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ABSTRAKT

Diplomova prace se zabyva objasnénim problematiky a vysvétlenim jednotlivych pojmut
z oblasti personalniho managementu, fizeni lidskych zdroji, adapta¢niho procesu, syndromu
vyhoteni a motivace. V praktické ¢asti prace byla pomoci dotaznikového Setteni provedena
analyza soucasného stavu adaptac¢niho procesu ve Fakultni nemocnici Kralovské Vinohrady
(FNKYV). Ze zjisténych nedostatkii a podnét pro zlepseni byl navrhnut projekt, ktery ma
zefektivnit a urychlit adaptaci novych zaméstnancti. Pfinosem prace je stmeleny kolektiv,
aktivni sdileni znalosti, vyuziti modernich technologii, moznost e — learningu a projekt, ktery

vychové odbornika ve své profesi.

Kli¢ové slova: Rizeni lidskych zdroji, adaptacni proces, syndrom vyhoteni, motivace,

Skolitel/skolitelka, mobilni aplikace

ABSTRACT

The thesis deals with the clarification and explanation of individual terms in the field of
personnel management, human resource management, adaptation process, burnout
syndrome and motivation. In the practical part of the thesis, an analysis of the current state
of the adaptation process at the University Hospital Kralovské Vinohrady (FNKV) has been
carried out by means of a questionnaire survey. From the identified shortcomings and
suggestions for improvement, a project has been proposed to make the adaptation of new
employees more efficient and faster. The benefits of the work include a united team, active
knowledge sharing, the use of modern technologies, the possibility of e — learning and a

project that will educate experts in their professions.

Keywords: Human resource management, adaptation process, burnout syndrome,

motivation, trainer/trainee, mobile application
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UvVOD

Adaptacni proces piredstavuje kliCové obdobi v profesnim zivoté kazdého zdravotnického
pracovnika. Je to formaln€ nastaveny a realizovany proces, ktery pomahé nové nastupujicim
pracovnikiim piekonat pocateCni piekdzky tak, aby se co nejdiive stali platnymi a
plnohodnotnymi kolegy. Lidské zdroje jsou pro kazdé zdravotnické zatizeni nejcennéjSim
kapitalem. Fakultni nemocnice Kréalovské Vinohrady je vysoce specializovanym
zdravotnickym zatizenim poskytujicim zdravotni péci v téméf celém rozsahu medicinského
spektra. Je zaméstnavatelem pro vice jak 3000 zaméstnanci. Ve zdravotnictvi je dlouhodoby
nedostatek lidského kapitalu, a proto je nezbytné poskytovat zaméstnanctim urcéitou péci pro
zajisténi jejich spokojenosti. Perspektiva automatizace a robotizace se bude oSetfovatelstvi

dotykat minimalné, a tak je tieba inovovat procesy.

Jak uz z ndzvu diplomové prace vyplyva, prace si klade za cil navrhnout projekt k inovaci
adaptacniho procesu ve FNKV. Cilem je odstranit nedostatky soucasného adaptacniho
procesu, lépe a rychleji adaptovat pracovniky nové, zvysit jejich spokojenost a snizit tak
moznou fluktuaci. Zkracenim doby adaptace dosdhneme snizeni finan¢nich nakladi na

zameéstnance.

Diplomova prace je rozdélena na dvé casti. Prvni je Cast teoretickd, ve které je provedena
literarni reSerSe k objasnéni problematiky a vysvétleni jednotlivych pojml z oblasti
persondlniho managementu, fizeni lidskych zdrojii, adapta¢niho procesu, syndromu

vyhoteni a motivace.

Vramci praktické casti je predstavena vybrana nemocnice, jeji historie, spektrum
poskytované péce, persondlni zajiSténi s pé¢i o zaméstnance a organizacni struktura je
sestavena do organizacnich diagrami. Dalsi ¢asti praktické ¢asti je ¢ast analyticka, ve které
je vyhodnoceno dotaznikové Setfeni. Dotaznikové Setfeni bylo zamétfeno na soucasny stav
adaptacniho procesu, spokojenost zameéstnancli, motivaci zaméstnancli a na zdjem
zaméstnancl o inovaci tohoto procesu. Kazda otdzka je statisticky vypracovana a pro vetsi

prehlednost je graficky zobrazena do vysecového ¢i pruhového grafu.

A

V projektové Casti je na zdkladé vysledki zjisSténych v analytické ¢asti predstaven projekt
vedouci ke zkvalitnéni, zefektivnéni a urychleni adaptace nového zaméstnance. Pro tento
projekt jsou stanoveny kli¢ové aktivity, pomoci kterych dosdhneme vytceného cile. Je

vypracovan logicky ramec projektu a také je projekt podroben casové a rizikové analyze.
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Piinosem prace je inovovany proces, ktery ma zefektivnit a urychlit zapracovani nového
pracovnika. Chceme totiz pracovnika, ktery vykonava svoji praci s jistotou a poskytuje
vysoce odbornou a kvalitni péci pacientim. Dal§im pfinosem projektu je stmeleny kolektiv
s dobrou vzajemnou komunikaci, ve kterém probiha sdileni znalosti. Neposlednim pfinosem
je navrh na vznik nové mobilni aplikace, kterd by informovala zaméstnance o novinkach, o
moznych vzdélavacich kurzech, podporovala by zaméstnance v e — learningu, poskytovala
osobni portal zaméstnance a pomahala nové nastupujicim zaméstnanciim s proniknutim do

danych problematik.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Hlavnim cilem diplomové prace je navrhnout projekt k inovaci adaptacniho procesu ve
Fakultni nemocnici Kralovské Vinohrady. Projekt povede ke zefektivnéni, zkvalitnéni a
urychleni adaptacniho procesu nove nastupujicich zaméstnancti, a to pomoci navrhnutého

adaptacniho planu, ktery ujasni proces adaptace.

Pro tspésné vytvoreni projektu byly uréeny dil¢i cile:
- Zajisténi vhodného Skolitele/skolitelky;
- Zvyseni motivace stalych zaméstnancti ke sdileni znalosti;
- ZlepSeni komunikace ve zdravotnickém tymu;

- Spravna motivace zaméstnancl ke staZeni a pouzivani navrhnuté aplikace FNKV.

Soucasti analytické ¢asti prace byla kvantitativni dotaznikova metoda vyzkumu s uré¢enymi
cili zjistit:
= Jak byli novi zaméstnanci spokojeni se svym adapta¢nim procesem,;

» Jaké maji zaméstnanci podnéty pro zlepSeni adaptaéniho procesu a

rychlejSimu zaclenéni se do kolektivu;

= Jak byli novi zaméstnanci spokojeni s pfidélenym skolitelem a zda jim byl

k dispozici;

= Zdali by zaméstnanci v roli novacka pftivitali edukacni videa a uceleny

dokument se zakladnimi informacemi;

= Jestli by si zamé&stnanci stahli aplikaci FNKYV a co by v ni, poptipadé chtéli
najit;
= Jestli a jakym zplisobem je podporovano sdileni znalosti mezi personalem.

Vystupem diplomové prace je projekt, ktery je navrzeny na zéklad¢ zjiSténych nedostatkti
z dotaznikového Setteni. V projektu jsou stanoveny klicové aktivity, které jsou nedilnou
soucasti k dosazeni hlavniho cile. Soucéasti projektu je Casova analyza se sestavenim
Ganttova diagramu a rizikova analyza sklddajici se z kombinace metody RIPRAN a matice
rizik. VSechny charakteristiky projektu jsou ptehledné usporadané do logického ramce, ktery

se nachazi v ptilohach jako pfiloha PII: Logicky ramec projektu.
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I. TEORETICKA CAST
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1 PERSONALNI MANAGEMENT

Personalni management je souhrnem metodologii a rozhodovani. Jeho cilem je fidit a
rozvijet lidsky potencial v organizacich. Zakladnim dil¢im cilem je zvladnout komunikaci
s lidmi, vyhybat se chybam v fizeni a volit spravny zpiisob rozhodovéani. V ramci
zdravotnické instituce se personalni management zabyva ¢lovékem jako pracovni silou, jeho

mistem v hierarchii a struktufe instituce, jeho schopnostmi a kvalifikaci (Regina, 2012).

Cilem personalniho fizeni je optimalni vyuzivani potencialu lidi a investic do nich vlozenych
k dosahovani cilli organizace. DalS$im cilem je vytvaret predpoklady ke spokojenosti
pracovnikl s vykonavanou praci, motivovat k rozvoji a napomahat k jejich identifikaci s cili
organizace. Persondlni fizeni je soucésti prace kazdého vedouciho pracovnika (Kocidnova,

2010).

V ramci vnéjSich podminek se persondlni management zabyva trhem prace, reprodukci
pracovnich sil, socialnimi a zdravotnimi potfebami obyvatelstva, obecnou i zdravotnickou
legislativou, ale i populacnim vyvojem, hodnotovymi orientacemi lidi a dal§imi (Regina,

2012).

1.1 Personalni strategie

Personalni strategie vychazi ze strategie organizace a definuje dlouhodobou koncepci tizeni
a vedeni lidi v organizaci. Ukolem personalni strategie je také zjistit zmény, které je potieba
uskute€nit, aby organizace byla konkurenceschopna. Z komplexni personalni strategie
vychazeji specifické personalni strategie. Specifické personalni strategie jsou vytvareny a
naplnovany jako systém sméfujici k uskutecnovani strategickych cili organizace. Specifické
personalni strategie se tykaji jednotlivych personélnich ¢innosti, naptiklad analyzou prace,
adapta¢nim procesem, hodnoticim systémem, rozvojem zaméstnancli a persondlnim a

informa¢nim systémem (Sikyt, 2016; Vodak, Kucharéikova, 2011).

»Vztah mezi personalni strategii a strategii podniku musi byt pruzny a interaktivni (Vodak,

Kucharcikova, 2011, s. 48).
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1.2 Personalni politika

Personalni politika je nastrojem realizace persondlni strategie. Je jakousi spojnici a
regulatorem vseho toho, co management organizace podnikd a prosazuje smérem k lidem.
Z komplexni persondlni politiky vychazeji specifické personalni politiky, které obsahuji
principy, pravidla, preference a zasady provadéni jednotlivych personélnich c¢innosti,
naptiklad politika vybéru, hodnoceni, odménovani, karierniho riistu, ochrany zdravi nebo
vzdélavani. Personalni politika vytvari ptiznivé podminky pro uplatiiovani a rozvoj lidskych
zdrojl a lidského potencidlu. Na rozdil od personalni strategie, kterd byva odvozovana od
celoorganizaéni strategie mnohdy personalni politika zistava zachovana (Sikyt, 2016;

Kubek 2015).

1.3 Vznik a vyvoj personalniho managementu

Personélni management se ménil (v€etné svého oznaceni) vzdy v souvislosti se socidlnimi a
ekonomickymi podminkami konkrétniho historického obdobi a kultury. Odborna literatura
vymezuje ve vyvoji persondlniho fizeni tfi ramcové etapy od vyvojoveé nejstarsi
k soucasnosti, a to personalni administrativu, persondlni fizeni a fizeni lidskych zdrojt, které
oznacuji jednotlivé vyvojové faze ¢i koncepce persondlni prace. Spoleénym znakem etap
byly rGizné varianty direktivniho fizeni s oporou v uplatiiovani tzv. ,,tvrdych néstroja*. Mezi
»tvrdé nastroje* fizeni fadime napftiklad ptikazy, natfizeni, intence, vyZadujici disciplinované
adusledné plnéni. Zaméstnanec védél, co délat musi a co naopak nesmi, aniz by mél moZnost

pracovni proces pozitivné€ ovliviiovat (Bartak, 2023; Kocidnova, 2010).

Ve druhé polovin€ 19. stoleti se rozvijelo odborové hnuti a kolektivni vyjednavani.
Legislativa zacala ovliviiovat pracovni podminky, které byly v§eobecné v tuto dobu $patné
(mzdy, pracovni doba, pracovni podminky). Zamé&stnavatelé zacinali na tuto situaci reagovat
a zacala se jako prvni rozvijet oblast personalistiky, a to péce o pracovniky. V pribchu 1.
svétove valky se oblast personalistiky rozviji a uplatiiuje se testovani schopnosti v diisledku

potieby nejlepsiho vyuziti lidi (Kocidnova, 2010).

Vzhledem k narlstajicimu rozsahu c¢innosti v persondlni oblasti se zaCinala utvéaret
persondlni oddéleni, jejichz vyznam v organizacich postupné nartstal. V prvnich
desetiletich 20. stoleti persondlni oddé€leni pomahala pii ndboru, vybéru, odménovani,

motivace, zlepSovani moralky a feSeni pracovnich podminek pracovniki. Ukolem
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persondlnich utvart bylo spravovat a shromazd’ovat evidenci zaméstnancii (Bartak, 2023;

Kocianova, 2010).

Personalni administrativa (do 30. let 20. stoleti) pfedstavovala Cinnost vyplyvajici
z legislativy v pracovnépravni oblasti, s povinnou péci o pracovniky a s pofizovanim,
uchovavanim a aktualizaci persondlnich informaci a dokumenti. Tyto informace a
dokumenty personalni administrativa poskytovala fidicim slozkdm organizace. Jednalo se

predevsim o socialni zajisténi potfeb zaméstnanct (Kocianova, 2010; Farkacova 2021).

Personalni Fizeni (od 40. let) lze charakterizovat jako Cinnosti s rozsahem nad ramec
nezbytné administrativy, existenci koncepci personalni a socialni politiky, zvySujici se
odbornosti personalnich pracovnikii a rozvijejicimi se persondlnimi Gtvary. Personalni prace

nabyvala na vyznamu a stala se diileZitou oblasti fizeni organizace (Kocidnova, 2010).

Od 60. let doSlo krozsifeni poskytovanych sluZzeb o rozvoj manazerd, systematické
vzdélavani a planovani pracovnich sil. Zacaly se vyuzivat propracovangjsi techniky vybéru,
odménovani a hodnoceni pracovniki. Ustiedni orientaci se staly kolektivni pracovni vztahy.
Ve vedeni podnikli se castéji objevovali persondlni feditelé¢ ¢i feditelé pro kolektivni
pracovni vztahy. Je kladen diiraz na socidlni klima. Postupné¢ nartstala legislativa v oblasti
bezpecnosti prace a zdravi pii praci, dichodovém zabezpeceni a diskriminaci (Kocianova,

2010).

Od 80. let se zacala rozvijet koncepce Fizeni lidskych zdroji. Piedstavitelé popularizovali
toto pojeti jako strategicky a vnitin€ provdzany, manaZersky orientovany pfistup k fizeni
lidi. Je zde kladen diraz na zajmy managementu. Lidské zdroje jsou oblasti fizenou
vrcholovym managementem a odpovédnost za fizeni lidskych zdroji je na liniovych
manazerech. Hlavni zaméfeni je na participaci pracovniki, tymové praci, formovani tymda,
flexibilité, motivaci, vzdélavani, stabilizaci, propusténi, respektovani potieb a odménovani
je diferencovéano dle vykonu, schopnosti ¢i kvalifikace. Lidé jsou chapani jako jméni, do
kterého se investuje v z4jmu dosazeni cilti organizace. Do popiedi se dostavaji aktivity
fizeni, jako je talent management, age management apod. (Kocianova, 2010; FarkaCova

2021).

Od 90. let byla pozornost vénovana tymové praci, posilovani pravomoci a nepietrzitému
rozvoji organizace. Organizace vytvarely Stihlej$i a pruznéj$i organizacni struktury.
Personalni feditelé museli fesit nadbytecnost a vypracovavat reengineeringové studie. Byl

kladen diraz na vyznam strategického pfistupu a rozvoj vnitiné provazané politiky.
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Personalisté ptebirali roli internich konzultantl. Vyrazné se zvyS$il podil externich
organizaci, které zajiStuji persondlni praci v oblasti vyhledavani pracovnikl. Zacala se
vyuzivat flexibilni pracovni doba, byl zaznamenan nartst pracovnikii na dil¢i pracovni
uvazek, doCasné smlouvy ¢i prace zdomova. Na vyznamu zacaly zvlast¢ nabyvat
zaméstnanecké vyhody. Objevuje se fizeni rtiznorodosti — talent management, diversity
management. Personalnimu fizeni v organizacich vyznamné pomohly informacni systémy a
informacni a komunikac¢ni technologie zaméfené na automatizaci rutinnich personalnich

¢innosti (Bartak, 2023; Kocidnova, 2010).

V soucasnosti jsou kladeny znacné naroky na schopnosti personalistii. Organizace pozaduji
znalost podniku a kultury, strategické schopnosti, soustavny odborny rozvoj, poskytovani

sluZeb, interni konzultovani a efektivnost organizace (Kocidnova, 2010).

., The current era is influenced by using modern digital technologies, which are meant to

make people’s personal and work lives easier.“ (Staffenova, Kucharéikova, 2023, str. 1).

Digitalni technologie lze vyuzit i v personalnich procesech. Lze digitalizovat veskeré
¢innosti od ziskavani a vybéru zaméstnanct pies jejich odménovani az po jejich propusténi
¢1 pfefazeni na jinou praci. Bude nutné vénovat vétsi pozornost lidem, jejich znalostem,
dovednostem a kompetencim. Organizace by se mély vyvarovat hromadného propousténi a

pfednostng investovat do vzdélani svych zaméstnancii. (Staffenova, Kucharéikova, 2023)
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2 RIZENIi LIDSKYCH ZDROJU

Rizeni lidskych zdroji je strategicky a logicky pfistup k fizeni lidského kapitalu, tedy
zaméstnancl. Management organizace se komplexné zabyva zaméstnanci a ma k dispozici
,»hastroje®, kterymi mlize pfimo i nepiimo puasobit na rust a udrzeni kvality a produktivity

préace (Zitkova et al., 2015).

Mezi cile fizeni lidskych zdroji patfi podpora dosahovani strategickych cilii organizace
pomoci uplatiovani strategického tizeni lidskych zdroji. DalSim cilem je zabezpeCovat
organizaci talentované, kvalifikované a oddané pracovniky, podporovat uplatiiovani
etického pristupu, usilovat o vytvafeni pozitivnich pracovnich vztahli a navozovani

vzajemné divéry mezi managementem a zaméstnanci (Armstrong, Taylor, 2015).

Zakladem UuspéSnosti kazdé organizace je uvédoméni si hodnoty svych zaméstnancii
predstavujicich nejvétsi bohatstvi organizace. Jsou to predevsim lidé, ktefi pfinaseji do
organizace své znalosti, zkuSenosti, dovednosti, schopnosti a ovliviiuji tak hodnotu
organizace. Zaméstnanci ovliviiuji vysledky organizace mnohem vétsi hodnotou, nez jako

je hodnota technologického a materialniho vybaveni (Urbancova, Vrabcova, 2023).

Schopni a motivovani lidé urcuji vysledek prace, ktery urcuje vysledek podnikani a
hospodateni. Motivovani zamé&stnanci zajist'uji organizaci dlouhodobou prosperitu a trvalou
konkurenéni vyhodu. Podstatou fizeni lidskych zdroji jsou zasady a postupy vybeéru,
odménovani, hodnoceni a vzdélavani lidi. K dosazeni chténého vykonu a s tim spojenych

vysledki je potieba lidi odménovat, hodnotit, motivovat a vzdélavat (Sikyt, 2014).

Prostfedi organizace ve, kterém lidé pracuji je definovdno organizacni strukturou, ktera je
souborem norem, hodnot a dalSich znakt. Tyto znaky charakterizuji konkrétni organizaci.
Rozvijeni organizac¢ni kultury a kvalitni management lidskych zdroji jsou nejvéEtSimi
pfedpoklady pro spokojené zaméstnance, UspéSnost organizace a Sifeni jejiho dobrého
jména. Dobré jméno je podminkou pro to, aby organizace obstala v konkuren¢nim prostiedi

a prildkala kvalitni a perspektivni zaméstnance. Soucasti dobfe fungujiciho managementu

lidskych zdrojl je i vedeni adaptacniho procesu (Zitkova et al., 2015).

., Efektivnim  Fizenim lidskych zdrojii lze posilovat kapital spolecnosti, oddanost,
angazovanost a energetizaci pracovnikii, tudiz i jejich hodnotu pro organizaci.* (Bartak,

2023,s.9).
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2.1 Modely Fizeni lidskych zdroja

Model shody — systém, fizeni i struktura organizace by méla byt vytvarena a uplatiiovana
v souladu se strategii organizace a jejimi strategickymi cili. Model ukazuje, jak aktivity
fizeni lidskych zdroji mohou vést k lepSimu vykonu zaméstnanct a tim pfispét k celkovému
vykonu organizace. Velice dulezity vztah a kauzalita je mezi aktivitami lidi a finanénim

vykonem (Armstrong, Taylor, 2015, 2015; Farkacova 2021).

Harvardsky model — komplexné¢j$i, a strategictéjsi ptistup k lidskym zdrojim. Témito
zdroji je nezbytné se zabyvat v dlouhodobéjsi perspektiveé a ptistupovat k lidem spise jako
k potencionalnimu aktivu nez jako k variabilnim nékladiim. V tomto modelu je fizeni lidi
zalezitosti liniovych manazerd. Zplsoby fizeni museji zvazovat zajmy zainteresovanych
stran, rozvijet schopnosti zaméstnanct a také zajistit efektivnost nakladd na fizeni lidskych

zdrojt (Armstrong, Taylor, 2015, 2015; Siky#, 2014).

Kontextovy model — piihlizi k ptisobeni okolnich faktorti (socidlnich, institucionalnich.
politickych aj.), jejichz vliv byl v jinych modelech podcenovan. Kontextovy model
propojuje systém fizeni lidskych zdroji s okolim, ve kterém se utvafi a rozviji (Armstrong,

Taylor, 2015).
5-P model — ptredstavuje fungovani fizeni lidskych zdroji v oblasti péti urcujicich prvku:

* Pojeti lidskych zdrojii — ptistup organizace k zaméstnanclim, jejich roli z pohledu
celkového uspéchu organizace a filozofii organizace.

* Politiky lidskych zdrojit — zasady vytvareni a uplatiiovani programii a praxe v oblasti
lidskych zdroji v souladu se strategickymi cili organizace.

* Programy lidskych zdrojii — umoziuji prosazovat a usmérflovat potiebné
organiza¢ni zmény v oblasti lidskych zdroji.

* Praxe lidskych zdroju — jednotlivé postupy smétujici k napliiovani urcenych politik
a programu v oblasti lidskych zdroji. Jde o zabezpeCovani zaméstnancu, fizeni

pracovniho vykonu, odménovani, vzdélavani i rozvoj.

* Procesy lidskych zdroju — formélni postupy a metody urcené k uskuteciiovani

strategickych plant a politik (Armstrong, Taylor, 2015).
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Evropsky model — Brewster (1993) vymezil evropsky model takto:
* OKkoli — pravni prostiedi,
* Cile — cile organizace a spolecenska odpovédnost;
» Zaméreni — analyza nakladi a vynost;
* Vztahy se zaméstnanci — odborove neorganizované i organizované;
* Vztahy s liniovymi manaZery — soucinnost a odbornost;
* Role personalistii — nejednoznacénost, odolnost, flexibilita.

Brewsteriv model zohlediuje vliv pravniho prostiedi, odbornych organizaci a spole¢enské
odpovédnosti. Mezi charakteristiky evropského modelu patii diaolog mezi socidlnimi
partnery, diiraz na spoleCenskou odpovédnost, multikulturni organizace, podil na
rozhodovani a soustavné vzdélavani. Brewster podporuje divergenc¢ni pojeti fizeni lidskych
zdrojl a hledani specifickych zasad a postupt (best fit) pro kazdou organizaci. Nevylucuje
vSak konvergencni pojeti fizeni lidskych zdroji a hledani spole¢nych zasad a postupt (best

practice) pro viechny organizace (Siky¥, 2014; Armstrong, Taylor, 2015).

»Ivrdy“ a ,,mékky“ model — ,tvrdé” pojeti zdiraziiuje stejny pfistup k fizeni lidskych
zdrojii jako v pfipadé vSech ostatnich zdroji. ,Méekké™ pojeti vyzdvihuje dileZitost

komunikace, stimulace a vedeni (Armstrong, Taylor, 2015).

M¢ekké dovednosti jsou dulezité pro praci zavisejici na vzajemné duvéie, mezilidskych
vztazich, schopnostech pfedavat informace, pracovat v tymu, fesit spole¢né problémy apod.
Patfi k nim napftiklad i schopnost planovat a vyuzivat sviij ¢as, odolavat stresu a motivovat
sebe sama. Tyto dovednosti jsou diileZité pro lidi, ktefi pracuji bez pfimého dozoru ¢i vedeni

nadfizeného (Urban, 2018).

2.2 Lidské zdroje ve zdravotnictvi

Hlavnim cilem ve zdravotnictvi je tymova prace a holisticky pfistup k pacientovi.
Zdravotnicky tym je tvofen mnoha profesionaly v oboru. Je zpravidla multidisciplindrnim
tymem a patifi do n& lékafi, sestry, oSetfovatelé, fyzioterapeuti, nutri¢ni terapeuti,
psychoterapeuti, sanitafi, socialn€ — zdravotni pracovnici, duchovni, dobrovolnici, technické
profese a také studenti vSech zdravotnickych 1 socidlnich oborti. Ve vyspélejSim chapani se

do multidisciplinarniho tymu fadi také pacienti a jejich rodiny, nebot’ jsou nepostradatelni



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 20

pti planovani a realizaci intervenci. Koncept osetfovatelského tymu se vyvinul v 50. letech
20. stoleti ze snahy zvysit spokojenost pacienta. Cilem bylo redukovat rozdélenou péci a

poskytovat vice osobni piistup (Plevova, 2012).

Kazdy pracovnik poskytujici zdravotni pé¢i musi mit jasné stanovené spektrum kompetenci.
Tyto kompetence jsou mu pfidélovany nejen na zakladé jeho vzdéelani, ale také na zakladé
poslani nemocnice, slozeni pacientli a jejich potieb, specifickych ukolti konkrétniho
pracovist¢ a také na zaklad¢ jeho osobnich znalosti, dovednosti a zdravotniho stavu.
Kompetence vSech pracovniklli jsou prubézné pfehodnocovany a pfi jejich stanovovani je

nutné vychézet z platné legislativy (Plevova, 2012).

, Zdravotnictvi a management zdravotnictvi v 21. stoleti celi nadmérné vysokym
pozadavkiim ze strany pacientu, vlady, zdravotnickych organizacich a také ze strany neustale

se rozvijejici védy. “ (Ondriova, Fertal'ova, 2021, s. 34).

Vrcholovy management ve zdravotnictvi

Top manaZer je feditel, ndméstek/naméstkyné oSetrovatelské péce. Vrcholovy manazer je
zodpovédny za celkovou cinnost oSetfovatelského useku. Ma mit oSetfovatelské a
manazerské vzdélani. Podili se na strategickém planovani a zabezpecCovani potiebnych
zdrojl pro provadéni ¢innosti. Pfimo podfizené mu jsou vrchni sestry jednotlivych klinik a
oddé€leni. Néplni prace top manazera je spoluprace s odborem oSetfovatelské péce,
zpracovani a stanoveni koncepce, standardl oSetfovatelské péce, vyhodnoceni a interpretace
statistickych idajl, zabezpeceni implementace pravnich piedpisl, kontrola a hodnoceni

kvality poskytované péce (Ondriova, Fertal'ova, 2021).

Stifedni management ve zdravotnictvi

Manazer stiedni urovné je ¢lenem vedeni kliniky nebo oddé€leni. Je zodpovédny ndmeéstkovi
oSetrovatelské péce. Hlavni naplni prace vrchni sestry je odpovédnost za uroven a kvalitu
poskytované oSetfovatelské péce. Dale odpovidé za tiroven vedeni sesterské dokumentace,
podili se na vytvareni standardd, personalnim zajiSténi, zavadéni novych oSetfovatelskych
postupll, peuje o dal§i vzdélavani Clenii oSetfovatelského tymu, deleguje, organizuje,

konfrontuje a fesi vzniklé problémy (Ondriova, Fertalova, 2021; Plevova, 2012).
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Liniovy management ve zdravotnictvi

Liniovym manazerem je stani¢ni sestra, ktera realizuje personalni praci v kazdodennim
kontaktu se svymi podiizenymi. Odpovida za vedeni a motivaci svych podiizenych. Je to
zkusSena sestra s dlouholetou praxi. Jeji naplni prace je dbat o komplexni poskytovani
osetfovatelské péce, planovat, ftidit, organizovat, spolupracovat s lékafi, zajiStovat
objednavani, ptejimani a kontrolu 1é¢iv, zdravotnickych prostredkd, spotiebniho materialu
a pradla. Zajist'uje pfimeieny pocet a kombinaci personalu dle jejich kvalifikace, optimalni
harmonogram prace a bezpecné pracovni prostfedi. Organizuje pridélovani prace, rozpis

smén a zajistuje nepietrzity provoz oddéleni. (Kocianova, 2012; Plevova, 2012).

2.3 Personalni rizeni vs. Fizeni lidskych zdrojta

V praxi se setkavame s pojmy persondlni fizeni a fizeni lidskych zdroji maji vSak shodné

rysy, ale i rozdily (Bartak, 2023).

Mezi shodné rysy patfi:

* Oba pojmy maji vychodisko v podnikové strategii, shodné metody vybéru pracovnikd,
analyzy schopnosti, fizeni pracovniho vykonu, vzdé€lavani, rozvoje manazerti a fizeni
odménovani.

* Zejména stfedni a liniovy management ma odpovédnost za fizeni lidskych zdroj,

persondlni Utvar zabezpec€uje odborné poradenské, expertni, vzdélavaci a rozvojové zazemi.

* V zgjmu organizace a v souladu s potfebami a ocekdvanim zaméstnance je snaha o

rozvijeni lidi, zvySovani zptisobilosti, energetizace a respektovani jedince (Bartak, 2023).
Mezi rozdily patii:

* Rizeni lidskych zdroji je zaloZeno na podnikatelské filozofii, firemni strategii a strategii
fizeni. Orientuje se na strategicky soulad a strategickou integraci s aspektem k posilovani
loajality zamé&stnancii. Persondlni fizeni zdlraziiuje vyuzivani ,,mé€kkych* néstrojl tizeni

zaméstnancu (Bartak, 2023).

Dulezitost zaméstnancii s ohledem na jejich dovednosti, znalosti, neustalé¢ vzdélavani a
rozvoj zamestnancli dobie vystihuje svétoznamé tvrzeni TomaSe Bati: ,,Vezméte mi mé
stroje, ale nechte mi mé lidi. Do roka postavim novou tovarnu. Vezméte mi mé lidi a nechte

mi stroje a z toho uz se nevzpamatuju.“ (Urbancova, 2018).
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3 ADAPTACNI PROCES

Adaptacni proces piredstavuje kliCové obdobi v profesnim zivoté kazdého zdravotnického
pracovnika at’ uz pii nastupu na prvni pracovisté, ukonceni pregradualniho studia, anebo pii
pfestupu na jiné pracovisté. Tento proces se opird o metodicky pokyn ministerstva
zdravotnictvi. Metodicky pokyn byl vytvofen jako navod doporucené¢ho postupu pro
v§echna zdravotnicka zatizeni v Ceské republice. Konkrétné se jedna o Véstnik &. 6 z roku

2009 (MZCR, 2009; Zitkové et al., 2015).

S adaptacnim procesem uzce souvisi zdkon ¢. 96/2004 Sb., ktery definuje podminky
ziskavani a uznavani zpisobilosti k vykonu nelékaiskych zdravotnickych povolani a k
vykonu ¢innosti souvisejicich s poskytovanim zdravotni péfe a o zméné nckterych
souvisejicich zdkonl (zdkon o nelékatskych zdravotnickych povolanich). Tento zdkon od
jeho platnosti, prosel n¢kolika legislativnimi Gpravami a posledni novela tohoto zakona
vstoupila v platnost 1. ledna 2024, jako zdkon ¢. 277/2019 Sb. (Zakon o podminkach
ziskavani a uznavani zpusobilosti k vykonu nelékatskych zdravotnickych povolani a k
vykonu ¢innosti souvisejicich s poskytovanim zdravotni péfe a o zméné néckterych

souvisejicich zakont (Cesko, 2024).

Pojem adaptace znamend ptizplisobeni se prostiedi, vyrovnani se se zménami v okoli a
zaClenéni se. Jak adaptace prob&hne zaleZi na odolnosti jedince vii€i stresu a zarovei na
schopnosti zpracovavat impulzy z okoli. V neposledni fadé¢ zélezi na pracovnich
zkuSenostech, predpokladech, které¢ jedinec mé pro vykon prace a také jaké ma socializa¢ni

schopnosti (Interni dokumenty FNKV, 2022).

., In terms of healthcare, adaptation is found so fundamental, that it makes up the cornerstone

in the definition of resilience in healthcare. “ (Lyng et al., 2021, s. 2)

., Digital health technologies will play an ever-increasing role in the future of healthcare. It
is crucial that the people who will help make that transformation possible have the evidence-
based and hands-on training necessary to address the many challenges ahead. “ (M.P. Ward

etal., 2023, s. 1)
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3.1 Definice adapta¢niho procesu

Adaptacni proces je formalné nastaveny a realizovany proces, ktery pomahd nové
nastupujicim pracovnikiim piekonat pocateCni piekazky tak, aby se co nejdiive stali
platnymi a plnohodnotnymi kolegy. Tento proces mé usnadnit obdobi zapracovani v novém
pracovnim prostiedi, orientaci a seznameni se s novou praci, vytvofit vztahy ke
spolupracovnikiim vcetné vztahli k nadfizenym a podiizenym a pochopit styl a organizaci
prace. V neposledni fadé ma také zahdjit formovani pocitu zodpovédnosti, samostatnosti a
sounalezitosti. Zahrnuje Skoleni, ktera jsou povinna z platné legislativy. V celém pribéhu
tohoto procesu probiha hodnoceni, z néhoz vyplynou perspektivy uplatnéni na daném

pracovisti a moznosti daliho rozvoje (Interni dokumenty FNKV, 2022; MZCR, 2009).

Vytvéatime soulad mezi odbornymi znalostmi, praktickymi dovednostmi a sociilnimi
zkudenostmi.  Skolitel/Skolitelka je zkuSeny/a pracovnik/pracovnice z konkrétniho

pracovisté a je zvolen/zvolena vedoucim pracovnikem (Zitkova et al., 2015).

Adaptaéni proces u vSeobecnych sester se 1i§i podle jednotlivych oddéleni
ve zdravotnickém zafizeni. Tento proces bude mit jiny casovy Usek pro sestry
zaskolujici se v ambulanci, na standardnim oddé€leni, anebo na tzv. vysSSich pracovistich
akutni lizkové péce. Zejména na urgentnim piijmu, anesteziologicko — resuscitacnich

oddélenich, poptipadé na jednotkach intenzivni péde (Spirudova, 2015).

, Adekvatné vedeny adaptacni proces je dobrodruzstvim, které poskytne novému
pracovnikovi pevné zdklady, na kterych v priibéhu dalsi praxe muzZe bezpecné stavet*

(Zitkova et al., 2015, s. 11).

S adaptacnim procesem se prolinda mentorstvi. Mentorstvi predstavuje metodu pomahani
uceni za Gcelem rychlejSiho a efektivnéjSiho splnéni poZzadavki a zaclenéni. Rozdily v rdmci
EU nachazime v kritériich a pozadavcich, jeZ musi sestra z praxe spliiovat, aby mohla
pracovat jako mentor. Ve vSech zemich se pfi vybéru mentorti zohlediuje délka jejich
klinické praxe. V Polsku je pozadovana délka praxe jeden rok. V Ceské republice dva roky

a naptiklad ve Spanélsku je pozadovana délka praxe pét let (Gurkova, Zelenikova, 2017).

Mentor mé nezastupitelnou ulohu v adaptaci na nové prosttedi, pfi ziskavani novych
klinickych zkuSenosti a vytvaieni efektivniho prosttedi pro vzdélavani. Dobry mentor
poskytuje rady, umi zaclenit nového zaméstnance do aktivit na pracovisti, ma zajem o
zaméstnance, vénuje mu svij cas, aktivné ho vede a vyviji usili. Pravidelné supervize na

spolecnych setkdnich pomahaji vytvaiet atmosféru podpory a davéry. Mentofi jsou
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napomocni pfi preddvani explicitnich a tacitnich znalosti (Gurkova, Zelenikové, 2017; Elce,

2021; Henry-Noel et al., 2018).

Explicitni a tacitni znalosti

Explicitni znalosti jsou uloZené a dostupné prostiednictvim databdzi, intranetovych aplikaci
nebo dusevniho vlastnictvi organizace. Tyto znalosti je mozné systematicky zpracovavat.
Tacitni znalosti se obtizné vyjadfuji v pisemné podobé¢ a ziskavaji se osobni zkuSenosti.
Problémem fizeni znalosti je, jak pfeménit tacitni znalosti na znalosti explicitni (Armstrong,

Taylor, 2015).

., True mentor is someone who has more imagination about you than you have about

yourself-“ (Koven, 2024, s. 1).

3.2 Faze adaptac¢niho procesu

Adaptacni proces, miizeme délit na jednotlivé faze, nebo etapy. V odborné fazi, kterd mize
trvat n€kolik mésicli se vSeobecnd sestra sblizuje se samotnym chodem oddéleni, jeho
dalSimi specifiky a seznamuje se postupné s kolektivem. V této fazi ji také ceka prezkouseni
jejich dovednosti a teoretickych znalosti. Pti uspé$ném zavéru této zkousky miize pracovat
samostatné a prevezme kompletni plnou odpovédnost za svou praci. V praxi se vzdy

jednotlivé faze adaptac¢niho procesu prolinaji (Plevova, 2012).

Prvni etapa — Pfednastupni faze

V této fazi se €lovek rozhodne pro pracovni misto a probihd tzv. anticipacni socializace
(osobita piiprava jedince na zaclenéni). Hlavnim cilem tivodni etapy je uvést pracovnika na
pracovisté, seznamit jej s prostiedim, podminkami, spolupracovniky a vedoucim
pracovnikem. Jak bylo popsano v kapitole Lidské zdroje ve zdravotnictvi, vedouci pracovnik
spolupracuje s personalnim Gtvarem a nasledn¢ s liniovymi manazery. V prvni etap¢ probiha
souCasn¢ prakticky zacvik, formélni vzdélavani, pfedavani informaci, zpétnd vazba,
supervize apod. V této etap¢ je vhodné nové zaméstnance prili§ nekritizovat, ale aktivné je
podpofit v hledani mozZnosti pro zabranéni vzniku chyby nové (Zitkova et al., 2015;

Kocianova 2010).
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Druha etapa — nastupni faze

Cilem druhé etapy je ziskat potiebné zkuSenosti, postupnym szivanim se s pracovnim
kolektivem a uspeSnym zvladanim pracovnich ukola. Dochazi zde ke konfrontaci o¢ekévani

pracovnika a organizace (Zitkova et al., 2015; Kocianova 2010).
Treti etapa — integra¢ni neboli metamorf6zni fiaze

V této etap¢ je charakteristické zaClenéni pracovnika do pracovni skupiny. Dochazi
k formalnimu ukonceni adaptacniho procesu. Je to optimalni stav dovednosti a znalosti

v korelaci s délkou praxe (Zitkova et al., 2015; Kocidnova 2010).

3.3 Optimalni pribéh

Efektivni vedeni adapta¢niho procesu je zaloZeno na uziti takovych postupii, které umozni
uvolnit rozvojovy potencial nového zaméstnance. Pracovni prostiedi je pro nové sestry
vyrazn¢ konkurenc¢ni a individualistické. VSichni pracuji v tymu, ale zejména za sebe. Snazi
se pro sebe ziskat co nejlepsi pracovni pozici, praci, ohodnoceni a v nasich podminkach
zejména finance. Pracovni vykon je ovlivnén dGrovni motivace, schopnostmi nového

zaméstnance a pracovnimi podminkami na pracovisti (Spirudova 2015; Zitkova et al., 2015).

Za 1dealnich podminek, by adaptacni proces mél byt naplanovany a rozpracovany
do urcitého asového tsekli v podobé& adaptacniho programu a planu. Také by se mélo jednat
o promysleny proces, ktery se zabyvéa potfebami nového zaméstnance a pozadavky
spojenymi s vykonem jeho nové role ve firmé, nebo organizaci. Optimalni délka praktického
zacviku neni urCena. Velmi casto vychdzi ze stereotypni dlouholeté¢ zkuSenosti.
Nedostatecna délka praktického zacviku zvySuje stres a nervozitu u nového zaméstnance a
vznikéd zde vyssi riziko omylu ¢i nedostatecné kvality oSetfovatelské péce. Naopak pfilis
dlouhy zacvik vyrazné zvysSuje mzdové naklady zdravotnického zafizeni. K praktickému
zacviku dochézi v pribehu tzv. spoleCnych smén. V téchto sménach zkuSena sestra
Skolitelka spolu s novym pracovnikem spole¢né pecuji o skupinu pacientii a v pribéhu

smény dochdzi k postupnému zapracovavani (Zitkova et al., 2015; Kocianova 2010).

3.4 Pracovni a socialni adaptace

Socializace je celoZivotnim procesem, ktery probihd mezi spole¢nosti a jedincem.
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Pracovni adaptace je kontinualni proces ptizptisobeni se jedince praci. Zac¢ina vstupem do
zaméstnani a projevuje se v prubéhu celé profesionalni drahy. V pribéhu pracovni adaptace
dochazi k postupné harmonii osobnich piedpokladi jedince s konkrétnimi pozadavky jeho
pracovniho zafazeni. Dobra pracovni adaptovanost pracovnika zpravidla ptiznivé ovliviiuje

miru jeho socialni adaptovanosti (Vesela, Kaniokova Vesela, 2011).

Socialni adaptace je spiSe kratkodoby proces, kdy se jedinec aktivné vyrovnava
s pusobenim spolecnosti. Zacleniuje se do socidlnich vztaht celé organizace a utvari si

socialni vztahy se svymi kolegy (Vesela, Kaniokova Vesela, 2011).

Pracovni a socialni adaptace se navzajem prolinaji, a proto je dilezité zvladnout adaptaci
nového pracovnika v obou rovinach. VSeobecna sestra se po ukonceni adapta¢niho procesu
vytyCuje tfemi hlavnimi znaky a to socioentrismem, univerzalismem a emocionalni

neutralitou. Sestra by méla zachovavat dekorum a nemit Zddné sympatie, ale ani antipatie
k pacientiim, a pfedevs§im by méla ovladat své emoce (Plevova, 2012; Vesela, Kaniokova

Vesela, 2011).

3.5 Cile adaptac¢niho procesu

Cil adapta&niho procesu ve zdravotnickém sektoru, je ve Véstniku MZCR z roku 2009, ktery
se zabyva adaptacnim procesem definovan takto: ,, Cilem adaptacniho procesu je poznat,
proverit, zhodnotit, popripade doplnit, prohloubit a rozsirit schopnosti, znalosti a dovednosti
nelékarskych zdravotnickych pracovnikii pri uplatnovani jejich teoretickych védomosti a
praktickych dovednosti v praxi a nalezeni nejvhodnéjsiho uplatnéni. Rizeni procesu

adaptace zajisti jeho efektivitu.“ (MZCR, 2009, s. 40).

Hlavnim cilem adapta¢niho procesu je poskytnout novému zaméstnanci dostatek potiebnych
informaci, podpory a uziti takovych postupli v kaZzdodenni praxi, které umozni uvolnit

rozvojovy potencial nového zaméstnance (Zitkova et al., 2015).

Spirudova (2015) ve své publikaci dodava, Ze je nutné se orientovat v internich piedpisech,
komunikacnich kanédlech a vytvofenych standardech oSetfovatelské péce. Apeluje také
na feSeni aktudlné vzniklych situaci, na odpovédnost za sva rozhodnuti a tim i rozvoj

sebereflexe (Spirudova, 2015).
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3.6 Vyhodnoceni adaptacniho procesu

Adaptacni proces u vSeobecnych sester trva 3 az 12 mésict. Tato délka se opira o metodicky
pokyn MZCR. Na konci uplynuti této doby, kterou zpravidla uréuje zaméstnavatel, nasleduje
zaveéreCny pohovor mezi vedoucim, Skolicim pracovnikem a novym zaméstnancem.
V ptipadé, ze byla zadana zavérecna prace nasleduje jeji obhajoba. Dochézi k hodnoceni
pracovnika, ale také ke zp&tné vazbé& a hodnoceni celého adaptaéniho procesu (MZCR, 2009;

Spirudova, 2015).

Cilem vyhodnoceni adaptacniho procesu je zpétn¢ analyzovat cely jeho prabéh od zacatku
do konce. Zjistuje se, jak se novy zaméstnanec ptizptisobil novému prostiedi a jak se mu
dafi plnit svou pracovni népln. Také se bilancuje, co se podafilo, anebo nepodafilo a jaka
byla pficina nelGspéchu. Vyhodnoceni probihd pievdzné formou rozhovoru mezi
zaméstnancem a jeho vedoucim. Vysledkem mutize byt ndvrh opatieni, jako je prodlouzeni
adaptacniho procesu nebo dalsi Skoleni a dalsi vzdélavaci aktivity. Také je mozno pietazeni
zaméstnance na méné kvalifikovanou pozici, anebo ze strany zaméstnavatele ukonceni
pracovniho poméru. Z pohovoru ¢i skupinové diskuse miize i zameéstnavatel ziskat zajimavé

postiehy o pracovni realité (Koubek, 2015; Zitkova et al., 2015).

Neformalni hodnoceni

Probiha verbalné a uplatiiuje se priibézné pii posuzovani pracovniho vykonu. Ugelem
hodnoceni je v€asné rozpoznani a feSeni odchylek od pozadovaného pracovniho vykonu. Je
realizovano v bézném pracovnim styku a ucastni se jej Skolitel/Skolitelka, mentor 1 liniovy
vedouci. Zasadou je, Ze toto hodnoceni provadi nejbliz§i osoba hodnocenému vykonu.

(Zitkova et al., 2015).

Formalni hodnoceni

Formalni hodnoceni je planované, ma dané jasné a objektivni kritéria, probih4 v pravidelné
se opakujicich intervalech a je pisemné dokumentovano. Nejcastéji hodnocena kritéria a
determinanty jsou: vysledky prace, celkové chovani, ptistup k praci, spoluprace, schopnosti,
podminky prostfedi, motivace a pracovni nasazeni. Pracovnik ma mit pocit vaZenosti,

povzbuzeni, motivovani a stimulovani (Zitkova et al., 2015).
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3.7 Rizika nedostatecné adaptace

V ramci adaptacniho procesu hrozi rizika, kterd mohou narusit cely komplex adaptac¢niho
procesu a muze se projevit pracovni nekazen, lhostejnost, netecnost a rezignace. Pficiny jsou
multifaktoridlni. Mlize to byt zplisobeno nedostatkem teoretickych znalosti a dovednosti,
nedostate¢nou praxi a celkovou nevybavenosti do nového zaméstnani. Také mize adaptacni
proces narusit rozpor mezi osobnimi oc¢ekdvanimi a praxi. Novy zaméstnanec muze byt

frustrovan, pokud se jeho predstavy o zaméstnani neshoduji s realitou (Zitkova et al., 2015).

Rizikem v adapta¢nim procesu je chybovost. Kazdy zacatek praxe s sebou pfinasi zvysené
riziko vyskytu chyb a omyli. Spatny piistup v feseni chybovosti vede nového zaméstnance
k vyhybéni se dané ¢innosti a dochazi tak ke sniZeni jeho produktivity prace (Zitkova et al.,

2015).

Konflikty jsou dal§im rizikem v ramci adaptac¢niho procesu. Vztahy na pracovisti vyznamné
ovliviiuji subjektivni pocity nového pracovnika. Spatna organizace préce, rozdilnost zajmal,
nedostatky v hodnoceni a osobnostni rysy zapojenych jedinci jsou nejcastéjs$i piiciny

konfliktt. (Zitkova et al., 2015).

Paulik (2017) ve své publikaci popisuje, ze béhem adapta¢niho procesu, miize vzniknout
tzv. adaptacni porucha, je to nasledek vystaveni nového zaméstnance stresujici situaci.
Zacina do jednoho mésice od vystaveni této situaci a netrva déle nez 6 mésicti. Na vzniku
poruchy adaptace zamé&stnance plisobi i jeho psychickd a fyzickd zranitelnost neboli

vulnerabilita (Paulik, 2017).



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 29

4 SYNDROM VYHORENI

Syndrom vyhoteni neboli burnout v anglictiné znamena ,,vyhotet* nebo ,,spotiebovat se*.
Na prelomu sedmdesatych a osmdesatych let minulého stoleti se ve vztahu k profesim zacal
zvedat zajem o tuto problematiku. Syndrom vyhoteni je individudlni reakci na chronicky
pracovni stres, ktery se vyviji progresivné a mize se nakonec stat chronickym. Tento
spolecnosti, ktery generuje znacné naklady jak pro jednotlivce, tak 1 pro organizace

(Raudenska, Javiirkova, 2011; Edu-Valsania et al., 2022; Vasconcelos, De Martino, 2017).

Stres sam o sob¢ neni vzdy Skodlivy. Za urcitych okolnosti mize stres ¢lovéka posunout
dale a ucinit ho siln¢jSim. Eustres je mald, pozitivni zaté€z, ktera stimuluje ¢loveka k vyssim
a lepSim vykoniim. Naopak distres je nadmérnd zateéz, kterd miize ¢lovéka poskodit, vyvolat

uzkost, odlouceni, inavu a vede k syndromu vyhoteni (Vala, 2021).

Lékari a zdravotni sestry jsou jedny z nejvice nachylnych profesi podléhajicich tomuto
syndromu. Podle kanadského védeckého vyzkumu z Montrealské univerzity, kde bylo po
dobu ctyt let sledovano 2026 lidi vyplyva, Ze Zeny jsou nachylnéjsi k vyhotfeni nez muzi.
Celosvétové naklady na duSevni nemoci do roku 2030 odhadem vzrostou na 16 bilionti
dolarti, a to ¢astecné€ kviili nariistu syndromu vyhoteni. Mezi zdravotniky mtizeme syndrom
vyhofeni vidét v kazdé fazi jejich kariéry. Pfevazuje viak u mladsich sester. V Ceské
republice tvoii vydaje na duSevni zdravi pfiblizné 4 % z celkovych vydaji na zdravotnictvi

(Vasconcelos, De Martino, 2017; Vala, 2021; Kotera et al., 2022).

,, Burn-out is a syndrome conceptualized as resulting from chronic workplace stress that has

not been successfully managed. “ (WHO, 2019).

4.1 Definice syndromu vyhoreni

Jde o psychicky stav pocitu vyCerpani. Vyskytuje se predevsim u pomahajicich profesi a je
tvofen symptomy v oblasti psychické, fyzické a socidlni. Klicovou slozkou je emocni
exhausce, kognitivni vyCerpani a celkova tinava. VycCerpani, pasivita a zklamani se dostavuje
jako reakce na pracovni stres. VSechny tyto slozky vychéazeji z chronického stresu, ktery
sniZzuje pocit osobniho a profesniho naplnéni (Raudenska, Javirkova, 2011; Maresca et al.,

2022).
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Podstatou pomahajici sesterské profese je pomoc rodindm, komunitdm, edukace pacienta,
pecovani, podpora a doprovazeni, obhajoba prav pacienta a tymova spoluprace. Smyslem
oboru je péCe o zdravé i nemocné, zmirnéni utrpeni, pomahani celit hendikepim nebo
doprovazeni ve smrti. Zdravotnici musi ¢asto Celit stresujicimu pracovnimu prostiedi. Sestra
je vyzrala stabilni osobnost, vzdélana, empaticka, s rozvinutou sebereflexi, vysokym
moralnim kreditem, ktera akceptuje etickou rovinu své profese (Spirudova, 2015; Maresca

etal., 2022).

Jednou =z hlavnich pfiin syndromu vyhoieni je kazdodenni nevyhnutelnd povaha
chronického stresu. Osobnostni charakteristiky se ve stresovych podminkéach promitaji do
procesti zvladani stresu. Rozhodujicim zptisobem ovliviiuji vyhodnoceni stresogenni situace
a vybér strategie k jejimu zvladnuti. Emocionélni vyc€erpani vznika v dasledku vysokych

psychickych a emocionélnich narokd (Raudenska, Javiurkova, 2011).

Dusledky tohoto syndromu se projevuji ve fyzickém a emociadlnim zdravi. Projevuji se
snizenou funkci imunitniho, kardiovaskularniho, neuroendokrinniho a centralniho
nervového systému. Projevuji se také ve vztahu k sob¢, a i k pracovni ¢innosti. Pracovni
vykon je zhorSen, Casto se negativné zméni vztah k pacientim. K vykondvané profesi se
objevuji pocity uzkosti, deprese, negativismu, pesimismu, emoc¢ni oplosténi, utlumeni
empatie a lhostejnost. Vztah k sobé je charakterizovan snizenym sebevédomim a negativnim
minénim o sob& Syndrom vyhoteni vede ke zvySené kratkodobé neptfitomnosti
zaméstnanci, fluktuaci zaméstnanci a zvySenému riziku zajisténi bezpecnosti pacientl

(Sullivan et al., 2022; Raudenska, Javirkova, 2011).

4.2 Faze syndromu vyhoreni

Inicia¢ni faze je charakterizovana plvodnim zapalenim pro véc. Po ni dojde k
,Vystiizlivéni®, ze idealy nejsou plné¢ realizovatelné. Po prvni fazi nastavd obdobi prvni
frustrace. Toto obdobi se vyznacuje problémy, zklaménim z tématu, zklamanim z celé
profese a osoby s nimiz je ¢lovék v kontaktu (véetné pacientll) zacinaji byt vnimany
negativng. Tteti fazi je faze apatie, ktera je charakteristickd hostilitou vii¢i pacientlim, ale 1
vici vSemu co souvisi s profesi. Posledni fazi je faze aplného vyhoreni, ktera je provazena

cynismem a ztratou lidskosti (Raudenska, Javirkova, 2011).
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4.3 Zakladni priznaky syndromu vyhoreni

Dle Svétové zdravotnické organizace patii mezi zakladni pfiznaky pocit nizsi energie,
vycerpani, negativismus, cynismus, snizena profesni efektivita a nezdjem o svou praci
(WHO, 2019).

Jiti Vala (2021) fadi mezi typické piiznaky pocity vycerpani (hluboké fyzicka, kognitivni a
emocni Unava), nekompetentnosti, nedostatecné vysledky, ,,duSevni vzdalenost“ od
zaméstnani, pocity negativismu, cynismus a snizena profesionalni ,,uCinnost. Dale

rozde€luje ptiznaky do tii Grovni s projevujicimi se ptiznaky:

Psychicka tirovei: ztrata motivace, redukce kreativity, iniciativy, pocity smutku, frustrace,

deprese, bezvychodnost, beznad¢j, marnost, sebelitost, nedostatek uznani a bezcennost,

ktera hranici az s mikromanickymi bludy.

Fyzicka urovei: celkova inava organismu, apatie, ochablost, unavitelnost, vegetativni

obtize: bolesti u srdce, zmény srdecni frekvence, zazivaci a dychaci obtize, bolesti hlavy,
poruchy krevniho tlaku, poruchy spanku, bolesti ve svalech a zvySené riziko vzniku

zavislosti.

Socidlni droveii: utlum sociability, nezdjem o hodnoceni, tendence redukovat kontakty

s klienty a kolegy, nechut’ k vykonavané profesi, nizka empatie a nartistani konflikt (Vala,

2021).

4.4 Rizikové faktory syndromu vyhoreni

Mezi rizikové faktory syndromu vyhofeni fadime nespravedlivé zachédzeni, nadmérnou
zatéz, nejasnost roli, nedostatecnou komunikaci a podporu ze strany vedouciho, konflikty a
finan¢ni problémy v praci, pracovni pietizeni, komunikacni nebo organizacni problémy,
moralni stres, chybny systém podpory, omezené zdroje, nedostatecné Skoleni, Sikana, prace
pfescas, nizkd mzda, nedostatek persondlu, sloZitost postupli, Casova tiseni, nedostatek
tymové podpory a nedostatek osobnich a materialnich zdroji (Maresca et al., 2022; Sullivan

et al., 2022; Vala, 2021; Vasconcelos, De Martino, 2017).
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4.5 Prevence syndromu vyhoreni

Dilezité u prevence syndromu vyhoteni je stanovit si rovnovahu mezi praci a osobnim
zivotem. Najit si ¢as na konicky, odpocinek a relaxaci. Také je dulezité nauceni se zvladani
stresu v podobé meditac¢nich technik nebo hledani opory u rodiny ¢i pratel, anebo u
odborniktl z fad psychologti, popiipadé psychiatri (Svamberk Sauerovd, 2019; Honzak,
2015).

Neméné dulezita je strava. Na zacatku pracovniho procesu, by mél byt jidelnicek bohatsi
na bilkoviny a vlakninu a také by méla obsahovat dostatecné mnozstvi sacharidd, jelikoz
vlivem stresu se zvysuje i1 energeticky vydej. Tu¢nd a sladké jidla by se méla omezit v
noc¢nich sméndch, a to z toho diivodu, Ze zplisobuji ospalost. Proto je béhem no¢nich smén
doporucovana lehka strava a od ¢tvrté hodiny ranni nepit kavu. Naopak dodrzovani pitného
rezimu je samoziejmost, kterd by méla byt srovnatelna s béznym dennim piijmem (Honzak,

2015).

Vedouci pracovnik mlze ptfedchézet vzniku tohoto syndromu svou empatii, vyslechnutim
problému spojeného s praci, pfijetim ndzoru kazdého ¢lov€ka, zaméfenim se na zpétnou
vazbu a rozvoj, podporovat tymovou praci a realizovat pravidelna psychologicka skoleni.

Dulezita je socidlni podpora a socialni opora v rodin€ (Sullivan et al., 2022; Vala, 2021).

Preventivni strategie se opiraji o psychoterapeutické zdroje. Existencialni psychoterapie se
soustied’'uje predev§im na vnitini svét prozitkli. Umoziuje se vyrovnat s otdzkami podstaty
lidské existence, smyslu Zivota a odpoveédnosti clovéka. Kognitivné behavioralni terapie je
psychoterapeuticky smér, ktery se zamétuje na analyzu a zménu v oblasti mysleni a chovani.
Je to prace se schématy a emocemi zaméfena na podstatu problému, nikoliv jen na dil¢i

potize (Raudenska, Javirkova, 2011).

Supervize je odbornd c¢innost uplatiiujici se v oblasti psychoterapie, manaZerského
poradenstvi Ci socidlni prace. V oSetfovatelstvi je vyznamnym ndstrojem pro rozvoj
vzdélavani a reflexe vlastni oSetfovatelské praxe. Jejim cilem je planovat dalsi postup prace
a zvySovat tak své kompetence. Supervize je v praci socidlnich pracovnikil oznacovana jako
,usttedni podpiirnd struktura® v prevenci syndromu vyhoteni (Zitkova et al., 2015;

Spirudova 2015).
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5 MOTIVACE A ODMENOVANI ZAMESTNANCU

Spravna motivace a efektivni vedeni zaméstnancti v organizacich jsou klicovymi faktory pro
udrzeni produktivity, moralky zaméstnanct a zajiSténi uspéchu organizace. Motivace je
obecnym oznacenim pro vSechny vnitini podnéty a lze ji chapat jako touhu jedince jednat
nebo se chovat ur¢itym zpisobem. V soucasnosti je motivace skloilovana ve vSech padech
a je chapana jako dulezity faktor uspéchu. Motivovat a vyhnout se demotivaci je zamér
kazdého vedouciho pracovnika. Pozornost se v soucasné dobé zamétfuje na vytvoieni
takového prostiedi, které by omezilo fluktuaci zdravotnickych pracovnikii a zabranilo se tak

problémiim z jejich nedostatku (Vévoda, 2013; Vene, Fabjan, 2023).

V organizacnim prosttedi jej Ize charakterizovat jako ochotu pracovniki plnit své povinnosti
za uéelem dosazeni cilti. Uroveih motivace ovliviiuje rozsah a efektivitu prace, a proto je
dalezité zjistit, co kterého pracovnika nejvice motivuje. Pracovné motivovani lidé nachazeji
a vykonavaji praci, kterd uspokojuje jejich potfeby a vede k dosazeni vlastnich cild

(Magerciakova, Kober, 2023; Okello, Gilson, 2015).

Motivace je jednim ze zakladnich rysi osobnosti a mé biologické, fyziologické a
psychologické hledisko. To, co lidi v praci motivuje je u kazdého ¢loveka jeho subjektivni
hierarchie motivatorii. Mezi motivatory fadime naptiklad pochvalu, uznani, ocenéni, vztahy
na pracovisti, moznost dalSiho vzdélavani, odménu, jistotu, podileni se na uspéchu
organizace, potfebu vykonavat zajimavou praci apod. (Hekelova, 2012; Magerciakova,

Kober, 2023)

Systém odménovani zaméstnancti je strategicky dilezity pro kazdou organizaci. Kazda
organizace si je védoma skute¢nosti, Ze nalezit¢ odmenovani zaméstnancti vede k dobrym
obchodnim vysledkiim, vys§i produktivité, efektivit¢ a spokojenosti zaméstnanct.
Organizace Casto odménuji své zaméstnance finanénimi bonusy. Tyto systémy jsou na prvni
pohled adekvatni, ale z dlouhodobého hlediska nezarucuji zlepSeni pracovni vykonnosti.
Uspéch a spokojenost jsou dnes velmi specifické kategorie a mnoho zaméstnancii ma mnoho

preferenci (Vene, Fabjan, 2023).

., Kazdy retéz je silny jen tak, jak je silny jeho nejslabsi clanek.“ (J. Watson — Udoli strachu)
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5.1 Motivacni nastroje vedouciho pracovnika

Dobry vedouci pracovnik musi mit dobfe vyvinuté komunikacni dovednosti, umét
stanovovat jasné cile, motivovat zaméstnance a ziskavat si divéru zaméstnancii. M¢l by byt
schopen identifikovat, co kazdého pracovnika motivuje a podle toho se zachovat. Pro
management je také zasadni vytvofit pozitivni pracovni prostiedi, které podporuje zdravy
zivotni styl a odpocinek, aby se predeslo syndromu vyhoteni a s nim spojenym duasledktim,

které byly popsany v kapitole Definice syndromu vyhoreni (Vene, Fabjan, 2023).

Je dulezité odpovedét si na otazku ,,koho vlastné manazer motivuje*? Nutnosti vsak je, aby
mél vedouci pracovnik dostatek sebemotivace. Intervence zamétené pouze na vnéjsi
motivaci vedou k podryvani vnitini motivace. Pfitom vnitini motivace je specificky spojena
s pozitivnim chovanim zdravotniki, radosti z prace, kvalitou odvedené prace a udrzenim
zdravotnickych pracovniki v souCasnych zaméstnanich (Okello, Gilson, 2015;

Magerciakova, Kober, 2023).

V tymu je nejsilnéjSim motivacnim faktorem finanéni odméinovani. Déle to jsou dobré
vztahy skolegy, divéra, divéryhodné vztahy s nadfizenymi, uznidni a ocenéni.
Zdravotnictvi zfejm¢é nikdy nebude oplyvat nadbyte¢nymi mzdovymi fondy, ale i tak zde
plati, Ze vedouci pracovnik musi mit moznost finan¢n¢ odlisit nadpriimérné pracovni vykony

(Okello, Gilson, 2015; Hekelova, 2012).

Naopak mezi demotivujici faktory miZzeme zatadit $patné pracovni podminky, nedostatek
nebo zastaralé pracovni vybaveni, Spatnou komunikaci, jazykovou bariéru, nevhodny ptistup
a styl vedouciho pracovnika, pocity nespravedlnosti, nedivéru, neptijemné zkusenosti,
nesoulad osobnich zajmil, nedostatecné benefity, nedostatecné financ¢ni ohodnocenti,
nedostatek personalu, psychickou naro¢nost povolani, konflikty a nedostatek zpétné vazby

(Okello, Gilson, 2015; Magerciakova, Kober, 2023).

Konflikty jsou pfirozenou soucésti v kazdé organizaci. Slovem konflikt oznacujeme stiet
nazord, neshodu ¢i rozpor. Nikdy je nelze zcela eliminovat, ale je nutné umét je efektivné
reSit. Pfi¢inou konflikti mtzou byt napiiklad osobnostni rozdily, nevyjasnéné cile a
odpovédnost jednotliveli, informac¢ni nedorozuméni a odliSna ocekavani. Zakladnim
pravidlem je umét rozeznat blizici se konflikt a umét mu predchédzet. Vznikly konflikt fesit
co nejdiive a zbyte¢né ho neodkladat. ZkuSenosti s fizenim konfliktlh vedou k efektivné;si

komunikaci a zlepSeni vztahti na pracovisti (Vévoda, 2013).
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Typy motivace

Finanéni motivace — je nejsnaze srozumitelnou hodnotou. Finanéni motivace neni linedrni
a pokud dame lidem financ¢nich prostfedki ptili§ mnoho, budou pracovat méné¢. Stejné tak,
jestlize jim dame moc malo (Bednar, 2013).

Nefinan¢ni motivace — byva Casto podcenovana a opomijena. Ve skuteCnosti vSak byva

dodrZovani slibli, moznost dalSiho vzdélavani, moznost seberealizace, uspéch, pokrok apod.

(Hekelova, 2012).

Vnitini motivace — dostatek vnitini motivace se vyznacuje aktivnim pfistupem ¢loveéka.
Lidé maji zajem, jsou zvédavi a spokojeni s uspéchy. Lidé si sami kladou né&jaké cile a
jakmile téchto cili dosdhnou, automaticky si stanovuji dalS$i. Prace jim pfind$i pocit
naplnéni. Jsou uspokojeni sami v sobé (Vévoda, 2013; Vene, Fabjan, 2023).

Vnéjsi motivace — vyznacuje se malou az nulovou mirou uspokojeni ¢lovéka v ramci jeho
vyssich potieb (uspokojeni a seberealizace). Vné&jsi motivace je vyvolana potiebou uspokojit

vnéjsi poptavku nebo ziskat odménu (Vévoda, 2013; Hekelova, 2012; Kotera et al., 2022).
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6 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Teoretickda Cast diplomové prace je zaméfena na objasnéni problematiky a vysvétleni
jednotlivych pojmti z oblasti personalniho managementu, fizeni lidskych zdroj,
adapta¢niho procesu a syndromu vyhofeni. Prvni ¢ast vysvétluje pojem persondlni
management, vznik a vyvoj persondlniho managementu, fizeni lidskych zdroji, modely v
fizeni lidskych zdroji a popisuje hierarchii lidskych zdroji ve zdravotnictvi. Personalni
prace predstavuje pro kazdou organizaci stézejni oblast, ktera vSak byva v mnohych
ptipadech Casto opomijena. Pravé zkuseni, znali a schopni zaméstnanci predstavuji nejvetsi
bohatstvi kazdé organizace. Pokud bude organizace pfistupovat zodpovédné k fizeni
lidskych zdroji uSetfi si v budoucnu mnoho starosti s demotivovanymi pracovniky,
snizenym vykonem préce, s konflikty na pracovisti, zvySenymi naklady na pfijimani a

zaucovani novych zaméstnancu.

Personalni management ve zdravotnictvi vSak nardzi na jisté limity. Jednim z téchto limiti
jsou pozadavky zaméstnance, na jejich vzdelani, schopnosti a vlastnosti. Zdravotnickym
pracovnikem muze byt pouze osoba, ktera ma zdravotnické vzdelani podle platné legislativy.
Legislativa a finan¢ni ohodnoceni v kombinaci se starnouci populaci zpisobuje nedostatek
zdravotnickych pracovnikii na trhu prace. Stavajici zdravotnici jsou cennymi zkusenymi
pracovniky, ktefi predavaji své dovednosti a zaroven jsou pietizeni pres¢asem a dochazi tak

k riziku vzniku syndromu vyhofteni.

Ve druhé poloving teoretické Casti prace je definovan adaptacni proces, jeho faze, cile,
vyhodnocovéani a optimalni pribéh. Dale je definovan syndrom vyhoteni jako takovy. Jsou
vypsany jeho ptiznaky, rizikové faktory a moZznosti prevence vzniku tohoto syndromu.

Posledni kapitola je vénovana motivaci, motiva¢nim nastrojiim a odménovani zameéstnancti.

Adaptacni proces je formalné nastaveny a realizovany proces, ktery pomahd nové
nastupujicim pracovnikiim piekonat pocatecni prekazky. Spravny a postupny adaptacni
proces zajisti organizaci zamé&stnance, ktefi budou dosahovat ocekavanych vysledkil v
relativné kratkém case. Pokud nového zaméstnance ,,zavalime® informacemi hned na
zacCatku, tak se bude citit ztracené a frustrované. To miize mit za nasledek chybovost,
nevykonnost a az jeho prfedcasny odchod od zaméstnavatele. Cilem spravného adapta¢niho
procesu je uSetfit financni prostfedky, zvySit prestiz organizace a zvysit vykonost

zameéstnancu.
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Syndrom vyhoteni je individudlni reakci na chronicky pracovni stres. Vyviji se progresivné
a projevuje se naptiklad vycCerpanim, negativismem, cynismem a snizenym profesnim
zajmem. Vede ke zvySené kratkodobé nepfitomnosti zaméstnancii, fluktuaci zaméstnanct a
zvySenému riziku zajisténi bezpecnosti pacientl. Vhodnou prevenci je stanoveni si
rovnovahy mezi praci a osobnim zivotem. Nauceni se zvladani stresu, socidlni opora
v roding, ¢as na vlastni konic¢ky, odpocinek a relaxace jsou dalsi dilezitou prevenci. Lékati

a zdravotni sestry jsou jedny z nejvice nachylnych profesi k syndromu vyhoteni.

Spravna motivace a efektivni vedeni zaméstnancti v organizacich jsou klicovymi faktory pro
udrzeni produktivity, moralky zaméstnancti a zajisténi uspéchu celé organizace. Motivace,
je dulezitym prvkem ve spokojenosti zaméstnancti. Motivovat a vyhnout se demotivaci je
zamér kazdého vedouciho pracovnika. Vedouci pracovnik by mél byt schopen identifikovat,

co kazdého pracovnika motivuje a podle toho se zachovat.

V ramci feSeni této diplomové prace bylo vyhleddno dostate¢né mnozstvi Ceskych i
zahrani¢nich zdrojui pro teoretické poznatky. Na zaklad¢ téchto poznatkd je mozné 1épe
zhodnotit vyslednd data a spravné je interpretovat. Teoretickd ¢ast tvofi podklad pro
zpracovani praktické casti. Vni bude predstavena Fakultni nemocnice Kralovskeé
Vinohrady. Dale bude analyzovan soucasny adaptacni proces a na zaklad¢ vysledki
dotaznikového Setfeni bude navrZen projekt zaméfeny na inovaci adaptacniho procesu, tak

aby byly vyuzity nejmodernéjsi a nejefektivnéjsi postupy.
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II. PRAKTICKA CAST
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7 PREDSTAVENI FAKULTNI NEMOCNICE KRALOVSKE
VINOHRADY

Fakultni nemocnice Kralovské Vinohrady (dale jen ,,FNKV®) je samostatnym pravnim
subjektem, statni piispévkovou organizaci, v piimé fidici plsobnosti Ministerstva
zdravotnictvi CR. FNKYV je vysoce specializovanym zdravotnickym zafizenim poskytujicim
zdravotni péci v témét celém rozsahu medicinského spektra pro své spadové oblasti Prahy 3
a Prahy 10, v nékterych oborech i pro pacienty z celé Prahy, vychodnich Cech a v ptipadé
popalenych pacienti z celé Ceské republiky (FNKV, 2024).

V arealu nemocnice je n¢kolik specializovanych klinik, oddéleni, 1ékaren, ustavil a heliport.
FNKYV je zfizena k poskytovani zakladnich, specializovanych a vysoce specializovanych
sluzeb. Poskytuje ltizkovou, jednodenni a ambulantni péci. Je to zatizeni, slouzici k rozvijeni
védy a vyzkumu, ovéfovani novych diagnostickych a lécebnych metod, provadéni
klinickych hodnoceni Gc¢inkt 1é¢iv a nové zdravotnické techniky. FNKV je zapojena do
projektu Ministerstva zdravotnictvi CR Narodni hodnoceni spokojenosti pacientil. Priizkum
probiha kazdy rok v obdobi od 1.5. —31.5. daného roku. V roce 2023 dosahla tato nemocnice
celkového hodnoceni 94,05 % a umistila se na 13. misté z 20-ti sledovanych (FNKV, 2024).

Motto fakultni nemocnice Kralovské Vinohrady se orientuje na potieby a prospéch pacientd,
s ohledem na jejich vili, v rAmci moZnosti nemocnice. Klade diraz na kvalitu poskytované
zdravotni péce a minimalizaci rizik souvisejicich s poskytovanim této péce. Systematické a
trvalé zvySovani kvality je prvofadym zijmem managementu, nasledné¢ pak mira
uspokojovani potieb pacientli a zaméstnancl je hlavnim kritériem kvality sluzeb (FNKV,

2024).

Mimo akreditaci SAK (Spojend akredita¢ni komise, o.p.s.) probihaji ve FNKV certifikace
dle ISO norem na pracovistich, kterym jsou urceny zvlastni poZadavky na kvalitu a
zpusobilost laboratofi, diagnostickych sluzeb a poskytujicich zdravotnické prostiedky. Jedna
se ISO normy 9001 (Ustavni lékarna, Oéni tkanova banka), 15189 (Ustav laboratorni
diagnostiky, Ustav patologie, Transfuzni oddéleni) a 13485 (Centralni sterilizace).
Pracovisté s ionizujicim zafenim prochazeji externimi klinickymi audity dle § 82 odst. 1 a 2

Zakona 373/2011 Sb. (Zakon o specifickych zdravotnich sluzbach) (FNKV, 2024).
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Hlavnim poslanim nemocnice FNKYV je vytvorit:

,,Prestizni nemocnici

s Ptikladnou péci o pacienty

s Profesionalnim tymem pracovnika
s Pfivétivym prostfedim

a Podporujici kvalitu a bezpeci pro nemocné*

Indikatory kvality ve FNKV
Zakladem trvalého zvySovani kvality je cyklus:

D (Define) definovat — definuji se cile, popisuje se predmét a cile zlepSeni procesu;

M (Measure) mérit —méteni vychozich podminek ve smyslu principu “co nemétfim, netidim”

A (Analyze) analyzovat — analyza zjiSténych skutecnosti, pti¢in nedostatki;

I (Improve) zlepsovat — klicova faze celého cyklu, ve které dochazi ke zlepseni na zékladé

analyzovanych a zmétenych skutecnosti;

C (Control) Fidit — zlepSeny nedostatek je tfeba zavést — ufidit, udrZet zlepSeni pii Zivoté

(FNKV, 2024).

7.1 Historie nemocnice

Rozhodnuti vybudovat Vinohradskou nemocnici bylo pfijato 15. cervence 1897. V roce
1899 byl pro ucely stavby nemocnice zakoupen pozemek zeméd¢elské usedlosti. Téhoz roku
byly zahajeny stavebni prace. Projektantem nemocnice byl architekt Karel Horék.
Vinohradska nemocnice byla slavnostné odevzdéana vefejnosti dne 11. kvétna 1902. V den
otevieni bylo v nemocnici zprovoznéno 103 lizek. Do provozu byly dany dva interni
pavilony, pavilon chirurgie, maly infekéni pavilon, administrativni budovy, hospodarska
budova, prosektura a pavilon pro dezinfekci. V tuto dobu patiila Vinohradska nemocnice

k nejmoderngj§i nemocnici v Cechach (FNKV, 2024).

Novy infekéni pavilon byl v aredlu Vinohradské nemocnice vybudovan v letech 1908—1910.

V roce 1910 nemocnice citala 328 luZek. Narustal pocet 1€kaiti, zamé&stnavala 12 fadovych
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sester, 27 sluzek, 3 administrativni pracovniky, vratného, strojnika, 2 topice, sluhu na
chirurgickém oddéleni, Svadlenu, zednika a hlidace. FrantiSek Knourek byl prvnim

spravecem nemocnice (FNKV, 2024).

Dalsi vyvoj nemocnice byl vyrazné ovlivnén 1. svétovou valkou. Infekcni pavilon slouzil
civilni a vojenské spravé. Pavilon byl trvale pteplnén a situaci nevytesilo ani ptidéleni celého
ptizemi sousedniho zidovského chorobince. Vale¢na a povalecna 1éta se negativné odrazila
také ve financni situaci. Je zajimavé, ze koncem roku 1919 pasiva nemocnice dosahla castky
vice nez 1,5 milionu Korun Ceskych. Dne 19.12.1921 se Vinohradské Zizkovské
zastupitelstvo rozhodlo nemocnici pfedat do rukou statni sprdvy a nemocnice byla
prohlasena za ,,v§eobecny vefejny statni ustav 1é¢ebny*. Vinohradska nemocnice se stala
jedinou statni nemocnici v Cechach a pfesla pod piimé Fizeni ministerstva vefejného

zdravotnictvi a télesné vychovy (FNKV, 2024).

V sousedstvi nemocnice se zaCalo s vystavbou Statniho zdravotniho ustavu republiky
Ceskoslovenské. Na Vinohradech méla postupné vyriist pomérné rozsahla odborna zékladna
pro Ministerstvo vefejného zdravotnictvi a télesné vychovy. Reditel nemocnice MUDr. Jan
Semerad se stal statnim tajemnikem Ministerstva vefejného zdravotnictvi a té€lesné vychovy.

Byly zpracovany koncepéné rozsahlé plany pro dalsi vystavbu nemocnice (FNKV, 2024).

V roce 1936 nemocnice ¢itala 599 lizek. V roce 1937 byl otevien chirurgicky pavilon s 219
luzky. Nemocnice byla postupné dopliovana o dalsi specializovana pracovisté tak, aby to
odpovidalo vyvoji mediciny. V obdobi mezi dvéma svétovymi valkami se nemocnice stala
jednou z nejprogresivnéjSich a védecky nejpribojnéjsich 1é€ebnych zatizeni. V roce 1919
prof. MUDr. Ivan Honl vybudoval prvni 1é¢ebny Paseurtiv tistav na naSem uzemi. Pracovnici
tohoto ustavu se podileli na fad¢ celosvétovych programii Svétové zdravotnické organizace
napiiklad na celosvétové eradikaci neStovic. Diky této bohaté tradice bylo mozné ve
vinohradském zdravotnickém arealu vybudovat lékatskou fakultu (3.LF UK, 2018; FNKV,

2024).

V kvétnu 1945 zacala povalecna etapa vyvoje. V roce 1946 byla zavedena pravidelné vyuka
mediki z Prazské 1ékatské fakulty University Karlovy. V roce 1952 se stala Vinohradska
nemocnice vyukovou zékladnou rodici se 1ékatské fakulty hygienické University Karlovy,
tedy fakultni nemocnice. Od tohoto okamziku je vyvoj fakultni nemocnice neoddélitelné
spojen s osudy l€karské fakulty. Téhoz roku byla zalozena Détska klinika. Jejim zalozenim
byla povéfena prof. MUDr. Jitina Cizkova — Pisafovicova, DrSc., ktera patiila k

nejvyznamnéj$im osobnostem ceské pediatrie 20. stoleti (FNKV, 2024).
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Pocatkem 60. let minulého stoleti v ramci fakultni nemocnice pracuje napiiklad: I. a II.
interni klinika, klinika chirurgickd, plastické chirurgie s oddélenim popalenin,
gynekologicko — porodnicka klinika, o¢ni, ORL, dermatovenerologicka klinika,
neurologické klinika a klinika pracovniho I¢ékafstvi. Dale fungovala ambulantni pracoviste,
napiiklad: oddéleni stomatologie, alergologie a oddéleni pro pracovniky v zahranici.
Spole¢né tyto kliniky vyuzivaji oddéleni klinické biochemie, anesteziologie, mikrobiologie,

hematologie a dalsi (FNKV, 2024).

V 70. letech 20. stoleti bylo otevieno nékolik Jednotek intenzivni péce (na oddéleni
popalenin, chirurgické klinice, neurologické klinice a interni klinice). Byla vybudovéana
metabolicka jednotka s intermedidlni pé¢i. V letech 1972—-1976 v nemocnici probéhla fada
vyznamnych stavebnich akci. Do plného provozu byla uvedena II. interni klinika, zacala

vystavba nového pavilonu Kliniky plastické chirurgie a popalenin (FNKV, 2024).

V roce 1995 vzniklo ve FNKV Kardiochirurgické oddéleni a o rok pozdéji se zacleniuje do
vznikajiciho Kardiocentra. V roce 2002 se odd¢leni stava klinikou a vznikd moderni
kardiocentrum evropského typu. Zasluhy Petra Widimského byly ocenény nejvysSim
vyznamenanim Evropské kardiologické spolecnosti — Zlatou medaili — a déale nejvyssi

narodni cenou CR za védu — Ceska hlava (3.LF UK, 2018; FNKV, 2024).

7.2 Organizaéni struktura

Organizacni struktura Fakultni nemocnice Kréalovské Vinohrady je pro lepsi ptehled

sestavena do organiza¢nich diagramii vybranych usek.

Reditel FNKV

Usek pro Ustavy, Centra, ) | Usek P{Dk ) )
. . l1é&ebné Kliniky, Usek provozné s ey Usek Usek pro védu
SERRESIER reventivnl Samotna technicky pect a fizent ekonomicky avyzkum
B o ddéleni kvality zdravotni vyz
pééi oddéleni péte

Obrazek ¢. 1: Organizacni diagram FNKV (vlastni zpracovani dle internich dokumentit)
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IOddéleni kodérske |

Oddéleni revizia

Obrdzek ¢. 2: Organizacni diagram Useku reditele FNKV (viastni zpracovani dle internich

dokumentit)
Usek pro lééebng
fivii pédi
- Centrum radiagni
Sektretariat plupilin
Referat hygieny a Oddéleni pete o
e =
kE b ki Oddéleni
vefejnych zakazek
Ustavni karna
et (Lo e 1T
Ocdcdtleni |ékama M

Obrazek ¢. 3: Organizacni diagram Useku
pro lécebné preventivni péci dle internich

dokumentii (vlastni zpracovani dle internich

dokumentit)

Obrdzek ¢ 4: Organizacni diagram Useku
pro osetiovatelskou péci a Fizeni kvality
zdravotni péce FNKV (vlastni zpracovani

dle internich dokumentii)
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Usek ekonomicky [-------emmm e ]
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Obrazek ¢. 5: Organizacni diagram Useku ekonomického (vlastni zpracovani dle internich

dokumentit)
Usekprovédua | ;
wyzhum ]
Centrum
Sekretariat Aplikované :
Bicimplantologie k-] Ustavy |
B g — T —
grantovych . [ Samostaina
Zinnosti : ==
Oddéleni Oddéleni i--{ Eticka komice i
Klinického grantovych
b . . 6

Obrdzek ¢. 6: Organizacni diagram Useku pro védu a vyzkum (viastni zpracovani dle
internich dokumentii)

7.3 Vize, mise a strategie nemocnice

Vize, mise a strategie jsou pro organizaci zasadni z hlediska dlouhodobého fungovani. Mise,
vize a strategie slouzi k ur€eni sméru, jakym se organizace bude ubirat (Bri$ a Opletalova,

2019).

Vizi fakultni nemocnice Kralovské Vinohrady je neustaly rtst kvality poskytované péce a
stale vétsi specializace na vybrané obory. Jedna se piedevSim o obory traumatologie,
popaleninova medicina, kardiologie a kardiochirurgie. Soucasti nemocnice je komplexni

onkologické centrum, které zajiStuje lécbu pro dospélé pacienty s nadorovym
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onemocnénim. Dalsi vizi nemocnice je zlepSovani postaveni a komfortu pacientd v procesu

1é¢by. Snaha o individudlni ptistup, dostate¢né a oteviené podavani informaci o jejich stavu

a moznostech 1éCby, Rovnéz tak je tfeba zajistit distojné zachdzeni a potfebné soukromi

pacient. (FNKV, 2024)

Desatero FNKV

9.

., Jsme tym profesionalu, pro ktery je cti poskytovat vysoce kvalifikovanou zdravotni
PpéCt nasim pacientiim.
Potreby a zajmy pacientii jsou u nas stale na prvnim miste.

K nasim pacientiim se zasadne chovame ohleduplné, s porozuménim pro jejich prani

a starosti.
Pacienty vzdy povazujeme za své partnery.

Nejsme anonymni, kazdy o koho pecujeme, zna nase jméno, co délame a chceme

udélat v jeho lécbé

Informujeme své pacienty trpélivé a srozumitelné o zvoleném postupu lécebné péce

a jsme vnimavi k jejich stanoviskum.
Branime dustojnost a narok na soukromi svych pacientii.

Je pro nds samozrejmosti, Ze veskeré zpravy a zdaznamy tykajici se lécby pacientii

povazujeme za ditverné.

Nasim veSkerym usilim prispivame ke zvyseni kvality Zivota pacienti.

10. Cenime si pripominek a namétii nasich pacientu ke zlepSeni prace zdravotnického

personalu. “ (FNKV,2024)

7.4 Spektrum péce

Fakultni nemocnice Kréalovské Vinohrady orientuje své hlavni procesy na diagnostiku,

prevenci, akutni lizkovou 1é¢bu a naslednou ambulantni péci o pacienta. Zabezpecuje

kvalitni komplexni péci v optiméalnim rozsahu a jeji casovou dostupnost. Vytvaii pfijemné a

bezpecné prostiedi, které umozni uspokojeni individualnich potieb pacienta s respektovanim
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lidské distojnosti. Sleduje nové trendy ve zdravotnictvi a predvida potfeby pacientd na které

rychle reaguje (FNKV, 2024).

Fakultni nemocnici Kralovské Vinohrady muzeme rozdélit na zdravotnickd pracovisté
internich a chirurgickych oborti. Kliniky a oddéleni podle svych moznosti a charakteru

poskytuji ambulantni, lizkovou a jednodenni péci (FNKV, 2024).

Interni obory

e Interni klinika — je zaméfena na urgentni medicinu, intenzivni pé¢i ve vnitinim
1¢katstvi, diabetologii a endokrinologii, gastroenterologii a hepatologii, klinickou
vyzivu a metabolismus, nefrologii, revmatologii, podptrnou a paliativni medicinu a

vSeobecné vnitini 1ékafstvi.

o Kardiologickd klinika — provozuje diagnostickou a Ié¢ebnou péci v oborech

kardiologie a angiologie dospé€lych na mezinarodni tirovni.

e Hematologickd klinika — patfi mezi uznana Centra intenzivni hematologické péce

v Ceské republice a je akreditovana Ministerstvem zdravotnictvi Ceské republiky
k postgradudlnimu vzdélavani v oboru Hematologie a transfuzni sluzba. Klinika se
podili na fadé¢ védeckych programii. Samostatné Datové centrum vede registr
transplantovanych pacientll a zajiStuje spojeni s centralnim evropskym registrem.
TaktéZ vede registry hematologickych chorob a je ve spojeni s ¢eskymi darci kostni
diené.

e Neurologickd klinika — zabyva se diagnostikou a lécbou nemoci ze spektra

neurologie. Zaméfuje se na cévni mozkové piihody, roztrouSenou sklerézu, demenci

a spasticitu.

e Klinika déti a dorostu — poskytuje komplexni zdravotnické sluzby pro déti a dorost

ve veku 0-19 let. Je podporovéna hospitalizace ditéte s rodicem.

e Radioterapeutickd a onkologicka klinika — poskytuje komplexni onkologickou péci

zahrnujici 1écbu cytostatiky, biologickou 1écbu, hormonélni 1é¢bu, imunoterapii,
radioterapii, brachyradioterapii a podpirnou symptomatickou 1é€bu vcetné 1€Cby

bolesti.
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Dermatovenerologicka klinika — zabyva se diagnostikou a terapii koznich chorob,

projevy systémovych onemocnéni, problematikou infekénich koznich chorob a

pohlavnich nemoci.

Klinika rehabilita¢niho Iékatstvi — cilem rehabilitace je zlepsit funkéni deficit,

kvalitu zivota a pomoci v pracovni a socidlni reintegraci pacientim
s vertebrogennimi poruchami, neurologickymi onemocnénimi a pacientim, ktefi

jsou po ortopedické operaci nebo urazech pohybové soustavy i operaci patere.

Klinika pracovniho a cestovniho Iékafstvi — je pracovisté zaméfené na posuzovani a

uzndvani nemoci z povoldni, zajiStovani zdravotni péfe pro osoby cestujici do

zahranic¢i a poskytuje pracovnélékarské sluzby.

Lécebna pro dlouhodobé nemocné — poskytuje komplexni 1écebnou, rehabilitacni a

osetfovatelskou péci pro chronicky nemocné.

Odd¢leni alergologie a klinické imunologie — naplni prace je diagnostika a terapie

alergickych a jinych imunopatologickych chorob.

Oddéleni psychiatrie — hlavni ¢innosti je konzilidrni sluzba v nemocnici. Sluzba je

zaméfena na akutni pomoc pacientim s dusevnim onemocnénim, diagnostiku a

rozvoj nemoci béhem hospitalizace.

Oddéleni klinické psychologie — zabyva se psychologickou diagnostikou dospélych,

neuropsychologickou diagnostikou, pedopsychologickou diagnostikou, krizovou
intervenci, podplrnou psychoterapii a systematickou psychoterapii. Oddéleni

poskytuje pravidelné 2x mési¢né klinické supervize (FNKV, 2024).

Chirurgické obory

o Chirurgickd klinika — piisobi jako superkonzilidrni pracovis§té¢ pro chirurgicka

oddé€leni v Ceské republice. Nedilnou soucasti je Traumacentrum se spadovou

oblasti kolem 1 200 000 obyvatel.

2%

velkych kloubii veetné endopretetiky, artroskopickych operaci, rekonstrukénich
operaci a kompletni oblast spondylochirurgie. Klinika zajiStuje komplexni a

superkonziliarni péci pro ambulantni a lizkovou ¢ést.
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o Urologické klinika — poskytuje diagnostickou a 1é¢ebné preventivni péci zejména

v oblasti litotripse a terapie né¢kterych malignich onemocnéni. Klinika spolupracuje
s fadou privatnich urologii, s centrem asistované reprodukce a fadou zahrani¢nich

pracovist’.

o Gynekologicko — porodnickd klinika — zajiStuje péci o lehce a stfedné nezralé

novorozence (tzn. narozené po 32. tydnu téhotenstvi). Ve spolupraci s Klinikou
plastické chirurgie zajistuje péci o déti s vrozenymi vadami, piedevsim rozstépem

rtu.

o Klinika anesteziologie a resuscitace — slouzi jako nejvyssi resuscitacni pracovisté pro

pacienty z Prahy 3 a 10 a pacienty Traumacentra FNKV, které pokryva vychodni
&ast Prahy a stiednich Cech.

o Klinika plastické chirurgie — nejstarSi a nejvetsi pracoviSté plastické chirurgie
v Ceské republice. Resi 1é¢bu vrozenych vyvojovych vad, akutnich trazd ruky a

obli¢eje, slozité¢ mikrochirurgické rekonstrukce a vykony estetické chirurgie.

o Kardiochirurgickd klinika — poskytuje kompletni chirurgickou 1é€bu ziskanych

srdecnich onemocnéni a nékterych vrozenych vad u dospélych pacientii. Pouzivaji
se nejnoveéjsSi trendy v oblastti méné invazivnich technik, pfimych néhrad

poskozenych chlopni, pouziti mimotélniho ob&éhu a poruch srde¢niho rytmu.

o Klinika popéleninové mediciny — historicky nejstarsi specializované popaleninové

pracoviSté. Klinika poskytuje multidisciplinarni, specializovanou lécebnou a
preventivni péci vSem nemocnym s termickym urazem a jeho nasledky.
Popéleninové centrum zajistuje komplexni a kontinudlni péci pacientim vsech

vékovych kategorii pro celé Cechy.

o Oftalmologickd klinika — zajiStuje spektrum vykont od diagnostickych vySetieni,
pfes konzervacni 1écbu aZ po chirurgické feSeni standardnich i komplikovanych

ocnich nalezt dospélych 1 détskych pacientt.

o Otorinolaryngologickd klinika — pracovis§té je nejvétsim ORL pracoviStém

v jihovychodnim regionu Prahy. Poskytuje diagnostickou a 1é¢ebné preventivni péci
uSnich, nosnich a krénich nemoci. Zejména jde o oblasti neurootologie,
neurootologické chirurgie, onkologické a rekonstrukéni chirurgie hlavy a krku, nosni
ausni chirurgie. Probiha zde péce 1 o détské pacienty. Nachazi se zde fada odbornych

ambulanci, naptiklad ambulance foniatrickd, neurootologicka, neuroochirurgicka,



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 49

pediatricka-ORL, ambulance pro chirurgii chrapani a spankového apnoického
syndromu, otochirurgickd, laryngologickd a onkologickd, chirurgie §titné zlazy a
pristitnych télisek, a v neposledni fadé ambulance pro polykaci obtize probihajici ve

spolupraci s klinickym logopedem

o Stomatologicka klinika — poskytuje zédkladni stomatologickou péci a komplexni péci

v estetické a funkcni rekonstrukei dutiny ustni. Velka ¢ast je vénovana ortodontické
1éCbe a 1écbeé vrozenym vyvojovym vadam oblic¢eje. Klinika ma od roku 2001 status

Centra pro 1écbu oblicejovych rozstépti FNKV.

o Neurochirurgicka klinika — je soucasti nejvétsiho traumacentra v zemi a poskytuje

operaéni 16¢bu trazd hlavy a mozku pacientfi z Prahy a stfednich Cech. Soudasti je
Centrum rekonstrukéni neurochirurgie a Centrum chirurgie baze lebni a kmene.
Centrum rekonstrukéni neurochirurgie tesi slozité urazy perifernich nervii véetné
poranéni pazni nervové pletené a zvratného nervu po operacich s§titné zlazy. Centrum
chirurgie baze lebni a kmene fesi tumory spodiny lebe¢ni a mozkového kmene. Jedna

se zejména neurinomy sluchového nervu a kavernomy kmene (FNKV, 2024).

7.5 Personalni zajiSténi

Ke konciroku 2021 méla fakultni nemocnice 1113 lizek (z toho 194 lazek JIP),
hospitalizovala ro¢n¢ 33 349 pacientli, ambulantné oSettila 788 856 pacient a provedla

20 355 operaci (Vyro¢ni zprava FNKV, 2021).

Prizkum spokojenosti zaméstnancli probiha 1x za 3 roky. Vedouci zaméstnanci zajisti
vyplnéni dotazniki od respondentil a pireda jej zpét na Usek personalni. Ve fakultni
nemocnici celkem pracuje pies 3 000 zaméstnancti v ramci pracovniho poméru a dohod.
Vramci pracovnich pomérti pracuje k 31.3.2024 celkem 3000 zaméstnancl, a to

v prumérném piepoctu dle kategorii: (persondlni usek FNKV, 2024)
* l1ékafi a zubni lékati: 556,38
e farmaceuti: 26,43
* v§eobecné sestry a porodni asistentky: 1059,80
* ostatni zdravotnicti pracovnici a nelékari s odbornou zpiisobilosti: 338,26

* zdravotnicti pracovnici nelékari s odbornou a specializa¢ni zptsobilosti: 100,10


https://cs.wikipedia.org/wiki/Neurochirurgick%C3%A1_klinika_Fakultn%C3%AD_nemocnice_Kr%C3%A1lovsk%C3%A9_Vinohrady
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* zdravotniéti pracovnici nelékari pod odbornym nebo pifimym dohledem: 447,74
* jini odborni pracovnici nelékafi s odbornou zpisobilosti a dentisté: 0,50

* pedagogicti pracovnici: 0,00

* technicti pracovnici: 350,96

* délnici a provozni pracovnici: 119,84

7.6 Péce o zaméstnance

Cast této kapitoly je zpracovana podle internich dokumentti FNKV, které jsou dostupné jen
zaméstnancim. Zaméstnaneckou politikou ve FNKV je vytvaret podminky pfitahujici
loajalni zaméstnance, rozpoznat a vyuzivat jejich individualni schopnosti, umoznit odborny
a kariérni rist zaméstnanciim, zabezpelit korektni a spolupracujici prostfedi v celé

nemocnici a zvySovat tak potencial ispéSnosti a osobni rozvoj FNKV.

Hlavnim poskytovanym benefitem je Fond kulturnich a socialnich potieb (dale jen ,,FKSP*).
Postup pii Cerpani, pravidla a pouziti tohoto fondu upravuje metodicky pokyn FNKV.
Metodicky pokyn se fidi podle zdkona ¢. 218/2000 Sb., o rozpoctovych pravidlech a 0 zméné
nékterych souvisejicich zakont. Jedna se o osobni limit zaméstnance, ktery miZe byti pouZit
ve prospéch zaméstnance pro stanovené ucely. Mezi tyto ucely patii naptiklad: rekreace
nebo zijezd zaméstnance, vstupenky na jednordzové sportovni nebo kulturni akce,
permanentka do kulturnich nebo sportovnich zafizenich, 1é¢ebné pobyty, détské tabory,
dioptrické bryle a kontaktni ¢ocky. Z fondu je zaméstnancim poskytovan pifispévek na
stravovani. DalS§im poskytovanym benefitem je moznost socidlni vypomoci zaméstnanciim.
Tato vypomoc muZe byt poskytnuta jako ndvratnd nebo nenavratna socialni piijcka. FNKV
dava dar pii odchodu do diichodu nebo dava dar pii zivotnim jubileu 50 let. Jedna se o
finan¢ni odménu, a to ve vysi podle délky pracovniho poméru. Nemocnice poskytuje
piispévek na penzijni spofeni nebo pfispévek na doplitkové spofeni ve vysi stanovené pro
dany rok. Hospitalizovanému zamé&stnanci je poskytnut nadstandartni pokoj bez poplatku a

zdravotni prohlidky s pravem ptfednostniho oSetfeni.

Celozivotni vzdélavani nelékarskych zdravotnickych pracovnikii probihéd v souladu s § 53
zakona €. 96/2004 Sb. v platném znéni. Odborny rozvoj Iékait probiha v souladu s § 22
zakona €. 95/2004 Sb., v platném znéni. Pro celozivotni vzdélavani 1ékaid, zubnich 1¢kait a

farmaceuti se jedna o rizné seminate, prednasky, konference, sympozia a klinické staze.
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FNKYV je od roku 2018 zapojena do Mezinarodni sité nemocnic podporujicich zdravi,
¢imz se zavazala k piijeti dlouhodobych programti podporujici prevenci a zdravy zivotni
styl. Tato mezinarodni sit' je iniciovand Svétovou zdravotnickou organizaci (WHO).
Hlavnimi aktivitami FNKV jsou programy zaméiené na spravnou vyzivu, dostatecny pohyb,
kvalitni spanek, nekutactvi a svoboda od jinych zavislosti, prevence pienosnych chorob,
péce o dusevni zdravi v€etné zvladani stresu. Zaméstnanci mohou vyuzit Nutriéni poradnu,
Centrum pro zavislé na tabaku FNKV a psychosociélni interven¢ni sluzbu poskytovanou
tymem interventii FNKV. Dale mohou zaméstnanci vyuzit preventivni programy nabizené
v ramci prislusné kliniky. Jedna se o program prevence maligniho melanomu a prevence
karcinomu prsu. Supervize je podpora dusevniho zdravi, kterda pomaha jednotlivym
pracovnikiim nebo skupinam pracovnikll 1épe zvladat pracovni naroky a pomaha vcas
odhalit ptipadné problémy. Tento projekt je ve FNKV realizovan za podpory MZ CR v ramci
programu Bezpecnost a kvalita zdravotni péce (FNKV, 2024).

Pro zvySeni spokojenosti zaméstnanct probiha ve FNKV hodnoceni zaméstnanct, které se
provadi 1 x za 2 roky a prizkum spokojenosti zaméstnancii, ktery se provadi 1x za 3 roky.
Hlavnim cilem hodnoceni zaméstnancii je ziskani zpétné vazby o vykondvané préci, o
postojich a motivaci zaméstnancti. Zjist'uje se pracovni chovani, vykondvana prace, plnéni
ukoll, osobnostni charakteristiky, vztahy se spolupracovniky, pacienty a dal§imi osobami.
Hodnoceni se nejcastéji uskuteciiuje formou hodnoticich rozhovord. Prizkum se
uskuteciiuje pomoci dotaznikového Setfeni. Posledni prizkum prob&hl v roce 2022.
K tomuto roku by 89 % zaméstnancii doporucilo zaméstnani ve FNKV i pfesto, Ze ve FNKV
neexistuji zZadné ndborové piispévky. U 90 % zaméstnanci dominuje pozadavek na
zvySovani mezd, pfisun investic a modernizaci piistrojového vybaveni. Polovina
dotazujicich zaméstnancii pozaduje vétsi dliraz na potfadek a disciplinu. Zaméstnanci by
chtéli zlepsit parkovaci moznosti ve FNKYV spolecné s pfispévkem na parkovaci kartu. Také
poZzaduji Multisport kartu, vétsi digitalizaci, automatizaci administrativy, ptispévek na obuv

a modernéjsi vybaveni pracovniho prostiedi (FNKV, 2022; interni dokumenty FNKV).
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8 ANALYZA SOUCASNEHO ADAPTACNIHO PROCESU

Prubéh adapta¢niho procesu ve FNKYV dle vnitini smérnice s u¢innosti od 06.09.2022

Novy zaméstnanec pii nastupu obdrzi v pisemné podob€ manual harmonogramu povinnych skoleni.
Vstupni blok Skoleni obsahuje naptiklad Skoleni BOZP a PO, hygienu rukou, bariérovou péci,
naklddani s chemickymi latkami, podavani stravy, praci s cytostatiky a prevenci dekubitd. Po
absolvovani vSech bloki skoleni a vyfizeni vstupnich formalit se nového pracovnika ujme vedouct,
ktery ho ptfedstavi vSem koleglim a poskytne mu informace o struktufe oddéleni, o jeho zvyklostech,
o moznostech vzdélavani, ptip. kariérniho postupu, které jsou pro ného relevantni a ddle o norméch
chovani a vykonu, které¢ jsou od n¢ho ocekavany. Prvni pracovni den vedouci zaméstnanec nového
pracovnika seznami s pritbéhem zaSkoleni, definuje jeho kompetence, sdéli informace o pracovni
dobé¢, pravidla pfi nepfitomnosti, pravidla pro podpisy, podpisovy rezim, pokyny k bezpecnosti,
navody pro jedndni na pracovisti a mnoho dalsich informaci. Vedouci pracovnik vede v pribéhu
procesu pravideln¢ kratké pohovory, aby zjistil, jak adaptace probiha a v ptipad¢ neuspokojivého
prubéhu adaptace musi zavést opatieni ke zlepSeni. V krajnim ptipadé¢ by mél vyuzit moznosti
ukoncéeni pracovniho poméru ve zkusebni dobé. V tomto rozhovoru, jsou novému zaméstnanci
stanoveny krom¢ cill také opatfeni pro dalsi rozvoj pracovnika (v podob¢ $koleni, seminaiti) a novy
pracovnik také dostane prostor pro vlastni zhodnoceni. Adaptacni proces je ukoncen zavére¢nym
pohovorem, u kterého je pfitomen vedouci pracovnik a prislusny Skolitel. Pii tomto pohovoru se
zjist'uje, jaky ma novy pracovnik pocit z FNKYV, jestli je spokojeny s prib&éhem adaptacniho procesu,
zda vnimal n&jaké nedostatky v zaskolovani, jak se za¢lenil do kolektivu a zjistuje se cilenymi dotazy
uroven radného zapracovani a osvojeni potiebnych znalosti a dovednosti. Vedouci pracovnik
vyhotovi zdznam hodnoceni zaméstnance, ktery obsahuje vyjadfeni skolitele, hodnoceného
zameéstnance a vedouciho pracovnika. Formulat se zaklada do osobniho spisu zaméstnance na

Oddéleni zaméstnaneckych zalezitosti.

Adaptace nového zameéstnance trva dle pracovni pozice a naro¢nosti prace 1-6 mésicti. Zpravidla
vSak presdhne tif mési¢ni zkusebni dobu. Délku adaptacniho procesu také udavaji podminky ze
strany organizace. Ve FNKV o konecné délce adaptacniho procesu rozhoduje individudlné vedouci

pracovnik.

8.1 Cile dotaznikového Setreni

Cilem diplomové prace je inovovat adaptacni proces ve Fakultni nemocnici Kralovské
Vinohrady v Praze. Soucasti tohoto projektu inovace je realizace dotaznikového Setieni se

zaméfenim na slabé stranky procesu.
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Cilem dotaznikového Setteni bylo zjistit:
1) Jak byli novi zaméstnanci spokojeni se svym adapta¢nim procesem;

2) Jaké maji zaméstnanci podnéty pro zlepSeni adaptaéniho procesu a

rychlejSimu zaclenéni se do kolektivu;

3) Jak byli novi zaméstnanci spokojeni s pfidélenym Skolitelem a zda jim byl

k dispozici;

4) Zdali by v roli novacka pfivitali edukacni videa a uceleny dokument se

zékladnimi informacemi;

5) Jestli by si zamé&stnanci, jakozto novi zaméstnanci stahli aplikaci FNKV a co

by zde chtéli najit;
6) Jestli a jakym zptsobem je podporovano sdileni znalosti mezi persondlem;

7) Jak jsou zamé&stnanci spokojeni se svym nadfizenym.

8.2 Vzorek respondentii

Dotaznikového Setieni se zucastnilo 181 (100 %) respondentti, z toho 140 (77 %) zen, 36
(20 %) muzt a odpoveéd’ jiné zvolilo 5 (3 %) respondentti. Kolektiv pracovnikii FNKV je
genderové nerovnomérné rozloZeny, avsak toto rozloZeni kopiruje typickou charakteristiku

rozloZeni ve zdravotnictvi.

Jaké je Vase pohlavi?
Jiné
3%

Muz
20%

Jiné hdMuz JsZena

Graf ¢. 1: Jaké je Vase pohlavi?
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Tabulka €. 1: Jaké je Vase pohlavi?

Pohlavi Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Muz 36 20 %

Zena 140 77 %

Jiné 5 3%

V grafu €. 2 je zobrazena v€kova struktura respondentl. Z celkového poctu 181 (100 %)

bylo ve véku 18-30 let 64 (35 %) respondentti, ve véku 31-50 let odpovédélo 86 (48 %)

respondentti a ve véku 51 a vice odpovédélo 31 (17 %) respondentl.

Jaky je Vas vék?

51 avice
17% 18-30

35%

31-50
48%

M18-30 |431-50 51 a vice

Graf & 2: Jaky je Vas vek?

Tabulka €. 2: Jaky je Vas vek?

Vék Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
18-30 64 35%
31-50 86 48 %
51 a vice 31 17 %

Grafem €. 3 je zobrazeno nejvyssi dosazené vzdelani respondentil. Z celkového poctu 181

(100 %) byli se zakladnim vzdélanim 4 (2 %) dotazovani. Stiedoskolské vzdélani s vyuénym

listem mélo 16 (9 %) respondentll, stfedoskolské vzdélani ukoncené maturitou zvolilo 63
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(35 %) respondentli. Vyssi odborné vzdélani uvedlo 14 (8 %) dotazovanych a nejvice

tazanych bylo s vysokoskolském vzdélanim a to 84 (46 %) respondentti.

Jaka je Vase nejvyssi Uroven vzdélani?

VA
2%

SS s maturitou
35%

VS
46%

SS s vyuénym
listem

VO3 9%

8%

WSS s maturitou  bSS s vyuénym listem WVOS VS 1wz

Graf ¢. 3: Jakd je VaSe nejvyssi troven vzdélani?

Tabulka €. 3: Jaké je VaSe nejvyssi roven vzdélani?

Nejvyssi uroven vzdélani | Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Z8 4 2%

SS s vyuénim listem 16 9 %

SS s maturitou 63 35%

VOS 14 8 %

VS 84 46 %

Otéazku €. 31 znazornuje graf €. 4. V této otdzce jsem se dotazovala na délku praxe v dané
nemocnici. V kategorii 2-9 let odpoveédélo nejvice respondentt, a to v poctu 77 (43 %).
Moznost ,,9 a vice* zvolilo 56 (31 %) a moznost ,,mén¢ nez 2 roky* vybralo 48 (26 %)

respondentt.
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Jak dlouho pracujete v této nemocnici?

Méné nezZ 2 roky
26%

2-9let
43%

\

9 avice
31%

M2-9let w9 avice mMéné nez 2 roky

Graf ¢. 4: Jak dlouho pracujete v této nemocnici?

Tabulka ¢. 4: Jak dlouho pracujete v této nemocnici?

Délka prace ve FNKV

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost

Méné nez 2 roky 48 26 %
2-9 let 77 43 %
9 a vice 56 31 %

Graf ¢. 5 ukazuje pracovni zafazeni zaCastnénych respondentti. Z celkového poctu 181 (100

%) pattila valna vétSina respondentll v poctu 138 (76 %) do kategorie nelékarského

zdravotnického personélu. Pozici pomocny zdravotnicky pracovnik odpovédélo 22 (12 %)

respondentll, pozici 1ékat vybralo 14 (8 %) a pozici administrativni pracovnik zvolilo 7 (4

%) respondentt.
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Jaké je Vase pracovni zarazeni?

Administrativni
pracovnik

Lékar

Pomocny
zdravotnick
— y pracovnik
Nelékarsky i 12%
zdravotnicky
pracovnik
76%
J Administrativni pracovnik Il Lékar

Jl Pomocny zdravotnicky pracovnik sl Nelékarsky zdravotnicky pracovnik

Graf ¢. 5: Jaké je Vase pracovni zafizeni?

Tabulka ¢. 5: Jaké je VaSe pracovni zafizeni?

Lékar 14 8 %
Nelékarsky zdravotnicky pracovnik | 138 76 %
Administrativni pracovnik 7 4%
Pomocny zdravotnicky pracovnik 22 12 %
Jiné 0 0%

v

Grafem ¢. 6 jsou zobrazeny odpovédi na otdzku jaké narodnosti respondenti jsou.
Z celkového poctu 181 (100 %) je nejvice tazanych narodnosti ¢eské, a to v poctu 134 (74
%). Druhou nejpocetnéjsi narodnosti je slovenské 28 (16 %). Tteti nejvice zastoupenou
narodnosti je narodnost ukrajinskd, v poctu 11 (6 %). Stejny pocet odpovédi ziskala

narodnost ruska 4 (2 %) a narodnost vietnamska (2 %).
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Jaké jste narodnosti?

Vietnamské
2%

Ukrajinské
6%

Slovenské

16% /o

Ruské
2%

Ceské
74%

i Ceské mRuské MSlovenské hdUkrajinské m{Vietnamské

Graf ¢. 6: Jaké jste narodnosti?

Tabulka €. 6: Jaké jste narodnosti?

Ceské 134 74 %
Ukrajinské 11 6 %
Slovenské 28 16 %
Ruské 4 2%
Vietnamské 4 2%
Jiné 0 0%

8.3 Metodika, distribuce a sbér dat

K ziskani informaci pro tuto diplomovou praci si autorka prace zvolila kvantitativni
dotaznikovou metodu vyzkumu. Dotaznik byl anonymni a dobrovolny. Byl uréen pro
zaméstnance FNKYV a obsahoval 29 uzavienych otazek, kde méli respondenti vybirat jednu
z navrzenych odpovédi. Vyjimkou byly oteviené otazky €. 9, €. 17, €. 19 a také ¢. 26, kde

respondenti mohli vyjadfit sviij postoj k adaptaénimu procesu, poznatky ze svého
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zaClenovani, své praxe, napady, nazory a podnéty pro zlepseni. Otazkami v dotazniku byly
ujisStovany identifikacni udaje respondentli, vlastni prozitky s pribc¢hem adaptacniho
procesu, spokojenost a zkusenost se Skolitelem, jaké jsou mezilidské vztahy na pracovisti,
zda jsou zaméstnanci podporovani ve sdileni svych znalosti, zda mohou rozvijet své profesni
schopnosti, co nového by samotni zaméstnanci pfivitali pro lepsi a rychlejsi zaclenéni a zda

by si stahli aplikaci FNKV.

Prvnich pét otazek bylo zaméteno na predstaveni koleglim a ptidéleni skolitele. Cilen¢ bylo
provadéno dotazovani na ¢asové moznosti zvolen¢ho Skolitele/Skolitelky. V Sesté otazce
autorka prace zjistovala, jaké znalosti respondenti povazuji za dulezitéjsi. V sedmé az
devaté otazce respondenti zhodnotili pribéh adaptacniho procesu, zvolili délku jeho trvani
a votazce €. 9 respondenti dopisovali co by jim pomohlo k rychlejSimu zaclenéni a
usnadnéni prace. V desaté aZ tfinacté otdzce byly zjiStovany nédzory respondentl na
dosavadni adaptacéni proces, na jeho obsahovou stranku a pocity novacki po ukonceni tohoto
procesu. Ve Ctrnacté a patnacté otdzce respondenti ohodnotili mezilidské vztahy,
komunikaci a piedavani informaci mezi personalem. Sestnictd az devatenacta otizka
zjiStovala, zda je podporovano sdileni znalosti mezi personalem, zdali jsou zaméstnanci

ocenéni za sdileni znalosti a jakym zpiisobem se tak d¢je.

Dvacéta aZ dvaadvacata otazka byla zaméfena na moznost rozvijeni profesnich schopnosti,
na styl fizeni a motivaci od svého nadfizeného. Otazka ¢. 23 a €. 24 se dotazovanych pta,
jestlize by vroli novacka uvitali uceleny dokument obsahujici popis chodu oddéleni,
samotnou organizaci, edukacni videa o pracovnich postupech, typech pievazovych
materiald, pomuicek apod. Dalsi dvé otazky tj. €. 25 a €. 26 zjistuji, zda by si dotazujici
zaméstnanci stahli aplikaci FNKV, jaké informace by v této aplikaci radi nasli a jaké funkce
by tato aplikace méla idedlné poskytovat. Otazka €. 27 zjistuje narodnost respondenti. V
otazkach ¢. 28, ¢. 29 a ¢. 30 se autorka prace dotazovala na celkovou spokojenost se
zaméstnanim, na pracovni zafazeni a délku praxe v této nemocnici. Posledni tii otazky byly

identifikac¢ni a zjiStovaly nejvyssi dosazené vzdelani, vek a pohlavi.

Data byla ziskana formou tisténého 1 elektronického dotazniku v totozné podobé¢. Byl
proveden pfedvyzkum se Sesti tiSt€énymi dotazniky. Navratnost dotaznikli byla 100 %, ale
dva dotazniky byly Spatné vyplnény. Proto autorka prace zvolila jinou grafickou upravu.
Poté jiz respondenti dotazniky vypliovali spravné. Tyto dotazniky byly distribuovany na
kmenovém pracovisti autorky prace a taktéz online pies pracovni e — mail. Odkaz na

dotaznik a dotaznik k tisku ve formatu pdf. byl zaslan kazdé vrchni sestie dané kliniky ve
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FNKYV. FNKV ma 21 klinik, které byly popsany v kapitole Spektrum péce. Pro zajisténi vétsi
ochoty k vyplnéni a vétSi navratnosti je v uvodu dotazniku QR kod, ktery respondenta
pifesméruje na webovou stranku k online vyplnéni. Dotaznik byl vytvoien pies Google
Forms. V neposledni fad¢ bylo mysleno i na zkuSené sestry s dlouholetou praxi, které nerady
pracuji s moderni technikou. Takovéto sestry mely k dispozici klasicky tistény dotaznik.
Vice informaci bylo ziskdno prostiednictvim elektronického dotazniku. Vyplnéné tisténé
dotazniky si autorka prace vyzvedla pouze ze dvou klinik. Dotaznikové Setfeni prob&hlo od

prosince minulého roku do piili bfezna tohoto roku.

Celkem bylo ziskéano 181 dotaznikii. Vysledky dotaznikového Setfeni byly zpracovany do

tabulek a grafti s absolutni a relativni ¢etnosti (%).

8.4 Vyhodnoceni otizek dotaznikového Setieni

Otazka ¢. 1:

Prvni otdzkou bylo zjiStovano, zda byl nové nastupujici zaméstnanec pfedstaven novym
kolegim a kolegynim. Z celkového poctu 181 (100 %) odpovédélo ,,ano* 160 (88 %)

respondentti a odpovéd’ ,,ne* zvolilo 21 (12 %) respondentii.

Byl/a jste v den nastupu predstaven/a novym koleglim a
kolegynim?

Ne
12%

Ano
88%

@ Ne jsAno

Graf ¢. 7: Byl/a jste v den néstupu pfedstaven/a novym kolegtiim a kolegynim?
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Tabulka €. 7: Byl/a jste v den nastupu piedstaven/a novym kolegiim a kolegynim?

Byl/a jste vden nastupu

R T Lo T Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
a kolegynim?

Ano 160 88 %

Ne 21 12 %

Otazka ¢. 2:

Druha otdzka zjistovala, zda byl nove nastupujicimu zaméstnanci ptidélen skolitel, ktery by
nového zaméstnance seznamil s prostfedim a zaSkolil ho v praxi. Z celkového poctu 181
(100 %) respondenti mélo ptidéleného Skolitele 135 (75 %) respondentti a 46 (25 %)

dotazovanych pridélen¢ho skolitele nemélo.

Byl Vam pri nastupu pridélen skolitel, ktery Vas
sezndmil s vnitfnim prostredim a zaskolil Vas v praxi?

Ne
25%

Ano
75%

@ Ne m{Ano

Graf ¢. 8: Byl Vam pfi nastupu piidélen skolitel, ktery Vas seznamil s vnitinim
prostiedim a zaskolil Vés v praxi?
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Tabulka ¢. 8: Byl Vam pfi nastupu pfidélen Skolitel, ktery Vas seznamil s vnitfnim
prostiedim a zaSkolil Vas v praxi?

Byl pridélen Skolitel? Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 135 75 %
Ne 46 25 %

Otazka ¢. 3:

Tteti otazkou byli respondenti tdzani, zda vnimaji ptidéleni skolitele jako uziteéné. Z grafu
je patrné, Ze valna vétsina 160 (88 %) odpovidajicich vnima ptidéleni Skolitele jako uZite¢né

a 21 (12 %) respondenti ptid€leni Skolitele vnima naopak.

Vnimate pridéleni Skolitele jako uZite¢né?

Ne

Ano
88%

| Ne = Ano

Graf €. 9: Vnimate ptidéleni Skolitele jako uZite€né?

Tabulka €. 9: Vnimate pfidéleni Skolitele jako uzite¢né?

Vnimate pridéleni Skolitele | Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost

jako uZitecné?

Ano 160 88 %

Ne 21 12 %
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Otazka ¢. 4:

V otazce €. 4 bylo zjistovano, jak zaméstnanci jako novée nastupujici byli spokojeni se svym
Skolitelem/skolitelkou. Z celkového poctu 181 (100 %) odpovédélo ,,Ano* 84 (46 %)
respondentt, ,,SpisSe ano* odpovédelo 39 (22 %), ,,Spise ne* odpovédeélo 12 (7 %) a ,,Ne*
zvolilo 46 (25 %) respondentd.

Byl/a jste spokojen/a se svym Skolitelem?

Spise ne
7%

Ne
25%
Spise ano
22%
Ano
46%
W Ne mAno ldSpiSe ano ImSpise ne
Graf ¢. 10: Byl/a jste spokojen/a se svym skolitelem?
Tabulka €. 10: Byl/a jste spokojen/a se svym Skolitelem?
Byl/a jste spokojen/a se svym | Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Skolitelem ?
Ano 84 46 %
Spise ano 39 22 %
SpiSe ne 12 7 %
Ne 46 25 %
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Otazka ¢. 5:

Péatou otdzkou byli respondenti dotazovani, zda jim piidé€leny Skolitel/Skolitelka byl/a
k dispozici. Z celkového poctu 181 (100 %) odpovédélo ,,Ano* 52 (29 %) respondentil,
»Spise ano* odpoveédélo 35 (19 %) respondentd, ,,Spise ne* zvolilo 45 (25 %) dotazovanych

a moznost ,,Ne* zvolilo“ 49 (27 %) dotazovanych.

Byl/a Vam Vas/e skolitel/ka k dispozici?

Spise ne
25%

Ne
27%

SpiSe ano
19%
Ano
29%

M Ne pdAno ImSpiSe ano ImSpise ne

Graf ¢. 11: Byl/a Vam Vas/e skolitel/ka k dispozici?

Tabulka €. 11: Byl/a Vam Vas/e skolitel/ka k dispozici?

Ano 52 29 %
SpiSe ano 35 19 %
SpiSe ne 45 25%
Ne 49 27 %
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Otazka ¢. 6:

vvvvvv

Z celkového poctu 181 (100 %) respondent zvolilo odpovéd ,,Obé formy jsou stejné
dalezité”“ 115 (64 %) dotazovanych, tedy vice jak polovina vzorku dotazovanych.
Formalizované znalosti byly zvoleny 24 (13 %) a neformalizované znalosti, tedy osobni

zkuSenosti byly zvoleny 42 (23 %) respondenty.

Jaké znalosti povaZujete za dulezitéjsi?

Formalizované
(manudly, postupy,
standardy)
13%

Obé formy jsou
stejné dulezité
64%

Neformalizované
(osobni zkusenosti
od kolegy,
praktické véci)
23%

m Formalizované (manualy, postupy, standardy)
m Neformalizované (osobni zkusenosti od kolegy, praktické véci)

i Obé formy jsou stejné dilezité

vvvvvv

vvvvvv

Jaké znalosti povaZujete za | Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
dilezitéjsi?

Formalizované 24 13%
Neformalizované 42 23 %

Obé formy jsou stejné dalezité | 115 64 %
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Otazka ¢. 7:

Na otazku, jak dlouho trval V4§ adaptacni proces vybralo odpovéd’ ,,1-3 mésice* 122 (68 %)
respondentl. Adaptacni proces trval od 3,1 — 6 mésict 44 (24 %) respondentiim a vice jak 6
mesict trval adaptacni proces 15 (8 %) respondentim. Délka adaptacniho procesu se odviji
od pracovni pozice a velikosti pracovniho uvazku. Ve vzorku respondentti, konkrétné
v grafu €.5 je patrné, Ze odpovidalo 76 % NLZP u kterych je standardni doba adaptacniho

procesu 1-3 mésice, a to 1 z diitvodu personalni tisn¢.

Jak dlouho trval Vas adaptacni proces?

6,1 a vice
8%

3,1 -6 mésict
24%

1 - 3 mésice
68%

1 -3 mésice hd3,1-6 mésicd m6,1a vice

Graf ¢. 13: Jak dlouho trval Vas adaptacni proces?

Tabulka €. 13: Jak dlouho trval V4§ adaptacni proces?

Délka adaptacniho procesu Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
1-3 mésice 122 68 %
3,1-6 mésicu 44 24 %

6,1 a vice 15 8 %
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Otazka ¢. 8:

V této otazce respondenti hodnotili pribéh adaptacniho procesu pomoci znamkovani od 1
do 5, kde se 1 = vyborny a 5 = nedostatecny. V grafu miazeme vidét prevahu znamek 3-5.
Z celkového poctu 181 (100 %) zvolilo znamku ,,1 pouze 20 (11 %) respondentti a znadmku
»2 zvolilo 38 (21 %) dotazovanych. 41 (23 %) respondentii zvolilo znamku ,,3%, Nejvice
krat byla zvolena znadmka ,,4%, kterou zvolilo 45 (25 %) dotazovanych a nedostate¢nou

znamkou ,,5* zhodnotilo adaptacni proces 37 (20 %) dotazovanych.

Jak byste zhodnotil/a pribéh adaptacniho procesu?

1
5 11%

23%

1 w2 3 w4 w5

Graf ¢. 14: Jak byste zhodnotil/a pritb¢h adaptacniho procesu?

Tabulka €. 14: Jak byste zhodnotil/a pribeh adapta¢niho procesu?

Jak byste zhodnotil/a pribéh | Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost

adaptacniho procesu?

1 20 11 %
2 38 21 %
3 41 23 %
4 45 25 %

5 37 20 %




UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 68

Otazka ¢. 9:

Otazka €. 9 je prvni otevienou otdzkou v dotaznikovém Setfeni, kterd dava spoustu podnét
ke zlepSeni adaptacniho procesu. Respondenti neméli uréeny pocet odpovedi, a tak nékteti
napsali pouze nevim a jini méli podnétti vice. Tato otdzka je vyhodnocena pomoci Cetnosti
odpovédi a relativni Cetnost je zaokrouhlena na cela Cisla. Odpovédi byly riznorodé, ale
»hic® nebo ,,nevim* bylo napsano 50krat (25 %). Nejvice opakovanymi podnéty byly
dostupné strukturované informace, manualy, jednotny systém podavani informaci, dobra
vzajemna komunikace, ochota a lidsky ptistup. Dalsim hojn¢ opakovanym podnétem bylo
stravit s mentorem vice ¢asu na pracovisti, mit stalého Skolitele a moznost delsi doby
adaptace. Motivace, motivovany Skolitel a nebat se nékoho zeptat bylo napsano 7 (3 %)
respondenty. Mnoho respondentli by pfivitalo lepsi, celistvy prub¢h adaptace, lepsi

organizaci, metodiku, mensi persondlni tisen a n¢ktefi by radi podstoupili jazykovy kurz.

Co by Vam pomohlo k rychlejSimu za¢lenéni a usnadnéni prace?

Jiné N 13
Vice €asu (s mentorem, na pracovisti) [N 14
MoZnost oteviené probirat nedostatky oddéleni W 2
Motivace, motivovany $kolitel, nebat se nékoho... [ 7
Staly skolitel [N 15
Lep$i prabéh adaptaéniho procesu, celistvyy  H 2
Lepsi organizace [ 3
Lep$i metodika [ 6
Kolektiv - pfijeti, vzajemna komunikace, ochota,... [ 30
Jednotny pfistup persondlu Il 5
Jazykovy kurz / znalost jazyka W 2
Dostatek personalu (mensi persondlini tisert)) [l 4
Del$i doba adaptace N 17
Informace pohromadé /manudly/ jednotny... I 32
Nic/ nevim I 5o

0 10 20 30 40 50 60

Graf ¢. 15: Co by Vam pomohlo k rychlej§imu zac¢lenéni a usnadnéni prace?
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Tabulka €. 15: Co by Vam pomohlo k rychlejsimu zaclenéni a usnadnéni prace?

Nic/ nevim 50 25 %
Informace pohromadé / manualy /|32 16 %
jednotny systém

DelSi doba adaptace 17 8%
Dostatek personilu (menSi personalni | 4 2%
tisen)

Jazykovy kurz / znalost jazyka 2 1%
Jednotny pristup personalu 5 2%
Kolektiv - prijeti, vzdjemna komunikace, | 30 15 %
ochota, pristup, i s nadfizenymi

LepSsi metodika 6 3%
LepSi organizace 3 1 %
LepsSi pribéh adaptacniho procesu, | 2 1%
celistvy

Staly Skolitel 15 7 %
Motivace, motivovany Skolitel, nebat se | 7 3%
nékoho zeptat

Moznost oteviené probirat nedostatky | 2 1%
oddéleni

Vice ¢asu (s mentorem, na pracovisti) 14 7 %
Jiné 13 6 %
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Otazka ¢. 10:

Z celkového poctu 181 (100 %) respondenti si celkem 121 respondentl (souc¢tem odpovédi
»INe“ a ,,SpiSe ne*) mysli, ze je dosavadni adaptacni proces nevyhovujici. Odpovéd’ ,,Ne*
zvolilo 56 (31 %) zaméstnancti a odpoveéd’ ,,Spise ne“ zvolilo 65 (36 %) dotazovanych.
V grafu je Citelna mensi vyse¢ kladnych odpovédi. Kladnou odpovéd’ ,,ano* zvolilo pouze

28 (15 %) respondenttl a ,,SpiSe ano* zvolilo 32 (18 %) zaméstnanctl.

Myslite si, Ze dosavadni adaptacni proces je
vyhovuijici?

- Ne
Spise ne N/ 31%
36%

Spise ano

18% Ano

15%

M Ne pdAno |mSpiSe ano ImlSpise ne

Graf ¢. 16: Myslite si, ze dosavadni adaptacni proces je vyhovujici?

Tabulka €. 16: Myslite si, Ze dosavadni adaptacni proces je vyhovujici?

Ano 28 15%
SpiSe ano 32 18 %
SpiSe ne 65 36 %

Ne 56 31 %
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Otazka ¢. 11:

U jedendacté otazky respondenti odpovidali na otdzku, zda jim v rdmci adaptacniho procesu
chybély né&jaké informace. Z celkového poctu 181 (100 %) dotazovanych zvolilo moznost

»Ano*“ 131 respondentli a moznost ,,Ne* zvolilo pouze 50 (28 %) odpovidajicich.

Chybéli Vam v rdmci adaptacniho procesu néjaké
informace?

Ano
72%

@ Ne |m{Ano

Graf ¢. 17: Chybéli Vam v ramci adaptacniho procesu néjaké informace?

Tabulka €. 17: Chybéli Vam v ramci adaptacniho procesu néjaké informace?

Chybéli Vam v ramci adapta¢niho | Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost

procesu néjaké informace?

Ano 131 72 %

Ne 50 28 %
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Otazka ¢. 12:

V této otdzce autorka prace zjiStovala pocit jistoty pifi samostatné praci po ukonceni
adaptacniho procesu. Jistotu pfi samostatné praci pocitovalo pouze 68 (38 %) respondentil,
zatimco nejistotu pocitovala vice jak polovina dotazovanych, v poctu 113 (62 %) novych

zameéstnancl. Toto zjisténi ukazuje na potfebu inovace stavajiciho adaptacniho procesu.

Graf €. 18: Citili jste po ukonceni adaptacniho procesu jistotu pii samostatné praci?

Citili jste po ukonceni adaptacniho procesu jistotu pfi
samostatné praci?

Ano
38%

Ne
62%

jwNe ldAno

Graf ¢. 18: Citili jste po ukonceni adaptacniho procesu jistotu pfi samostatné praci?

Tabulka ¢. 18: Citili jste po ukonceni adaptacniho procesu jistotu pii samostatné praci?

Pocit jistoty pri samostatné | Absolutni Cetnost Relativni ¢etnost
praci?
Ano 68 38 %

Ne 113 62 %
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Otazka ¢. 13:

Ttinacta otdzka byla zaméfena na ukonceni adapta¢niho procesu, konkrétné na rozhovor o
probéehlé adaptaci. Z celkového poctu 181 (100 %) respondenti probehl rozhovor se 116 (64
%) nové nastoupenymi zaméstnanci. U 65 (36 %) respondentli zavérecny rozhovor
neprobéhl i pies to, ze se ma vyplnény formuladf o hodnoceni zaméstnance zakladat do

osobniho spisu na Oddéleni zaméstnaneckych zaleZitosti.

Byl s Vami pred ukoncéenim adaptacniho procesu
veden rozhovor zaméreny na Vas nazor a celkovy
pribéh adaptacniho procesu?

Ne

36%

Ano
64%

/@ Ne |s{Ano

Graf ¢ 19: Byl s Vami pied ukoncenim adapta¢niho procesu veden rozhovor
zamé&feny na Vas nazor a celkovy pribéh adaptaéniho procesu?

Tabulka €. 19: Byl s Vami pted ukonéenim adaptacniho procesu veden rozhovor zaméieny
na Vas nézor a celkovy pribéh adaptacniho procesu?

Byl s Vami veden rozhovor pred | Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost

ukonceni, adaptacniho procesu?

Ano 116 64 %

Ne 65 36 %
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Otazka ¢. 14:

V této otdzce respondenti posuzovali mezilidské vztahy na pracovisti. Z moznosti vybéru
velmi pratelské, spiSe pratelské, spiSe nepratelské a velmi nepratelské odpovedéla vice jak
polovina respondentl v poctu 100 (55 %) ,,SpiSe pratelské™ mezilidské vztahy. ,,Velmi
pratelské* zvolilo 47 (26 %) zaméstnancli. Negativnich odpovédi ,,Velmi nepratelské bylo

6 (3 %) a ,,SpiSe neptatelské* bylo zvoleno 28krat, tedy v 16 %.

Jak byste ohodnotil/a mezilidské vztahy na Vasem
pracovisti?

Velmi pratelské
26%

Spise nepratelské

X h 16%

— -
Velmi nepratelské

3% \

Spise pratelské
55%

JmlSpise nepratelské  ldSpise pratelské I Velmi nepratelské  mlVelmi pratelské

Graf ¢. 20: Jak byste ohodnotil/a mezilidské vztahy na Vasem pracovisti?

Tabulka €. 20: Jak byste ohodnotil/a mezilidské vztahy na Vasem pracovisti?

Velmi pratelské 47 26 %
SpiSe pratelské 100 55 %
SpiSe nepiatelské 28 16 %
Velmi nepratelské 6 3%
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Otazka ¢. 15:

Patnactou otazkou respondenti ohodnotili komunikaci a piedavani informaci mezi
persondlem. Z celkového poctu 181 (100 %) si 29 (16 %) odpovidajicich mysli, Ze je
predavani informaci velmi dobré a 71 (39 %) si mysli spiSe dobré. Odpovédi ,,Spise
nedostate¢né“ ohodnotilo komunikaci 55 respondentii a ,,Nedostatecné™ komunikaci

ohodnotilo 26 (14 %) respondentt.

Jak byste ohodnotil/a komunikaci a predavani
informaci mezi personalem?

Nedostatecné

14% Velmi dobre

16%

SpiSe nedostatecné
0,
31% Spite dobie
39%

| Velmi dobfe  |mSpiSe dobfe  |MSpiSe nedostatecné  |miNedostatecné

Graf ¢ 21: Jak byste ohodnotil/a komunikaci a pieddvani informaci mezi
personalem?

Tabulka €. 21: Jak byste ohodnotil/a komunikaci a pfedavani informaci mezi personalem?

Velmi dobie 29 16 %
Spise dobie 71 39 %
SpiSe nedostatecné 55 31%
Nedostatecné 26 14 %
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Otazka ¢. 16:

Touto otdzkou autorka prace zjiStovala, zda je podporovéano sdileni znalosti a naslednou
otevienou otdzkou zjiStovala jakym zpiisobem se tak déje. V této otazce, tedy otazce €. 16
m¢éli respondenti na vybér ze ¢ty moznosti. Odpoveéd ,,Ano* zvolilo pouhych 27 (15 %)

respondentt, ,,SpiSe ano* zvolilo 43 (24 %), Spise ne* vybralo 56 (31 %) a ,,Ne* zvolilo 55

(30 %) respondentli. Na grafu je vidét pfevaha negativnich odpovédi.

Je podporovano sdileni znalosti mezi zaméstnanci?

Ne
30%

Spise ne
31%

Ano
15%

mAno |MSpiSe ano |MSpiSe ne ldNe

Spise ano
24%

Graf ¢. 22: Je podporovano sdileni znalosti mezi zamé&stnanci?

Tabulka €. 22: Je podporovano sdileni znalosti mezi zaméstnanci?

Je podporovano sdileni znalosti

mezi zaméstnanci?

Absolutni ¢etnost

Relativni éetnost

Ano 27 15 %
SpiSe ano 43 24 %
SpiSe ne 56 31%
Ne 55 30 %
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Otazka ¢. 17:

Touto otevienou otazkou autorka prace zjiStovala, jakym zplsobem je sdileni znalosti
podporovano. Podobajici se odpovédi byly pro ucely vyhodnocovani sjednoceny a na grafu
¢. 23 je zobrazena Cetnost odpovédi. V predchozi otazce, zda je sdileni znalosti podporovano
kladn¢ odpovédélo 70 (39 %) respondentd z celkového poctu 181 (100 %). Nekteii tito
respondenti vSak ptes pfedeslou kladnou odpoveéd’ napsali ,,nevim* a to s ¢etnosti 97 (54 %)
odpovédi. 31krat (17 %) bylo odpovézeno, Ze je sdileni znalosti podporovano vzajemnou
komunikaci mezi kolegy a 25krat (14 %) byly vyzdvizeny seminafe a Skoleni. Pouze ve 4 (2
%) dotaznicich byla uvedena skupina WhatsApp jako nastroj pro sdileni znalosti. Zde

autorka préce vidi ptilezitost ke zlepSeni a vyvoj digitalizace ve zdravotnictvi.

Jakym zpUsobem je sdileni znalosti podporovano?
Prémie I 2
Praxi/ ukazkové I 4
Dohled zkusenéjsich kolegl a sdileni z jejich strany . 7
Porada/ hlaseni - 10

Skupina WhatsApp, nasténky I 4

Seminare/ skoleni - 25
Vzajemnda komunikace mezi kolegy _ 31

0 20 40 60 80 100

Graf ¢. 23: Jakym zptsobem je sdileni znalosti podporovano?

120
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Tabulka €. 23: Jakym zptisobem je sdileni znalosti podporovano?

Nic/ nevim 97 54 %
Vzijemna komunikace mezi kolegy 31 17 %
Seminare/ $koleni 25 14 %
Skupina WhatsApp, nasténky 4 2%
Porada/ hlaseni 10 6 %
Dohled zkuSenéjSich kolegii a sdileniz | 7 4%
jejich strany

Praxi/ ukazkové 4 2%
Praxi/ ukazkové 2 1%




UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 79

Otazka ¢. 18:

V grafu ¢. 18 miizeme vidét, Ze na otazku, zda jsou zameéstnanci ocenéni za sdileni znalosti
odpovédélo z celkového poctu 181 (100 %) odpovidajicich ,,Ano* pouhych 25 (14 %)
respondentl. Valna vétSina, v poctu 156 (86 %) respondenti zvolila moznost ,,Ne*

zameéstnanci nejsou ocenéni za sdileni znalosti.

Jsou zaméstnanci ocenéni za sdileni znalosti?

= Ne |={Ano

Graf ¢. 24: Jsou zaméstnanci ocenéni za sdileni znalosti?

Tabulka €. 24: Jsou zaméstnanci ocenéni za sdileni znalosti?

Ano 25 14 %

Ne 156 86 %
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Otazka ¢. 19:

Otazka €. 19 je otazka otevienda, kterd navazuje na otazku piedchozi. V této otazce
respondenti, kteti v predchozi otazce odpovédeli kladné vypisovali, jak jsou zaméstnanci
ocenéni za sdileni svych znalosti. Odpovédi byly ¢etné, ale mnoho respondentti nevédélo,
co napsat. Ve vyhodnocovani této otdzky autorka prace sloucila podobné odpovédi a
nezodpovézené odpovédi sloucila s odpovédi ,,nevim®. Z celkového poctu 181 (100 %)
neodpovédelo nebo napsalo nevim 161 (89 %) respondentli. Ocenéni v podobé pod€kovani
a pochvaly napsalo 11 (6 %) dotazovanych, financni ocenéni uvedlo 7 (4 %) a jeden

zaméstnanec odpoveédél ,,Miizou predat informace dal®.

Jak jsou zaméstnanci ocenéni za sdileni znalosti?
Podékovéni/ pochvala . 11

MuZou pfedat informace dal | 1

Finanéné / osobni ohodnoceni . 7

0 20 40 60 80 100 120 140 160 180

Graf ¢. 25: Jak jsou zaméstnanci ocenéni za sdileni znalosti?

Tabulka €. 25: Jak jsou zaméstnanci ocenéni za sdileni znalosti?

Jak jsou zaméstnanci ocenéni | Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost

za sdileni znalosti?

Bez odpovédi/nevim 161 89 %
Finan¢né/ osobni ohodnoceni | 7 4 %
MiiZou piedat informace dal | 1 1%

Podékovani/ pochvala 11 6 %
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Otazka ¢. 20:

Tato otazka byla zamétfena na Cetnost pochval, které zaméstnanci dostavaji od svého
nadfizeného. Z celkového poctu 181 (100 %) je €asto pochvaleno 18 (10 %) respondentii.
Obcas je pochvaleno 68 (38 %) zaméstnancii, sporadicky je pochvéleno 49 (27 %)

zameéstnancl a 46 (25 %) respondentli neni pochvaleno viibec od svého nadiizeného.

Dostavate pochvalu nebo jiné uznani od nadfizeného
za dobre odvedenou praci?

Chvali mé ¢asto
10%

Obcas mé pochvali
38%

Chvali mé
sporadicky
27%

Nechvali mé vibec
25%

I# Chvali mé ¢asto ke Chvali mé sporadicky I Nechvéli mé viibec mlObc¢as mé pochvali

Graf ¢. 26: Dostavate pochvalu nebo jiné uznani od nadtizeného za dobte odvedenou
praci?

Tabulka €. 26: Dostavate pochvalu nebo jiné uznani od nadfizeného za dobfe odvedenou
praci?

Chvali mé casto 18 10 %
Obcas mé pochvali 68 38 %
Chvali mé sporadicky 49 27 %
Nechvali mé viibec 46 25%
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Otazka ¢. 21:

V této otazce je znazornéno, jak jsou zameéstnanci spokojeni se stylem fizeni svého
nadfizeného. Z celkového poctu 181 (100 %) je spokojeno pouze 47 (26 %) zamé&stnanci a
spiSe spokojeno je 83 (46 %) zaméstnancl. Spise nespokojeno je 40 (22 %) respondentil a
nespokojenych respondentt je 11 (6 %). U téchto spiSe nespokojenych a nespokojenych

zaméstnancu hrozi jejich fluktuace.

Jste spokojen/a se stylem fizeni svého nadfizeného?

Nespokojen/a

0,
Spokojen/a 6%

26%

Spise nespokojen/a
22%

SpiSe spokojen/a
46%

@ Nespokojen/a I Spise nespokojen/a  lMSpise spokojen/a  ldSpokojen/a

Graf ¢. 27: Jste spokojen/a se stylem fizeni svého nadfizeného?

Tabulka €. 27: Jste spokojen/a se stylem fizeni svého nadiizeného?

Jste spokojen/a se stylem | Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost

Fizeni svého nadrizeného?

Spokojen/a 47 26 %
SpiSe spokojen/a 83 22 %
SpiSe nespokojen/a 40 46 %

Nespokojen/a 11 6 %
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Otazka ¢. 22:

V otazce, zda maji zamé&stnanci moznost rozvijet své profesni schopnosti odpovédélo ,,Ano*
42 (23 %) respondent. ,,Spise ano* uvedlo 55 (34 %) dotazovanych, ,,SpiSe ne* odpovedélo
62 (34 %) respondentli a moznost ,,Ne* zvolilo 22 (12 %) zaméstnanct. Na grafu ¢. 28 jsou

vysece kladnych odpovédi témét vyrovnané s negativnimi.

Mate moznost rozvijet svoje profesni schopnosti?

Ne

Spise ne
34%

Spise ano
31%

mNe mAno ldSpiSe ano ImlSpise ne

Graf ¢. 28: Mate moznost rozvijet svoje profesni schopnosti?

Tabulka €. 28: Mate moZnost rozvijet svoje profesni schopnosti?

Miate moZznost rozvijet svoje | Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost

profesni schopnosti?

Ano 42 23 %
Spise ano 55 31 %
SpiSe ne 62 34 %

Ne 22 12 %
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Otazka ¢. 23:

U této a u otazky nasledujici respondenti uvadéli, zda by jako nové nastupujici uvitali
uceleny dokument, ktery by popisoval chod odd¢€leni a dalsi diilezité informace. Z celkového
poctu 181 (100 %) odpovidajicich by urcité tento dokument uvitalo 107 (59 %) respondentii
a spise by ho uvitalo 62 (34 %) respondentli. Dohromady by tedy uceleny dokument uvitalo
169 zaméstnanci. Negativni postoj s odpoveédi ,,.SpiSe neuvitalo“ zaujalo 9 (5 %)

odpovidajicich a uceleny dokument by urcité neuvitali pouze 3 (2 %) respondenti.

Uvital/a byste v roli novacka uceleny dokument, ktery by
popisoval chod, organizaci, nejéastéjsi pracovni postupy,...?

Neuvital/a
2%

SpiSe neuvital/a
5%

Spise uvital/a
34%

Urdité uvital/a
59%

M Neuvital/a MSpiSe neuvital/a  MSpiSe uvital/a kW Uréité uvital/a

Graf €. 29: Uvital/a byste v roli novacka uceleny dokument, ktery by popisoval chod,
organizaci, nej¢astéjsi pracovni postupy,..?

Tabulka €. 29: Uvital/a byste v roli novacka uceleny dokument, ktery by popisoval chod,
organizaci, nejCastéjsi pracovni postupy,..?

Uvital/a byste v roli novacka | Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost

uceleny document?

Ur¢ité uvital/a 107 59 %
SpiSe uvital/a 62 34 %
SpiSe neuvital/a 9 5%

Neuvital/a 3 2%
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Otazka ¢. 24:

Touto otdzkou bylo zjist'ovano, zda by zaméstnanci v roli novacka uvitali edukaéni videa o
pracovnich postupech, typech pifevazovych materiald, pomicek apod. Urcité by tyto
edukacni videa uvitalo 96 (53 %) respondenttl a spise by je uvitalo 62 (34 %) respondentd.
20 (11 %) odpovidajicich by edukacni videa spiSe neuvitalo a tipln€ negativni postoj zaujali

3 (2 %) zaméstnanci.

Uvital/a byste v roli novacka edukaéni videa o pracovnich
postupech, typech prevazovych materiald, pomucek apod.?

Neuvital/a
2%

Spise neuvital/a
11%

Urcité uvital/a l

0,
53% SpiSe uvital/a

34%

mNeuvital/a  mdSpiSe neuvital/a W SpiSe uvital/a  m{Urcité uvital/a

Graf ¢. 30: Uvital/a byste v roli novacka edukacni videa o pracovnich postupech,
typech prevazovych materiali, pomticek apod.?

Tabulka €. 30: Uvital/a byste v roli novacka edukacni videa o pracovnich postupech, typech
pfevazovych materialti, pomucek apod.?

Ur¢ité uvital/a 96 53 %
SpiSe uvital/a 62 34 %
SpiSe neuvital/a 20 11%
Neuvital/a 3 2%
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Otazka ¢. 25:

Graf ¢. 25 ukazuje odpovédi na otdzku, zda by si zaméstnanci stahli aplikaci FNKV.
Nadpoloviéni vétSina respondentl v poctu 143 (79 %) by si aplikaci rada stdhla zatimco 38

(21 %) respondenti nikoli.

Stahl/a byste si aplikaci FNKV?

79%

@ Ne |m{Ano

Graf ¢. 31: Stahl/a byste si aplikaci FNKV?

Tabulka €. 31: Stahl/a byste si aplikaci FNKV?

Ano 143 79 %

Ne 38 21 %
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Otazka ¢. 26:

Tato otdzka navazuje na otazku ptedchozi a zjiStuje co by zaméstnanci chtéli, aby aplikace
FNKV poskytovala. Otazka byla oteviend a odpovédi byly riznorodé. Pocet nutnych
odpovédi nebyl uréen, kazdy respondent mohl vypsat vSe co by si v aplikaci ptal. V grafu je
znazornéna ¢etnost konkrétnich odpoveédi. Ve zkratce vypsané postupy, ndvody a standardy
byly odpovédi s nejvétsi Cetnosti. S druhou nejvétsi Cetnosti byla odpovéd’ ,,Aktuality.
Aktuality byly zminény 42krat. Vyrovnané zminéné byly funkce e — learningu, online
Skoleni, semindii a edukacni videa. Aplikace by méla poskytovat telefonni seznam
s nouzovymi kontakty. Pfivitano by bylo i objednavani zaméstnanecké stravy pies aplikaci
v telefonu. Dale by respondenti chtéli, aby v aplikaci byly vypsany poskytované benefity,
akce od nemocnice nebo od 1€karny, vzoroveé vyplnéné formulafe nebo taky néhrady 1€ki,

momentalni vypadky 1ékt a mapa arealu.

Co byste zde chtéli najit?

Jing N 19
Akce - kondni, upominky s
Osobni administrace - smény, smlouva, vyplatni listy,... e s
Prehlednéjsi verze intranetu [ s

Postupy/na’vody/standardy - ve zkratce _ 54

Léky - nahrady, vypadky 3
To dulefité - ve zkratce MM 12
Vzorové vyplnéné formulare, informované souhlasy e s
E-learning - BOZP, PO, skoleni, edukacni videa e 24
Mapa arealu .
Jidelnf listek, objednavani (pro zaméstnance) . 18
Nouzové kontakty, kontakty (zkratky odd) I 27

Objednavani na vysetfeni (pro personal) 4

Seminafe/skoleni I 26

Benefity . s
Aktuality S 42
0 10 20 30 40 50

Graf ¢. 32: Co byste zde chtéli najit?

60



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

88

Tabulka €. 32: Co byste zde chtéli najit?

Co by mélo byt v aplikaci FNKV? Absolutni Cetnost | Relativni  ¢etnost
odpoveédi odpovedi
Aktuality 42 15 %
Benefity 8 3%
Seminafe/Skoleni 26 9%
Objednavani na vysetieni (pro personal) 4 1 %
Nouzové kontakty, kontakty (zkratky odd.) 27 10 %
Jidelni listek, objednavani (pro zaméstnance) 18 6 %
Mapa arealu 11 4%
E-learning — BOZP, PO, skoleni, edukacni videa | 24 9%
Vzorové vyplnéné formulédfe, informované | 8 3%
souhlasy
To dtlezité — ve zkratce 12 4%
Léky — nahrady, vypadky 3 1 %
Postupy/navody/standardy — ve zkratce 54 19 %
Ptehledné;si verze intranetu 6 2%
Osobni administrace — smény, smlouva, |8 3%
vyplatni listy, pracovni e-mail
Akce — konani, upominky 8 3%
jiné 19 7 %
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Otazka ¢. 28:

Z celkového poctu respondentli 181 (100 %) je velmi spokojeno se svou praci 22 (1 %)
zaméstnancl, spokojeno je 69 (38 %) zaméstnancli a spokojena s vyhradami je necela
polovina 74 (41 %) dotazovanych. Nespokojeno se svym zaméstnanim je 14 (8 %)
dotazovanych a velmi nespokojeni jsou 2 (1 %) respondenti. U téchto 16 (9 %) respondentti
hrozi jejich fluktuace. Ve vzorku respondentii odpovidali v 76 % nelékaisti zdravotnicti
pracovnici, tedy sestry vSeobecné a praktické. Sester je dlouhodoby nedostatek a
v predikcich do dalSich let tento nedostatek bude jen a jen znatelné¢jsi. Proto je celkova
spokojenost zaméstnancti diillezitym faktorem k zabranéni jejich fluktuace.
Jak byste zhodnotil/a svou celkovou spokojenost se
zameéstnanim v této nemocnici?

Nespokojen/a Velmi

8% Velmi spokojen/a
12%

Spokojen/a's

vyhra(:ami Spokojen/a
41% 38%
# Velmi spokojen/a @ Spokojen/a i Spokojen/a s vyhradami
udNespokojen/a mVelmi nespokojen/a

Graf ¢. 33: Jak byste zhodnotil/a svou celkovou spokojenost se zaméstnanim v této
nemocnici?

Tabulka ¢. 33: Jak byste zhodnotil/a svou celkovou spokojenost se zaméstnanim v této
nemocnici?

Jak byste zhodnotil/a svou celkovou | Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost

spokojenost se zaméstnanim?

Velmi spokojen/a 22 12 %
Spokojen/a 69 38 %
Spokojen/a s vyhradami 74 41 %
Nespokojen/a 14 8%

Velmi nespokojen/a 2 1%
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9 SHRNUTI ANALYTICKE CASTI

Fakultni nemocnice Kréalovské Vinohrady v Praze je vysoce specializovanym
zdravotnickym zatizenim poskytujicim zdravotni péci v téméf celém rozsahu medicinského
spektra. V ramci praktické casti byla predstavena jeji historie, organiza¢ni struktura, vize,

desatero FNKV, spektrum péce, persondlni zajisténi a péce o zaméstnance.

Cilem analytické ¢asti bylo pomoci dotaznikového Setteni zjistit, jak byli novi zaméstnanci
spokojeni s prubeéhem soucasného adaptacniho procesu, jaké maji podnéty pro zlepSeni a
rychlejsi zaclenéni se do kolektivu, jak byli novi zaméstnanci spokojeni s pfidélenym
Skolitelem/skolitelkou a zda jim Skolitel/ka byl/a k dispozici. Dale bylo zjistovano, zda je
podporovano sdileni znalosti mezi persondlem a zda jsou zaméstnanci spokojeni se svym
nadfizenym. Dal§im cilem bylo zjistit, zda by novi zaméstnanci pfivitali edukacni videa,
uceleny dokument se zdkladnimi informacemi a zda by si stahli aplikaci FNKV do svych
mobilnich zafizenich. Data byla ziskdna formou tisténého i elektronického dotazniku
v totoZzné podob¢. Byl proveden piedvyzkum a navratnost dotaznikd byla 100 %. Pro

zajisténi vétsi ochoty k vyplnéni a vEtsi navratnosti je v tvodu dotazniku funkéni QR kod.

Dotaznikového Setteni se zic¢astnilo 140 (77 %) zen, 36 (20 %) muzi a jiného pohlavi 5 (3
%) respondentti. 74 % respondentli bylo narodnosti ¢eské, 16 % slovenské a 6 % ukrajinské.
Nejvice respondentt bylo ve veku 31-50 let (48 %), s vysokoskolskym vzdélanim (46 %),
s délkou praxe 2-9 let (43 %) a na pracovni pozici NLZP (76 %).

Po vyhodnoceni dotaznikového Setifeni bylo zjiSténo Ze si 67 % respondentll mysli, Ze
dosavadni adaptacni proces neni vyhovujici. Déale bylo zjisténo, ze 52 % respondentl
ptidéleny skolitel spiSe nebyl nebo vibec nebyl k dispozici. 20 % respondenti ohodnotilo
pribéh adapta¢niho procesu zndmkou 5 a 25 % respondent zndmkou 4. Z plného vzorku
181 (100 %) respondentii uvedlo 131 (72 %) zaméstnanct chybéjici informace v ramci

adaptace a 113 (62 %) zaméstnanct uvedlo pocit nejistoty po skonceni adaptaéniho procesu.

Vztahy na pracovistich jsou v 55 % spiSe pratelské, ale spiSe nepratelské a velmi neptatelské
jsou v 19 %. Od mezilidskych vztahti se odviji komunikace a pfedavani informaci mezi
personalem. Touto otdzkou (€. 15) bylo ve 45 % zjiSténa spiSe nedostate¢nd a nedostatecna
komunikace. Sdileni znalosti je dle dotaznikového Setfeni podporovano pouze u 39 %
respondentl. Divodem miZe byt, Ze zaméstnanci nejsou ocenovani za sdileni svych

znalosti. Na otazku €. 16: ,,Jsou zaméstnanci ocenéni za sdileni znalosti?”” odpoveédélo 156
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(86 %) respondenttl, Ze nikoli. Se svym nadfizenym je vétSina respondentii spokojena, ale

pochval se nedocké 25 % respondentd.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze by zaméstnanci v roli novacka uvitali uceleny,
strucny dokument se zdkladnimi informacemi, eduka¢ni videa, vice pozornosti od
Skolitele/skolitelky, strukturovanéjsi informace, diikkladnéjsi, delsi zaskoleni, lepsi metodiku
a organizaci procesu. 143 (79 %) respondentl by si stdhlo aplikaci FNKV, a pravé zde by
chtéli najit zkradceny popis pracovnich postuptli, standardi a navoda. Dale také seminare,

Skoleni, moznosti e — learningu a spoustu dalsSich funkci, které by aplikace mohla nabizet.

Na zaklad¢ informaci z dotaznikového Setfeni Ize shrnout zjisténé nedostatky soucasného
adaptacniho procesu a navrhnout tak projekt pro kvalitn€jsi a lepsi adaptaci. Tento projekt
ma za cil zkvalitnit, zefektivnit, zjednoduSit a urychlit adaptaci nové nastupujicich
pracovniki, a to pomoci lepsi organizace procesu. Dale také vytvoreni adaptacniho planu,
navrhu na aplikaci FNKV, zajisténi vhodného skolitele/Skolitelky a podpory komunikace

v tymu.
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10 PROJEKT NA ZLEPSENI ADAPTACNIHO PROCESU

Ve FNKYV se pfijeti zaméstnance sklada z podepsani pracovni smlouvy, podstoupeni vstupni
1ékarské prohlidky, povinnych Skoleni, vyzvednuti pracovni obuvi a ¢ipové karty. Tento
proces se da zvladnout i v jeden pracovni den, pokud novy zaméstnanec stihne povinné
Skoleni. Hromadné povinné Skoleni je naplanovdno vzdy na zacatek kazdého mésice.
Nastupujici zaméstnanci vSak pfi nastupu do zaméstnani dostavaji pouze harmonogram
povinného Skoleni. Ve fakultni nemocnici neexistuje uceleny dokument, ktery by obsahoval
zakladni informace o nemocnici, jako naptiklad mapu aredlu, organizaéni strukturu, seznam
benefitii, moznosti jejich Cerpani, dilezité kontakty, informace o klinikach, parkovani apod.
Tento uceleny dokument by pravé mél usnadnit orientaci v prvnich dnech. Nové nastupujici
zaméstnanec nema jasn¢ dané hranice, kterych ma dosahnout pro ukonceni adaptacniho
procesu. Pro skolitele/Skolitelku je té¢zké a subjektivni hodnotit zaméstnance bez zadanych

kritérii a zaroven urcit, zda je schopen nastoupit do sménného provozu.

Na zaklad¢ analyzy dotaznikového Setfeni je navrzen projekt, ktery ma za cil odstranit
souCasné¢ nedostatky adaptacniho procesu, usnadnit adaptaci a navrhnout kvalitngjsi
adaptacni proces s vyuzitim modernich technologii. Projekt bude cilen na adaptacni proces
pfedevsim praktickych a vSeobecnych sester na standardnim oddéleni a oddéleni JIP.
Inovace adapta¢niho procesu je navrhnuta, protoze kvalitni zaSkoleni nového zaméstnance

je obrazem dané kliniky.

Analyticka cast této prace ukdzala nedostatecnost a neefektivnost stavajiciho adaptacniho
procesu. Z dotaznikového Setfeni bylo odhaleno nékolik nedostatkli a z toho vyplyvajici
podnéty pro zlepSeni. Mezi stéZejni nedostatky by autorka prace zatadila indispozici
Skolitele/skolitelky, nepodporovani ve sdileni znalosti, nedostate¢nou komunikaci,

nedostate¢nou motivaci ze strany nadfizenych a nedostate¢nou zpétnou vazbu.

V podnétech pro zlepSeni by autorka prace vyzdvihla strukturovanéjsi informace, video
navody, zlepSeni komunikace vtymu, pribézné proskolovani, zajiSténi stalého

Skolitele/Skolitelky a lepsi organizaci samotného adaptacniho procesu.

Zékladem je zaméfit se na zlepSeni téchto nedostatkti, inovovat dosavadni adaptacni proces
a vytvorit adaptacni plan, kterym se budou vedouci pracovnici a nové nastupujici fidit. Tento
plan bude mit danou osnovu, kterd ale poskytuje urcitou individualitu dle schopnosti a
dovednosti zaméstnance. Do adaptacniho procesu se kromé nové nastupujiciho zaméstnance

musi zaclenit minimalné liniovy manaZer dan¢ho oddéleni a urceny/a Skolitel/Skolitelka.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 93

Liniovy manazer a Skolitel/Skolitelka musi provadét pribézné hodnoceni se zaméfenim se

na chyby a problémy, které béhem procesu nastaly.

Nez dojde k samotné implementaci nového adaptacniho procesu, je nutné navrhované
zmény vyhodnotit s feditelstvim FNKV, konkrétné s naméstkyni pro oSetfovatelskou péci.
Po pitijeti nového adaptacniho procesu vedenim nemocnice vrchni sestra daného oddéleni

zavede zmény nutné k implementaci nového adaptac¢niho procesu.

10.1 Navrh a cile projektu

Nastupem do zaméstnani zacind samotny pribéh adaptaéniho procesu. Pro nékteré
zaméstnance prave tento adaptacni proces mulize byt za¢atkem jejich celozZivotni kariéry, a

tak neni radno opomijet tento start.

Hlavni cilem je zefektivnit a zkvalitnit adaptaci nové nastupujicich zaméstnancti, a to
pomoci navrhnutého adapta¢niho planu, ktery ujasni proces adaptace a povede ke
kvalitn€j$imu a rychlej§imu zauceni novych zaméstnanct. Dil¢im cilem je zajiSténi vhodné
Skolitelky, se kterou bude novy zaméstnanec od svého nastupu na pracovni misto. DalS§im
dil¢im cilem je zvysit motivaci stalych zaméstnanct ke sdileni informaci, zlepsit komunikaci

v tymu a motivovat zaméstnance ke stazeni a pouzivani navrhnuté aplikace FNKV.

Dtlezité je, aby kazdy nové nastupujici zaméstnanec prosel stejnym adaptacnim procesem,
mél pfidéleného vysSkoleného Skolitele/Skolitelku a po skonceni adaptace byl
plnohodnotnym, zapracovanym a motivovanym kolegou, ktery je schopny samostatné prace.
Spravné adaptovany kolega zna vedeni nemocnice, zna své pracovni ¢innosti a vi, jak je ma
vykonat, umi pracovat s elektronickym chorobopisem, je proskoleny o poZarni ochrané, o
BOZP, o nakladani s odpady, chemickymi latkami a je pouc¢en o mlcenlivosti v souvislosti

s vykonavanou praci.

Pro dosazeni zminovanych cilti projektu autorka prace vymezila tyto aktivity:

Navrh adaptacniho planu;

- Spravny vybér Skolitele/Skolitelky;

- Navrh na vytvoreni ptirucky pro nove nastupujici zaméstnance;
- Video navody pracovnich postupt;

- Zlepseni komunikace a sdileni znalosti mezi zaméstnanci;
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- Navrh na aplikaci FNKV;

- Navrh na hodnoceni adaptaé¢niho procesu.

Navrh adaptacéniho planu

Pro dobfe fungujici adaptacni proces je dobré mit ptfipraven adaptacni plan, ktery bude
popisovat jednotlivé cCinnosti a povinnosti Skolitele/Skolitelky i noveé nastupujiciho
pracovnika. Adaptacni plan by mél byt vytvofen pro kazdou pracovni pozici spolecné s
individualné vytvorenym dodatkem pro konkrétni pozici na konkrétni klinice. Tento dodatek

by mél byt vytvoren idedln¢ ve spolupraci manazerd a pracovnikli daného odd¢leni.

Adaptaéni plan by mél obsahovat naptiklad: povinné Skoleni, Cinnosti, cile, praktické
ukéazky, fadze adaptacniho procesu, pribézné hodnoceni, moznost evaluace, kontaktni
informace a moznosti péce o duSevni zdravi (konané supervize, peer podpora). Vhodné je

uvést i smeérnice a metodické pokyny, ze kterych postup ¢innosti vychazi.

V prvnich dnech by mél mit liniovy manazer a Skolitel/Skolitelka vice ¢asu na nového
zaméstnance, aby ho seznamil/a se samotnym procesem adaptace, s fungovanim daného
oddéleni, harmonogramem prace, vnitinimi piedpisy, se zvyklostmi odd¢€leni, s pomiickami,
konkrétnimi mistnostmi jako je sesterna, vySetfovna, sklad, kuchynka a aby novy
zaméstnanec dostal prilezitost a ¢as k sezndmeni se s uloZzenim materialu, pomucek, nastroji

apod.

Obsah adaptacniho planu by mohl byt nasledujici:

e Vstupni Skoleni — BOZP, PO, Skoleni na fizeni kvality, hygienu rukou, bariérovou
péci, na nakladani s chemickymi latkami, manipulaci s tlakovymi nddobami a
medicinalnimi plyny, podavani stravy, praci s cytostatiky, prevenci dekubitil,
paliativa (moznost e — learningu), KPR — pouze prezen¢né z ditvodu praktického

vyzkousSeni;

e Prohlidka are4dlu nemocnice s diirazem na diillezita mista (TRF stanice, laboratote,

ulozeni okamzité krevni konzervy vhodné pro univerzalni podani apod.);

e Piedstaveni nového zameéstnance na sesterském 1 lékafském rannim hlaSeni —

ptredstaveni Skoliteli/skolitelce a osobni setkani s tymem;
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e Sezndmeni s prostorem kliniky — standardni odd¢€leni, odd¢€leni JIP, ambulance,
specidlni ambulance, operacni saly, potrubni posta, diagnostické pfistroje — RTG,

CT;
e Seznameni se specifiky BOZP a PO na pracovisti;
e Seznameni s hygienicko — epidemickym rezimem pracoviste;
e Sezndmeni s chodem odd¢€leni — harmonogram dne, tydne;
e Seznameni se smérnicemi, metodickymi pokyny;
e Seznameni s oSetfovatelskou dokumentaci a vedenim zaznamai;
e Seznameni s elektronickou dokumentaci, elektronicky pfijem a propusténi pacienta;
e Seznameni s objednavacim systémem stravy pro pacienty, podavani stravy;
e HIlaseni nezadoucich udalosti, poruch, nehod;
e Proskoleni se zachazenim s pfistroji uréenymi pro vykon povolani, prakticka ukazka;
e Seznameni se stravovacim provozem pro zaméstnance;

e Praktické vykovavani pracovnich postupli, oSetfovatelskych postupti, péce o

pacienta;

e PribéZné preskolovani podle adaptacniho planu, zpétnd vazba od nového

zamestnance;

e ZavéreCny pohovor, hodnoceni, zpétna vazba (co Slo dobfe, co opakovat, co §lo

Spatné a pro¢, co doporucujeme nikdy nedélat a co naopak zacit délat).

v

Plan adaptac¢niho procesu u NLZP autorka prace navrhuje rozsifit o prabézné preskolovani,
které je vhodné rozdélit naptiklad do 6. kalendarnich mésicii, v nichZ by kazdy mésic
probéhlo piezkouSeni z daného oSetfovatelského tématu a smérnice, které jsou pozadovany
u provadéni kontrolniho auditu. Novy zaméstnanec by si tak pfipomenul a zaroveil obohatil
znalosti v dané problematice onemocnéni, v moZznych komplikacich a ptfipomenul by si

specifika v péci o takového pacienta.
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Spravnv vvbér $kolitele/Skolitelky

Zajisténi spravného vybéru skolitele/skolitelky je stézejnim krokem celého adaptacniho
procesu. Skolitel/ka musi byt zaméstnana na daném oddgleni na pIny uvazek déle nez dva
roky, a to z divodu kompletni informovanosti, orientace na odd€leni a v ramci nemocnice.
Prace vseobecné sestry neni jednoduchd, ale pod spravnym vedenim a dobrym zaskolenim
vznikd v jedinci jistota pti samostatné praci, radost, nadseni pro tuto praci a ochota podilet

se na zaucovani novych zaméstnanct.

V analytické ¢asti bylo vyhodnoceno, Ze 88 % respondentli vnima piidéleni Skolitele jako
uzitecné, ale 52 % respondentti uvedlo, Ze jim Skolitel nebyl nebo spise nebyl k dispozici.
Skolitelka ma nové nastupujiciho zaméstnance vést po celou dobu adaptaéniho procesu,
aby novy zaméstnanec mél ptidélené Skolitelky/ Skolitele dva, protoze ve sménném provozu
nelze vzdy kopirovat smény jednoho Skolitele. Tito Skolitel¢/Skolitelky by méli mit stejny
mentorsky kurz, byt sehrani a vést nové nastupujiciho, pokud mozno stejné¢ a podle
adaptacniho planu. Skolitelka by méla byt trpéliva, zkuSena, ochotnd, motivovana, pratelska,
zodpovédna, odolné vici stresu, flexibilni a samostatna. Méla by disponovat tzv. soft skills,
coz jsou dovednosti v oblasti chovani a interpersonalnich dovednosti. Zahrnuje se sem
naptiklad schopnost naslouchat, feSit konflikty, vyjednavat, spravné komunikovat a
motivovat. Méla by postupovat dle adaptacniho planu a naucit nového zaméstnance zasadam

kvalitni a bezpecné péce o pacienta.

Skolitel/ka je nyni vytizena samotnou praci, a navic jesté podavanim informaci. Jak tedy
muze Skolit, kdyz nestihd svou praci? Autorka prace navrhuje, aby v den nastupu nového
zaméstnance Skolitel/’ka neméla ptidélené své pacienty a mohla se plné vénovat pouze
novackovi. Postupné by spolecné probrali naptiklad harmonogram dne, tydne, pracovni
postupy, standardy, seznamili by se s dokumentaci tiSténou i elektronickou a seznamili by
se s oddélenim jako takovym. Pficemz by dostal novy zaméstnanec i prostor k psani si
poznamek. Tento postup by se osvédCil nejen osob¢ jiz s praxi, ale predev§im bez praxe
predchozi. Skolitelce by zajisté usnadnily zagkolovani vypracované materialy v ti§téné nebo
elektronické podobé¢. Pravé napiiklad harmonogram dne s mozZnosti poznamek, vyplnéna
dokumentace pfijmova, propoustéci, nazorn¢ vyplnény plan oSetfovatelské péce na daném
oddéleni a jiné.

Nezélezi vSak jen na praci mentorky, ale také na opofe v tymu a na ochoté nového

zaméstnance piizpusobit se a ucit se nové praci.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 97

Navrh na vytvoreni priru¢ky pro nové nastupujici zaméstnance

Ptiruc¢ka pro nové nastupujici zamestnance je material pfipraveny zaméstnavatelem, ktery
by mél obsahovat zakladni informace o nemocnici. Tyto informace by se tykaly napiiklad
organizacniho fadu, internich natfizeni, poskytovanych benefitech, stravovani, parkovani
v aredlu, navstévnich hodin, dilezitych kontaktt, pribéhu adaptacniho procesu a
v neposledni fad¢ by zde byla mapa arealu s vyznacenymi misty pro kutaky. Ptirucka mize

byt v tisténé ¢i elektronické podobé.

Kazdy novy zaméstnanec by mél byt seznamen s fadou informaci tykajicich se chodu
nemocnice, internich nafizeni, vize nemocnice aj. FNKV v soucasné dobé nema zadnou
prirucku pro nové nastupujici zaméstnance ani jiny tiStény materidl ureny pro nové
zaméstnance. Tato skute¢nost je vzhledem k velikosti fakultni nemocnice vnimana autorkou
prace jako velky nedostatek. Neznalost vytvaii zmatek. V takto velké nemocnici by ptirucka
nem¢la chybét, protoze v nemocnicich s velkym mnozstvim zaméstnancti je mozné, ze se
dand informace ke vS§em zaméstnanctim nedostane nebo dostane, ale v trosku jiné podobé.
Vytvoteni ptiru¢ky by novému zaméstnanci pomohlo k rychlej§imu ptizplisobeni se a k
ziskani zakladnich informaci.

Tato pfirucka by novému zaméstnanci napomohla k plynulejsi adaptaci na novou pracovni
pozici a poskytla by jim nezbytné, pravdivé a aktualni informace. V ptirucce by také byla
vyzva s navodem ke stazeni aplikace FNKV a zaloZeni osobniho profilu zaméstnance. Byl

by zde 1 QR kdd odkazujici na moZnost stazeni.

Obsah navrhnuté pfirucky:

= Nazev nemocnice, logo, adresa — jak se k nam dostat;

»  Uvodni slovo;

» Organizacni struktura — feditelstvi, pracovni doba danych usekd;
= Informace o nemocnici a o klinikach;

= Mapa arealu s vyznacenym kufackym prostorem,;

* Pracovni fad a povinnosti zamé&stnance;

= Popis Cinnosti od pfijeti zaméstnance po jeho nédstup na oddéleni — prevzeti ¢ipové

karty, zdravotnické obuvi, povinna Skoleni (moznost e — learningu);
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* Poskytované benefity — FKSP, moznosti ¢erpani;

* Dovolend — pocet tydnti/hodin;

» Parkovani — moznost zaméstnanecké vjezdové karty (jak o ni zazadat + cena);
= Stravovani — stravovaci pavilon, objednavani zaméstnanecké stravy;

» Dilezité kontakty, nouzové kontakty;

* Moznosti karierniho rlstu — specializacni vzdélavani a nabidky prispevk.

Video navody pracovnich postupu

96 (53 %) respondentli v dotaznikovém Setfeni by urcité privitalo edukacni videa o
jednotlivych pracovnich postupech, typech pfevazovych materialti apod. Na zaklad¢ tohoto
podnétu by autorka prace navrhovala vytvofit sérii edukacnich videi pro kazdé oddéleni.

Edukacni videa by pod motivaci financni odmény vytvotily samotné sestry daného oddéleni.

Tyto videa by byly k dispozici vSem zaméstnancim na intranetu fakultni nemocnice a
v navrhnuté aplikaci FNKV. Nov¢ nastupujici zaméstnanci by diky této aplikaci méli
edukacni videa neustale k dispozici a byli by tak podporovani k samostudiu a piipravé pro
vykon povolani. Ve zdravotnické praxi se zfidka kdy najde prostor pro shlédnuti edukacnich
videi pravé v dobé smény, a tak by mobilni aplikace byla nejlepSi moznosti pro domaci

piipravu.

Na tvorbu edukacnich videi miiZe byt najata specializovana firma, aby byla videa vytvofena
v pozadované kvalité. Herci by byli pfimo zaméstnanci kazdého oddéleni a za Ucast na

nata€eni by jim byla poskytnuta jednordzova finanéni odména az do vyse 10 000 K¢.

Databaze videonahravek pomtze zaméstnanctim ziskat védomosti nabyté dlouholetou praxi.
Novy zaméstnanec bude znat provéfené postupy na kterych miize stavét dal svoji praxi.
Timto procesem by dochézelo k tvorb¢ jedineénych pracovniki a nebude dochazet k tomu,

ze s dlouholetymi pracovniky odchdzeji i jejich znalosti a postupy, které nikdo jiny nezna.

ZlepSeni komunikace a sdileni znalosti mezi zaméstnanci

Komunikace mezi tymy a sluzbami ve sménném provozu neni jednoducha, a tak ani zde neni
snadné feSeni. Bez snahy a navrhu na zlepSeni se vSak nikdy nic samo nezméni. Dobra

komunikace je dilezita ve vSech oblastech lidského Zivota, a to 1 véetn€ toho pracovniho.
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Efektivni komunikace je nutnd napti¢ celého spektra pracovnich pozic. Kvalitni a dobra
komunikace buduje tymovost, zlepSuje vztahy na pracovisti, zlepSuje pracovni atmosféru,
pracovni vykon a tmeli kolektiv. Oteviend komunikace mezi managmentem a podiizenymi
buduje vziajemnou divéru. Informovani zaméstnanci Iépe pfijimaji zmény a Iépe s nimi
pracuji. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze vedouci pracovnici s pochvalami dosti Setf,
a tak by bylo pfinosné, aby vedeni a vedouci pracovnici t€émto pochvaldm vénovali vétsi
prostor, protoze pochvala vede ke zlepseni vztahi a je pro zaméstnance vyznamnou
nefinan¢ni motivaci. Dulezité také je, aby vedeni nemocnice bylo oteviené ndzoram svych
pracovniki a rozvijelo diivéru mezi zaméstnanci. Diky spolupréci se zaméstnanci budou vice
realizovat a podilet se na pozitivnim pracovnim vyvoji a seberozvoji. Na pracovnich
schizkach by vedouci pracovnici méli své podiizené chvalit za pracovni snahu, Gspéchy a

vyslovit uznani jejich prace, pod¢kovat jim.

Cilem managementu je také zaméstnance motivovat ke sdileni znalosti mezi sebou. Ziskané
zkuSenosti 1 tzv. problematické zkusenosti je tieba sdilet, protoze nikdo nechce opakovat
chyby. Dilezité je, aby zaméstnanci své znalosti sdileli bez strachu a brali tento proces jako
pfirozenou samoziejmost. Zadany je také proces transformace tacitnich znalosti na
explicitni. Praxi ziskané znalosti a dovednosti mohou byt zapomenuty nebo ztraceny
odchodem zaméstnance. Diky efektivnéjSimu sdileni znalosti bude dochdzet k lepSi vymeéné
zkuSenosti a rozvijeni téchto zkuSenosti. Vysledkem bude dobie odvedend prace na
odbornéjsi Grovni. Sdilenim zkuSenosti novi zaméstnanci pojmou mnohem vice znalosti,

vzroste jejich sebevédomi, dojde k pocitu jistoty, profesionality a vzroste i jejich celkova

spokojenost.

Uspotadanim teambuildingové akce mimo budovu kliniky by pomohlo navdzat méné
formalni vztahy s kolegy a nadfizenymi. Nyni se na kmenovém pracovisti autorky potadaji
jen vano¢ni vecirky. Vhodnym doplnénim by byla alesponi jedna akce pofddana v jarnim
anebo podzimnim obdobi, kterd by byla vzdy spojena s novou aktivitou. Zaméstnanci by se
na vybéru aktivity podileli svym hlasovanim. Hlasovat by mohli pfes intranet, spole¢nou
pracovni skupinu, klasickou nasténku nebo v aplikaci FNKV. Mezi nabidky by napiiklad
patfil: bowling, laser game, paintball, kule¢nik, karaoke, rafting, unikova hra apod. Aktivity
by mohly byt vybirdny i podle v€kové struktury dané¢ho pracovniho tymu. Ve hrach se
podporuje tymova spoluprace, komunikace, sdileni znalosti, taktiky a soudrznost tymu.

Zakoncenim téchto akci by se mohlo stat spoleéné pohosténi a volnd zabava.
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Navrh na aplikaci FNKV

V analytické ¢asti této prace, konkrétné v otdzkach €. 25 a €. 26 respondenti odpovidali na
otazku, zda by si jako zaméstnanci stahli aplikaci FNKV a co by tato aplikace méla idealné
nabizet. Z celkového vzorku 181 (100 %) respondentl by si rado 143 (79 %) zamé&stnancii
stahlo mobilni aplikaci a pfivitalo mnoho jejich funkci. S jistotou by ptivitali oSetfovatelské
postupy, metodické pokyny a standardy ve zkracené verzi. Dalsi chténou funkci v aplikaci
FNKYV by byla informacni zed’, kde by byly zvefejnény informace o konajicich se akcich, o
moznostech zucastnéni se na odbornych skolenich nebo seminatich. Déle by respondenti
chtéli, aby v aplikaci byl telefonni seznam s nouzovymi kontakty v popiedi. Seznam 1€ki a
jejich nahrady, poptipadé momentalni vypadky v 1ékarnach. Respondenti by uvitali osobni
ucet, kde by méli smlouvu, vyplatni listky, datumy preventivnich prohlidek, datumy
oc¢kovani s moznosti objednéani se na vySetfeni nebo pravé zmitiované o¢kovani. Aplikace
by podle zaméstnanci meéla poskytovat portdl pro objednavani zaméstnanecké stravy
z pohodli domova, a to na dny s naplanovanou sménou. Nyni lze stravu objednat pouze ptes
pracovni intranet. DulezZitou funkci by byla moznost e — learningu a splnéni povinnych
Skoleni. E — learning umoziiuje novym pracovniklim prochdzet si riizné teoretické znalosti a
Skoleni vlastnim tempem. Zaméstnanci by v aplikaci radi méli vzorové vyplnéné formulare
jako naptiklad ptekladové zpravy, oSetfovatelskou dokumentaci, nezadouci udalost, imrti
pacienta, Ucty, tissovy formulaf apod. Vzorove vyplnéné dokumenty by hlavné uvitali novi
zaméstnanci jiné nez Ceské a slovenské narodnosti. VSechny tyto funkce, co by aplikace
nabizela by byly propojeny s moznosti notifikace o jejich zménach, novém piidani ¢i

prihlasené uzivatele poskytovat ptistup k pracovnimu e — mailu.

Pro nové zaméstnance by aplikace mohla obsahovat seznam splnénych a nesplnénych
pracovnich ¢innosti, zobrazovat fazi adaptacniho procesu a nabizet vhodny e — learning.
V aplikaci by mohl byt odkaz na odborné podcasty, probéhlé konference, seminare, zapisy
z téchto seminafi, kvizy, videa, praktické tikoly apod. Razem by se mnoho informaci dostalo
k mnohym zaméstnanclim, a to i tém, ktefi jsou pravé tfeba na pracovni cesté, na

nemocenské, na mateiské nebo na dovolené.

Diky vytvotfené aplikaci FNKV by se fakultni nemocnice posunula v pouzivani modernich
technologii 21. stoleti. Aplikace je skvélym nastrojem pro sdileni uzite¢nych rad a umoznuje

okamzity pfistup k potfebnym informacim.
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Navrh na hodnoceni adaptaéniho procesu

Hodnoceni adapta¢niho procesu by mélo probihat nejen pii ukonceni, ale hlavné by mélo
probihat prubézné. PriibéZzné hodnoceni je nezbytné pro kvalitni adaptani proces. Na
zacatku adaptacniho procesu je tieba zjistit, jestli takto nastaveny proces je pro nového
zaméstnance vyhovujici. Zjistit vstupni znalosti, pfehled a praxi nového pracovnika.
Pribézné hodnoceni by autorka prace navrhla v ¢asech: dva tydny po nastupu, jeden meésic

po nastupu a dva mésice po nastupu. Takto pro plny pracovni uvazek.

Po dvou tydnech by se novy zaméstnanec mél orientovat na daném oddéleni, znat
harmonogram prace, svou pozici v tymu, byt proskoleny a sezndmeny dle adapta¢niho planu.
Po mésici v pracovnim prostiedi by novy zaméstnanec mél zvladat chod oddéleni, znat cely
pracovni tym, umét pracovat s elektronickou i tiSténou dokumentaci, znat a dodrzovat
zasady bezpecné prace, umet zachazet se specifickymi zdravotnickymi pfistroji, poskytovat
odbornou péci pacientim, ale také znat areal vybrané nemocnice. Po dvou mésicich by se
novy zaméstnanec mél zdokonalovat v pracovnich postupech, prohlubovat vztahy s kolegy

a nabirat dalsi znalosti.

Pribézné hodnoceni by mélo byt provadéno mezi Skolitelem/Skolitelkou a novym
zaméstnancem. Mohlo by byt provadéno ustné avSak se zapisem do osobniho portalu
uZzivatele v aplikaci FNKV. V priibéZném hodnoceni by mélo byt feceno, zda zaméstnanec
porozumél problematice, orientuje se, zda pokrocil v pracovnich ¢innostech, seznamil se
s dal$imi smérnicemi aj. Zaméstnanec dava skolitelce zpétnou vazbu a neboji se ji na cokoli

zeptat.

10.2 Logicky ramec projektu

Metoda logického ramce umoznuje piehledné uspofadat zakladni charakteristiky projektu
ve vzdjemnych souvislostech. Logicky rdmec pro tento projekt je zpracovan v piiloze PII:

Logicky ramec projektu.

10.3 Casova analyza

Casova analyza projektu zahrnuje obdobi od planovani az po jeho realizaci. Ke kazdému

projektu je vhodné vytvofit Casovy harmonogram. Projekt inovace adaptac¢niho procesu je
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projekt zavisly na pfijeti novych zaméstnanct, a tak je pro projekt vySetfen delsi asovy
horizont. Tento projekt se bude v prubéhu let obménovat a vylepsovat dle aktualnich potieb
kazdého oddéleni. Navrhnuty projekt je podkladem pro dalsi rozvoj. Pro pfipravu projektu

byly zahajeny aktivity v Cervenci 2023. Zavér tohoto projektu se planuje na unor 2026.

Predpokladand délka trvani projektu je stanovena na 1140 kalendarnich dni. Do doby trvani
projektu je zahrnuto opakované dotaznikové Setieni, véetné jeho vyhodnoceni a zhodnoceni

uspesnosti projektu.

V tabulce ¢. 34 je zobrazena posloupnost jednotlivych aktivit, od mozného zacatku do
mozného konce. V dobé trvani je zobrazena délka jednotlivych aktivit v kalendarnich dnech.
Jednotlivé aktivity jsou oznaceny pismeny A-O pro lepsi piehled v Ganttové diagramu.
V Ganttové diagramu jsou na vertikalni ose zobrazeny aktivity (A-O) a na horizontalni ose

je zobrazeny ¢as ve dnech.

Tabulka &. 34: Casova analyza projektu (vlastni zpracovani)

Cinnost | Popis ¢innosti Zacatek Konec Doba trvani

A Z4dost o dotaznikové $etieni | 1.7.2023 30.11.2023 153

B Dotaznikové Setfeni 1.12.2023 | 15.3.2024 106

C Vyhodnoceni dotaznikového | 16.3.2024 | 22.3.2024 7
Setfent

D Vytvofeni adaptacni planu | 23.3.2024 | 31.5.2024 70

E Schvaleni planu 1.6.2024 8.6.2024 8

F Mentorsky kurz pro 9.6.2024 31.7.2024 33
Skolitele/skolitelky

G Tvorba ptiruc¢ky pro noveé 9.6.2024 30.6.2024 22
zaméstnance

H Tvorba prvnich péti 9.6.2024 31.8.2024 84
edukacnich videi

I Tvorba aplikace FNKV 9.6.2024 30.9.2024 114
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J Informovanost zaméstnanct | 1.10.2024 | 7.10.2024 7
0 novém procesu, 0 Nove
aplikaci
K Samotny adaptacni proces 1.10.2024 | 5.1.2025 97
Ukonceni adaptace a zpétnd | 6.1.2025 6.1.2025 1
vazba
M MozZny nastup a adaptace 7.1.2025 31.12.2025 359
novych zaméstnanct
N Opakované dotaznikové 1.1.2026 1.2.2026 32
Setfenti
(0 Vyhodnoceni dotaznikového | 2.2.2026 8.2.2026 7
Setfenti
P Celkové hodnoceni projektu | 9.2.2026 28.2.2026 20
Ganttlv diagram
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ZacCatek ™ Doba trvani

Obrazek ¢. 7: Ganttuv diagram (vlastni zpracovani)
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10.4 Rizikova analyza

V ramci realizace kazdého projektu mohou jeho prubeh ohrozit rizna rizika a maze se tim
zménit naplanovana délka implementace nebo se projekt nemusi viibec uskutecnit. Proto je
pted zahdjenim kazdého projektu vhodné provést analyzu rizik. Pomoci rizikové analyzy
eliminujeme mozné negativni dopady. Tyto rizika se musi v pribéhu ptehodnocovat, protoze
mohou vznikat rizika nova. Vzdy je nutna efektivni komunikace a edukace vSech
zucCastnénych osob. Ke kazdému riziku je stanovena pravdépodobnost vyskytu, dopad a
barevné je znazornéna uroven rizika (bézné, zdvazné a kritické riziko). Pro tuto analyzu byla
pouzita kombinace metod RIPRAN a matice rizik. Uréeno bylo 10 potencionalnich rizik,

které by mohli vést k neuspeSnosti projektu.

Identifikace rizik projektu

Riziko &. 1 (R1) — Spatny vybér skolitele/skolitelky

Riziko €. 2 (R2) — Nedostatek erudovanych skolitelti/Skolitelek
Riziko €. 3 (R3) — Neschvaleni adaptacniho planu, projektu
Riziko ¢. 4 (R4) — Neochota pro zavadéni novych procesii
Riziko €. 5 (R5) — Nedostatecna zpétna vazba

Riziko &. 6 (R6) — Spatné nato¢ena edukaéni videa

Riziko €. 7 (R7) — Vyhotely kolektiv, neochota ke spolupraci
Riziko &. 8 (R8) — Spatna komunikace, nesdileni znalosti
Riziko €. 9 (R9) — Nezajem o staZeni aplikace FNKV

Riziko €. 10 (R10) — Odchod zaméstnance pted ukon¢enim adaptacniho procesu
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Tabulka €. 35: Hodnotici Skéla rizik (vlastni zpracovani)

Hodnotici $kala

Pravdépodobnost vyskytu (P)

1- Velmi nizka 1-
2— Nizka 2-
3— stfedni 3-
4— Vysoka 4-
5— Velmi vysoka 5-

Dopad (D)
Zanedbatelny
Malo vyznamny
Stredné zavazny
Zavazny

Kriticky

Tabulka €. 36: Zhodnoceni rizik projektu (vlastni zpracovéni)

P D Hodnota

rizika

R1 — Spatny vybér $kolitele/Skolitelky

2 5 10- SHR

R2 — Nedostatek erudovanych Skolitelii/Skolitelek | 3 5
R3 — Neschvaleni adapta¢niho planu, projektu 3 5
R4 — Neochota pro zavadéni novych procesi 1 3
R5 — Nedostate¢na zpétna vazba 4 3
R6 — Spatné nato¢ena edukaéni videa 2 2

R7 — Vyhorely kolektiv, neochota ke spolupraci

3 4 12- SHR

R8 — Spatna komunikace, nesdileni znalosti

3 4 12- SHR

R9 — Neziajem o staZeni aplikace FNKV

adaptacniho procesu

R10 — Odchod zaméstnance pied ukoncenim | 1 5 5- SHR

VHR — vysoka hodnota rizika: odpovida hodnotdm 15-20 matice rizik, tj. kritickému riziku.

SHR — stfedni hodnota rizika: odpovid4a hodnotam 5-14 matice rizik, tj. zavaznému riziku.
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NHR — nizk4 hodnota rizika: odpovidd hodnotam 1-4 matice rizik, tj. béznému riziku

projektu.

Tabulka ¢. 37: Matice rizik (vlastni zpracovani)

Pravdépodobnost

Dopad

Matice rizik ukazala jako nejkriti¢téjsi pouze dvé rizika, a to nedostatek erudovanych
Skolitelti/skolitelek a neschvaleni samotného projektu. Jako zavazné riziko se jevi Spatny
vybér skolitele/skolitelky, nedostate¢na zpétna vazba, vyhoiely neochotny kolektiv, $patna
komunikace s nepfedavanim znalosti a pred¢asny odchod zaméstnance. Béznym rizikem
tohoto projektu je neochota pro zavadéni novych procesii, Spatn€ natocend edukacni videa a

nezéajem o stazeni nové aplikace FNKV.

Navrh na opatreni na eliminaci moznych rizik

R1 — Spatny vybér $kolitele/Skolitelky — nizka pravdépodobnost vyskytu rizika, aviak
s kritickym dopadem. Protiopatienim by mohlo byt vzbuzeni osobniho zajmu Skolitelky byt
Skolitelkou pro nove nastupujiciho. Sestra, ktera bude vybrana pro mentorsky kurz by méla
mit vhodné povahové vlastnosti, mit pfirozenou autoritu a vlidny piistup. M¢la by umét
spolupracovat a nejen ukolovat. Vitané pfidéleni je i podle narodnosti vybraného
Skolitele/Skolitelky a nové nastupujiciho pracovnika. Zabranime tak jazykové bariéfe.
Dalsim doporucenim je zavést povinné komunikacni kurzy, spravné motivovat a nevybirat
Skolitelku vedoucim pracovnikem. Vynechdme tak mozné mezilidské anti sympatie, které

mohou ovlivnit adaptacni proces.

R2 - Nedostatek erudovanych Skoliteli/Skolitelek — stiedn¢ pravdépodobné riziko

s kritickym dopadem. Protiopatienim je vhodnd finanéni 1 nefinanéni motivace
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Skoliteld/skolitelek, zavedeni povinného mentorského kurzu, komunikaéniho kurzu,
doplnovani téchto kurzii, nabidka podpory v celozivotnim vzdelavani skolitelti/skolitelek

apod.

R3 — Neschvaleni adapta¢niho planu, projektu — nesouhlas vedeni nemocnice s inovaci
soucasného adaptacniho procesu. Jde o riziko stfedné pravdépodobné s kritickym dopadem
na projekt. Protiopatfenim tohoto rizika by méla byt dostate¢na informovanost vedoucich
pracovnikil o nedostatcich soucasného procesu a dostatecné piedstaveni piinost projektu.
Vedouci pracovnici by méli provadét dotaznikové Setfeni na toto téma a vyslySet ndzory a
podnéty svych pracovnikil. Pfi negativnim postoji vedeni by mél byt dan prostor pro

navrzeni moznych kompromist z obou stran.

R4 — Neochota pro zavadéni novych procesii — velmi nizka pravdépodobnost vyskytu
rizika se stfedné zdvaznym dopadem. Eliminovat toto riziko miizeme zavadénim postupnych
zmén, dobrou prezentaci, komunikaci, spravnou argumentaci, vysvétlenim ptinost tohoto

projektu a také projevem vdécnosti ze strany vedeni.

RS — Nedostatecna zpétna vazba — vysoce pravdépodobné riziko se stfedné zavaznym
zpétné vazby dochézi k vylepseni projektu. Protiopatfenim je naptiklad vymezeni ¢asového

prostoru pro zpétnou vazbu.

R6 — Spatné nato¢ena edukaéni videa — nizké pravdépodobné riziko s malo vyznamnym
dopadem. Diilezity je spravny vybér herct a nato€eni vtipného, chytlavého videa s moznou
interakci s divaky. Protiopatienim je najmuti specializované firmy, kterd vytvoii vtipna

koukatelna videa.

R7 - Vyhotely kolektiv, neochota ke spolupraci — jedna se o stitedné pravdépodobné riziko
se zavaznym dopadem. Protiopatfenim je podpora vedeni nemocnice v prevenci syndromu
vyhoteni. MoZnost pravidelnych supervizi, webinari zaméfenych na tuto prevenci, on-line
psychologické poradenstvi apod. Vhodnym protiopatfenim je do typicky Zenského

zdravotnického kolektivu pfijmout muzsky element anebo mladsi generaci zdravotnikd.

R8 — Spatn4 komunikace, nesdileni znalosti — stfedné€ pravdépodobné riziko se zdvaznym
dopadem. Protiopatienim je spravnd motivace pro pofadani teambuildingovych akci,
zlepSeni komunikace a vyzdvihnuti pfinost sdilenych znalosti. Vedouci pracovnici by se

m¢éli ptat, ale hlavné naslouchat svym zaméstnancim.
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R9 — Nezajem o staZeni aplikace FNKV — velmi nizce pravdépodobné riziko se stiedné
zavaznym dopadem. Protiopatienim je vhodna reklama pro stazeni aplikace. Informovat

zamestnance o jedinecnych funkcich a vyhodach pfi pouzivani této mobilni aplikace.

R10 — Odchod zaméstnance pred ukoncenim adaptacniho procesu — jedna se o riziko
s velmi nizkou pravdépodobnosti vyskytu, ale s kritickym dopadem. Protiopatienim by byla
dostatecna trpélivost s novym pracovnikem, pfatelsky pracovni kolektiv, pochopeni, lidsky

pristup od celého tymu a spravna motivace.

10.5 Piedpokladané prinosy projektu

Ptinosy, ktery tento projekt nabizi jsou nejen pro samotnou nemocnici, ale hlavné pro jeji
zaméstnance. Jedna se predevS§im o efektivnéjSi a komplexnéj$i zaclenéni nového
pracovnika s vyuzitim modernich technologii. Spravné adaptovany pracovnik s bohatymi
védomostmi a nabytymi zkuSenostmi poskytuje odborng€j$i péci pacientim a odvani
kvalitn&j$i praci.
Ptinosy pro zaméstnance mohou byt:

- Snaz$i dosahovani poZadovanych pracovnich vykonil

- Rychlejsi zaclenéni do kolektivu

- Skolitel/ka, ktery/4 bude vzdy k dispozici

- Pocit jistoty pfi samostatné praci

- Dobré mezilidské vztahy na pracovisti

- Dobra komunikace a sdileni znalosti v tymu

- Dostupné vzdélavaci materialy

- Moznost e — learningu

- Maly intranet v kapse (aplikace FNKV)

- Lepsi orientace v aredlu nemocnice

- Finan¢ni a nefinanéni motivace od vedouciho pracovnika
Ptinosy pro zaméstnavatele mohou byt:

- Motivovany a spokojeny zaméestnanec



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 109

- VyS88i angaZovanost zam¢stnance

- SniZeni fluktuace

- Snizeni rizika chybovosti nového zaméstnance

- Rychlejsi a kvalitné€jsi zapracovani nového zaméstnance

- SniZeni ndkladl na nového zaméstnance

- Vyuziti modernich technologii

- Pratelska atmosféra v tymu, zaméstnanci chodi radi do prace
- Kuvalifikovani Skolitelé

- Vyssi aroven poskytované péce

- ZvySovani prestize pracoviste

- Zvysovani atraktivity pro uchazece, absolventy ¢i studenty

- Spokojeni pacienti
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11 ZHODNOCENI PROJEKTU

V projektu inovace adaptacniho procesu ve FNKV jsou na =zakladé¢ vysledkl
z dotaznikového Setfeni navrzeny aktivity, diky nimz by meéla byt adaptace rychlejsi,
efektivnéjsi, kvalitnéj$i a méla by vést k vétsi spokojenosti nového ale i stavajiciho
zaméstnance. V analytické ¢asti byly popséany zjisténé nedostatky soucasného adaptacniho
procesu a projektova ¢ast na tyto nedostatky odpovida navrzenymi klicovymi aktivitami.
Klicové aktivity a jejich strucné feSeni je popsano v tabulce ¢. 38. Naklady na pfijeti a
adaptaci nového zaméstnance se daji snizit prave rychlej§im zaclenénim. Tento projekt je
vytvoren pro dlouhodobou spolupraci, protoze se jednad o adaptaci novych zaméstnanci a

jejich néstup se neda s jistotou urcit.

Projekt je podroben Casové a rizikové analyze. V €asové analyze je stanovené opakované
dotaznikové Setfeni, které by se mélo uskutecnit az po roce realizace projektu anebo po
konkrétnim poctu pfijatych novych zaméstnanct. Pocet budoucich, moznych respondentt
by si vedeni nemocnice urcilo samo. Délka projektu je predpoklddand na 1140 kalendéainich
dni. Do této doby je zapoclitana pfipravna cast, dotaznikové Setfeni, piiprava a tvorba
klicovych aktivit, nastup nového zaméstnance, samotny prubéh adaptace, ukonceni zkuSebni
doby, ukonceni adaptacniho procesu se vzetim zpétné vazby, mozny ndstup novych
zamé&stnanci a jejich adaptace. Dale také znovu provedené dotaznikové Setfeni

s vyhodnocenim uspésnosti tohoto projektu.

V rizikové analyze byla uréena moznd rizika, u kterych byla vyhodnocena jejich
pravdépodobnost vyskytu, ptipadny dopad a zdvaznost rizika. Rizikova analyza ukazala jako
nejkritic¢téjsi pouze dve rizika, a to:

e nedostatek erudovanych Skolitelt/Skolitelek

e aneschvaleni samotného projektu vedenim nemocnice.

Ekonomicky ndro¢na je faze vytvoreni edukacnich videi za pomoci specializované firmy a
faze vytvoreni mobilni aplikace, kterd by podle pozadovanych funkci mohla vyjit aZ na

500 000 K¢. Zbylé klicové aktivity mohou byt pfifazeny k béznym nakladim.
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Tabulka €. 38: Klicové aktivity projektu a jejich feseni

Projektové aktivity

Navrhy

Navrh na vytvoreni adaptaéniho

planu

seznam ¢innosti a povinnosti nového zaméstnance,

ale také harmonogram pro Skolitele/Skolitelku

Navrh na vytvoreni prirucky

Seznam zékladnich informaci pro rychly ptehled

noveé  nastupujicich  (benefity,  parkovani,

stravovani, dovolend, mapa redlu apod.)

Vytvoreni edukacnich videi

Podpora samostudia a pfipravy k vykonavani

povolani

Navrh na aplikaci FNKV

Funkce aplikace — vzorové vyplnéné dokumenty, e
— learning, aktuality, objednavéni stravy, ,,maly

intranet* v kapse

Spravny vybér Skolitele/Skolitelky

Povinny mentorsky kurz pro Skolitelky, novému
zameéstnanci jsou pridéleny dvé Skolitelky, pro
Skolitele finan¢ni bonus, vyhnout se jazykové

bariéte, pokud je to mozné

Zlepseni komunikace a sdileni

znalosti mezi zaméstnanci

Potadani teambuildingovych akci, ocenéni za

sdileni znalosti a pochvala od vedouciho

pracovnika, finan¢ni a nefinan¢ni motivace

Navrh na hodnoceni adaptac¢niho

procesu

Povinné priibézné hodnoceni v danych intervalech,

zapis z hodnoceni
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ZAVER

Zékladem kazdého zdravotnického zafizeni jsou vzdé€lani zaméstnanci a cilem kazdé
nemocnice je mit spravné adaptované zameéstnance, kteti odvadi kvalitni préaci a poskytuji
odbornou péci pacientim. Hlavnim cilem diplomové prace bylo navrhnou projekt k inovaci
adaptacniho procesu ve Fakultni nemocnici Kralovské Vinohrady v Praze. Projekt byl
navrzen tak, aby klicové aktivity vedly k efektivnéjSimu, kvalitnéjSimu a rychlejSimu
zapracovani nového zaméstnance. Vedou také k vyuziti modernich technologii a zvySeni

spokojenosti zaméstnanci novych i stavajicich.

Teoreticka ¢ast byla zaméfena na objasnéni problematiky a vysvétleni jednotlivych pojmi z
oblasti personalniho managementu, fizeni lidskych zdroji, adaptacniho procesu, syndromu
vyhoteni a motivace. Diky ziskanym teoretickym poznatkiim bylo mozné 1épe zhodnotit

V4

vysledna data a spravné je interpretovat v praktické ¢asti této prace.

Prakticka ¢ast je rozdélena do dvou c¢asti, a to ¢asti analytické a ¢asti projektové. V uvodu
praktické Casti je predstavena fakultni nemocnice, spektrum jeji péce, personalni zajisténi
s pé¢i o zaméstnance a organizacni struktura, ktera je sestavena do organizacnich diagramti.
Analyticka cast zrcadli dotaznikové Setfeni, ve kterém byly zjistény nedostatky soucasného
adaptacniho procesu a v ndvaznosti na tyto nedostatky a podnéty ze strany zaméstnanct byl
v projektové Casti navrzen projekt jehoz cilem je zkvalitnit, zefektivnit, zjednodusit a
urychlit adaptaci nové nastupujicich pracovnikli. Pro tento projekt byly stanoveny
projektové aktivity, pomoci kterych se uskutecni potiebné kroky k dosazeni hlavniho cile
projektu. Navrzené projektové aktivity ujasiiuji proces adaptace, podporuji samostudium a
ptipravu k vykondvani povolani, délaji informace dostupnéjSimi pomoci mobilni aplikace
FNKYV, nabizeji vyuziti modernich technologii, zlepSuji komunikaci a sdileni informaci
v tymu, udavaji priitbézné hodnoceni adaptace a zavadéji povinné mentorské a komunikaéni
kurzy. Nastup novych zaméstnancii nelze s piesnosti naplanovat, a tak je na projekt vySetten
delsi ¢asovy horizont, ktery je zahrnut v Ganttové diagramu. Pro rizikovou analyzu byla

pouzita metoda RIPRAN a matice rizik, kterd ukézala jako kriticka dvé rizika.

Autorka prace navrhuje rozsiteni vyzkumu do dalSich minimalné prazskych nemocnic za
ucelem zjisténi dalSich podnéti pro zlepSeni, dalSich nedostatkl ¢i zjisténi zavedenych
funk¢nich postupt adaptace, které by se mohly rozsifit. Dale doporucuje, aby ve FNKV
zacala byt viditelnd marketingova ¢innost jako je aktivita na socialnich strankach, tvorba

socialnich ptispévkil, podcasti, videi a pofadani akci pro vetejnost €i své zaméestnance. Bylo
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by z&douci, aby se personalni odbor vice vénoval benchmarkingu, byl vice proaktivni a
nezustaval jen v zdvésu ostatnich nemocnic. V neposledni fadé by se nemocnice méla vice
vénovat duSevnimu zdravi svych zaméstnanct, a to z divodu toho, ze duSevni zdravi je
problémem a tématem 2 1. stoleti. Dulezité je zpfijemnit pracovni zZivot svym zaméstnanctim,

ponévadz praveé v praci kazdy ¢lovek stravi asi polovinu svého zivota.
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PRILOHA P I: DOTAZNIK

DOTAZNIK PRO ZAMESTNANCE FAKULTNI NEMOCNICE KRALOVSKE VINOHRADY
Vaiené kolegyné, vaZeni kolegové,

jmenuji se Jitka Phamova, pracuji ve FNKV a jsem studentkou studijniho oboru Management
ve zdravotnictvi na Univerzité Tomase Bati ve Zliné. Prosim Vas o vyplnéni tohoto dotazniku,
pomoci kterého se snafim zjistit, jaky byl Vas adaptaéni proces a

jak ho pro nas jako ékolitele/ky a pro nové nastupuijici kolegy/né co nejlépe vylepiit a
rmodernizovat. Zajimaji mé Vase odpovédi, napady, nazory, a i zkuSenosti z jingch nemocnic.

Dotaznik je uréen pro sbér dat k mé diplomové praci na téma: Inovace adaptaéniho procesu
ve Fakultni nemocnici Kralovskeé Vinohrady v Praze. Na zakladé ziskanych

dat a jejich whodnoceni, bude navrhnuta inovace adaptacniho procesu. Dotaznik je zcela
anonymni a jeho vyplnénim divate souhlas se zpracovanim Vagich uvedenych Gdajd. Dotaznik
|ze wyplnit v titténé formé nebo pomaoci nacteni

QR kadu.

Moc dékuji za Vas fas a spolupraci. Pfeji pfijemny zbytek dne.

1. Byla jste v den ndstupu pfedstaven/a novym koleglm a kolegynim?

_ ) Ano

I Ne

2. Byl Vam pii ndstupu pfid2len Skolitel, ktery Vas seznamil s vnitinim prostfedim a
zaSkolll Vas v praxi?

) Ano

| Ne

3. Vnimate pfid&leni Skolitele jako ufitetng?

J Ano
[ INe
4. Bylia jste spokojen/a se svym Skolitelem?
() Ano
() Spige ano
") Spi%e ne

I Ne



Bylia Vam Vas/e Skolitel'ka k dispozici?

: Ano
r_j Spise any
() SpiSe ne
{ JNe
Jaké znalosti povaZujete za dlleFite)si?

() Formalizované (manudly, postupy, standardy)

)

[} Neformalizované (oscbni zkusenosti od kolegy, prakticke veci)

() Obé formy jsou stejné dilezité

Jak dlouho trval Vas adaptadni proces?

o w
L J1-3mésice

 131-6mesich

R’ -
B, avice

Jak byste zhodnotil/a pribéh adaptadniho procesu? (1=whorny, 5= nedostatedny)

i |
L1
—

LR N S
= £a3 [~

O N

__,_
L
(4]

Co by Vam pomohle k rychlejsimu zadlengni a usnadnénl prace? — prosim
vypliite:

10. Myslite si, Y& dosavadni adaptaéni proces je wyhovujiel?

e~ Y
[ JAno

o o=
l__ ) Spige ano

[ ) Spi%e ne

i k!
LN r NE



11.

12

13.

14.

15

16.

17.

18.

Chyb&li Vam v ramci adaptaéniho procesu néjaké informace?

) Ano

Citili jste po ukonceni adaptacniho procesu jistotu pfi samostatng praci?
f_ _, Ano
-
b

I Ne

Byl s Vami pfed ukonéenim adaptatniho procesu veden rozhovor zaméfeny na Vas nazor

a celkovy prabéh adaptagniho procesu?

[ ane

[ INe

Jak byste chodnotilia mezilidske vztahy na VaSem pracovisti?

() Velmi piatelské
() spise pratelské

[ ) Spise nepiatelské

() velmi nepiatelské

Jak byste ohodnotil/a komunikaci a pfedavani informaci mezi personalem?

[ ) Velmi dobfe

) Spi%e dobie

()1

[ ) Spige nedostatecnié

[ ) Nedostatetné
Je podporovano sdileni znalosti mezi zaméstnanci?

Y

(_' JAND

e aw

) Spise ano
[ ) Spisene
__JNe

Jakym zplsobem je sdileni znalosti podporovano?

Jsou zaméstnanci ocenéni za sdileni znalosti?

5
L AND

i R
. JNe

e



10.

20.

21.

22.

23.

Jak jsou zaméstnanci ocenéni za sdileni znalosti?

Dostavate pochvalu nebo jiné uznani od nadiizeneho za dobfe odvedenou praci?

() Chvéli mé éasto
D Obtas mé pochvali
() Chvali mé sporadicky

() Nechvali mé vilbec
Jste spokojen/a se stylem Fizeni svého nadfizeného?

() Spokojen/a
_} Spige spokojen/a

-

() Spige nespokojen/a
[ ) Mespokojen/a

Mate moZnost rozvijet svoje profesni schopnosti?

o

. Ano

P o

| Spise ano
[ ) Spisene

4 p

J Ne

Uvital’a byste v roli novacka uceleny dokument, ktery by popisaval chod oddélen,
organizaci, nejéastgjsl pracovni postupy,..?

() UrEité uvital/a

() Spige uvital/a
() Spige neuvital/a

() Neuvital/a



24, Uvital/a byste v reli novadka edukaéni videa o pracovnich postupech, typech
pfevazovych materigld, pomicek apod.?

() Uréité uvital/a
() Spige uvital/a
() Spise neuvital/a
() Neuvital/a

25.  Stahl/a byste si aplikaci FNKV?

[ )Ano
P
L JNe

L.

26. Co byste zde chigli najit?

27, Jake jste narodnosti?

[ ) Ceske
() Ukrajinské
() Slovenské

—_—

) Ruske

.

() Vietnamské
[ ) Jding:

28 Jak byste zhodnotil/a svou celkovou spokojenost se zaméstnanim v této
nemachici?

() Velmi spokojen/a
() Spokaojen/a
':_:: Spokojen/a = vyhradami

() Nespokojen/a

() Velminespokojen/a



29.  Jaké je VaSe pracovni zafazen(?

() Lékaf
() Nelékaisky zdravotnicky personal
() Administrativni pracovnik

-

LS

) Pomocny zdravotnicky pracovnik

() Jiné:

30. Jak diouho pracujete v télo nemocnici?

Y

e s w -
) Méné nez 2 roky
Ty

LY _)z'glet

-

19 avice

j —

31, Jaka je VaZe nejvySsi droveh vzdelani?
F:
() 8§ swyuénym listem

;‘- 55 s maturitou

VoS

P e

VS

32 Jaky je VAS vEk?

O 18-30
( J)31-50

P .
. )51 avice

33,  Jaké je Vase pohlavi?

[ JMuz

() Zena

() Jiné



PRILOHA P II: LOGICKY RAMEC PROJEKTU

Bc. Jitka Phamova |

Projekt inovace adaptac¢niho procesu ve FNKV

 SniZeni fluktuace

« Snizeni fluktuace
zameéstnanci o 2 % do roku
2027

« Statistika poctu ptihlaSeni do
aplikace FNKV

* rozhovory se zaméstnanci a
vedoucimi pracovniky

Strom cili Objektivné méritelné Zdroje a prostiedky k Piedpoklady a rizika
ukazatele ovéreni
Hlavni cile * Inovovani sou¢asného adapta¢niho * ZvySeni spokojenosti * Prizkum spokojenosti Predpoklady
procesu zaméstnancl s novym zaméstnancli pomoci * Minimalni dosazené vzdé¢lani
* ZvySeni spokojenosti zamé&stnanctli adaptac¢nim procesem dotaznikového Setfeni v oboru

 ZkuSenosti v oboru

* Zajem o praci a uCeni se
* Z4ajem soucasnych
zaméstnanci o inovaci

A: Zadost o dotaznikové Setieni
B: Dotaznikové Setieni
C: Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

* Finan¢ni prostiedky
* IT technika
* Projektové plany

A:1.7.2023 - 30.11.2023
B: 1.12.2023 - 15.3.2024
C:16.3.2024 —22.3.2024

Ukel projektu * Rychlejsi a kvalitnéjsi adaptace » Zaméstnanci hodnoti * Pravidelné reporty
novacka pribéh procesu znamkou 1-3 | * Adaptacni test
* Pouzivani nové aplikace * Pocet prihlaseni do aplikace | ¢ Zpétna vazba
* Zlepseni informovanosti zaméstnanct FNKYV a pocet shlédnuti
* Motivace zaméstnanc ke sdileni edukacnich videi
znalosti + Zameéstnanci jsou spokojeni
* erudovani Skolitelé/skolitelky se svym mentorem
Vystupy (vysledky) | * Novy adaptacni plan « Zpracovany adaptacni plan | * Prlizkum spokojenosti
projektu * Nova ptirucka pro zaméstnance * Lepsi informovanost zaméstnancl
* Nova aplikace FNKV zameéstnanct o 30 % do roku | * Rozhovory s vedoucimi
* Edukacni videa 2027 pracovniky a zaméstnanci
* Dostupné informace * Funkéni aplikace FNKV * Vysledky z dotaznikového
* Poradéani teambuildingovych aktivit Setieni
» Konéni supervize, online
psychologicka poradna
Aktivity projektu Aktivity Prostredky Casovy ramec aktivit Rizika

« Spatny vybér
Skolitele/Skolitelky




D: Vytvoreni adaptacni planu

E: Schvaleni projektu

F: Mentorsky kurz pro
skolitele/skolitelky

G: Tvorba priruc¢ky pro nové
zaméstnance

H: Tvorba prvnich péti edukacnich videi
I: Tvorba aplikace FNKV

J: Informovanost zaméstnanci o novém
procesu, o nové aplikaci

K: Samotny adaptacni proces

L: Ukonceni adaptace a zp&tna vazba
M: Mozny nastup a adaptace novych
zaméstnancl

N: Opakované dotaznikové Setfeni

O: Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni
P: Celkové hodnoceni projektu

* Lidsky kapital

* Smérnice, metodické
pokyny, interni dokumenty
nemocnice

D: 23.3.2024 —31.5. 2024
E: 1.6.2024 — 8.6.2024
F:9.6.2024 —31.7.2024
G: 9.6.2024 —30.6.2024
H: 9.6.2024 - 31.8.2024
I: 9.6.2024 — 30.9.2024
J:1.10.2024 — 7.10.2024
K:1.10.2024 - 5.1.2024
L: 6.1.2025 - 6.1.2025
M: 7.1.2025 -31.12.2025
N:1.1.2026 — 1.2.2026
0:2.2.2026 - 8.2.2026
P:9.2.2026 —28.2.2026

* Nedostatek erudovanych
Skolitelt/skolitelek

* Neschvaleni adaptacniho
planu, projektu

* Neochota pro zavadéni
novych procest

* Nedostate¢na zpétna vazba

« Spatnd natoena edukaéni
videa

* Vyhotely kolektiv, neochota
ke spolupraci

« Spatna komunikace, nesdileni
znalosti

* Nezajem o stazeni aplikace
FNKV

* Odchod zaméstnance pied
ukoncenim adaptaéniho procesu

PiedbéZné podminky

¢ Podpora vedeni ve vzniku a implementace projektu
* Dostatek finan¢nich prostiedki




