji zadné ,tabulky, které by nam fikaly, Ze tfeba oSetfovatelka je adaptovana za 2
mésice v ramci provozu, a za 4 mésice je pln¢ samostatna.” Divodem podle ni je, Ze ,,je
strasné velky rozdil mezi tim, odkud ten ¢lovék ptichazi. Je velky rozdil mezi sestrou po

Skole a s dvaceti lety praxe, ale taky tfeba mezi sestrou, ktera predtim pracovala v ordinaci,
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a tou, ktera pracovala tfeba v nemocnici na ARU.* Individudlni pfistup potvrdila i vrchni
sestra, kterd uvedla ptiklad, ze ,,mam tady Sikovnou sestficku v§eobecnou po skole, kterou
se nebojim nechat samotnou na no¢ni po dvou mésicich, a mam tady vSeobecnou sestru se
zkuSenostma z nemocnice, a i po tiech mésicich, ji mam jenom na denni sméné¢, protoze si
na to netroufame ji tady nechat v noci.“ Novi zaméstnanci vnimaji délku adaptace spise
podle toho, kdy dostali divéru k nocnim sménam, kdy pravdépodobné uz musi byt vice
samostatni. Respondentka Z1 uvedla, Ze ,,nevim kdy pfesné by se dalo fict, Ze mi skoncila
nebo bude koncit adaptace, ale ve dvojici ve sméndch uz slouzim vic jak dva mésice a prvni
noc¢ni jsem méla sama asi pfed mésicem a pal.“ Podobné i respondentka Z2 odpovédéla, ze
,pokud bych to brala podle toho, kdy jsem zacala slouzit sama no¢ni, tak to trvalo asi skoro
tf1 mésice, a ve dvojici jsem sama slouzila asi po dvou meésicich, ale to jsem se jeSté obcCas

na néco doptavala.*

V kapitole 2.3 jsem dale uvedla, ze po vyhodnoceni adaptacniho procesu by se se
zaméestnancem meély projednat plany ohledné jeho budouciho rozvoje. Proto jsem dale
zjistovala, zda jsou snovymi zameéstnanci po ukonceni jejich adaptace tyto plany
komunikovany. Reditel uvedl, Ze toto je v kompetenci stani¢nich sester a HR specialistka
doplnila, ze ,,ty vidi pfimo tu praci zaméstnancti a védi, kam je potfebujeme vést dal. Vrchni
sestra potvrdila, Ze ,,toto feSim ja se stani¢nimi sestrami a vétSinou feSime, co je koho potieba
doskolit, pfipadn¢ se zamétujeme na to, ... jaké jsou plany, naptiklad jestli to bude
oSetfovatelka, kterd bude Skolit novacky.”“ Podobné i od novych zaméstnanci jsem
zjist'ovala, jestli tato komunikace probihala, respondentka Z1 uvedla, Ze ,,my jsme fesili spis
to, co bych mohla skolit sestficky po skole. Ja uz vétsinu téch kurzii a vzdeélavani za ty roky
mam za sebou.* Respondentka Z2 odpovédéla, Ze ,,jako vylozené néjaky plan nemam, ... no
a doufam, ze budu mit néjaké kurzy* a respondentka Z3 odpovédéla, Ze pro ni je dileZité,

ze ma uspésné dokonceny sanitarsky kurz a dal zatim nevi.

5.3.3 Utastnici adapta¢niho procesu

V teoretické ¢asti v kapitole 2.4 jsem popsala, Ze kromé pfimého nadiizen¢ho se obvykle
vénuje adaptaci mnoZzstvi dalSich subjekt, jako jsou neblizsi kolegové, personalista, ¢i jini
specialisté, a proto jsem se respondentli dotazovala, kdo vSechno se v organizaci aktivné
podili na adaptaci. Reditel odpovédél, Ze ,,vSichni (smich). Asi se angazuji uplné vsichni,
samoziejme u kazdé pozice se to 1isi, ale kdybychom si vzali tfeba sestru, v§eobecnou, tak

mame Skolici sestry, stani¢ni sestru, vrchni sestru, asi ¢astecné i 1ékare, fyzio, nutri¢ni, no,
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jak vidite, strasn¢ moc lidi.* Pfi bliz§im dotazu na Skolici sestru feditel doplnil ,,my mame
na kazdém oddéleni vzdy dv¢ az tfi, a ty se vénuji nové sestie tplné ve vsem," coz potvrdila
1 HR specialistka, kterd zminila, ze se ,,vénuji tém novym, Gpln¢ ve vSem, at’ uz jim ukézou,
kde si vzit nové obleceni, az po pfipravu na pacienta k prevozu, uplné vSechno.“ HR
specialistka dale potvrdila, ze do adaptace novych zaméstnancti bychom kromé nadtizeného
zamestnance, neblizSich kolegii, personalisty, Skolicich sester a oSetfovatelek dale ,,mohli
zahrnout lékate, fyzio nebo nutricni.” Organizace tedy do adapta¢niho procesu zapojuje
mentora, nejcastéji se jedna o skolici oSetfovatelky a Skolici sestry. Vrchni sestra k tomuto
uvedla podrobnéji, ze ,,na kazdém oddéleni jsou Skolici sestry a Skolici osetfovatelky, jsou
to zkuSena Sikovna dévcata, kterd jsou u nas uz dlouho a dokonale to tu znaji a dokdzou
vyskolit asi kazdého.*“ Abych si tyto informace ovéfila, tak jsem 1 od novych zaméstnankyn
zjiStovala, kdo se Gcastnil jejich adaptace, pficemz respondentka Z1 zminila ,,no asi vSichni,
koho potkavam na oddéleni, ... stanicni, vrchni, fyzio, ergo, jen s nutricni se néjak potrad
mijime. No a vlastné€ asi 1 provozni a personalni, a dal uz asi nevim.“ Respondentka Z1 dale
potvrdila, ze m¢la pridélené mentorky ,,to byly asi Lenka s Maruskou, kterych jsem se na
zacatku drzela a ony na m¢ dohliZely Gplné€ na tom zacatku a pak jsem se chodivala radit s
nima, pokud jsem néco obcas nevédéla. A ve vysledku mé jako pomohly s ¢imkoliv, tieba
kdyz mi néco nefungovalo na pocitaci nebo jsem nemohla najit pera.“ Respondentka Z2 také
zminila, ze ,,vlastné jsem meéla dvé skolici sestry, které vlastné se mnou vsechno fesili,
stejné jako respondentka Z3, kterd doplnila ,,mé&la jsem vlastnég tii holky sanitatky, které na

m¢ dohlizely a ucily mé v§echno. A bylo to moc fajn, byli jsme i posed¢ét po praci.*

5.3.4 Cile adaptac¢niho procesu

V kapitole 2.5 jsem mimo jiné uvedla, Ze cilem adaptace je co mozna nejrychlejsi zaclenéni
nového zaméstnance, aby byl schopen uplatiiovat svoje znalosti, schopnosti a dovednosti a
aby se stal platnym ¢lenem tymu. Proto jsem od vSech respondentli zjistovala, jak ve
zkoumané organizaci vnimaji samotny cil adaptacniho procesu a zda se cile nastavuji
individualné pro konkrétni pozici. Reditel odpovédél, Ze cilem je ,,uréité co nejrychleji
vSechny zapracovat, aby se zachoval provoz,* pficemz HR specialistka doplnila, Ze cilem je
1 ,,kvalitni zapracovani, abychom m¢li zachovany provoz, no a samoziejmeé taky ¢im drive,
tim jsou nizs§i naklady, Ze jo.“ HR specialistka dale poznamenala, Ze ,,uceleny systém
adaptace tady neméame, kde bychom zaznamenavali tfeba terminy splnéni a tak, ale na
adaptaci jako takovou dohlizi stani¢ni a sestry Skolitelky a oSetfovatelky Skolitelky,” coz

potvrdila i vrchni sestra ,,jako néjaky koncept adaptace tady nemame,” kterd ale dale
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rozvinula ,,se stani¢nimi fesime, kdy je kdo v jaké fazi, co uz umi, no ono se to samoziejmée
lisi délkou, jinak vypada adaptace oSetfovatelky, jinak sestry po Skole, jinak sestry s
dvacetiletou praxi. ... potfebujeme hlavné zachovat provoz a vSechny co nejdiive
zapracovat.” Stejné tak jsem zjiSt'ovala i u novych zamé&stnancd, jestli vi, jaky byl cil jejich
adaptace a zda méli individualni cile a terminy, na to respondentka Z1 odpovédéla, ze ,,cilem
bylo, abych se co nejdiive zapracovala, a zacala slouzit, no a m¢li jsme takové jako
orientac¢ni terminy, kolik smén dennich a no¢nich budu s né¢kym slouzit a kdy tieba se
predpoklada, Ze budu moct jit sama na no¢ni.*“ Podobné i respondentka Z2 uvedla, Ze ,,néjaké
pevné terminy Uplné€ ne, spis tak jako orientacni, ... kdy asi zvladnu zacit sama slouzit, ...
cilem bylo, abych se brzy a taky jako dobie zapracovala.” Respondentka Z3 odpovédéla, ze
,,u m¢ hlavné bylo cilem, abych jako zvladla ten sanitaisky kurz* a dodala ,,pak uz stani¢ni
hlavn¢ ovétovala, a teda holky aji na sméné, jestli jako vS§emu rozumim, a nepottebuju jeste

néco jako ukdzat tfeba. ... abych uméla, co je potieba a aby to bylo rychle, ze.*

V teoretické Casti v kapitole 2.5 jsem dale zminila, Ze pokud mé byt systém adaptace
funk¢ni, je nezbytné, aby byla i vyhodnocovana, aby doslo k identifikaci nedostatkii. Proto
mé od respondentil zajimalo, zda se organizace n€jakym zplisobem vénuje 1 vyhodnoceni
adaptaéniho procesu. Reditel poznamenal, Ze ,,my samoziejmé vime, jak nam to v praméru
trva, vime, Ze tteba zkuSenou sestru uz pocitame, ze miize pracovat v prvnim mesici ale tieba
sestra po Skole, tak samoziejmée ta nemtze chodit hned ze zacatku na no¢ni sama, no a u
osetfovatelek to uz jde jako rychle, tam vétSinou za¢nou pracovat tfeba jako v horizontu
dvou, tfi tydnt, jako samy. Ale jako samoziejmée dévcata, stanic¢ni se tomu veénuji, jestli to
stacilo.” HR specialistka potvrdila ,,néjaky oficidlni vystupni formulaf, treba néco takového,
jestli myslite, tak to tady jako nemame. ... nemame pfedem konkrétni terminy.* Dodala ale,
ze ,staniéni se vénuji intenzivné adaptaci, a vime, jak dlouho nam trva obvykle adaptace
tteba zkuSené sestry, nové sestry, poskolni, nebo oSetrovatelky, ... nemame na to jako né¢jaké
tabulky.” Vrchni sestra zminila, Ze ,,na dal$i mésic sedime se stani¢nimi a jako pldnujeme
pfedbéZné smeny, Ze tahle sestra je zkuSena, tak uz ji mizeme napsat do smén samostatné,
a nebo jako, Ze oSetfovatelky, ty planujeme vzdycky hodné brzy, Ze ony vzdycky stejné
pracuji ve skupiné.*“ Zaroven ale dodala, ze ,,jako i tfeba tii smény pied stani¢ni fesi s tim
Cloveékem, jestli uz to jako zvladne. No a kdyz ne, tak musime pfedélat smény, no.“ Z vyse
uvedenych vyjadieni vyplyva, ze néjaké oficidlni vyhodnoceni adaptacniho procesu
neprobihd, proto jsem zjiStovala podobné i u novych zaméstnankyii, zda u nich probéhlo

néjaké vyhodnoceni. Respondentka Z2 uvedla, Ze ,,my jsme jako vickrat sedély se stani¢ni
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a tesili co je jako potieba, abych mohlo slouzit sama, ty denni jako, ty byly v pohod¢, protoze
tady nejsem sama, Ze jo, a ty noc¢ni, ty jsme troSku posouvaly.“ Podobné se vyjadrila i
respondentka Z1, kterd zminila, Ze ,,stani¢ni a dévcCata, co se o m¢ staraly, ... jestli uz vim
vSechno, co je potieba, jestli jako jesté néco nepotiebuju, a ve vysledku uz jsme pak jenom

fesily, jestli uz mizu jit slouzit ty smény, co mi stani¢ni vypsala.*

5.3.5 Tvorba adapta¢niho planu

V kapitole 2.6 jsem popsala, ze by si kazda organizace m¢la sestavit adaptacni plany pro
vSechny pozice, zarovenl jsem zminila, Ze velké organizace tyto plany maji zpracovany
dobfe, ale Ze mensi a stfedni organizace Casto pfichazeji na to, Ze n&jaky systém adaptace
potiebuji, ale dochazeji k nému prostiednictvim hledani cest a prochézeni nejriiznéjSich
omyli. Proto jsem se respondentii dotazovala na to, zda ma zkoumana organizace
vypracovany individualni adaptaéni plany pro kazdou pozici a co obsahuji. Reditel
organizace uvedl, ze ,pfimo adaptacni plan, ktery by se zakladal do slozky zaméstnance,
tady nemame, jedna z predchozich stani¢nich zacala néjaky vytvaret a zavadét, ale pak ndm
ot¢hotnéla, takze se to n¢jak nedotahlo, a soucasna dévcata védi jako, co je potieba a
néjakym zpisobem si to eviduji.” Totéz potvrdila i HR specialistka, ktera uvedla, Ze maji
»n¢jaké body, které je potteba splnit ... Tieba co musi sestra ovladat, aby mohla slouzit
no¢ni sménu, ale neni to jako n¢jaky, uceleny Uplné, koncept.” Vrchni sestra doplnila, Ze
,mame odzkouseno praxi, Ze tieba tii, pét smeén trva sestie n¢jaka konkrétni ¢innost, takze
je to spi§ o tom, Ze stani¢ni si dohlizeji a zapiSou si, madme splnéno, tfeba samostatné
roznaSeni 1€k, ... ovetuji, jestli ten Clovek uz to opravdu jako zvlada a miizeme ho ucit dalsi

... Proto tady mame Skolici sestry nebo oSetfovatelky, aby se to ohlidalo.*

V teoretické ¢asti jsem dale zminila, Ze planovany adaptacni proces by mél piihlizet
k narocnosti prace a mél by také zohlednovat dosazené vzdélani a délku praxe novych
zaméstnancl. Tuto skutecnost potvrdil feditel, ktery sdélil “u zdravotnickych pozic musime
zohlediiovat vzdélani a praxi““ a vrchni sestra ptidala ptiklad, Ze ,,vétSina, nebo jakoby
vlastné vSechny pozice, maji dané povinné vzdélani a ve vysledku se hodné ptizplisobujeme
predchozi praxi, protoze samoziejmé jinak to vypada, kdyZz mate vSeobecnou sestru, ktera
ma sice stiedoSkolské vzdélani, ale zase ma za sebou tieba tficet let praxe a kdyz mate
vSeobecnou sestru, sice s magisterskym vzdélanim, ale jenom dvéma roky praxe. Ona ta
teorie je dulezita, ale ta praxe vas nauci stejné to, co potiebujete,” coz potvrdila i

respondentka Z2, kterd odpovédéla, Ze ,,ja nemam jest€¢ moc praxe, ale mam bakalatské
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vzdélani, takze zase to trochu vyvazuje zase tu chybé&jici praxi, ale tak asi mi trva trochu dyl,

nez si zvyknu, jak to tady funguje.*

Adaptacni plan by mél u kazdé aktivity, kterd je jeho soucasti, obsahovat zodpovédnou
osobu a také termin nebo obdobi, kdy ma byt tato ¢innost splnéna, jak jsem uvedla v kapitole
2.6. Reditel k témto termintim uvedl, Ze ,,pevné terminy tady urité nemame, ale stani¢ni
sestry planuji, kdy, kdo nastoupi do smén,* HR specialistka k tomuto doplnila, ze ,,neméame
tady n¢jaké tabulky, Ze bychom vylozené¢ jako fekli, ze po dvou tydnech miize vSeobecna
sestra slouzit sama denni, po mésici no¢ni, nebo tak... stani¢ni tohle, spole¢né s vrchni,
vyhodnocuji individualné a informuji mé.* Totéz potvrdila i stani¢ni sestra, kterd uvedla, ze
,mame takové obecné plany, co mame ozkouseno praxi, ale feSime to s kazdym, pokud se
ta sestra jeSt¢ na nocCni, tfeba, neciti, tak ji do toho nebudeme tlacit.” Samotné nové
zaméstnankyné se shodly v tom, Ze zddné pevné terminy k jednotlivym bodiim adaptaéniho
planu nemély a také v tom, Ze se do dalSich fazi adaptacniho procesu dostavaly az po
zvladnuti konkrétnich tkoli. Respondentka Z2 odpovédéla, ze ,,bavili jsme se o tom, kdy si
tteba troufnu uz 1 na nocni, jestli umim vsechno, co je potfeba, ale stani¢ni na m¢ néjak
netlacila,* podobné i1 respondentka Z1 odpovédéla, Ze ,,jako, Ze bych méla tfeba zadano, Ze
do ¢trnacti dnli musim slouzit denni, nebo tak, tak tim zpltisobem jsme to samoziejme

neftesili, spi§, neZ jsem zacala slouzit sama, tak jsme fesili predem se stanicni.*

V teoretické¢ Casti jsem dale popisovala, Zze je dilezit¢ dohlizet na postup nového
zamé&stnance, provadét pribézné hodnoceni a na konci adaptaniho procesu i zaveérené
hodnoceni, a to pfi ispé$ném i netspésSném vysledku adaptace. Proto jsem od respondentii
zjiStovala, zda, kdy a s kym probihaji pritbéZné a zavérecné rozhovory, na coz odpoveédeél
feditel, Ze ,,pfimo formalni pohovory tady nemame, ale samoziejm¢ s t€émi lidmi mluvi
stani¢ni, vrchni, HR, no a samoziejmé Skolitelky, Ze.” TotéZ potvrdila i HR specialistka

<

,»héco, ¢emu bych fikala hodnotici pohovory, to tady nemame,“ ale dodala ze ,jsme v
neustalém kontaktu a novacci vlastné maji kontakt nejvic se stanicni a vrchni, potom se
Skolitelkami, no a samoziejm¢ se mnou.*“ Vrchni sestra pak upfesnila, ze ,,my se snazime
vSechno vést tak jako neformalné, ale samoziejmé stanicni a ja sedime s téma lidma a feSime,
jako teba kdy uz budou umét vSechno, budou slouzit no¢ni a tak.“ Novi zaméstnanci se
shodli, Ze hodnotici rozhovory formalné neprobihaly, respondentka Z1 uvedla Ze ,,nic
formalniho jsme jako nemély, ale samoziejmé jsme méli néjaké jako sezeni se stanicni i s

vrchni, jak si vedu, coZ potvrdila i respondentka Z2, kterd odpovédéla Ze ,,jenom jsme si

obcas sedly k tomu, jak na tom jsem.*
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Neuspésny vysledek adaptace pak popsala HR specialistka, kterda odpovédéla, ze ,,pokud
jsou to né&jaké drobné problémy, tieba se sménama, tak to si vyfesi stani¢ni, pokud néco
vetsiho, tak ptizvou mé nebo vrchni, no a kdyz je to néco, co jako nemuze prosté ten ¢lovek
délat, tak se pokousime dohodnout, a pokud to nejde, tak se musime rozloucit, no.*“ Podobné
i vrchni sestra odpovédéla, ze ,tak vétSina problémil se ke mné ani nedostane, to si vytesi
stanicni s tim ¢lov€kem, ke mné se to dostane, kdyz uz je to fakt jako néjaky priiSvih, a mame
tady zkusebku, Ze jo.“ Reditel na toto téma odpovédél, ze takové problémy nejsou piilis
Casté, protoZe ,,nam asi n&jaké dramatické problémy nevznikaji, vS§echno je spiSe provozniho
charakteru,” ale dodal, Ze v ptipad¢, Ze vznikne ,,n¢jaky zdvazny problém a ¢lovék nechce

spolupracovat, tak to uz zase fesi naSe HR a musime se prosté rozloucit.*

5.3.6 Nastroje pro rizeni adapta¢niho procesu

V kapitole 2.6.1 jsem uvedla velké mnozstvi nastrojii, které 1ze pouZit pro fizeni adaptacniho
procesu, jako jsou adaptacni plany, adaptacni kolecko, mentorstvi nebo naptiklad koucovani.
Proto jsem od respondenti dale zjist'ovala, jaké nastroje ve zkoumané organizaci vyuzivaji.
Reditel k tomuto uvedl, Ze ,,v rimci adaptace mame $kolitelky na kazdém oddéleni, to jsou
zkuSené sestry nebo oSetfovatelky, chodi samoziejm& dévCata na zécvik jak na svoje
oddéleni, tak pozdéji i na ostatni, aby dokdzaly jako zastoupit, kdyz bychom méli n¢kde
tteba hodné dovolené nebo neschopenek a tieba sestry, kdyz to ¢as dovoli, tak mivaji obcas
jednu, dvé smény s oSetiovatelkama,* coz potvrdila i vrchni sestra, ktera odpovédéla ze
HR specialistka doplnila divod, ze ,,prakticky zacvik tady mame, nemtizete nikoho poslat
hned do smén, a mame tady Skolitelky, které se vénuji novackiam, a chodi se i zauCovat mezi
odd€lenima. Tak se aspon seznami mezi sebou. K vyuzivani jakychkoliv softwarovych
nastrojl, jako jsou napiiklad elektronické dotazniky, vSichni dotazovani respondenti

nasledn¢ uvedli, Ze nic takového v organizaci nevyuZzivaji.

5.4 Shrnuti

V celé¢ této kapitole jsem provadéla popis a vyhodnoceni soucasného stavu piijmu
zaméstnancl a jejich adaptace. V prvni Casti, kterd se vénuje pfijmu zaméstnanctl, jsem
zjistila, ze pracovni smlouva byva podepsana nejpozd¢€ji v prvni pracovni den, u nékterych
zaméstnanct jiz kratce po akceptovani nabidky. Zjistila jsem, Ze moZnost seznameni se s

pracovni smlouvou pfedem neni béZnou praxi, ale individualni upravy jsou mozné, zejména
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pro vybrané vyssi pozice. Néktefi zaméstnanci si vyjednali Upravy, jako je napiiklad firemni
auto pro soukromé ucely nebo proplaceni sanitaiského kurzu. V ptipad¢ sanitaiského kurzu

zamestnanec podepisuje se zaméstnavatelem zavazek.

Zameéstnavatel za¢ind komunikovat s novymi zaméstnanci az n€kolik mésict ptredem, HR
specialistka zajistuje potfebné dokumenty a kratce pied nastupem stanicni sestra planuje
smény. Délka trvani pracovniho poméru zavisi na pozici, néktefi zaméstnanci maji smlouvy
na dobu urcitou, jini na dobu neurcitou. Kromé klasickych pracovnich smluv organizace
vyuzivéa i dohody o provedeni prace (DPP) a dohody o pracovni ¢innosti (DPC), zejména
béhem letnich mésicl, kdy pfijima studenty na brigady. Organizace také spolupracuje se

zdravotnickymi Skolami a zajiSt'uje praxi pro studenty.

Dale jsem zjistila, ze komunikace ohledné¢ budoucich pracovnich podminek je pro nové
zamg&stnance dostatecnd, ale komunikace ohledné jejich budouciho vzdélavani a kariérniho
rustu ma urcité rezervy a je omezena spiSe jen na ruznd prakticka Skoleni, ktera naplanuje
nadfizeny a zamé&stnanci nevédi, jaké jsou dalsi plany. Vytvotfeni rovnovahy mezi pracovnim
a osobnim zivotem je, dle zamé&stnancl 1 vedeni organizace, komplikované kviili potifebé
zajiSténi nepfetrzitého provozu, organizace se ale snaZi pfizpusobit pracovni podminky
matkdm malych déti a nabizi drobné benefity, jako je cafeterie a zkracené uvazky, coz
nasledn¢ dopadé na horsi podminky u jinych zaméstnancii. Organizace také aktivné zjist'uje
ocekavani budoucich zaméstnancii, ale uz se po jejich nastupu ptilis nevénuje tomu, zda byla
tato ocekdvani naplnéna. Zaméstnanci vnimaji, Ze se o né vedouci zaméstnanci zajimaji,

ptestoze toto neprobiha nijak formalné.

V ramci predndstupni faze jsem zjisStovala, jakd komunikace probihd v tomto obdobi.
Respondenti potvrdili, Ze HR specialistka a stani¢ni sestra komunikuji praktické zalezitosti
spojené s nastupem, ale n€kteti novi zameéstnanci pocitovali nejistotu, protoZe je po dlouhou
dobu nikdo nekontaktoval. Dale jsem zjistovala, zda maji Ucastnici vybérového fizeni
moznost nahlédnout do organizace na své budouci pracovisté jesté pred nastupem, piicemz

respondenti potvrdili, Ze toto je mozné a povaZzuji to za dllezité.

V ptedchozi kapitole jsem si stanovila nékolik vyzkumnych otazek souvisejicich s piijmem

zaméstnancl, na které nyni postupné odpovim.
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Vyzkumna otazka ¢. 1: Je komunikace mezi zaméstnavatelem a budoucim zaméstnancem v

obdobi mezi potvrzenim nabidky a nastupnim dnem dostacujici?

V rdmci organizace s budoucim zaméstnancem komunikuje HR specialistka a stani¢ni nebo
vrchni sestra. Komunikace, kterd probih4 se zaméfuje pouze na praktické ukony. V ptipadé
HR specialistky se jedna o komunikaci vztahujici se k nastupnim dokumenttim, jakymi jsou
napftiklad ptiprava pracovni smlouvy nebo zajiSténi vypisu ze zdravotnické dokumentace. A
v ptipad¢€ vrchni nebo stanicni sestry se vénuje pozornost pouze pripravé smén. Neprobiha
zde ale ani telefonickd nebo e-mailova komunikace, béhem které by se vénovala pozornost
budoucimu zaméstnanci nad ramec praktickych tikont, coz doporucuje odborna literatura.
Komunikace je tedy dostacujici z praktického hlediska, ale nedostacujici dle doporuceni

odborné literatury.

Vyzkumnd otazka ¢. 2: Jsou pred ndstupem nového zaméstnance vyjasnéna vSechna

ocekavani nového zaméstnance, vcetné jeho vzdelavani, rozvoje a kariérni cesty?

V ramci pohovoru nedochazi k vyjasnéni vzajemnych ocekavani v oblasti kariérniho ristu,
ani dalSiho vzdélavani. Jiz pfi pohovoru dochazi ke zjiStovani divodi, pro¢ zde chce
uchaze¢ pracovat a co bylo nevyhovujiciho u predchoziho zaméstnavatele. Také se zde
zjistuje ocekavani mezi novym zaméstnavatelem a zaméstnancem, ale pouze okrajové, neni
vénovana dostatecna pozornost vSem potiebnym oblastem, naptiklad dalSimu vzdélavani ¢i
kariérnimu rGstu. V ramci organizace nedochdzi k detailngjsimu zjiStovani ocekavani

zaméstnance, coz doporucuje odborna literatura.

Vyzkumna otazka ¢. 3: Dochazi k ovéreni, zda byla vSechna ocekavani nového zaméstnance,

véetné jeho vzdelavani, rozvoje a kariérni cesty naplnena?

Ze strany zaméstnavatele nedochazi k formalnimu ovéfovani, zda doslo k naplnéni
oc¢ekavani novych zaméstnancli ohledné vzdélavani, rozvoje nebo kariérni cesty. Mezi
novymi zaméstnanci pievlada pocit nejistoty v oblasti dal$tho vzdélavani. Novym
zamé&stnancim se neformalné vénuji stanicni sestry, vrchni sestra a HR specialistka, coz
vnimaji obé strany v ramci zjistovani spokojenosti pti béznych hovorech. Vrchni sestra i
HR specialistka jsou si védomy toho, Ze je potieba se této problematice do budoucna vice
vénovat. V rdmci organizace nedochéazi k detailn€jSimu nebo formalnimu ovéfovani, zda

byla ocekéavani naplnéna, coz doporucuje odborna literatura.
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Ve druhé casti této kapitoly, kterda se veénovala adaptaci zaméstnanci, jsem zjistila ze
adaptace v organizaci je zaméfena prevazné na rizna Skoleni a seznamovani s pracovnimi
postupy. Novi zaméstnanci jsou nejdiive zaSkolovani pomoci e—learningovych Skoleni a
ptirucek, a nasledné uz jsou pod dohledem seznamovani s riznymi praktickymi ¢innostmi.
Zamgéstnanci jsou seznameni s hierarchii v organizaci a povinnostmi jednotlivych pozic a
tymu. Socialni rovina adaptace je podporovana pravidelnymi setkdnimi i mimo pracovni
dobu, jako je posezeni v restauraci nebo bowling, které jsou caste¢né financovany

organizaci.

Dale jsem zjistila Ze hodnoty, vize a cile organizace jsou snovymi zaméstnanci
komunikovany dostatecné. Zaméstnanci vnimaji vedeni jako ptiklad, coz svédci o tom, Ze
jsou tyto hodnoty nejen spravné¢ komunikovany, ale i praktikovany v pracovnim prostiedi.
Novi zaméstnanci také potvrdili, ze maji piistup k dilezitym informacim a materidlim
potiebnym pro praci a jsou ochotni se ptat, kdyz néco potiebuji. Tyto informace jsou ale
pouze na nasténkach, novi zaméstnanci nedostavaji zddnou uvitaci brozuru, kde by byly

informace ptehledné na jednom miste.

Déle jsem v ramci integracni faze zjistila, ze délka adaptace je individudlni a zavisi na
piedchozich zkusenostech a pozici nového zaméstnance. Reditel i HR specialistka potvrdili,
ze adaptace nemad pevnd pravidla, ale je pfizpiisobena konkrétnim potfebam jednotlivych
zaméstnancl. Novi zaméstnanci vnimaji dokonceni adaptace zejména podle toho, kdy
ziskaji divéru k vykonavani naro¢néjsich ukoll, jako jsou naptiklad no¢ni smény. Dale
z rozhovort vyplynulo, ze se po dokonceni adaptace diskutuji plany ohledné budouciho
rozvoje zamestnanct, ale pouze mezi stani¢nimi sestrami a vrchni sestrou, ale informace se
nedostavaji k zaméstnanciim, kterych se to tyka. Dale si stani¢ni sestra zjiStovala, co by

naopak mohla skolit zkuSena sestra, ktera je ale v organizaci novym zaméstnancem.

Také jsem zjistila, ze je v procesu adaptace novych zaméstnanct zapojeno velké mnoZzstvi
ucastnikili, véetné vrchni a stanicéni sestry, kolegli, HR specialistky, 1€kate, fyzioterapeutil a
mentorll. Mezi mentory zde 1ze zatadit pravée Skolici sestry a Skolici oSetfovatelky, které maji
bohaté zkusenosti a dovednosti, jsou v nejbliz§im kontaktu s novymi zaméstnanci a vénuji

se zaskolovani téchto zaméstnancti pravidelng.

Nésledn¢ jsem se zameéfila na tvorbu adapta¢niho planu a zjistila jsem, Ze se organizace

spoléhd spiSe na praxi a nema zadné plany formalné vytvotené, coz potvrdili feditel i HR
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specialistka. Zarovenn nejsou stanoveny zadné pevné terminy pro jednotlivé Cinnosti
souvisejici s adaptaci nového zaméstnance. Neni dokonce ani nikde evidovano, co uz ktery
zaméstnanec v ramci zaskolovani absolvoval ani kdo jej na danou véc skolil. Pribézné a
zavérecné hodnoceni novych zaméstnancii probihd neformalné, pfevazné prostfednictvim
neformalni komunikace se stani¢ni a vrchni sestrou. V piipadé¢ neuspésné adaptace se
problémy fesi domluvou od stani¢ni ¢1 vrchni sestry, ptipadné se zapojuje HR specialistka a

pokud nedochazi k feseni, dochéazi k ukonceni pracovniho poméru.

Zjistila jsem, Ze organizace pro fizeni adaptacniho procesu vyuziva riizné nastroje, hlavnim
pilitem jsou skolici sestry a $kolici osetfovatelky. Dale se jedna o prakticky zacvik, zacvik
mezi pracovisti, aby se zaméstnanci dokdzali 1€pe zastoupit v ptipad¢€ potfeby a sestry mivaji
smény s oSetfovateli a sanitafi, aby vice poznaly jejich praci. Zaroven vyplynulo, ze
organizace k adaptaci novych zaméstnancii nepouziva zadné softwarové nastroje, jako jsou

napfiiklad elektronické dotazniky.

V ptedchozi kapitole jsem si stanovila nékolik vyzkumnych otdzek souvisejicich s adaptaci

novych zaméstnancti, na které nyni postupné odpovim.

Vyzkumnd otazka ¢. 4: Vénuje se organizace pracovni i socidalné roviné adaptacniho

procesu?

Organizace se vénuje jak pracovni, tak socialni rovin¢ adaptace. Organizace se zaméiuje
nejen na rychlost, ale také na dulezité polozky adaptace, jakymi jsou povinné e—learningové
kurzy, odborné piirucky a dochazi k zaskoleni tak, aby zaméstnanec zvladal plnit vSechny
¢innosti vztahujici se k jeho pracovni naplni. Pfi nastupu pfivadi nové zaméstnance na
oddéleni HR specialistka a piedava je stanicni sestfe, ktera nasledn€é seznamuje nové
zaméstnance s kolegy. Novi zaméstnanci védi, na koho se obratit se svymi dotazy. Pokud
neobdrzi informaci Gistné mohou nahlédnout do seznamu zaméstnanct, kde jsou informace,
za co kdo zodpovida a na koho je tedy mozné se obratit. V rdmci socialni roviny adaptace
dochazi k podpoie setkavani se zaméstnanci i mimo pracovni dobu a dochdzi zde i1

k finan¢ni podpofte ze strany zamé&stnavatele.
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Vyzkumna otazka ¢. 5: Kdo pomdahd novému zaméstnanci s jeho adaptaci v ramci

organizace?

Novému zaméstnanci se primarné vénuje mentor. U nejvice zastoupenych pozic se jednd o
sestry Skolitelky pro vSeobecné a praktické sestry a oSetfovatelky Skolitelky pro sanitaie a
osetfovatele, pficemz jeden novy zaméstnanec mize mit i vice mentord. Mentory—
Skolitelkami jsou vzdy zkuSeni zaméstnanci. Dale se v ramci adaptace zapojuji aktivné ti
zamestnanci, ktefi maji vztah k dané pozici u vSeobecné sestry se mtize jednat mimo mentora
(Skolici sestru) o stani¢ni sestru, vrchni sestru, nejblizsi kolegy (vSeobecné a praktické
sestry), 1¢kare, fyzioterapeuty, ergoterapeuty nebo nutri¢ni terapeutku, ale i HR specialistku.
Do adaptace je tedy zapojeno velké mnozstvi zaméstnancli vcetné nadfizeného, HR

specialistky a mentorti, coz odpovida doporuceni odborné literatury.

Vyzkumna otazka ¢. 6: Jakym zpiisobem probihd adaptace novych zaméstnancui?

Adaptace v organizaci za¢ina absolvovanim povinnych Skoleni a ndslednym doSkolovanim
se zaméfenim na praktické Cinnosti a studiem manudlti vztahujicich se k praktickym
¢innostem, jakymi jsou napiiklad prace s pfistroji nebo piebalovani. Pokud dochazi
k navratu zaméstnankyn naptiklad z matefské dovolené, ocekava se, ze je potieba se vénovat
op¢t alespon ¢astecné adaptaci a stejné je tomu 1 pii zmeéné pozice, ke které dochézi nejcastéji
zvySenim kvalifikace diky studiu. V ramci adaptace znaji novi zameéstnanci orientacni
terminy pro hlavni milniky, jakymi jsou naptiklad slouZzit sménu ve dvojici nebo slouzit
no¢ni. Novi zaméstnanci jsou neustale v kontaktu se Skolitelkami a stani¢nimi sestrami,
ktere je zaSkoluji a dohlizi na né. Také s nimi komunikuji o zvladani béZnych ¢innosti a tomu
1 ptizpasobuji terminy, kdy budou moci novi zaméstnanci vykonavat ¢innosti samostatn¢.
Délka adaptace v organizaci zohledniuje pfedchozi praxi a vzdélani. Adaptace ale neni pevné
terminové ukotvena, terminy se flexibiln€ ptizpsobuji danému zaméstnanci a planovanym
sménam. Zpusob, jakym probihd adaptace v organizaci, odpovidd doporuc¢enim odborné
literatury, protoZe zohlediiuje ptedchozi praxi, vzdélani, probihé zde i readaptace a vyuziva
se nejriznéjSich nastroji. V organizaci ale schazi formélni adaptacni plany, které by

obsahovaly také vyznamné milniky adaptace, zodpovédné osoby a terminy.

Vyzkumna otazka ¢. 7: Jakym zpiisobem probihd priibézné a zdaverecné vyhodnoceni

adaptacniho procesu novych zaméstnancii?
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V organizaci neprobihd zddné formalni pribézné nebo zavérecné hodnoceni adaptacniho
procesu novych zaméstnanct. Pribézné i zaveéretné vyhodnoceni probihd neformélné
v ramci bézné komunikace prevazné se stani¢ni a vrchni sestrou a zaméfuje se na ustni
ovéfeni zvladnuti dané Cinnosti ¢i dosazeni potfebné urovné. Pokud zameéstnanec jesté
nezvlada, nebo se obava sam vykondvat konkrétni Cinnost, dochazi k posunu termind.
V ptipadé, Ze je adaptace neuspesna je feSeni v kompetenci stani¢ni ¢i vrchni sestry, a pokud
nedochazi k vyfeseni vzniklych problému, tak dochazi k ukonceni pracovniho poméru.
Pribézné a zaveéreéné vyhodnoceni adapta¢niho procesu v organizaci probihd tedy pouze

v neformalni roving€, coz nedopovida doporuceni odborné literatury.

V rdmci popisu a vyhodnoceni sou¢asn¢ho stavu jsem identifikovala nékolik nedostatkli
oproti doporuc¢enim odborné literatury. Jednd se zejména o del§i Casové prodlevy mezi
telefonaty HR specialistky a stani¢ni sestry novému zaméstnanci (zajiSténi dokumentt a
planovani smén pred néstupem) a je zde také naprosta absence neformalnich telefonat nebo
emailli novému zameéstnanci s cilem navazani vztahu. Déle se jednd o to, Ze novi
zaméstnanci nemaji pfedem k dispozici navrh pracovni smlouvy. Pfi néastupu nového
zamé&stnance chybi detailngj$i zjiStovani jeho ocekavani a nasledné ovefeni naplnéni téchto
o¢ekavani. Novi zaméstnanci dale nemaji potiebné informace na jednom misté, oproti teorii
také chybi sestaveni adaptac¢niho planu a evidovani podrobnosti o tom, kterd Skoleni mayji
novi zaméstnanci jiz spInéna. V organizaci dale neprobihaji formalni pritbézné ani zavérecné
rozhovory a novi zaméstnanci nemaji sestaveny plan jejich budouciho rozvoje. Z analyzy
vnitrofiremni dokumentace také vyplynulo, Ze je nedostatecna. Proto se v dalsi kapitole na
tyto zjiSténé nedostatky zaméiim a v ramci projektu navrhnu plan pro zlepSeni soucasného

stavu.
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6 PROJEKT ZLEPSENI PROCESU PRiJMU A ADAPTACE
PRACOVNIKU

V této kapitole se vénuji projektu zlepSeni procesu piijmu a adaptace pracovnikd. Jako
podklad mi poslouzi piedchozi kapitola vénujici se popisu a vyhodnoceni soucasného stavu

pfijmu a adaptace. Pokusim se zde navrhnout mozna zlepSeni zjiSténych nedostatkd.

Vzhledem ktomu, ze v organizaci jsou nejvice zastoupeny pozice zdravotni sestry
(vSeobecné a praktické), oSetfovatele a sanitafe, tak jsem se v tomto projektu zaméftila praveé
na tyto pozice, coz bylo 1 pfanim feditele a HR specialistky, ktefi uvedli, ze by se radi

zaméfili na adaptaci téchto pozic.

6.1 Navrh pro zlepSeni procesu prijmu pracovniki

V ptedchozi kapitole jsem identifikovala né¢kolik nedostatkll v procesu piijmu pracovnikii
ve zkoumané organizaci. Proto v této kapitole vytvoiim navrhy na zlepseni, které by mohly
organizaci pomoci tyto nedostatky odstranit a zohlednit doporuceni odborné literatury na

toto téma.

6.1.1 PriabéZné udrZovani kontaktu s novym zaméstnancem

Soucasnou komunikaci HR specialistky a staniéni nebo vrchni sestry snovym
zaméstnancem bych zachovala a doplnila o emailovou ¢i telefonickou komunikaci, jejimz
cilem bude sdéleni, Ze se na nového zaméstnance v organizaci tési a Ze se pripravuji na jeho
nastup. Pokud se jedna o delsi obdobi mezi piijetim nabidky a samotnym nastupem, tak bych
doporucila HR specialistce provést tuto komunikaci nad rdmec ostatnich hovort, které fesi
nastupni dokumenty a planovani smeén alespon 1x za 14 dni a pokud se jedna o kratsi Casovy
usek, tak by mél probehnout minimalné jeden takovyto hovor nebo e-mail. Vysledkem by
meélo byt, Ze se novému zaméstnanci navodi pocit, Ze jiZ je sou€ésti organizace a Ze mu
organizace vénuje pozornost jesté pied nastupem. Zarovei by se timto mélo snizit riziko, ze

novy zaméstnanec prehodnoti své rozhodnuti nastoupit do organizace.

6.1.2 Pozvani nového zaméstnance na neformalni posezeni s budoucimi kolegy

UdrZeni kontaktu s novym zaméstnancem také pomiiZe pozvani na posezeni se zaméstnanci,
které uz v organizaci probihd v pomérné pravidelnych intervalech. Takto muze dojit

k prvnimu navazani kontaktu s budoucimi kolegy v neformdlnim prostiedi, coz mize
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napomoci budouci adaptaci. V tomto ptipad¢ by bylo Zadouci, aby byly vy¢lenény finance

od feditele nad ramec béznych vydajt (naptiklad 500 K¢/nového zaméstnance).

6.1.3 Zaslani navrhu pracovni smlouvy novému zaméstnanci predem

Vzhledem k sou€asnému stavu, kdy novy zaméstnanec obdrzi pracovni smlouvu az ve
chvili, kdy se planuje jeji podpis, by bylo vhodné umoznit budoucimu zaméstnanci
nahlédnout do smlouvy s dostate¢nym piedstihem alespoil nékolika dni, aby mél moznost ji
piipominkovat nebo si pfedem pfipravit otazky k pro né&j nesrozumitelnym bodiim. Toto by
méla zajistit HR specialistka, kterd by méla zaslat novému zaméstnanci navrh smlouvy

prostiednictvim emailu alespoii tfi dny pfed terminem podpisu.

Rizika: uchaze¢ miize pozadovat nestandardni podminky pro danou pozici, napiiklad

sluzebni automobil pro oSetfovatele.

6.1.4 Detailnéjsi zjisSovani o¢ekavani nového zaméstnance

Kladné hodnotim to, Ze na pohovorech dochazi k vyjasnéni pozadavki kladenych na danou
pozici a Ze se zjistuji divody, pro¢ ma uchaze¢ zdjem v organizaci pracovat. Presto zde ale
nedochazi k vyjasnéni vSech moznych o¢ekavani nového zaméstnance, jako jsou vzdélavani,
kariérni rist, rovnovaha mezi pracovnim a osobnim Zivotem nebo pracovni cesty. Proto by
méla organizace doplnit obsah pohovoru o tato témata, aby se snizila pravdépodobnost, ze
novy zameéstnanec nastupuje s odliSnym ocekavanim nez zameéstnavatel. Toto by mél byt
ukol HR specialistky, ktera by meéla nového uchazece v ramci pracovniho pohovoru
podrobnéji informovat o tom, jak bude probihat budouci vzdélavani, jaké jsou mozZnosti
kariérniho rlstu a zaroven také o obtizném sladéni pracovniho a osobniho zivota z divodu
neptetrzit¢ho provozu. V pfipadé maminek s malymi détmi naopak informovat o moZnosti

prizpisobeni smén jejich potfebam.

Rizika: negativni informace mize nového zaméstnance odradit od nastupu do organizace.

6.1.5 Ovéreni naplnéni o¢ekavani nového zaméstnance

Vzhledem ktomu, ze nedochdzi k vyjasiiovani vSech ocekavani zameéstnanci pied
samotnym nastupem a zaroven panuje nejistota ohledné dal§iho vzdélavani u zaméstnanc,
tak nedochazi ani k ovéfeni naplnéni téchto ocekavani. Proto bych organizaci doporucila,

aby vramci ukonceni adaptace dochazelo k ovéfovani naplnéni ocekdvani novych
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zaméstnancl ohledné vzdélavani, rozvoje nebo napiiklad kariérni cesty v podob¢€ formalnich

rozhovord s HR specialistkou nebo prostfednictvim dotazniki.

Rizika: nutnost zjisténa ocekavani dale pouzivat, jinak zjistovani téchto informaci nema

zadnou pfidanou hodnotu

6.1.6 Vytvoreni kontrolniho seznamu obsahujiciho polozky k vyreSeni pred

nastupem zaméstnance

S novym zaméstnancem se nedomlouva jen piiprava podkladi ke smlouvée a planovani smén
po jeho nastupu, ale je potieba zajistit i velké mnozstvi dalSich formalit, jako jsou napiiklad
povinna oc¢kovani na zloutenku, zajisténi vstupni prohlidky a podobné, proto by organizace
méla vytvofit seznam s polozkami, co vSechno je tieba pied ndstupem nového zaméestnance
zajistit vCetné piiblizného terminu a zodpovédné osoby. VSechny polozky je tieba zajistit
terminové tak, aby nastup nového zaméstnance prob¢hl hladce. Vzhledem k tomu, Ze n€kdy
dochdzi v organizaci k dohodnuti nastupu tyden piedem a jindy naopak nékolik mésict, tak
nelze stanovit pfesné terminy pro splnéni danych tkol. Zodpoveédna osoba v tabulce je ta,
ktera dohlizi na splnéni tkolu a dany ukol provadi sama nebo dohlizi na jeho provedeni
(naptiklad vypis z rejstiiku tresti dodava novy zaméstnanec, ale HR specialistka mu tento

ukol zadava a nasledné si dokument piebira a zodpovida za jeho dodani nejpozdé€ji v den

nastupu).
Tabulka 1 Checklist s ukoly pred nastupem novéeho zaméstnance
(Vlastni zpracovani)

Ukol Zodpovédna osoba
Vyplnéni osobniho dotazniku HR specialistka
Pracovni smlouva v¢. mzdového vymeéru HR specialistka
Vypis z rejstiiku trest HR specialistka
Vypis ze zdravotnické dokumentace HR specialistka
Prohlidka u zavodniho I¢kate HR specialistka
Kontrola ockovaciho prikazu/zajisténi terminu povinného HR specialistka
ockovani

Doklad o nejvyssim dosazeném vzdelani HR specialistka
Ptistupy do e-learningu HR specialistka
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Zajisténi osobnich pomicek (obuv, pracovni odév, klice Stani¢ni sestra
zakladni + od sktinky, dochazkové karta)
Vyroba razitka HR specialistka
Zajistit souhlasy se zpracovanim os. tdaju, s fotografovanim HR specialistka
aj.
Neformalni (zdvoftilostni) hovor nebo email HR specialistka
Planovani smén Stani¢ni sestra
Nachystani/tisk uvitaci brozury HR specialistka
Ptiprava individudlniho adapta¢niho planu + tisk HR specialistka +
Stani¢ni sestra
Zapodtovy list/evidence na UP HR specialistka

6.2 Navrh pro zlepSeni procesu adaptace pracovniki

V ptedchozi kapitole jsem identifikovala né€kolik nedostatkli v procesu adaptace pracovnikil
ve zkoumané organizaci. Proto v této kapitole vytvofim navrhy na zlepSeni, které by mohly
organizaci pomoci tyto nedostatky odstranit a zohlednit doporuceni odborné literatury na

toto téma.

6.2.1 Priprava uvitaci brozury

Kladné hodnotim to, Ze novi zaméstnanci maji pfistup k n€kterym potfebnym informacim
na nasténkdch nebo disku, kde ale nejsou vSechny pottebné informace. Proto bych
doporucila, aby organizace vytvofila brozuru se vSemi detailnimi informacemi, které by
novy zameéstnanec mohl potfebovat. V této brozufe by mohly byt napiiklad nésledujici
polozky:

e Mise, vize, hodnoty organizace

e Kontakty na v§echny dilezité zaméstnance, v¢etné jejich pravomoci

e Postupy pfi ztraté karty, klicl a pracovniho odévu,

e Zptsob znaceni dochazky

e NahlaSovani zmén ve sméndch

e Nahlagovani navitévy lékate, pracovni neschopnosti, OCR

e Zadavani pozadavkl na dovolenou

e Pravidla vztahujici se k ¢erpani prispévki na stravu
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o C(Cafeterie
e Moznosti objedndvani obédi
e Cerpani prestavek

e Prostory vyhrazené pro kouteni

e Informace ke mzdam, terminy vyplaty, vzor vyplatni pasky s vykladem, kontakt na

mzdovou ucetni a HR specialistku
e Prohlaseni poplatnika dané — vzor

e Zadost o ro¢ni zadtovani — vzor

e Potvrzeni o pfijmech, naptiklad za ucelem hypotéky

Rizika: neaktualni informace v uvitaci brozufe.

6.2.2 Sestaveni adaptacniho planu

Jelikoz respondenti zminili, Ze se pro nckteré pozice pouziva checklist, ktery obsahuje

ukony, ktery dana pozice musi bézné zvladat provadét, tak je potfeba z tohoto checklistu

vyjit a sestavit adaptacni plan. K tomuto pldnu by méli mit piistup i samotni novi

zaméstnanci, aby veédéli, co vSechno jesté musi zvladnout. Plan by mél také obsahovat

orientacni terminy, kdy by meéla byt konkrétni ¢innost bezproblémové zvladnuta. Pro

vytvofeni nésledujiciho seznamu ¢innosti jsem komunikovala s HR specialistkou, se kterou

jsme orientacni seznam vytvorily, pfi¢emz jsem, nevytvarela terminy plnéni ¢innosti. Tyto

terminy by nastavovaly piimo stani¢ni sestry v rdmci individudlniho adapta¢niho planu 1

s ohledem na piedchozi praxi nového zaméstnance.

Tabulka 2 Priklad vikolii pro adaptacni plan sanitdre/oSetFovatele

(Vlastni zpracovani na zakladeé komunikace s HR specialistkou)

oddélenim

Ukol Zodpovédna osoba
BOZP, PO, GDPR, OOPP, Prvni pomoc, ... HR specialistka
Uvedeni na pracovisté, seznameni s kolegy, seznameni s HR specialistka,

stani¢ni sestra

Navstéva ostatnich oddéleni

Mentor, stani¢ni sestra

Navstéva kuchyné

Mentor, stani¢ni sestra

Proskoleni na zachazeni s infekénim materidlem

Stani¢ni sestra

Proskoleni na pouzivani chemikalii

Stani¢ni sestra

Proskoleni na pouzivani technickych zatizeni

Stani¢ni sestra
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Proskoleni na pouzivani ochrannych pomticek (i pro
vyskyt infekénich onemocnéni)

Stani¢ni sestra

Ptiprava pokoje a lizka

Mentor, stani¢ni sestra

JA)

Zapisy do knihy piedani sluzeb sanitaiti/oSetrovatela

Mentor, stani¢ni sestra

Sezndmeni s béZznymi ukoly zadavanymi sestrami,
fyzioterapeuty nebo ergoterapeuty

Mentor, stani¢ni sestra

Vychystani pradla na svoz, uklid nového pradla

Mentor, stani¢ni sestra

Desinfekce nastroja, pomucek, povrchi aj.

Mentor, stani¢ni sestra

Sezndmeni se s pacienty a dietami

Mentor, stani¢ni sestra

Signaliza¢ni systém fungovani, reakce na udalosti

Mentor, stani¢ni sestra

Stravovani pacientli/asistence v ramci stravovani — pod

Mentor, stani¢ni sestra

dohledem, samostatné

Ptebalovani pacient — ve dvojici, pod dohledem,
samostatné

Mentor, stani¢ni sestra

Polohovani pacientti — ve dvojici, pod dohledem,
samostatné

Mentor, stani¢ni sestra

Hygiena pacientl (na lzku, v koupelné, v centréalni
koupelné) — ve dvojici, pod dohledem, samostatné

Mentor, stani¢ni sestra

Asistence pii navstévach pacienti, prebirani balickt Mentor, stani¢ni sestra

Prubézna hodnoceni Mentor, stani¢ni sestra

Zaverecné hodnoceni HR specialistka,

staniéni sestra

Dalsimi body, které by mohly byt v adaptacnim planu (ale pouze v tabulce pro stani¢ni a
mentora), by mohlo byt dale vyhodnoceni mé&kkych dovednosti nového zaméstnance
(napiiklad komunikace, empatie, srozumitelnost,

dochvilnost, prace v kolektivu,

samostatnost, ...)

Rizika: chyby v adapta¢nim planu.

6.2.3 Evidovani kdy, kdo a co Skolil nového zaméstnance v ramci adaptace

Bylo zjisténo, Ze na kazdém oddéleni jsou dve nebo tii Skolitelky dané pozice, které se rizné
stfidaji, a tedy neni zaji$téno, Ze se nékteré ¢innosti neuci opakované nebo se na nékteré
muze naopak zapomenout. Proto by na zdkladé sestaveného planu mélo byt postupné
evidovano, kdo nového zaméstnance skolil na kazdy dany kol z adaptaéniho planu, véetné

terminu splnéni. Toto nasledn¢ umozni prabéznou kontrolu pritbéhu adaptace nového
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zameéstnance a také umozni 1épe predvidat, kdy pfiblizn¢ bude novy zaméstnanec schopen
praci samostatné vykonavat. V ramci vytvoreného modelu adaptac¢niho planu v podkapitole
6.2.2 by proto bylo vhodné ptipojit dalsi sloupecky do kterych by se vzdy zapsala osoba,
kterd Skoleni provedla nebo provedla kontrolu plnéni. U nékterych ¢innosti neni potieba
takto zvyseny dohled, ale u nékterych ¢innosti by jisté bylo vhodné zaznamenat, kdy doslo
k proSkoleni, kdy zaméstnanec zacal vykonavat Cinnost pod dohledem, kdy samostatné a
kdy probéhla posledni kontrola od stanicni sestry. Zaroven by bylo vhodné mit

v individualnim adaptacnim planu kolonku pro komentar.

Riziko: zodpovédné osoby zapomenou evidovat co a kdy bylo skoleno.

6.2.4 Pribézné a zavérecné rozhovory

V organizaci probihaji pribézné a zavérecné rozhovory pouze v neformalni roviné v ramci
béZzné komunikace, a tedy z nich neni evidovan zadny vystup. Aby se zlepSila kontinuita
mezi jednotlivymi priibéznymi rozhovory, je tieba evidovat jejich obsah, ve kterém by bylo
zapsano, v ¢em se pokrocilo, byly by zaevidovany zjisténé nedostatky, navrzend opatieni a
podobné. Proto by v ramci individualniho adapta¢niho planu mély byt vyhrazeny volné
stranky pro zéapis prib&zného i1 zdvérecného hodnoceni a také zpétné vazby od mentora.
Evidované nedostatky by mély byt ndsledné pii dal§im pribézném hodnoticim rozhovoru
kontrolovany, aby byl pfehled v tom, zda doslo ke zlepSeni. Na pribézném rozhovoru by

mél byt piitomen mentor a pfimy nadiizeny nového zaméstnance.

Na konci adaptac¢niho procesu by mél probéhnout formalni zdvérecny hodnotici rozhovor,
jehoz cilem by melo byt celkové zhodnoceni adaptace. Na tomto rozhovoru by méla byt
pfitomna kromé& nadfizeného nového zaméstnance 1 HR specialistka, kterd zaroven muze

ovéiovat naplnénd ocekavani, jak jsem uvedla v podkapitole 6.1.5.

Rizika: omezeni ¢asu zodpovédnych osob pro stavajici zaméstnance.

6.2.5 Vytvoreni planu budouciho rozvoje

ProtoZe doslo ke zjisténi, Ze se u novych zaméstnancii nevénuje patficna pozornost planovani
dalsiho vzdélavani, je nutné se na tuto problematiku vice zaméfit a vytvofit plan dal$iho
vzdelavani a rozvoje a s novymi zaméstnanci jej béhem zavérecného hodnoticiho rozhovoru
probrat a v budoucnu jej dale aktualizovat dle potteby. Toto poskytne zaméstnanctim jistotu

ohledné jejich dalsiho vzdélavani a rozvoje v organizaci.
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6.2.6 Vzdélavani mimo pracovisté

Vzhledem k tomu, ze se doporucuje mit pro zaméstnance plany vzdélavani, tak lze doporucit
navazani spoluprace s jinym zdravotnickym zatizenim, nejblizsi fakultni nemocnici, nebo
jinou instituci, nabizejici kurzy ¢i seminate pro riizné zdravotnické pozice. Do budoucna by
mohl tedy existovat soupis béznych Skoleni ¢i seminafti pro jednotlivé pozice a zaméstnanec
by mohl sdé€lit nadfizenému zdjem o dand Skoleni, zaroven by mél mit také moznost projevit
zdjem 1 o rozvo] mimo standardni seznam. Piinosem by bylo zvySeni kvalifikace
zamé&stnancl a jejich vyssi loajalita a oekdvanym vysledkem by bylo zvySeni kvality

poskytované péce.

Rizika: nedostatek financi pro externi vzdélavani.

6.3 Casova analyza

Pro ¢asovou analyzu jsem definovala seznam jednotlivych ¢innosti, zaroven s dobou jejich
trvani a s uvedenim zavislosti na dalSich ¢innostech. Tato data jsem zpracovala v nastroji

CPM (Critical Path Method) v programu QM.

Tabulka 3 Harmonogram cinnosti projektu

(Vlastni zpracovani)

Cinnost Nazev ¢innosti Doba trvani | Predchozi
(dny) ¢innost
A |Schvaéleni projektu 5 —
Pribézné udrzeni kontaktu s novym zaméstnancem 5 A
Pozvani nového zaméstnance na neformalni 10 A

posezeni s budoucimi kolegy

D  |Zaslani ndvrhu pracovni smlouvy novému 2 A
zamestnanci predem

E  |Detailngjsi zjisStovani ocekavani nového 5 A
zamestnance

F  |Ovéfeni naplnéni ocekavani nového zaméstnance 5 A

G | Vytvofeni kontrolniho seznamu obsahujiciho 10 A

polozky k vyfeSeni pfed nastupem zameéstnance

H |Pfiprava uvitaci broZury 20 A
I  [Sestaveni adapta¢niho planu 20 A
J  |Evidovani kdy, kdo a co Skolil nového zaméstnance 5 I

v ramci adaptace
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K |Prubézné a zavérecné rozhovory 10 I
L  |Vytvofeni planu budouciho rozvoje 10 I
M  |Vzdé¢lavani mimo pracovisté 20 I
N |Kontrola implementace zmén 30 B-M
O |Vyhodnoceni projektu 5 N

Activit tmo ~ Stn  Fmin St Fmen | SOcK

Project 80

A 5 0 5 5 0

B 5 5 10 75 80 70

c 10 5 15 70 80 65

D 2 5 7 78 80 73

E 5 5 10 75 80 70

F 5 5 10 75 80 70

G 10 5 15 70 80 65

H 20 i) 25 25 45 20

| 20 5 25 25 0

J 5 25 30 75 80 50

K 10 25 30 70 80 45

L 10 25 35 70 80 45

M 20 25 45 25 45 0

N 30 45 75 45 75 0

O 5 75 80 75 80 0

Obrazek 2 Celkova doba projektu

(Vlastni zpracovani v programu QM)

Pomoci programu QM jsem ur¢ila kritickou cestu:

A—-HI-M—->N—->0

Ktera odpovida celkové dobé¢ projektu 80 dni véetné vSech ptiprav, kontroly a vyhodnoceni.
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Time
Obrazek 3 Vizualizace posloupnosti ¢innosti a znazornéni kritické cesty

(Vlastni zpracovani v programu QM)

6.4 Nakladova analyza

Dal8im diilezitym bodem ptipravy projektu je zhodnoceni ocekdvanych naklada spojenych
se zavedenim a realizaci celého projektu. Proto se budu dale vénovat vycisleni nakladt pro
jednotlivé navrhy, které jsem uvedla v kapitolach 6.1 a 6.2. Pii vypoctu jsem vychazela
z primérné hodinové hrubé mzdy jednotlivych pracovnich pozic, které jsem si vyzadala od

HR specialistky, které¢ uvadim v nasledujici tabulce:

Tabulka 4 Primeérné hodinové hrubé mzdy jednotlivych pracovnich pozic v organizaci

(Zdroj: e-mail od HR specialistky)

Pracovni pozice Hruba mzda
(Ké/hod.)

Stani¢ni sestra 270
Vrchni sestra 360
HR specialistka 230
Vseobecna sestra skolitelka* 260
Osetrovatelka Skolitelka * 200
Reditel** 700

* bez priplatkl (noc, svatek, vikend, ...)

** predpokladana mzda

V této kapitole budu kalkulovat s ndklady pfevazné na praci soucasnych zaméstnanca, 1ze

ale ocekavat, Ze nebude dochazet k proplaceni nad ramec bézné mzdy a zaméstnavatel bude
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ocekavat, ze tuto praci odvedou v ramci své pracovni doby. Proto jsou néklady na mzdy

stavajicich zaméstnanct spiSe orientacni.

Pti nasledujicich vypoctech déle predpokladam, ze béhem jednoho roku bude 40 novych
nastupti, z toho bude 10 zdravotnich sester a 30 sanitaiti/oSetfovatelil. Pro kalkulaci nékladii
dale budu ptedpokladat, ze adaptace trva tfi mésice a kazdy mésic ma Ctyii tydny. Sestry i
sanitafi/oSetfovatelé pracuji na smény (14-16 smén mesicné po 12 hodinach), ale pro

zjednoduseni vypocti budu pocitat 20 pracovnich dni po 8 hodinach denn¢ za mésic.

Prubézné udrzovani kontaktu s novym zaméstnancem

Jedna se predevsim o ndklady na ¢as HR specialistky, ktera by méla nového zaméstnance
kontaktovat 1x za 14 dni, o¢ekavana délka jednoho hovoru maximalné 15 minut a ocekavany
pocet 2 hovorli na jednoho nového zaméstnance. Celkovy néklad na kontaktovani nového

zaméstnance je tedy 0,5 (hodiny) x 230 = 115 K&.

Pfi ocekdvaném poctu 40 nastupli novych zaméstnancti za rok by naklady na ¢as HR
specialistky na prabézné udrzovani kontaktu s novym zaméstnancem dosahovaly 40 x 0,5

(hodiny) x 230 =4 600 K¢/rok.

Pozvani nového zaméstnance na neformalni posezeni s budoucimi kolegy

Vzhledem k tomu, Ze posezeni probihd mimo pracovni dobu, nevznikaji hodinové néklady,
pro jakéhokoliv zaméstnance, ale je tieba pocitat s ndkladem na obcerstveni, zde se nabizi
moznost naptiklad 500 K¢ pro nového zaméstnance na utratu. Pti o¢ekdvaném nastupu 40

novych zamé&stnanct za rok by vysledné néklady dosahovaly 20 000 K¢&/rok.

Zaslani navrhu pracovni smlouvy novému zaméstnanci predem

Zaslanim pracovni smlouvy pfedem nevznikaji zdravotnickému zatizeni Zddné naklady nad
ramec béznych nakladi, protoze navrh smlouvy (i pfed vyplnénim osobnich udaji) mize
HR specialistka pftilozit pfimo do e-mailu, kde novému zaméstnanci zasild naptiklad i

osobni dotaznik. Celkové néklady jsou 0 K¢/rok.

Detailnéjsi zjiSovani oekavani nového zaméstnance

Jedna se predevsim o ndklady na Cas stani¢ni sestry a HR specialistky béhem pohovoru. Lze
ocekavat, ze tomuto se nebudou vénovat déle nez 10 minut. Pii o¢ekdvaném poctu nastupli
40 zaméstnancli za rok lze ocekdvat predbézné¢ 160 pohovord s uchaze¢i. Vychazim z

predpokladu, ze primérné probéhnou 4 pohovory ze kterych vznikne 1 piijatého nového
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zameéstnance. Ptifadim proto i netispésna zjistovani k nadkladiim na 1 nového zaméstnance,
tedy 40 minut ¢asu HR specialistky a 40 minut stani¢ni sestry na pohovoru, tedy = 0,7
hodiny. Naklady na zjistovani budou tedy 0,7 (hodiny) x 230 + 0,7 (hodiny) x 270 = 161 +

189 =350 K¢ na 1 nastupujiciho zaméstnance.

Celkové naklady na cas HR specialistky a stani¢ni sestry pfi o¢ekdvaném poctu 40 nastupt

za jeden rok ¢ini 40 (nastupti) x 350 = 14 000 K¢.

Ovéreni naplnéni o¢ekavani nového zaméstnance

Ovéfteni, zda byla ocekavani nového naplnéna by mela byt soucasti zavérecného hodnoceni
zamg&stnance na konci adapta¢niho procesu (viz. niZe), proto tento naklad nebudu vy¢islovat

samostatné.

Vytvoreni kontrolniho seznamu obsahujiciho polozky k vyreSeni pred nastupem

zameéstnance

Vytvoteni tohoto seznamu je jednordzovy naklad na ¢as HR specialistky, ktery odhaduji na

2 hodiny. Celkové odhadované naklady jsou tedy 2 (hodiny) x 230 = 460 K¢.

Piiprava uvitaci broZury

Ptiprava uvitaci brozury pro nové zaméstnance je jednorazovym nakladem na ¢as HR
specialistky, stani¢nich sester, vrchni sestry, feditele, kteti se budou na ptipravé podilet. Tito
zaméstnanci se na pripravé brozury budou podilet nasledovné: HR specialistka 24 hodin,
stanicni sestry 4 x 8 hodin, vrchni sestra 8 hodin, feditel 4 hodiny. Naklady na ptipravu
budou tedy 24 (hodin) x 230 + 4 x 8 (hodin) x 270 + 8 (hodin) x 360 + 4 (hodiny) x 700 =
5520+ 8 640 + 2 880 + 2 800 = 19 840 K¢&.

Kromé jednorazovych nakladi na ptipravu brozury lze pocitat dale s ndklady na tisk brozury
pro kazdého nového zameéstnance, tedy samotny tisk a ¢as HR specialistky. Pii
predpokladaném rozsahu brozury 30 stran a cen¢ tisku 1 K¢/stranku a ¢asu HR specialistky
na tisk a sesiti brozury 10 minut (= 0,17 hodiny) Néklady na tisk jedné brozury budou tedy
0,17 (hodiny) x 230 + 30 (stran) x 1 =39 + 30 = 69 K¢.

Pii o¢ekdvaném nastupu 40 novych zaméstnancti za rok budou celkové naklady na tisk

brozur: 40 (ks) x 69 =2 760 K¢/rok.
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Sestaveni adaptacniho planu

Naéklady na ptipravu adaptacniho planu se skladaji predevSim znakladi na ¢as osob
zodpovédnych za sestaveni samotného planu. Lze ocekavat, ze nad sestavovanim a
pfipominkovanim plénu strdvi HR specialistka maximalné 8 hod, vrchni sestra také 8 hodin

a 4 stani¢ni sestry kazda po 16 hodinach a 10 mentorek po 2 hodinach.

Celkové naklady na sestaveni adapta¢niho planu pro sestry tedy budou 8 (hodin) x 230 + 8
(hodin) x 360 + 4 x 16 (hodin) x 270 + 10 x 2 (hodiny) x 260 = 1 840 + 2 880 + 17 280 +
5200 =27 200 K¢.

Celkové néklady na sestaveni adaptacniho planu pro sanitaie/oSetfovatele tedy budou 8
(hodin) x 230 + 8 (hodin) x 360 + 4 x 16 (hodin) x 270 + 10 x 2 (hodiny) x 200 =1 840 +
2 880+ 17 280 +4 000 =26 000 K¢.

Mimo jednordzové naklady spojené s vytvofenim adaptacniho planu, lze oc€ekavat 1
individudlni Gpravy zavislé napiiklad na ptedchozi praxi nebo vzdélani nového zaméstnance.
V tomto ptipad¢ bude Upravy piipravovat stani¢ni sestra (30 minut) a HR specialistka je
zanese do adaptacniho planu pted jeho tiskem (15 minut). Samotny adaptacni plan je tieba
nasledné vytisknout, pfedpokladany rozsah je 15 stran a tisk a svdzani provadi HR

specialistka, které to trva 15 minut.

Naklady na individualni ptipravu tedy budou 0,5 (hodiny) x 270 + 0,25 (hodiny) x 230 +
0,25 (hodiny) x 230 + 15 (stran) x 1 =135+ 57,50 + 57,50 + 15 = 265 K¢ na jednoho nového

zameéstnance.

Pti o¢ekavaném poctu 40 novych zaméstnancti za rok budou celkové naklady na piipravu a

vytisténi individualnich adaptacnich plant ¢init 40 x 265 = 10 600 K¢.

Evidovani kdy, kdo a co $kolil nového zaméstnance v ramci adaptace

Néklady na pribézné evidovani probéhlych Skoleni jsou tvofeny casem, ktery stravi stani¢ni
sestry a Skolitelky vypliiovanim adaptacniho planu, véetné pozndmek o tom, jak si novy
zaméstnanec vedl. Tuto ¢innost odhaduji na 15 minut na den pro Skolitelku béhem prvniho
meésice a stani¢ni 15 minut tydné také béhem prvniho mésice (4x). Ve druhém a tietim mésici
adaptace by toto trvalo kratsi dobu, tedy 5 minut denné pro Skolitelku a stale 15 minut tydné

pro stani¢ni sestru.
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Celkovy ¢as sestry skolitelky spojeny s evidovanim prubéhu adaptace jedné sestry, sanitaie
nebo oSetfovatele tedy bude 4 (tydny) x 5 (dni) x 15 (minut denn¢) + 8 (tydnti) x 5 (dni) x 5
(minut denn¢) = 300 + 200 = 500 minut = 8,5 hodiny.

Celkovy cas stanicni sestry spojeny s evidovanim prabéhu adaptace jedné sestry, sanitare

nebo oSetfovatele tedy bude 12 (tydnl) x 15 (minut tydné) = 180 minut = 3 hodiny.

Celkové naklady na evidovani prub¢hu adaptace jedné zdravotni sestry tedy budou 8,5
(hodiny) x 260 + 3 (hodiny) x 270 = 2 210 + 810 = 3 020 K¢. Béhem jednoho roku je
ocekavan nastup 10 zdravotnich sester, proto budou celkové ocekavané ndklady na

evidovani prubéhu adaptace téchto sester 10 x 3 020 = 30 200 K¢/rok.

Celkové nédklady na evidovani pribéhu adaptace jednoho sanitaie/oSetfovatele tedy budou
8,5 (hodiny) x 200 + 3 (hodiny) x 270 =1 700 + 810 = 2 510 K¢. Béhem jednoho roku je
ocekavan nastup 30 sanitaiti/oSetiovatelt, proto budou celkové ofekavané naklady na

evidovani prubéhu jejich adaptace 30 x 2 510 = 75 300 K¢/rok.

Priibézné a zavéreéné rozhovory

Néklady na pribézné i zavérecné rozhovory jsou dany naklady na ¢as osob, které se ti¢astni
téchto rozhovorl a které nasledné vytvari formalni zapis do individualniho adaptaéniho
planu. V pribé¢hu adaptacniho procesu budou probihat priibézné rozhovory v délce 30 minut
jedenkrat za dva tydny, celkem tedy 5 pribéznych rozhovort v celkové délce 2,5 hodiny.
Na téchto rozhovorech bude pfitomnd mentorka a stani¢ni sestra. Na konci adapta¢niho
procesu navic probéhne jeden zavérecny rozhovor v délce 60 minut, kde bude ptitomna
stani¢ni sestra a HR specialistka. Po kazdém rozhovoru je tfeba pocitat s tim, ze stani¢ni

sestra vyhotovi formalni zapis, na ktery bude potiebovat 15 minut.

Na tyto rozhovory s jednim zaméstnancem bude potieba, aby si stani¢ni sestra vyhradila 5 x

30 (minut) + 1 x 60 (minut) + 6 x 15 (minut na zapisy) = 300 minut = 5 hodin.
Déle bude potieba pocitat s casem mentorky 5 x 30 (minut) = 150 minut = 2,5 hodiny.

HR specialistka se zucastni pouze zavérecného rozhovoru, ktery ji zabere 60 minut = 1

hodina.

Celkové néklady na pribézné rozhovory i zaveéreény rozhovor u jedné zdravotni sestry
budou 5 (hodin stani¢ni sestry) x 270 + 2,5 (hodiny sestry Skolitelky) x 260 + 1 (hodina HR
specialistky) x 230 =1 350 + 650 + 230 =2 230 K&.
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Celkové naklady na prubézné rozhovory 1 zavéreCny rozhovor u jednoho
sanitafe/oSetfovatele bude 5 (hodin stani¢ni sestry) x 270 + 2,5 (hodiny oSetiovatelky

Skolitelky) x 200 + 1 (hodina HR specialistky) x 230 =1 350 + 500 + 230 = 2 080 K¢.

Béhem jednoho roku je ocekavan néstup a s tim spojend adaptace 10 zdravotnich sester a 30
sanitaiti/oSetfovatelll, proto budou celkové ro¢ni naklady ¢init 10 x 2 230 + 30 x 2 080 =

22 300 + 62 400 = 84 700 K¢/rok.

Vytvoreni planu budouciho rozvoje

Néklady na vytvofeni planu budouciho rozvoje novych zaméstnanct budou dany ¢asem,
ktery jim budou vénovat HR specialistka, vrchni sestra a stani¢ni sestry. Jako zaklad by
mohly vytvofit pro kazdy typ pozice €tyfi navrhy na vzdélavani, které budou zohlediiovat
predchozi praxi. Napiiklad vSeobecna sestra se zkusenostmi do 1 roku, do 5 let, do 10 let a
nad 10 let. Obdobn¢ pro praktickou sestru, sanitafe a oSetiovatele. Celkem je tedy potieba
ptipravit 16 zdkladnich planti. V ramci tohoto bude potieba udélat prizkum, jaké vzdelavaci

kurzy se nabizi v rdmci trhu a ptijatelné dojezdové vzdalenosti.

Ocekavam, ze celkové by HR specialistka, vrchni sestra i1 stani¢ni sestry mohly vénovat
prizkumu kazda 8 hodin €asu. Nasledn€ by na spole¢né poradé v délce 2 hodiny mohly
vytvofit vhodné névrhy, které by HR specialistka zpracovala véetn€ finan¢ni kalkulace (8
hodin) a nasledné pfedlozila vrchni sestie k zavéreénému schvéleni (2 hodiny). Po schvéleni
vrchni sestrou by nasledné vcetné detailni finan¢ni kalkulace HR specialistka piedlozila

vSechny plany ke schvaleni fediteli (4 hodiny).

Néklady na HR specialistku: (8 +2 + 8) x 230 = 18 (hodin) x 230 =4 140 K¢.

Naklady na vrchni sestru: (8 +2 +2) x 360 = 12 (hodin) x 360 =4 320 K¢.

Naklady na stani¢ni sestry: 4 x (8 +2) x 270 =40 (hodin) x 270 = 10 800 K¢.

Néklady na teditele: 4 (hodiny) x 700 = 2800 K¢.

Celkové naklady na sestaveni planii budouciho rozvoje budou tedy 4 140 + 4 320 + 10 800
+2 800 =22 060 K¢.

Vzdélavani mimo pracovisté

Vzhledem k tomu, jak je Sirokd nabidka vzdélavacich kurzii pro vSechny zdravotnické

profese, neprovadim vybér téchto kurzli, ale naopak po dohodé s HR specialistkou
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zdravotnického zafizeni navrhuji nastavit pocateéni pausal pro vzdélavani ve vysi

5 000 K¢&/rok pro sanitare/oSetrovatele a 10 000 K¢/rok pro zdravotni sestru.

Vzhledem k ocekavanym nastupim 10 zdravotnich sester a 30 sanitaiti/oSetrovatelia budou
celkové naklady na vzdélavani novych zaméstnancli mimo pracovisté ve vysi 10 x 10 000 +
30 x 5000 = 100 000 + 150 000 = 250 000 K¢/rok + néklady na vzdélavani stavajicich

zameéstnancu.

Souhrn nakladua

Celkové naklady lze rozdélit na fixni naklady spojené se zavedenim daného navrhu a déle

na variabilni ndklady, které jsou pocitany pro kazdého nového zaméstnance.

Tabulka 5 Fixni naklady na zavedeni zmén

(Vlastni zpracovani)

Zména Naklad (K¢)
Pribézné udrzeni kontaktu s novym zaméstnancem 0
Pozvani nového zaméstnance na neformalni posezeni s budoucimi 0
kolegy

Zaslani navrhu pracovni smlouvy novému zaméstnanci predem 0
Detailnéjsi zjiStovani oekavani nového zaméstnance 0
Ovéfeni naplnéni o¢ekavani nového zaméstnance 0
Vytvoteni kontrolniho seznamu obsahujiciho polozky k vyteSeni 460
pfed nastupem zaméstnance

Ptiprava uvitaci brozury 19 840
Sestaveni adaptacniho planu — zdravotni sestra 27200
Sestaveni adaptac¢niho planu — sanitai/oSetfovatel 26 000
Evidovani kdy, kdo a co skolil nového zaméstnance v ramci 0
adaptace

Pribézné a zavérecné rozhovory 0
Vytvoteni planu budouciho rozvoje 22 060
Vzdélavani mimo pracovisté 0
CELKEM 95 560

Celkové fixni jednorazové naklady spojené se zavedenim zmén piijmu a adaptace novych

zameéstnancu ¢ini 95 560 K¢.
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Tabulka 6 Variabilni ndklady na nového zaméstnance

(Vlastni zpracovani)

Zména Naklad na Naklad na
zdrav. sestru | oSetiovatele
(K¢&) /sanitare
(K¢)
Prtibézné udrzeni kontaktu s novym zaméstnancem 115 115
Pozvani nového zaméstnance na neformalni 500 500

posezeni s budoucimi kolegy

Zaslani navrhu pracovni smlouvy novému 0 0
zaméstnanci predem

Detailngjsi zjisStovani oekavani nového 350 350
zameéstnance

Ovéfteni naplnéni ocekavani nového zaméstnance 0 0

(soucasti zaveérecného rozhovoru)

Vytvoreni kontrolniho seznamu obsahujiciho 0 0
polozky k vyteSeni pfed nastupem zaméstnance

Ptiprava uvitaci broZury 69 69
Sestaveni adaptac¢niho planu (individuélni Gprava) 265 265
Evidovani kdy, kdo a co $kolil nového zaméstnance 3020 2510
v rdmci adaptace

Pribézné a zavérecné rozhovory 2230 2 080
Vytvoteni planu budouciho rozvoje 0 0
Vzd€lavani mimo pracovisté 10 000 5000
CELKEM 16 549 10 889

Celkové variabilni naklady na pfijem, adaptaci a vzdélavani mimo pracovisté béhem prvniho
roku po nastupu zdravotnich sester ¢ini 16 549 K¢ na jednoho nového zaméstnance.
Vzhledem k o€ekavani nastupu 10 novych zdravotnich sester za jeden rok lze ocekévat

naklady ve vysi 165 490 K¢ na vSechny nové zdravotni sestry.

Celkové naklady na pfijem, adaptaci a vzdélavani mimo pracovisté béhem prvniho roku po
nastupu sanitaie/oSetiovatele ¢ini 10 889 K¢ na jednoho nového zaméstnance. Vzhledem
k o€ekavani nastupu 30 novych sanitaii/oSetiovatelll za jeden rok lze ocekéavat naklady ve

vys$i 326 670 K¢ na vSechny nové sanitafe/oSetfovatele.
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Celkové naklady, které I1ze ocekavat béhem prvniho roku, véetné jednorazovych, tedy Cini
95 560 (jednorazové naklady) + 165490 (néklady na nastup 10 zdravotnich sester) +
326 670 (naklady na nastup 30 sanitaiti/oSetiovatel) = 587 720 K¢.

V této Castce jsou zohlednény pouze hrubé mzdy, nikoliv superhrubé. Zaroven zde nejsou
zohlednény ptipatky Skolitelek v ptipad¢ zauCovani o vikendu, svatku nebo na no¢ni smén¢.
V rdmci vysilani zaméstnancti na externi vzdélavani nejsou zohlednény cestovni naklady,
naklady na stravu, na zastup (nahrada ve sméné + piiplatek za prescas). Neni zde také
zohlednéna mzda, ptiplatky, pfispévek na stravu, dovolena nebo jiné naklady na nového

zameéstnance.

6.5 Rizikova analyza

Uspésnost a kvalita kazdého projektu miize byt ovlivnéna nejriiznéjsimi riziky, kterym se
nelze vzdy zcela vyhnout. Je vSak tieba si tato rizika uvédomit, urcit jejich pravdépodobnost
a jaky by mély vliv na vysledek celého projektu. Na zakladé¢ téchto parametrt 1ze vyhodnotit

miru rizika a definovat, které riziko je jest¢ akceptovatelné a které uz nikoliv.
Z jednotlivych bodu projektu vyplynula nasledujici rizika:

e Vznik nestandardnich pozadavkl nového uchazece pro danou pozici
e Negativni informace mize nového zaméstnance odradit od nastupu do organizace

e Nutnost zjisténa oc¢ekavani dale pouzivat, jinak zjiStovani téchto informaci nema
zadnou ptidanou hodnotu

e Neaktualni informace v uvitaci brozufe

e Chyby v adapta¢nim planu

e Zodpoveédné osoby zapomenou evidovat kdy a co bylo skoleno
e Omezeni ¢asu zodpoveédnych osob pro stavajici zamestnance

e Odchodem zaméstnance v prubéhu zkusebni doby dochéazi ke vzniku utopenych
nakladt

e Nedostatek financi pro nékteré nakladnéjsi zmény (vzdélavani mimo pracoviste,
pozvani na neformalni posezeni)

K vyse uvedenym rizikiim lze jesté dale uvazovat o obecnych rizicich spojenych se
zavadénim samotného projektu:

e Fluktuace zaméstnanct zodpoveédnych za adaptaci
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e Zaméstnanci budou odmitat zmény

e Pietizeni zaméstnanci odpovédni za adaptaci nebudou mit dostatek ¢asu na svou
praci

U jednotlivych rizik jsem posoudila pravdépodobnost jejich vyskytu a také miru vlivu na
projekt. Pravdépodobnost vyskytu jsem rozdé¢lila do tii skupin: nizkd pravdépodobnost
(0,25), sttedni pravdépodobnost (0,5) a vysokd pravdépodobnost (1,0), podobné i miru vlivu
na projekt jsem rozdélila do tii skupin: nizky vliv (0,25), sttedni vliv (0,5), velky vliv (1,00).
Vynasobenim hodnoty pravdépodobnosti vyskytu a miry vlivu na dany projekt vznikla
hodnota, kterd udava zavaznost konkrétniho rizika, podle které Ize jednotliva rizika rozdélit

do skupin nasledovné:

Tabulka 7 Skdla zavaznosti rizik

(Vlastni zpracovani)

Zavainost rizika Skala

Nizké riziko 0,00-0,24
Stiedni riziko 0,25-0,49
Vysoké riziko 0,50-0,74
Velmi vysoké riziko 0,75-1,00

Rizika s velmi vysokou zavaznosti jsou pro tento projekt neakceptovatelna. Pokud by doslo
k identifikaci rizika s velmi vysokou zavaznosti, tak by bylo tfeba na takové riziko okamzité
reagovat, protoze by bylo jiz za hranici, kdy je riziko jesté akceptovatelné. Jednotliva rizika

jsem vyhodnotila v nasledujici tabulce:

Tabulka 8 Vypocet zavaznosti rizik projektu

(Vlastni zpracovani)

Riziko Pravdépodob Vliv na Vysledek
—nost. v.yskytu projekt stupei rizika
rizika

0,25 0,5 | 1,0 {0,25]| 0,5 | 1,0

Vznik nestandardnich pozadavki X X 0,0625
nového uchazece pro danou pozici i
(nizké)
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Negativni informace mize nového X X 0,0625
zaméstnance odradit od nastupu do (nizké)
organizace
Nutnost zjisténéd o¢ekavani déle X X 0,25
pouzivat, jinak zji§tovani téchto (stredni)
informaci nema Zadnou ptfidanou
hodnotu
Neaktualni informace v uvitaci X X 0,25
brozufe (stiedni)
Chyby v adapta¢nim planu X X 0,5
(vysoké)
Zodpovédné osoby zapomenou X X 0,5
evidovat kdy a co bylo skoleno (vysoké)
Omezeni ¢asu zodpoveédnych osob X X 0,25
pro stavajici zaméstnance (stredni)
Odchodem zaméstnance v prubéhu X X 0,125
zkuSebni doby dochazi ke vzniku (nizkeé)
utopenych naklada
Nedostatek financi pro nékteré X X 0,125
nakladnéjsi zmény (vzdelavani (nizké)
mimo pracovisté, pozvani na
neformalni posezeni)
Fluktuace zaméstnancii X X 0,5
zodpovédnych za adaptaci (vysoké)
Zaméstnanci budou odmitat zmény X X 0,25
(stfedni)
Ptetizeni zaméstnanci odpovédni za X X 0,125
adaptaci nebudou mit dostatek Casu (nizké)
na svou praci

vvvvv

eliminovat.

6.5.1 Nizké riziko

Vznik nestandardnich pozadavkii nového uchazece pro danou pozici

Pti zaslani smlouvy novému zaméstnanci k nahlédnuti pfedem miiZe nastat moznost vzniku

pozadavkl z jeho strany na nestandardni benefit, jakym je naptiklad sluzebni automobil,
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mobilni telefon nebo pozadavek na piispévek na dopravu. Reseni takovych pozadavki bude

individualni, s ohledem na danou pozici, mize vsak dojit k zamitnuti pozadavku.

Negativni informace miiZe nového zaméstnance odradit od nastupu do organizace

Pokud novému zaméstnanci sdélime jiz na pohovoru negativni informace, jako je naptiklad
problematické sladéni osobniho a pracovniho zivota, tak tim miZzeme snizit zdjem
potencidlniho zaméstnance o toto pracovni misto a muze dat prednost jiné nabidce.
Vzhledem k tomu, ze obdobna situace mtize nastat i v jinych zdravotnickych zafizenich, kde
je rovnéz nepietrzity provoz, tak novy zaméstnanec bude v podobné situaci i jinde. Pokud
by to byla pro zaméstnance tak velka piekazka, ze by odmitl nabidku pracovni pozice
z tohoto diivodu, pak je to pro organizaci ndkladové vyhodnéjsi, nez kdyby to vyhodnotil az

v prub¢hu adaptace, kdy jiz organizaci vznikly nédklady souvisejici s adaptaci.

Odchodem zaméstnance v pritbéhu zkuSebni doby dochazi ke vzniku utopenych

naklada

Pokud se zaméstnanec rozhodne opustit organizaci béhem adaptace, tak se dosavadni prabéh
adaptace, ptipadn¢ sestaveny plan vzdélavani, stane bezpfedmétnym a také dojde ke snizeni
motivace vSech angazovanych osob. Proto je tfeba vyuzivat vSech néstrojl, jako je spravné
nastaveni adaptacniho planu, zjiStovani oCekavani, motivovani, prezentace benefitl a

podobné, aby zaméstnanci byli spokojeni a v organizaci zustavali.

Nedostatek financi pro nékteré nakladnéjsi zmény (vzdélavani mimo pracovisté,

pozvani na neformalni posezeni)

Vzdélavani mimo pracovisté sebou nese pozadavek na jeho financovani, coz mize byt pro
organizaci obtizné financn€ zvladnutelné. Je tfeba si uvédomit, Ze vzdélavani je urcitou
formou investice, kterd do budoucna umoziiuje naopak naklady snizit diky prohloubeni
kvalifikace zaméstnancti. Obdobné 1 pozvani budouciho zaméstnance na neformadlni
posezeni snizuje riziko, Ze tento zaméstnanec prehodnoti nastup. Jedna se tedy o naklady,
které¢ se n&jakym zplisobem organizaci op€t vraci a na to je tfeba myslet pfi sestavovani

rozpoctu a finance na externi vzdélavani a na neformalni posezeni ptedem vyhradit.

PietiZeni zaméstnanci odpovédni za adaptaci nebudou mit dostatek ¢asu na svou praci

Ptetizeni zaméstnancti odpovédnych za adaptaci miize zplsobit to, Ze nebudou mit dostatek

¢asu na jiné ¢innosti a mohou je tedy zanedbavat. Toto neni pfimo riziko pro projekt, ale je
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to riziko pro bézny provoz zdravotnického zatizeni. Je tteba uvazovat o prevedeni ¢asti jejich

povinnosti na jiné zaméstnance nebo témto zaméstnanciim nabidnout placené prescasy.

6.5.2 Stiedni riziko

Nutnost zjisténa ocekavani dale pouzivat, jinak zjiSCovani téchto informaci nema
Zadnou pridanou hodnotu

Vyjasnéni rtiznych ocekavani je dilezité, ale minimalné stejné tak dualezité¢ je s t€émito
zjisténymi ocekavanimi dale pracovat, to znamena vyhodnocovat, zda byla naplnéna. Proto
je potieba zajistit, aby se s nimi dale pracovalo, a to minimaln¢ v ramci zavére¢nych
pohovori pti ukonceni adaptace. Zaroven by se tato zjisténi méla vyuzivat pro podavani
informaci pii pohovorech s dalSimi uchazeci. Ke sniZeni tohoto rizika mize pomoci diraz
od vedeni na zjiStovani naplnénosti ocekavani pii zavérecnych pohovorech, naptiklad 1

pozadovanim reportl od zodpovédnych osob (HR specialistky, stani¢ni/vrchni sestry).

Neaktualni informace v uvitaci broZure

V ptipadé jakychkoliv zmén je tfeba myslet na to, Ze je nutné aktualizovat brozuru, jinak
v ni budou zastaral¢ nebo nepiesné informace, které mohou nové zaméstnance zmast.
Obdobné¢ kdyz zaméstnanec obdrzi vytisténou brozuru a nékteré diilezité informace se zméni
az nasledné, tak neni moznost brozuru aktualizovat, ale je tfeba stavajici zaméstnance

informovat o zméné na poradach, e-mailem atd.

Omezeni ¢asu zodpovédnych osob pro stavajici zaméstnance

Celkova casova dotace hodnoticich rozhovori se oproti soucasnym neformalnim
rozhovortim pravdépodobné prodlouzi, proto budou mit HR specialistka, stani¢ni sestry a
mentorky méné Gasu na ostatni zaméstnance. ReSenim tohoto rizika je poéitat s tim, Ze bude
potieba prevést nékteré jejich soucasné povinnosti na jiné zaméstnance, piipadné navrhnout

témto zaméstnanclim placené prescasy.

Zaméstnanci budou odmitat zmény

To, ze zamé&stnanci se budou obavat zmén a branit se jim je pfirozené, proto je dalezité tyto
zmény spravne€ komunikovat, umoznit zaméstnanctim se k t€mto zmeénam vyjadiit, pfijmout

a zapracovat raciondlni pfipominky a podporovat zavadéni téchto zmén. Je tieba
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zaméstnance motivovat, aby si zmény zvnitinili a déale tyto zmény sami spravné

komunikovali.

6.5.3 Vysoké riziko

Chyby v adapta¢nim plianu

Ptfi sestavovani adapta¢niho planu muize dojit k riznym chybam, jakymi jsou napiiklad
Spatné zvolené terminy, $patné¢ zvolena zodpovédna osoba, Spatné popsana Ci chybéjici
¢innost. Proto je dulezité dbat zvySené peclivosti pii sestavovani adapta¢niho planu a jeho
budouci aktualizace a zaroven pfizvat vice zainteresovanych osob k jeho revizim. Vzhledem
k vysokému riziku bych doporucila i pfenést zodpovédnost upozornit na probihajici zmény
na osoby zodpovédné za konkrétni ¢innosti. Dale vzhledem k dillezitosti bude potieba se po
vytvoieni a implementaci adaptacniho planu zaméfit 1 na vyhodnoceni jeho aktualnosti a

spravnosti obsahu.

Zodpovédné osoby zapomenou evidovat kdy, a co bylo §koleno

Vzhledem k tomu, Ze na kazdém oddéleni je vice Skolitelek, tak hrozi riziko, ze budou
zapominat evidovat do individualniho adapta¢niho planu, co, kdy a kdo nového zaméstnance
Skolil. Proto je tfeba klast velky diraz na to, aby byla tato Skoleni spravné evidovéna a je

nutné, aby na plnéni dohliZely stani¢ni sestry nebo vrchni sestra.

Fluktuace zaméstnanci zodpovédnych za adaptaci

Zameéstnanci zodpovédni za adaptaci jsou v organizaci obtizné nahraditelni, vzhledem ke
svym piedchozim zkuSenostem a znalostem, proto je daleZité myslet na to, aby nedoslo
k jejich pfetizeni, nasledné demotivaci a ivahdm o opusténi organizace. Zaroven je vhodné
se na tyto zaméstnance zaméfit, komunikovat s nimi o zavadénych zménach, dulezitosti
téchto zmén a umoznit jim se k témto zménam vyjadiit a potencialné je i pfizplsobit jejich

racionalnim pozadavkam.

6.6 Shrnuti

V této kapitole jsem podrobnéji popsala jednotlivé ndvrhy pro zlepSeni konkrétnich
zjisténych nedostatktll tykajicich se procesu pifijmu a adaptace pracovnikd, které vyplynuly
z popisu a hodnoceni soucasné¢ho stavu v predchozi kapitole. U kazdého z ndvrhli jsem

zaroven uvedla, z jakych nakladi se bude dany navrh skladat, zaroven jsem identifikovala
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mozna rizika. Déle jsem v rdmci ¢asové analyzy sestavila harmonogram ¢innosti projektu a
urcila kritickou cestu. Navrh projektu, ktery jsem vytvofila v rdmci této kapitoly, by mél
napomoci zlepSit proces piijmu a adaptace pracovniki ve zkoumané organizaci. Po
implementaci zmén by také méli mit novi zaméstnanci méné nevyjasnénych ocekavani.
V tento okamzik je dilezité, aby si feditel zdravotnického zafizeni podrobné procetl
projektovou ¢ast této prace a zvazil vyuziti navrhl pro zlepSeni, které jsem vytvofila. Za
nejduleziteéjsi povazuji, aby doslo k vytvoreni adaptacniho planu a planu budouciho rozvoje
pro nejvice zastoupené pozice, kterymi jsou vSeobecnd zdravotni sestra, prakticka sestra,
sanitaf a oSetfovatel. Vyuziti jednotlivych ¢asti, které navrhuji v projektu, mize do budoucna
napomoci ke zvySeni atraktivity organizace, spokojenosti zaméstnancli a UspéSnosti pii

adaptaci, coz by mohlo vést k nizsi fluktuaci zaméstnanci.
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ZAVER
Cilem této diplomové prace bylo popsat a vyhodnotit soucasny stav piijmu a adaptace

novych zaméstnancl ve firm¢, identifikovat nedostatky a navrhnout opatfeni pro jejich

napravu.

V teoretické ¢asti jsem se vénovala prostudovani a reSersi odborné literatury na téma piijmu
a adaptace novych zaméstnancti na zakladé které jsem formulovala vyzkumné otazky
zaméfené na soucasny stav pfijmu a adaptace ve vybrané organizaci. Nasledné jsem se
v praktické Casti vénovala ptfedstaveni vybrané organizace, dale popisu a vyhodnoceni
soucasného stavu piijmu a adaptace ve vybrané organizaci. Pro zjisténi soucasného stavu
jsem vyuZila polostrukturované rozhovory a analyzu vnitrofiremni dokumentace, ktera byla
nedostate¢na. Rozhovory jsem provedla s feditelem, HR specialistkou, vrchni sestrou a 3
zaméstnanci, ktefi nastoupili do organizace v poslednich 12 mésicich. Vzhledem

k identifikovanym nedostatktim jsem dale navrhla projekt, ktery by mohl pomoci odstranit

organizaci tyto nedostatky, a tedy i zlepsit systém piijmu a adaptace pracovniki.

V projektové Casti jsem se tedy zaméfila na pfijem a adaptaci nejvice zastoupenych pozic
v organizaci, pfiCemz se jednalo o pozice vSeobecnych a praktickych sester, sanitaiti a
oSetfovatell, coz bylo i pfanim feditele dané organizace. Kazdy z navrhi projektu, které
jsem vytvoftila, miize byt ovlivnén nejriznéjsimi riziky, proto jsem dale sestavila rizikovou
analyzu, kterd pomohla urcit zdvaznost rizika a zda je pro tento projekt jest¢ akceptovatelné,
¢i nikoliv. Ke vSem identifikovanym rizikiim jsem sestavila navrhy, které by mély dané
riziko snizit ¢i zcela eliminovat. Dale jsem sestavila Casovou analyzu, aby bylo mozné nejen
definovat seznam c¢innosti v rdmci projektu, ale také dobu trvani zavedeni jednotlivych
zmén. Ke kazdému nédvrhu na zlepSeni jsem v rdmci ndkladové analyzy sestavila piehled
nakladt, a to jak nakladl spojenych se zavedenim, tak s naslednou realizaci. Néklady jsem
propocitala pro konkrétni pozice, ale také jako plan pro ocekdvany pocet novych

zaméstnanct za jeden rok.

Domnivam se, Ze jsem naplnila cil prace, kterym bylo popsat a vyhodnotit sou€asny stav
pfijmu a adaptace novych zaméstnanci ve firm¢, identifikovat nedostatky a navrhnout
opatteni pro jejich napravu.

Spravné provedeny piijem a adaptace novych zaméstnanci mize zvysit jejich spokojenost,
sounalezitost s organizaci a v neposledni fad¢ i snizit fluktuaci. VE&fim tedy, Ze tato

diplomova prace bude pifinosem pro organizaci, ve které byl proveden vyzkum, a pro kterou
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jsem nasledné vytvorila i projekt. Doufam také, Zze pokud se organizace rozhodne do
navrzeného projektu vlozit nemalé finan¢ni prostfedky, tak se ji v budoucnu vrati i

s ptidanou hodnotou v podob¢ spokojenych zaméstnancii a také pacientt.
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PRILOHA P I: SEZNAM OTAZEK PRO VEDOUCI PRACOVNIKY

10.
11.
12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.
19.

20.

21.
22.

UmozZziujete novému zaméstnanci nahlédnout pfedem do pracovni smlouvy a jeji
individualni upravy?

Kdy ve vasi organizaci dochazi k podpisu pracovni smlouvy? (prvni den, predem, ...)
Je pracovni smlouva sepsana na dobu urcitou ¢i neurcitou?

Kdy zacind personalista nebo jiny zaméstnanec komunikovat s budoucim
zaméstnancem?

Vyuziva vae organizace zaméstnance na DPP, DPC?

Pro jaké pozice jsou vyuzivany tyto dohody?

Komunikujete uz pfed samotnym néastupem s novymi zaméstnanci pozadavky kladené
na pracovni misto, napli, dobu, pracovni cesty?

Komunikujete o systému vzdélavani a rozvoje s novymi zaméstnanci?

Zaméfuje se vaSe organizace 1 na dosazeni rovnovahy mezi osobnim a pracovnim
Zivotem?

Komunikujete ohledn¢ kariérni cesty nového zaméstnance jiz pied ndstupem?

Snazite se zjiSt'ovat, jaké maji novi zaméstnanci o¢ekavani od vasi organizace?

Snazite se u novych zaméstnancti zjiStovat, zda byla jejich ocekavani, ktera méli jesté
pied samotnym nastupem, naplnéna?

Snazite se od stavajicich zamé&stnanct zjiStovat, zda byla jejich o¢ekavani ohledné
kariérniho postupu, pfislibenych tréninkti nebo pracovni naplné, naplnéna?
Komunikujete se zaméstnancem v obdobi mezi vzijemnym potvrzenim pracovni
nabidky a nastupnim dnem? Pokud ano, jak a o ¢em konkrétné, pokud ne, pro¢

Nechavate béhem vyberového fizeni, nebo pied nastupem, nahlédnout nového
zameéstnance na pracovisté nebo do jeho provozu?

Resi se v ramci va$i organizace n&jakym zptisobem adaptace novych zaméstnanci,
pfipadné adaptace pfi zménach pozice, navratu z rodicovské atd.? Pokud ano, jakym
zpiisobem?

Kdyz pfiSel novy zaméstnanec, piivedli jste jej na oddé€leni, seznamili se vSemi
ostatnimi kolegy, tak aby védé¢li, na koho se kdy mohou obratit?

Mate ptipravena n¢jaka Skoleni pro nové zameéstnance?

Seznamujete nového zaméstnance s tim, kdo je v organizaci za co zodpovédny (na koho
se milZe obratit) 1 v rdmci jinych tymu?

Setkavaji se novi zameéstnanci, alespon nékdy, s témi stavajicimi i mimo pracovni dobu
v ramci volnocasovych aktivit, které firma i ptipadné podporuje?

Seznamujete nové zamé&stnance s poslanim, cili a vizi organizace?

Domnivate se, Ze hodnoty organizace a jeji cile nejen spravné komunikujete, ale i1 jimi
Zijete a tim je preddvate novym zaméstnancim?



23.

24.
25.
26.

27.

28.

29.

30.
31.

32.

33.
34.

35.

Védi novi zaméstnanci, kde hledat pro né dilezité informace — navody, smérnice,
informace o organizaci, kontakty?

Jak dlouho probiha adaptace v organizaci (a lisi se na konkrétnich pozicich)?
Komunikujete se zaméstnancem ohledné dalsiho planu rozvoje i po ukonceni adaptace?

Kdo se aktivné¢ ucCastni adaptace nového zaméstnance (nadiizeny zameéstnanec,
personalista, mentor, nejblizsi kolegové, jiny specialista...)

Co je cilem adapta¢niho procesu u vasi organizace? Nastavuji se cile individudlné pro
konkrétni pozice nebo odd¢leni?

Vénuje se organizace vyhodnoceni adapta¢niho procesu, aby doslo k identifikaci
nedostatk?

Mate vypracovany individudlni adaptacni plany pro kazdou pozici? Pokud ano, co
obsahuji?

Jsou adaptacni plany piizptisobeny vzdélani a praxi daného zaméstnance?

Mate k jednotlivym bodl adaptacniho planu pfifazeny konkrétni terminy pro splnéni?
Pokud ano, kdo kontroluje plnéni tkolt a dodrzovani termint?

Probihaji v ramci adaptace hodnotici pohovory — pribézné, zavérecné? Pokud ano, tak
s kym a kdy?

Pokud vzniknou néjaké problém v rdmci adaptace, jak je teSite?

Vyuzivate n¢jaké specifické nastroje v ramci adaptace, jako prakticky zacvik, adaptacni
kolecka, koucovani ¢i vzdélavaci programy?

Vyuzivate v ramci adaptace néjakym zplsobem softwarové nastroje, napiiklad
elektronické dotazniky?



PRILOHA P II: SEZNAM OTAZEK PRO RADOVE ZAMESTNANCE

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.
17.

18.

19.
20.

21.

22.

Umoznil vdm zaméstnavatel nahlédnout predem do pracovni smlouvy a jeji individualni
upravy?

Kdy jste podepisoval(a) pracovni smlouvu? (prvni den, pfedem, ...)

Podepisovali jste smlouvu na dobu ur¢itou ¢i neurc¢itou?

Kdy s vami zacal personalista, nebo jiny zaméstnanec, komunikovat ohledné doloZeni
nastupnich dokument?

Komunikovala s vami pfed nastupem HR/vrchni/stani¢ni poZzadavky na pracovni misto,
napln, dobu, pracovni cesty?

Komunikuje s vami nékdo z vasi organizace ohledné systému vzdélavani a rozvoje?
Zaméfuje se vas zaméstnavatel 1 na dosaZeni rovnovahy mezi osobnim a pracovnim
Zivotem?

Komunikoval s vami zamé&stnavatel pred samotnym nastupem ohledné kariérni cesty?
Zjistoval zamé&stnavatel pied vasim nastupem, jaké mate od této prace ocekavani?
Zjistoval n€kdo po vaSem nastupu, jestli byla ocekavani, ktera jste méla pred samotnym
nastupem, naplnéna?

Zjistoval od vas zaméstnavatel, jestli byla naplnéna vase o¢ekavani ohledné kariérniho
postupu, pfislibenych tréninkii nebo pracovni néplné naplnéna?

Komunikoval s vami zaméstnavatel v obdobi mezi potvrzenim pracovni nabidky a
nastupnim dnem? Pokud ano, o ¢em konkrétné? Pokud ne, volala jste jim sama?

Nechal véas béhem vybérového fizeni, nebo jesté pred ndstupem, va§ zaméstnavatel
nahlédnout na pracovisté nebo do jeho provozu?

Mg¢la jste po vasem nastupu néjakym zptisobem naplanované zaskolovani, a védéla jste,
co je tieba do konce zkusebni doby zvladnout a v jakych terminech?

Kdyz jste prisla, jako novy zaméstnanec na oddéleni, sezndmil vas nékdo se vSemi
ostatnimi kolegy, tak, abyste véd¢€la, na koho se kdy muazete obratit?

Mgl zaméstnavatel pro vas po nastupu piipravena néjaka skoleni?

Byla jsem po néstupu sezndmena s tim, kdo je za co zodpoveédny a na koho se mizete
obratit, i v ramci jinych tyma?

Setkavate se, alespon nekdy, s ostatnimi zaméstnanci i mimo pracovni dobu v rdmci
volnoc¢asovych aktivit, které firma i ptipadné podporuje?

Seznamil vas zaméstnavatel pti nastupu s poslanim, cili a vizi organizace?

Domnivate se, ze hodnoty a cile organizace piedava svym zaméstnancim a Ze vam
vedeni jde ptikladem?

Vite, kde hledat vSechny dtlezit¢é informace — navody, smérnice, informace o
organizaci, kontakty?

Jak dlouho trvalo obdobi vasi adaptace?



23.
24.

25.

26.
27.
28.

29.

Komunikuje s vdmi zaméstnavatel dalsi plany rozvoje i po ukonéeni adaptace?

Kdo se aktivné ucastnil vasi adaptace (nadiizeny zaméstnanec, personalista, mentor,
nejblizsi kolegové, jiny specialista...)

Vite, jaky byl cil vasi adaptace v této organizaci? Méla jste n€jaké individudlni cile a
terminy?

Probéhlo u vas n¢jaké vyhodnoceni adapta¢niho procesu?

Byla vase adaptace ptizpuisobena vasemu vzdelani a praxi?

Meéla jste k jednotlivym bodim adaptacniho planu pfifazeny konkrétni terminy pro
splnéni?

Probihaly u vas v rdmci adaptace hodnotici pohovory — priabézné, zavéreéné? Pokud
ano, tak s kym a kdy?



PRILOHA P III: PRIKLAD ROZHOVORU S HR SPECIALISTKOU

V nésledujicim pfepisu rozhovoru budu pouzivat oznaceni T pro tazatele a HR pro HR
specialistku pracujici ve zkoumané organizaci.

T: UmoZiiujete novému zaméstnanci nahlédnout pfedem do pracovni smlouvy a jeji
individualni apravy?

HR: Neni to bézna praxe u nas, vyjimka byva u smluv pro primare, 1€kate, a jesté si ji
vyjednala vrchni sestra.

T: Kdy ve vasi organizaci dochazi k podpisu pracovni smlouvy? (prvni den, pfedem,
)

HR: To je velice individudlni, n€kdy je to prvni pracovni den, nékdy klidné 1 mésic predem,
zavisi to na pozici 1 domluve s konkrétnim ¢lovékem. Obcas to zalezi i na tom, kdy méam ja
nebo pan feditel Cas, ale vZdycky je to o tom, Ze ten zamé&stnanec vi, kdy k tomu dojde.

T: Je pracovni smlouva sepsana na dobu urcitou ¢i neurcitou?

HR: To je pomérné slozita otazka, a zavisi to na konkrétnich pozicich. OSetfovatele, sanitafi,
sestry a dal$i personal na oddéleni ma obvykle smlouvu na rok a potom se tesi jak dale,
1ékafti, vrchni sestra a stani¢ni sestry maji automaticky dobu neurcitou a u nés, jako THPCek
je to o dohodg¢.

T: Kdy zacina personalista nebo jiny zaméstnanec komunikovat s budoucim
zaméstnancem?

HR: S novacky komunikuju j4, nejméné tak dva tydny pied nastupem, zase zalezi, jestli kvili
nam n¢kdo dava vypoveéd'.

T: Co s nim FeSite?

HR: Ty dva tydny pred fesSime dotaznik, 1ékate, vypis z rejstiiku trestti a kdy podepiSeme
smlouvu. A potom vola jeste stanicni nebo vrchni sestra, kdo ma cas, aby zjistili, jestli
potiebuji néjaké volno nebo mizeme planovat smény jakkoliv. No a u THP¢ek je to
individudlni, je nas tady hrozné malo.

T: VyuZiva va$e organizace zaméstnance na DPP, DPC?

HR: Za covidu jsme vyuzivali hodn¢ brigadniky, dobrovolniky i ptfidélené zaméstnance od
kraje, ale to uz je dlouho, ted’ béhem roku spise ne, jen kdybychom méli n€jakou persondlni
krizi.

T: A v 1été nebo béhem dovolenych nevyuzivate brigadniky?

HR: Ale v 1ét€ pomérné bézné, protoze k ndm chodi na brigddu studenti ze stfednich a
vysokych zdravotnickych Skol. My mame i navazanou spolupraci se Skolami, takze uz nas
znaji.

T: Pro jaké pozice jsou vyuzivany tyto dohody?



HR: Nejcastéji asi oSetfovatelky a sanitarky, sem tam i n¢jakého sanitafe, to mame vzdycky
radost, no a sestry, vSeobecné i praktické, a méli jsme tady dvakrat i zadchranare. Ale to ndm
v tom déla zmatek ohledné kvalifikace.

T: Komunikujete uz pred samotnym nastupem s novymi zaméstnanci pozadavky
kladené na pracovni misto, naplii, dobu, pracovni cesty?

HR: Urc¢ité feSime nékteré véci ohledné pracovni pozice, a samoziejmé také kde bude
zaméstnanec pracovat a samoziejm¢ pracovni dobu, ale tieba pracovni cesty jsou tak
vyjimecné, Ze je nefesSime urcité predem, ty se spis vyvrbi ¢asem.

T: Komunikujete o systému vzdélavani a rozvoje s novymi zaméstnanci?

HR: Néjaky systém vzdélavani uceleny tady nemame, spiSe si stanicni zjisti, co dany ¢lovék
umi/neumi, a potom to fesi s vrchni a pokud jsou to néjaka plosna skoleni, tieba pro vSechny
oSetfovatelky, tak si to vétSinou zajistime interné, a zaplanujeme nékolik terminti, abychom
neohrozili provoz. A pokud nékoho posildme na Skoleni, tak to nejdiive schvaluje pan
feditel, kvili nakladtm.

T: Zaméruje se vasSe organizace i na dosaZeni rovnovahy mezi osobnim a pracovnim
Zivotem?

HR: My bychom samoziejmé velice radi se tomuto vice vénovali, ale ve zdravotnickém
prostiedi je to prosté problém. Chtéli bychom navysit jesté dovolenou alespoii a cafeterii, a
mame tady samoziejm¢ zkracené uvazky, nebo jenom denni smény pro maminky malych
deti.

T: Komunikujete ohledné kariérni cesty nového zaméstnance jiz pred nastupem?

HR: To by samoziejmé bylo moc hezké, kdybychom na to méli prostor, ale pro nas je
primarni, aby se nova sestra nebo osetfovatelka, co nejdfive zapracovaly a naskocCily do
smeén.

T: Takze tady neni moZnost kariérniho rustu pro schopnou sestru nebo treba
oSetrovatelku?

HR: On tady ani neni vyloZen¢ prostor ke kariérnimu rastu, ob¢ stani¢ni tady mame dlouho,
na matefské uz byly, a diichod maji daleko. Co tady fesime, je ze Sikovné osetfovatelky
smérujeme k dal§imu studiu, bud’ na praktickou sestru nebo na v§eobecnou sestru.

T: Rikate obé stani¢ni, ale mate tady &ty¥i ne? TakZe je tu ted’ néjaké misto pro novou
stani¢ni?

HR: Nene, to jsem se Spatn¢ vyjadfila, ony jsou dvé tady uz uplné od zacatku a dvé prisly
pozdéji. U téch pozdéjsich jesté mize byt néjaké riziko matefskych (smich).

T: Dékuju za doplnéni, pirejdu k dalsi otazce. Jak se vam dafi s tim smérovanim na
dalsi studium?

HR: Jezdi od nas asi pét dévcat do Skoly, dve studuji na praktickou sestru, dvé na vSeobecnou
a jedna chce byt fyzioterapeutka. Ale je to pro nas pomérné naro¢né, hlavné ve zkouskovém
nam to pékné mava smeénami.

T: Snazite se zjiStovat, jaké maji novi zaméstnanci ofekavani od vasi organizace?



HR: N¢jakym zplsobem se na toto ptame, zajima nas hlavné divod, pro¢ k nam pfisly a co
od nas vlastn¢ ocekavaji, ve srovnani s pfedchozim zaméstnavatelem, co jim nevyhovovalo
a co naopak hledaji.

T: SnaZite se u novych zaméstnancu zjiSt’ovat, zda byla jejich ofekavani, ktera méli
jesté pred samotnym nastupem, naplnéna?

HR: Ja bych se na to rada samoziejmé do budoucna zaméftila, ale nemam ted’ uplné kapacitu,
ale s lidmi se bavim na oddéleni, jestli se jim tady libi, jestli je néco, co bychom mohli
zmenit, aby jim tady bylo 1épe, a jestli jsou radi ze sem nastoupili. A né€kdy si myslim, ze je
to lepsi nez tfeba néjaky dotaznik spokojenosti.

T: Snazite se od stavajicich zaméstnancu zjiSt'ovat, zda byla jejich ofekavani ohledné
kariérniho postupu, prislibenych tréninkia nebo pracovni naplné, naplnéna?

HR: No, ze bychom d¢lali néjaké pfisliby ohledn€ kariéry nebo tréninka si nemyslim, ale
urc¢it¢ se doptavam lidi, jestli samoziejmé ta pracovni naplit odpovida tomu, s ¢im sem
nastoupili. Ale zddné formalni hodnoceni, nebo néco takového, nemame. Cemu se vénujeme
né&jak vice jsou urcité sanitarské kurzy a jak je nové sanitaiky zvladaji.

T: Komunikujete se zaméstnancem v obdobi mezi vzijemnym potvrzenim pracovni
nabidky a nastupnim dnem? Pokud ano, jak a o ¢em konkrétné, pokud ne, pro¢

HR: No volam si s nimi ja, ohledné smlouvy, 1€kate a tak, a potom se jim ozyva stani¢ni se
sménama.

T: Volate jim tfeba i mimo tady tyhle zaleZitosti, jakymi jsou smlouva nebo vstupni
prohlidka, abyste se tieba zeptala, jak se jim dari, nebo abyste se ujistila, Ze se na né
tésite?

HR: Na to tady nemam Uplné kapacitu. Potfebuju s nimi hlavné vyfesit praktické véci.

T: Nechavate béhem vybérového rizeni, nebo pred nastupem, nahlédnout nového
zaméstnance na pracovisté nebo do jeho provozu?

HR: Ano, urcité, vzdycky bereme uchazece podivat se na odd€leni, na které by nastupovali,
aby si mohli prohlédnout, Ze to tady mame opravdu tak hezké, jako na fotkach.

T: Resi se v ramci va$i organizace néjakym zpiisobem adaptace novych zaméstnanci,
pripadné adaptace pri zménach pozice, navratu z rodic¢ovské atd.? Pokud ano, jakym
zptusobem?

HR: Tak, stani¢ni maji néjaky takovy checklist, kterym si fajkfkuji, jakoby praktické
¢innosti, které musi tfeba vSeobecna sestra umét, ty prestupy, ty jsou spis jako vzacné, to je
spis jako kdyz oSetfovatelka dostuduje a je z ni prakticka sestra, tak tam se to ladi, no a
matefinky, to je tézké.

T: Jak to myslite tézké?

HR: To je takovy spis vzacny ptirodni tkaz, a pro ty je samoziejmé ndvrat do prace narocny
a bohuzel ndm ¢asto odchazeji kviili sménovani.

T: Kdyz priSel novy zaméstnanec, privedli jste jej na oddéleni, seznamili se vSemi
ostatnimi kolegy, tak aby védéli, na koho se kdy mohou obratit?



HR: Tak ono to po praktické strance uplné nejde nového clovéka se vSemi seznamovat,
protoze ti lidi tady vSichni nejsou, takze kdyz mame vSechno hotové, tak odvadim lidi na
odd¢leni seznamuju je se sestrami, které jsou na smeéné a preddvam je stanicni. A ta uz si na
to dohlidne, aby se postupné seznamovali.

T: Jak to funguje, kdyZ je tfeba stani¢ni nemocna nebo vy nemate ¢as? Chodite
predstavit novacky i na jina oddéleni?

HR: PfinejhorSim mame jednou za tfi mésice poradu oddéleni, takze tam vitdme nové
zaméstnance oficialné. Ale tfeba Zze bych nové lidi chodila pfedstavit vSem na tieba vSechna
oddéleni, to ne. Hlavné je nds tady uz hodné, takze by si to nikdo nepamatoval.

T: Mate pripravena néjaka Skoleni pro nové zaméstnance?

HR: Ano ur¢ité, za¢iname Skolenimi na BOZP, PO, a takové ty klasiky, potom ma stani¢ni
néjaké prirucky.

T: Ty prirucky, které jste mi ted’ zminila, ty jsou pro vSechny pozice stejné, co
obsahuji?

HR: Jsou odlisné pro sestficku a pro oSetfovatelku a které je potieba si jako precist, jsou tam
tteba navody, jak d¢€lat spravné katetrizaci, nebo pro oSetfovatelku tieba spravné techniky
prebalovani, ono hlavné na vSechno dohlizi ten, kdo Skoli a fesi se co je potieba, az jak to
vyplyne ze situace.

T: Seznamujete nového zaméstnance s tim, kdo je v organizaci za co zodpovédny (na
koho se muzZe obratit) i v ramci jinych tymi?

HR: Na kazdém odd¢leni visi na nasténce piimo seznam, co spadd do povinnosti, a taky
vSichni samoziejmé veédi, ze ta spadovost je, ze nejvyssi dohled na oddéleni mé stani¢ni
sestra, pod ni je vSeobecna, potom praktickd, musi, tu hlida vSeobecna a osetfovatelky a
sanitaiky, se zodpovidaji bud’ sestie na sméné€ nebo stani¢ni.

T: Ta hierarchie vypada slozité, vyznaji se v ni novi zaméstnanci?
HR: Tady tu hierarchii vSichni jako znaji.
T: Mate tady ale i jiné pozice, je ta hierarchie u nich prehledna?

HR: Mame tady fyzioterapeuty a Iékare, a tak, a ty samoziejmé musi poslouchat sestry taky,
a tam pokud je néjaky problém, tak ho vytesi stani¢ni nebo vrchni.

T: Setkavaji se novi zaméstnanci, alespon nékdy, s témi stavajicimi i mimo pracovni
dobu v ramci volnocasovych aktivit, které firma i pripadné podporuje?

HR: ano, urcité, kazdé oddéleni si chodi alespon ¢as od ¢asu posedét, na Sipky, bowling a
tak, a podle toho, jak jsme na tom ekonomicky, tak pan feditel i pridéli n¢jaké finance navic
vrchni. Co je ale u nés nesikovné, tak ze nikdy nemtizou jit vSichni z odd¢€leni,

T: Co je diivodem?
HR: Nékdo musi slouzit.
T: Seznamujete nové zaméstnance s poslanim, cili a vizi organizace?

HR: Urcité tohle komunikujeme k zaméstnanciim, pan feditel nebo ja to pfipomindme na
poradach, aby to méli vSichni na paméti, protoze chceme to délat jinak.



T: Domnivate se, Ze hodnoty organizace a jeji cile nejen spravné komunikujete, ale i
jimi Zijete a tim je pFedavate novym zaméstnancim?

HR: Ur¢ité tady vSechno, co prezentujeme na venek, tak se snazime pouzit i uvniti, abychom
to mohli s klidnym svédomim prezentovat.

T: Védi novi zaméstnanci, kde hledat pro né dilezité informace — navody, smérnice,
informace o organizaci, kontakty?

HR: Urcit€ ano, vyuzivame systému nastének, kde jsou zakladni informace, mame tady
prirucky a manualy, a na discich jsou nahrané slozky pro vSechny pozice. No a samoziejme
se vzdycky mizou zeptat mé, stani¢ni, vrchni, v tomhle bychom neméli mit Zadny problém.

T: Jak dlouho probiha adaptace v organizaci. A liSi se na konkrétnich pozicich?

HR: Jako ze bychom méli néjaké tabulky, které by nam fikali, ze tfeba oSetfovatelka je
adaptovana za 2 mésice v ramci provozu, a za 4 meésice je pln¢ samostatna, takhle to asi
nedokazu kategorizovat.

T: Proc to tak je, Ze to neméate naplanované tif‘eba na mésice?

HR: On je strasn¢ velky rozdil mezi tim, odkud ten ¢lovek ptichézi. Je velky rozdil mezi
sestrou po Skole a s dvaceti lety praxe, ale taky tfeba mezi sestrou, ktera predtim pracovala
v ordinaci, a tou, kterd pracovala tieba v nemocnici na ARU.

T: Komunikujete se zaméstnancem ohledné dalSiho plinu rozvoje i po ukondeni
adaptace?

HR: Toto védi hlavné stani¢ni sestry, protoze ty vidi pfimo tu praci zaméestnanct a védi, kam
je potfebujeme vést dal

T: Kdo se aktivné tcastni adaptace nového zaméstnance (nadrizeny zaméstnanec,
personalista, mentor, nejblizsi kolegové, jiny specialista...)

HR: VSechny ty mozZnosti, které jste mi tady vyjmenovala.

T: Pojd’te mi to néjak rozvést prosim.

HR: Pokud bychom se zaméfili na to, Ze specialista, tak to je zase pozice od pozice, ale pod
to bychom mohli zahrnout 1ékate, fyzio nebo nutricni. Ted’ asi mluvim hlavné o tom, jak to
vypada u sestry a kdyz zmifujete mentora, tak to by asi mohly byt nase Skolici sestry, které
se vénuji tém novym, uplné ve vSem, at’ uz jim ukazou, kde si vzit nové obleceni, aZ po
piipravu na pacienta k pievozu, uplné vSechno. Na kazdém odd¢leni vétSinou mame dvé, tfi,
takZe to neni o tom, Ze by Skolil kazdy den n€kdo jiny.

T: Co je cilem adapta¢niho procesu u vasi organizace? Nastavuji se cile individualné
pro konkrétni pozice nebo oddéleni?

HR: N¢&jaky uceleny systém adaptace tady nemame, kde bychom zaznamenavali tieba
terminy splnéni a tak, ale na adaptaci jako takovou dohlizi stani¢ni a sestry Skolitelky a
oSetrovatelky Skolitelky.

T: A poprosim Vs, jesté se mi vrat’te k ciliim, jak je nastavujete?



HR: No a cilem adaptace je samoziejmé co nejrychlejsi a samoziejmé kvalitni zapracovani,
abychom méli zachovany provoz, no a samoziejme taky ¢im diive, ¢im jsou nizsi naklady,
7€ jo...

T: Vénuje se organizace vyhodnoceni adapta¢niho procesu, aby doslo k identifikaci
nedostatkii?

HR: néjaky oficidlni vystupni formuléf, tteba néco takového, jestli myslite, tak to tady jako
nemame, ale stani¢ni se vénuji intenzivné adaptaci, a vime jak dlouho ndm trva obvykle
adaptace tfeba zkuSené sestry, nové sestry, poSkolni, nebo oSetfovatelky, to jsou asi
nejcastéjsi pozice, co feSime.

T: Mate néjaky systém zaznamenavani, kde by se zapisovaly vysledky nebo priibéh
adaptace?

HR: Nemame na to jako né&jaké tabulky, a tfeba kdyZz nam nastupovala fyzio, nebo pan
doktor, na Ccko, tak to je prosté o tom, jak se domluvi s tim, kdo ho jak $koli, tam nemame
pfedem konkrétni terminy.

T: Mate vypracovany individualni adaptacni plany pro kazdou pozici? Pokud ano, co
obsahuji?

HR: To neni uplné tak jednoduché, ja bych ho tieba i né¢jak zpracovala, ale to jsou pomérne
odborné zalezitosti, zdravotnické, takZe ono je to bohuzel na stani¢nich sestrach a ty na to
nemaji upln¢ kapacitu, maji n¢jaké body, které je potieba splnit.

T: MiZete mi to trochu priblizit?

HR: Tteba co musi sestra ovladat, aby mohla slouzit no¢ni sménu, ale neni to jako n&jaky,
uceleny uplné, koncept.

T: Jsou adaptaéni plany prizptusobeny vzdélani a praxi daného zaméstnance?

HR: NaSe stani¢ni védi z praxe, jak je potieba se pfizpisobit, podle piedchozich, a
samoziejm¢ jinak budeme adaptovat osetfovatelku s dvaceti lety praxe a jinak sanitarku,
ktera si u nas déla kurz a predtim pracovala v kancelafi.

T: Mate k jednotlivym bodu adaptacniho planu prirazeny konkrétni terminy pro
splnéni? Pokud ano, kdo kontroluje plnéni ukoli a dodrZzovani termint?

HR: Nemame tady né&jaké tabulky, ze bychom vylozen¢ jako tekli, ze po dvou tydnech mize
vSeobecna sestra slouzit sama denni, po mésici no¢ni, nebo tak... stani¢ni tohle, spole¢né s
vrchni, vyhodnocuji individualng a informuji mé¢ samoziejmé, jak na tom jsme. Jestli mame
tieba 1 kapacity se uz vénovat zase nékomu novému.

T: Probihaji v ramci adaptace hodnotici pohovory — prubézné, zavéreéné? Pokud ano,
tak s kym a kdy?

HR: Néco, ¢emu bych fikala hodnotici pohovory, to tady neméame, ale jsme v neustalém
kontaktu a novacci vlastn¢ maji kontakt nejvic se stanicni a vrchni, potom se Skolitelkami,

no a samoziejme se mnou

T: Pokud vzniknou néjaké problém v ramci adaptace, jak je reSite?



HR: Pokud jsou to né&jaké drobné problémy, tieba se sménama, tak to si vyfesi staniéni,
pokud néco vétsiho, tak pfizvou mé nebo vrchni, no a kdyz je to néco, co jako nemuze prosté
ten Clovek délat, tak se pokousime dohodnout a pokud to nejde, tak se musime rozloucit, no.
T: Vyuzivate néjaké specifické nastroje v ramci adaptace, tieba prakticky zacvik,
adaptacni koleCka, koucovani ¢i vzdélavaci programy?

HR: Prakticky zacvik tady méme, nemtizete nikoho poslat hned do smén, a méme tady
Skolitelky, které se vénuji novackiim, a chodi se i zau¢ovat mezi oddélenima. Tak se aspoil
sezndmi mezi sebou.

T: VyuzZivate v ramci adaptace néjakym zpusobem softwarové nastroje, napiiklad
elektronické dotazniky?

HR: Ne, bohuzel ne

T: Myslim, Ze jsme vyCerpaly vSechna témata, ktera jsem méla pripravena. Dékuji

rv W

mockrat za vas ¢as a moznost vSe s vami probrat.

HR: Nemate za co, bylo to zajimavé



