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ABSTRAKT

Diplomova prace se zabyva zlepSenim procesu piijmu a adaptace pracovnikii ve vybrané
firm¢. Prace je rozdélena na Cést teoretickou a praktickou. Teoretickd ¢ast je rozdélena na
dv¢ kapitoly. Prvni kapitola popisuje adaptacni proces, jeho cile a rizika, dale je zde popsan
adaptacni proces ve vybrané firm¢. Druhd kapitola se vénuje procesu hledani, vybéru a

pfijmu novych pracovnikda.

Praktickd cast je tvofena analytickou a projektovou casti. V prvni ¢asti je predstavena
Fakultni nemocnice Olomouc a dale Onkologicka klinika Olomouc. Cilem analytické ¢asti
je pomoci dotaznikového Setfeni a provedenych rozhovorl najit nedostatky v piijmu a

adaptaci pracovniki a navrhnout v projektové ¢asti feseni k jejich eliminaci.

Kli¢ova slova: adaptace, adaptacni proces, mentor, ptijem zaméstnanctli, pohovor, pracovni

smlouva

ABSTRACT

The diploma thesis deals with improving the process of employing new employees and their
adaptation in a selected company. The thesis consists of two parts, a theoretical part and a
practical part. The theoretical part is divided into two chapters. The first chapter describes
the process of adaptation, its goals and risks and also describes the adaptation process in the
selected company. The second chapter focuses on the process of searching, selecting and
recruiting new employees.

The practical part consists of an analytical part and a project section. The first part, the
analytical section, introduces the Faculty Hospital Olomouc and the Oncology Clinic
Olomouc. The main aim of the analytical part is to identify shortcomings in the recruitment
and adaptation of employees through questionnaries surveyes and interviews of selected

respondents, and to propose solutions for their elimination in the project part.

Keywords: adaptation, process of adaptation, mentor, recruit of employees, interview,

employment contract
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UVOD

Existuji rizné formy piijimani novych pracovnikii do firem nebo organizaci. VétSina
zminénych instituci maji spole¢né to, ze si zvou své kandidaty na piijimaci pohovory. Tyto
pohovory dokdzi vyselektovat vhodného uchazece, ktery bude spliiovat pozadavky firmy ¢i

organizace a bude pro n¢ ptinosem.

Pfi nastupu do nového zaméstnani jsou kladeny na zaméstnance velké naroky z pohledu
zaclenéni a osamostatnéni se v ramci dané pracovni pozice. K efektivnimi a rychlému
zaSkoleni slouzi adaptacni proces, ktery vyrazn¢ uleh¢i novému zaméstnanci zacatek v jeho

novém zameéstnani.

Téma diplomové prace jsem si vybral z divodu zlepSeni pfijmu a adaptace novych
pracovnikll na Onkologické klinice, protoze je potieba zlepSit dosavadni zptsob, ktery je

podle mého nazoru nevyhovujici.

Cile diplomové prace je analyzovat souCasny stav ve vybrané firmé — Fakultni nemocnice
Olomouc a navrhnout doporuceni, které povedou ke zlepSeni procesu piijimani a adaptace

pracovnikda.

Teoreticka ¢ast obsahuje informace o adaptacnim procesu, jeho cile a rizika, poté obsahuje
informace o hledani, ziskani a pfijimani novych pracovnikl. Praktickd ¢ast se zamétuje na
predstaveni firmy a analyzy procesu pfijimani a adaptace. Pomoci dotaznikového Setfeni a
uskute¢nénych rozhovorii jsou navrzeny doporuceni pro zlepSeni zminénych procesti. Na

zavér budou vypracovany podklady pro vedeni nemocnice.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Byly stanoveny tyto cile:

1. Zpracovat teoretickou cast diplomové prace — rozdélit systémoveé na kapitoly a

podkapitoly, na zavér shrnout teoretickou cast.

2. Zpracovat praktickou ¢ast diplomové prace — analyza soucasného stavu ve vybrané

firmé. Zjistit neshodu mezi vychodisky teoretické ¢asti a praktické ¢asti.

3. Vypracovat projektové feseni — navrhnout zlepseni pro danou firmu z oblasti piijmu

a adaptace pracovnikd.

Pouzité metody:

1. Dotaznikové Setfeni — vytvofit dotazniky zaméfené na adaptacni proces urceny

radiologickym asistenttim.

2. Rozhovor — vytvofit otdzky pro ziskani informaci z oblasti pfijmu pracovnikd, dale

vytvofit otazky pro ovéfeni spravnosti postupu pii osobnich pohovorech.
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I. TEORETICKA CAST
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1 ADAPTACNI PROCES

Tato kapitola sumarizuje dohledané informace o procesu adaptace ¢lovéka do nového

pracovniho prostiedi. Tyto poznatky jsou rozdéleny do podkapitol pro lepsi orientaci v textu.

Adaptacni proces je ¢asto povazovan za finalni ¢ast naborového a vybérového procesu.
Pokud adaptacni proces neprobéhne spravné, je pravdépodobné, ze novy rekrut odejde a cely
proces vyhledavani, vybéru a piijmu novych zaméstnancti bude muset zacit znovu. Mnoho
organizaci nyni uznavd, ze dobry adaptacni proces pomaha jednotlivci rychleji se stat
organizace s procesem naklada, je uréeno tim, jaky diraz klade na zaSkoleni, jaké zdroje
vyuziva a také odbornost, ktera je k provedeni procesu k dispozici (Leatherbarrow, 2019, s.

179).

1.1 Pojem ,,adaptace*

Pod timto terminem si spousta lidi pfedstavi rizné moznosti vykladu. Podle Paulika (2017,
s. 13) jde o zpisob, jak se systémy (naptiklad zivé organismy) vyrovnavaji s vlivy vngjsiho
okoli a jak se na tyto zmény dokézi adaptovat neboli pfezit. Proces adaptace je také dulezity
z hlediska budouciho vyvoje. Velkou ulohu zde hraje tzv. homeostaza, tedy rovnovéaha
vnitiniho prostiedi. U lidi se jedna o spolupraci biologickych a psychickych funkei a jejich
mechanismy odpovédi. Z biologickych hledisek hovotime o zménach fyziologickych funkci
(zména télesné teploty, krevni tlak atd.), které probihaji po cely Zivot jedince. Psychicka
stranka je pomérn¢ komplikovanéj$i nez stranka biologickd, protoze zde pfichazi do hry
emocionalni odezvy, které mizou vyrazné ovlivnit naSe chovani. Adaptace je v téchto
pfipadech uskuteciiovana psychickou regulaci, kterd slouzi k lepSimu pfizplisobeni se

prostfedi kolem nas (Paulik, 2017, s. 13-14).

1.2 Adaptacni proces

Adaptacni proces je finalni etapou obsazovani volnych pracovnich mist a jedna se tedy o
adaptaci zamé&stnanct nebo také orientaci zaméstnanct. Zahrnuje informovanost, odborné
zapracovani a socialni zaclenéni. RozliSujeme dvé formy adaptace. Formalni adaptace
zameéstnancl probihd pomoci adaptaéniho programu, ktery vede manazer nebo osoba jim
navrzena, kterd ma zkuSenosti s pracovnim mistem. Neformalni adaptace zaméstnance je
zcela spontanni, pod vlivem socialniho okoli, hlavné se tedy jedné o pracovni kolegy (Sikyt,

2016, s. 115).
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Podle Chmielové Dalajkové (2023, s. 130) je adaptacni proces pecliveé naplanovany systém
vzdélavani a také vstupniho Skoleni pro nové zaméstnance, kterym tento systém pomaha se
rychleji zaucit, aby mohli co nejrychleji pracovat samostatn¢. Dulezité je mit dobie
sestaveny adaptacni plan, kterd konkrétné ptifazuje povinnosti jednotlivych pozic, a hlavné
specifikuje dané agendy. Neexistuje zadny vzor pro tvorbu adaptac¢niho planu, vzdy se musi
mit na paméti, ze mize dochazet k riznym situacim v rdmci zaméstnani, a tudiz je dobré ho
vzdy aktualizovat s manazerem. Pro manaZery je dobré mit pfipraveny adaptacni dotaznik,
ktery si projdou spolené¢ s personalistou a novym zaméstnancem a popiipade vysvétli
nesrovnalosti. Adaptacni proces je Casto spojovan s tim, ze po ukonceni zkusebni doby také
kon¢i adaptacni proces. V kone¢ném diisledku se to da povazovat za pravdu, ale zkusebni
doba mulize byt rizna v ramci daného zaméstnani a zaméestnavatel nemiize tak dlouho ¢ekat,
takze musi zjistit, zda novy prichozi zaméstnanec bude pro néj ta prava posila (Chmielova

Dalajkova, 2023, s. 130).
Adaptacni proces lze rozdélit do urcitych oblasti:
1. adaptacni proces, ktery je ur¢en vSem bez rozdilu,
2. pro zaméstnance, ktefi zaujimaji stejnou pozici,
3. specifické a jedinecné aktivity pro konkrétni agendu,
4. adale na firemni kulturu a hodnoty (Chmielova Dalajkova, 2023, s. 130).

Profesor Bartdk (2023, s. 174-176) dale dopliuje, ze je dalezité mit dobrého patrona, tedy
Cloveka, ktery pomaha novému zaméstnanci se 1épe adaptovat. Poukazuje na to, co se bude
on nového zaméstnance ofekavat a co miize tento Cloveék ocekavat na oplatku od firmy.

V nésledujici tabulce ¢. 1 muzete vidét rozdéleni vlastnosti patrona, které ho charakterizuji.
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Tabulka 1 Vlastnosti dobrého patrona — ptevzato, upraveno (Bartak, 2023, s. 174-176)

umét uvazovat logicky (krok za krokem), od
obecného ke konkrétnimu, od konkrétniho k

obecnému
umét s ¢asti sestavit celek

umeét pochopit a praktikovat, ze je dalezité mit celek

nez souhrn jeho ¢ésti

umét hodnotit nové zaméstnance podle urcitych
meétitek
intuice, dobrd pamét, tvofivost, empatie,

komunikativnost

Z pohledu osetfovatelstvi se miizeme setkat s terminem mentor nebo také preceptor. Tato
role byla schvalena roku 1970 z divodu Soku, ktery utrpély zacinajici sestry po nastup do
praxe. V roce 1980 se konala prvni konference o mentorstvi, ktera se konala ve Vancouveru.
V roce 2003 byla Americkou asociaci osetfovatelskych vysokych skol vydana Bilé4 kniha,
ve kter¢ byl koncept mentorstvi schvalen kvili nedostatku kvalifikovanych
vysokoskolskych pedagogli. Mentor pochazi z fecké literatury — piibéh o Odysseovi.
Mentoring je proces, kdy vybrana osoba (zkusend a vyskolena sestra) predava nezistné své
zkuSenosti a znalosti méné zkusené osobé. Jedna se o vztah mezi mentorem a mentee, kdy
mentor podporuje a pomaha mentee. Pro dosazeni efektivnosti mezi mentorem a mentee je
zapotiebi mit pozitivni, rovnocenny vztah, zaloZzeny na vzajemné divéie a také ochoté se od
sebe ucit navzajem. Dilezité aspekty jsou reflexe, komunikace, pribézné hodnoceni a
motivace. Na konci probéhne zavérecné hodnoceni, takovy souhrn, zda byly vSechny

definované cile na za¢atku splnény (Spirudova, 2015, s. 60-61).

Dvorékova (2012, s. 162) mluvi o fizené adaptaci. Sklada se ze systematické orientaci a
zaclenéni nového piichoziho do pracovniho, socidlniho a kulturniho systému podniku. Jsou
dvé moznosti, a to bud’ adaptace predavand z ,.generace na generaci nebo pisemné

zpracovana adaptace. Hlavni ucel fizené adaptace obnasi snizeni nakladti na fluktuaci



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 15

zameéstnancl, navysit pracovni spokojenost a snizit co nejlépe ztraty na produktivité. Novy
zaméstnanec musi Celit na zacatku ne€kolika vyzvam. Musi umét reagovat na pozadavky

tykajici se prace, zaclenit se do kolektivu a pfizpiisobit se kultufe zaméstnavatele.

Leatherbarrow (2019, s. 180-185) souhlasi se Sikyfem, Ze adaptace je Easto povazovana za
posledni ¢ast naborového a vybérového procesu. Pokud adaptace neprob&hne spravné, je
pravdépodobné, ze novy zaméstnanec odejde a cely proces hledani zaméstnance bude muset
zacit od zacatku. Proto vétSina organizaci souhlasi s tim, ze dobry adaptacni proces poméaha
jednotlivei rychleji se zaclenit do prace a zvySovat svoji efektivnost, a tim padem je velice
pravdépodobné, e u organizace zistane pracovat. Ugelem adaptace je zaprvé pomoci
novym zamé&stnanciim stat se vice efektivnimi ve své praci a zadruhé dosdhnout zaclenéni a
socializace jednotlivell do organizace, pomoci jim Iépe porozumét tomu, co od nich
spole¢nost ocekava a co jim organizace muze nabidnout na oplatku. Podle Leatherbarrowa

existuji indikatory, které urcuji, zda probehl proces adaptace uspesné. Jsou to:
e novi zaméstnanci se rychle zauci ve své praci,
e zvySuje se tempo, s jakou se zaméstnanci prizptsobuji svému okoli,
e dobré mezilidské vztahy mezi novymi i déle pracujicimi zaméstnanci,

e snizeni fluktuace zaméstnancu, a tudiz snizeni nakladd na hledani zamé&stnanci a

snizeni produktivity pracoviste.
Podle Paliskové (2021, s. 116-118) mzeme rozdélit adaptacni proces do tii rovin:

e Celopodnikova adaptace — zacatek se udavéa den néstupu do zaméstnani. Je dobré
mit nachystany nastupni program (pfivitani, piedstaveni ostatnim koleglim,
seznamit doty¢ného s organizaci prace). Pfi vy$Sim poctu nové nastupujicich

zameéstnanct je nachystan spolec¢ny piivitaci den.

e Adaptace v utvarové jednotce — ma na starosti nadiizeny manazer. Jde o predstaveni
nového zaméstnance ostatnim spolupracovnikiim, odpovédnostmi a cili. Byva
zvykem spolecny ob&d. Manazer vysvétli veskera Skoleni, terminy a jejich konéni.

V priibéhu nového zaméstnance kontroluje.

e Adaptace nového zaméstnance na pracovni misto — byva ur¢en mentor v soucinnosti
s vedoucim. Je velmi dilezité vybrat spravného mentora. Musi to byt ¢lovék ochotny
predat své zkuSenosti a znalosti novému zameéstnanci. Vénuje se mu po dobu

n¢kolika mésict (vétsinou po dobu zkusebni lhiity). Mél by novému zaméstnanci
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umét naslouchat, poskytovat mu rady a doporu¢eni. Musi umét komunikovat, byt

vzorem a motivovat (Paliskova et al., 2021, s. 116-118).
V tabulce €. 2 lze vidét vySe zminény adaptacni proces rozdélen do tii rovin.

Tabulka 2 Rozd¢€leni adapta¢niho procesu do tii rovin — pfevzato, upraveno (PlisSkova et al.,
2021, s. 116)

informace obecného rdzu detaily a  specifika, obsahové diferencované

spoléené¢ pro vSechny kterymi se utvar udaje podle charakteru a
pracovniky podniku vyznacuje, spole¢né obsahu prace na
informace pro pracovni konkrétnim pracovnim

mista v utvaru misté

1.3 Rizika a cile adaptac¢niho procesu

Adaptacéni proces neprobiha zcela v potadku, pokud se objevi naptiklad lhostejnost, Spatna

pracovni moralka, pasivita a dalsi. Jako rizika miZzeme nazvat:

1. nedostatecny vykon — je dulezité najit feSeni pro piekonani problémi tykajici se
pracovniho vykonu. Také je dulezité pro zaméstnavatele, aby udélal vSe pro

zabezpeceni pomoci a podpory jedinci.

2. Chybovost —pro nového zaméstnance je typické, ze na zacatku své kariéry bude délat
chyby. Na zac¢atku adaptacniho procesu je dobré ptilis nekritizovat, ale podpofit nové
zaméstnance, aby nalezli pficinu svého selhani, a tak nasli moznosti, jak jim

predchazet. Chyby nastavaji z divodu skoro nulové praxe v oboru.

3. Konflikty — vznikaji z divodu Spatné organizace prace, nejasnému vymezeni
odpovédnosti atd. Mizou hrat roli i charakterové rysy Clovéka. Dulezité je kazdy

konflikt vyftesit (bud’ mezi sebou nebo musi rozhodnout vedouci pracovnik).
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4. Rezignace — zamé&stnanec kratce po nastupu opusti zaméstnani. Zde je dulezité, aby
vedouci pracovnik nasel pficinu odchodu. NejCastéji se jednd o rozpor mezi

oc¢ekavanim a praxi, ztrata zajmu, narocnost a dalsi (Zitkova et al., 2015, s. 25-27).

Pokud hovotime o firmé, ktera uvadi otevienost jako svoji hodnoto, tak se miizou

v adaptac¢nim procesu objevit nasledujici chyby:

e lhostejnost zajistit zaméstnanci adekvatni pomicky k vykonévani jeho profese

(naptiklad notebook pro praci z domu),

e nedostate¢na podpora zaméstnance z hlediska pisemnosti (naptiklad vizitky, loga a

dalsi),
e nedostate¢na diivéra pfi feSeni internich zélezitosti firmy,

e v procesu adaptace malo sledovan a tim padem dochazi k prodluzovéani zaskoleni

(Chmielova Dalajkova, 2023, s. 132).

Vysledkem adapta¢niho procesu je prizplisobivost zaméstnance, ktery dokdze svédomité
odvadét vykony a tspésné se zacleni do socialnich vztaht (spoluprace s kolegy). Adaptacni
proces zameéstnance hodnoti piimy nadfizeny, vedouci organizace nebo mentor. Zavéry
z procesu jsou predany na personalni usek a diky nim mize dojit k neustalému zlepSovani
procesu adaptace (Dvotakova, 2012, s. 164). Paliskova (2021, s. 115) jesté dopliuje, Ze jde

i o rychlost a efektivnost zaclenéni, aby mohl zacit podavat adekvatni pracovni vykon.

1.4 Fakultni nemocnice Olomouc — adaptacni proces pro nelékarské

zdravotnické pracovniky

Podle Fakultni nemocnice Olomouc je hlavnim uc¢elem adapta¢niho procesu zavést postupy,
které jsou dtlezité pro nového pracovnika, protoze mu pomiizou s rychlejsim pochopenim
chodu pracovisté a také k tomu, aby mohl vykonavat praci vyplyvajici z pracovni naplné€ a
dosazené kvalifikace, kterou mu nafidi vedouci pracovisté. Adaptacni proces vychazi ze
zakona €. 96/2004 Sb., o nelékarskych zdravotnickych povolanich v platném znéni. Za cil si
klade Fakultni nemocnice Olomouc provéteni, zhodnoceni dovednosti a schopnosti
nelékarského zdravotnického pracovnika (NLZP), pokud je to nutné, tak doplnit a prohloubit
potiebni znalosti a nasledné je aplikovat, aby mohl novy pracovnik samostatné vykonavat
pracovni povinnosti. Dal§im cilem adaptacniho procesu je nového pracovnika zaclenit do
pracovniho kolektivu a do socidlniho systému organizace. Dale snaha omezit mozné chyby

a omyly novych pracovniku na minimum. Také zvySovat profesiondlni sebevédomi novych
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pracovnikl pfi jejich vykonu prace. Nastolit vhodné motivacni a pracovni podminky, aby
mohl probéhnout adaptacni proces efektivné a navic, aby doslo k dlouhodobé stabilizaci

novych zaméstnancl v organizaci (vnitini dokumentace FNOL).

Co se tyka délky adaptac¢niho procesu, tak zalezi na dané podminky, ve kterych se nachazi
novy pracovnik. Zde mluvime o ¢asovém horizontu v rozmezi od 3 mésicii az pod dobu

jednoho roku (vnitini dokumentace FNOL).

Vedouci zaméstnanec sezndmi nového pracovnika o prib¢hu adaptacniho procesu a jeho
nasledného hodnoceni. Vedouci zaméstnanec je povinen zalozit osobni spis nového
zaméstnance. Ukdze mu pracovisté a predstavi ho managementu — vedouci oddélent,
prednosta kliniky, primaf a dal$i. Pod vedenim $kolitele provadi novy pracovnik vse, co
vyplyvé z pracovni ndpln¢. Dale ho seznami s vnitinimi pfedpisy kliniky/pracovisté. M¢l by
byt vypracovan vedoucim zameéstnancem individualni plan zaskoleni NLZP (vnitini

dokumentace FNOL).

Po skonceni adaptacniho procesu by mél byt novy pracovnik absolvovat zavereéné
hodnoceni, kdy mlize popsat své dosavadni zkusenosti a ptipominky k adaptacnimu procesu.
U tohoto hodnoceni je pfitomen vedouci zaméstnanec, pfimy nadfizeny a po piipadé
Skolitel’ka. Vedouci zaméstnance je povinen vyplnit zdznam o ukoncéeni adaptacniho

procesu ve dvou kopiich (vnitini dokumentace FNOL).
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2  ZIiSKAVANI, VYBER A PRIJEM PRACOVNIKU

Ve druhé kapitole jsou dohleddny informace o ziskdvani, vybéru a pfijeti novych

pracovnikl. Dale bude kapitola opét rozdélena do podkapitol pro lepsi orientaci.

V Ceské republice miizeme fict, Ze trh prace prochazel od promén ekonomiky riiznymi
zménami. V prubéhu 90. let dochazelo k piesunu pracovnich sil mezi organizacemi,
odvétvimi a také profesemi. Jako ,,ekonomicky zazrak® se udava obdobi v prvni poloviné
90. let, protoze se predpokladalo, ze zménou na trzni ekonomiku dojde ke zvySeni
nezameéstnanosti, to se ovSem nestalo. Dlivodu bylo hned n¢kolik, a to ze byla napiiklad
vzdéland pracovni sila, nizka Uroven mezd, pouzivaly se nastroje aktivni politiky
nezameéstnanosti atd. Na konci prvni poloviny 90. let se zaznamenaly rozdily mezi poctem
volnych pracovnich mist a nezaméstnanosti v regionech. Kvili tomuto rozdilu v danych
regionech se vytvorily piredpoklady pro dlouhodobou nezaméstnanost, které¢ byl chapana
jako nezavazny problém. Trh prace prodé€lal spoustu riiznych etap. K charakteristice trhu
prace se vyuzivaji ukazatele trhu prace ((Dvotakova et al. 2012, s. 65-68). Jedna se o tyto

ukazatele:
e mira ekonomické aktivity,
e mira zaméstnanosti,
e mira nezaméstnanosti (Ceska statisticky ufad, dale jen CSU),
e mira nezaméstnanosti (Ministerstvo prace a socialnich véci CR, dale jen MPSV).

S trznim prostfedim se vaze nerovnovaha mezi poptavkou a nabidkou na pracovnim trhu

s tim, Ze pfevySuje nabidka, tedy nezaméstnanost (Dvotakova et al. 2012, s. 65-68).

Pfi hledani novych zaméstnancli se setkdvame s pojmy recruiter a sourcing. Recruiter
pochazi z latinského slovesa requiere a preklada se jako hledat nebo vyhledavat. Recruiter
ma na starosti vztahy s uchazeci a je s nimi po celou dobu procesu. Sourcing poté znamena
zjistovani informaci o moznych uchazecich a jejich vyhledavéni. Tito tzv. sourcefi jsou
vlastné pfezdivani lovci nebo hledacdi talenti. Sourcer se musi vyznat v socialnich sitich a
neustale se v oboru vzdélavat. Setkdvame se i s pojmem headhunter, ti se staraji o uchazece
stfedniho a vy$$iho managementu, mizou se vénovat i konkrétnimu segmentu trhu (Tegze,
2019, s. 13, 24). Outsourcing se do ¢estiny mlze prelozit jako vyuziti externich pracovniki
v ¢innosti podniku. instituce nebo organizace. Mlize mit rizné vyuziti jako je napiiklad

zpracovani mezd pro zaméstnance. Outsourcnig je spojovan s tzv. Business Proces
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Reengineering (BRP). V podstaté se jednd o vyuziti védeckych poznatkli ve vyrobnich a
technickych postupech. BRP se dé také vylozit jako néstroj managementu, ktery slouzi ke
komplexnimu pifepracovani vSech podnikovych procesti. Outsourcing je soucasti tzv.
Facility managementu, ktery ma za tikol usnadnit procesy ve firméch a organizacich (Muzik

a Krpalek, 2017, s.157).

Tegze (2018, s. 45-49) je toho ndzoru, Ze byt dobrym recruiterem je skvélé, ale pokud chcete
uspét, musite dobfe chdpat, ze byt recruiterem neni typ prace, Ze rdno pfijdete a vecer

odchazite domt. Zde je devét ditvoda, proc recruiter v praci nespi:
1) Snazi se drzet krok s trendy.

Néborafi, ktefi se alespon nesnazi sledovat nejnovéjsi trendy, budou pozadu. Zijeme v
uspéchaném svété, ktery se neustale meéni. Kazdy novy rok pfinasi nové ptilezitosti, ale také
nové nastroje, metody a procesy. Od usvitu do soumraku se personalisté snazi porozumét
byznysu svych klienti a trendim kandidati. Kromé nekonecnych schiizek a telefonatt s
kandidaty a klienty vyzaduje néborovy proces neustdlé usili o provadéni a analyzu
prazkumt. Zahrnuje shromazd'ovéani znalosti k pochopeni rostoucich trendt v odvétvi. Cely
tento prizkum zabere spoustu ¢asu a odhodlani, pokud chtéji ndborafi zlstat informovani o
novych technologickych trendech, mistnich a mezinarodnich vladnich nafizenich a trendech

na trhu.
2) Rostouci obor a zkuSenosti se sourcingem.

Ziskani zkuSenosti s oborem znamena do nejmensich detaili porozumét odvétvi a
konkrétnim oblastem podnikani. Na druhou stranu ziskat zkuSenosti se sourcingem znamena
pfesn¢ védét, kde najit ty nejleps$i kandidaty. Néborafi se snazi roz$ifit svij obzor a
zkuSenosti se sourcingem. Touha ziskat vhled do odvétvi, rozsitit dosah a najit novy zdroj

kandidatd je nejen nezbytné, ale dilezité k pfeziti v ,,boji o talenty*.
3) Vidy byt empaticky.

Arogantni nebo chladny recruiter bude za chvili bez prace. Empatie je cenny aspekt, ktery
mnoho lidi v korporatni linii nedokaze vyuzit. Kandidati jsou také lidé a podle toho chtéji,
aby se s nimi zachdzelo. Nejt¢zsi je vSak pro vétSinu personalisti dostat se do hlavy
kandidata. Jsou to lidé s riznym emocionalnim rozpolozenim a urovni vzdélani, rGznymi
ambicemi, strachy, socidlnimi reakcemi a chovanim. Recruitefi si ddvno uvédomili, Ze
pokud znaji myslenkové pochody kandidati, tak jsou na puli cesty k vitézstvi najmuti

nového zaméstnance.
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4) Porazit konkurenci.

Naborati s lepsi povésti a osobni znackou mohou pfilakat a zajistit Spickové talenty. Dobii
naborafi mohou spole¢nost posunout o obrovsky naskok pted jeji konkurenty. ,,Valka“ o
talenty je skutecnd. Ve skutecnosti je t€zké udrzet krok se soucasnym rychle se rozvijejicim
trhem prace. Néaborafi proto nepfetrzit¢ pracuji na sledovani konkurence svého klienta.
Védét, jak nabidnout lepsi vyhody, nez které nabizi konkurence talentim, mize byt tim, co
odlisuje uspésného naboraie od nekompetentniho. Udrzet si vS§echny tyto véci vSak vyzaduje

hodné ¢asu.
5) Zvladnuti databaze — networku.

Dostat toho spravného kandidata vyzaduje neustalé Usili o plnéni pozadavka spolecnosti,
jejichz ocekavani se nékdy 1isi od béznych az po zémét absurdni. Proto, kdyz spole¢nosti
zadavaji své persondlni odpovédnosti externim naboraiim, je zapotiebi uzitecna databaze
nebo dobri sit” kontaktli, zejména pokud spole¢nost ocekava rychlé vysledky. Vybudovani
rozséhlé databaze kontaktl navic vyzaduje €as a piesahuje pouhé provozovani nejlepsiho
naborového softwaru. Néaborafi neustdle rozsifuji svou databdzi tim, ze hledaji kandidaty
prostiednictvim efektivnich ,,offline* strategii a buduji svou sit’ v online svété. Musi si také

byt jisti, ze jejich databaze jsou v souladu s GDPR a vSemi ptislusnymi zdkony v dané zemi.
6) Tlak na podani vysledki.

Spolecnosti chtéji na praci toho "nejlepsiho" Cloveéka — zddny zaméstnavatel nechce nic
méné. Ve skuteéném svété vSak nejlepsi talenty praci aktivné nehledaji. To, co méme, jsou
ti nejlepsi, co trh nabizi. Nicméné 1 tak je hlavni motivaci ndborového pracovnika ziskat to
,»hejlepsi® navzdory vSem predpokladim a pokud to bude mozné, tak o takového Cloveka
nepiijit. Primarnim cilem kazdého ndborového pracovnika je poskytnout uchazeclim o
zaméstnani a spolecnostem piesné to, co hledaji: dokonalou kulturu, pracovni etiku,
dovednosti, zkuSenosti zaméstnanct atd. Proto vétSina naborovych pracovnika vzdy hleda
tzv. mytické kandidaty, ktefi se nazyvaji ,,jednorozci‘.
7) Prace s jasnym cilem.

Pro kazdého ndborového pracovnika neni nic tak dilezité jako konecny cil: ptivést kyzeny
talent co nejrychleji. Pfi ndboru je potfeba zpracovat velké mnozstvi informaci. Pii

seznamovani s novymi lidmi, vytvafeni trvalych alianci a vytvéfeni siti s ostatnimi

naborovymi pracovniky, tak na to je se potieba zaméfit. Aby ndborafi obstdli na
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konkurenénim trhu, pracuji s obrovskym odhodlanim pravé tam, kdy se setkavaji s lidmi a

navstévuji veletrhy prace, vystavy nebo primyslové vystavy.
8) Nikdy nekon¢ici komunikace.

Kandidati chtéji mit jistotu ohledné svych zadosti. Psychika uchazee o zaméstnani je
pomérné choulostiva a personalisté to velmi dobte chapou. Aby byl nédborar Gspésny, musi
distribuci informaci, které jsou pii ndboru kli¢ové pro vSechno. I kdyz pfi manipulaci
s nevybranymi kandidaty by komunikace neméla nikdy piestat mezi kandiditem a
personalistou. Zajisténi zpravy a poskytovani v€asné zpétné vazby jsou vzdy zdkladem

cilevédomého hledace talenti.
9) Kombinace rychlosti a trpélivosti pro lepsi vysledek.

Terminy a nepfijemni kandidati mohou kdykoli ,,rozhodit* kazdého recruitera. Volna pozice
je problém pro kazdou spolecnost. Navic néktetfi uchazeci o praci zoufale touzi najit praci
rychle. Zde ptichdzi do procesu ndboru rychlost a trpélivost. Samoziejmé se zdaji jako
nepravdépodobné vlastnosti, ale rychlost a trpélivost jsou dvé vlastnosti, které spole¢né
mohou pomoci ndborovému procesu. Dobii personalisté védi, Ze mit maximalni trpélivost a
flexibilitu je nezbytna pro jejich praci. Vzdy budou necekané schiizky, rozhovory a nové
pozadavky od kandidatt a klientd. Najit balanc mezi nedostatkem Casu je velmi dilezité. Pi
naboru pracovnich mist je tieba tvrdé pracovat, abyste co nejdiive poskytli rychlé a zadouci

vysledky (Tegze, 2018, s. 46-49).

Pod volnym pracovnim mistem si mizeme predstavit nové vytvoiené pracovni misto nebo
to mize byt uvolnéné pracovni misto (mateiskd dovolend, ukonceni pracovniho poméru
atd.). Na nasledujicim obrazku ¢. 1 miizeme vidét modelovy postup, podle kterého se mtize

zaméstnavatel fidit (Sikyt, 2016, s. 95).
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Planovani lidskych zdrojii Analyza pracovnich mist
(potfeba obsadit pracovni misto) (popis a specifikace pracovniho mista)

v

Ziskavani zameéstnancu
(vhodni uchazegi)

'

Vybér zaméstnancl
(nejvhodnéjsi uchazed)

4

Prijimani zaméstnanci
(novy zaméstnanec)

) J

Adaptace zaméstnancu
(adaptovany zaméstnanec)

Obrazek 1 Postup obsazovani volnych pracovnich mist — pfevzato (dostupné z: Sikyi, 2016,
s. 95)

2.1 Proces ziskavani pracovniki

Armstrongova (2015, s. 272-295) popisuje ziskavani pracovnikti jako proces vyhleddvani a
oslovovani lidi, které organizace potiebuje. Tento proces se skldda z nckolika po sobé

jdoucich kroka:

e Definice pozadavki — tyto informace byvaji ve formé popisu pracovniho mista,
profil pracovnich roli a pozadavky na zaméstnance. Dokumenty obsahuji zpravidla
informace, které vytvari a zverejnuji nabidku prace, oslovit agentury nebo posoudit

kvalitu uchazec¢t pomoci pohovort nebo testt.

e Osloveni uchazeci — zde je dilezité zjistit silné a slabé stranky ziskavani
zamé&stnancl, urCit pozadavky — tedy koho vlastn¢ hleddme a v neposledni fadé

identifikovat potencionalni zdroje uchazeci.

e Vyfiizeni Zadosti uchazefi o zaméstnani — pokud je navazana spoluprice
s riznymi zprostiedkovatelskymi agenturami, dostaneme od nich seznam kandidata,
které si miizeme pozvat k pohovoru. Pokud nespolupracujeme s agenturami, tyto

zadosti si musime vyfidit sami.
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e Metody vybéru zameéstnance — fadime zde pohovory, organizace pohovord,
vybérové testy, assessment centra (skupina uchazecl, doba trvani jeden nebo dva

dny).

e PredbéZzna nabidka zaméstnani a ziskavani referenci — po skonceni vSech
pohovort a testi mizeme tém, co nejlépe splituji kritéria telefonicky nebo pisemné
oznamit predbéznou nabidku zaméstnani, ta byva ovlivnéna dobrymi referencemi, a

které budou nadale ziskavany a posuzovany.

e Kontrola Zadosti uchaze¢i o zaméstnani — je dulezité si vSe prokontrolovat,
protoZze se Casto stava, ze zajemci o pracovni misto udévaji nepravdivé informace —

vzd¢lani, zkuSenosti, kvalifikace atd.

e Potvrzeni nabidky zaméstnani —jedna se o zavérecnou fazi procesu, uchazec prosel

zdravotni prohlidkou, vypracovani pracovni smlouvy.

¢ Sledovani nového zaméstnance — probiha kvili jistote, Ze se zaméstnance zaclenil

do nové organizace, a Zze nové zaméstnani zvlada.

Sikyt (2016, s. 95-103) stavi ziskavani zamé&stnancti o navazani komunikace, a to mezi
zameéstnavatelem, ktery praci poptava a potenciondlnimi zajemci o zaméstnani, ktefi nabizeji
praci. Uroven, s jakou probiha tato komunikace, je dtlleZita z hlediska efektivnosti procesu
obsazovani pracovnich pozic a také dobré povésti zaméstnavatele. Postup ziskavani

zaméstnancl obsahuje:

1. MozZnosti obsazeni pracovniho mista — pokud se uvolni pracovni misto (naptiklad
z divodu odchodu do penze), tak mdme na vybér z nékolika moznosti a to: na kratkou
dobu neobsazovat pracovni misto, zrusit pracovni misto, sloucit ho s jinym. Dalsi
moznost je zménit pracovnépravni vztah, kdy misto pracovniho poméru na dobu
neurcitou zvolime pracovni pomér na dobu urcitou, s kratsi pracovni dobou, dohoda

o provedeni prace nebo dohoda o pracovni ¢innosti.
2. Pozadavky na zaméstnance — rozliSujeme pozadavky nezbytné, zadouci, vitané a
okrajové.

3. Zdroje ziskavani zaméstnanci — rozd¢lujeme na vnitini zdroje (zaméstnanci dané
organizace) a vné¢jsi zdroje (nezameéstnani na trhu préce, studenti, zeny v domacnosti

atd.)
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4. Metody ziskavani zaméstnancii — jde ndm o pfildkani potenciondlnich zajemcti o
zaméstnani. Vyuzivdme napiiklad inzeraty na internetu, spoluprace s agenturami,
pfimé osloveni jedince mimo firmu. V dne$ni dobé se hojné vyuziva tzv. e-

recruitment, ktery funguje prostfednictvim elektronické posty a webovych stranek.

5. Pozadované dokumenty — jedna se o zivotopis, zadost a zaméstnani, dotaznik pro

uchazece, kopie o nejvyssim dosazeném vzdélani, reference.

6. Formulace a zvefejnéni nabidky prace — zde mluvime o tom, Ze chceme nabidnout
uchaze¢im jasnou, pfesnou, pravdivou a uUplnou informaci o moznostech,

podminkach a pozadavcich zaméstnani.

7. Predbézny vybér vhodnych kandidati o zaméstnani — po prostudovani zivotopist
nebo zadosti o zaméstnani, se zpravidla vyselektuji ti uchazeci, ktefi spliuji
podminky a jsou zpusobili vykondvat praci. Tito lidé jsou vétSinou pozvani

k pohovoru.

2.2 Proces vybéru pracovniki

Organizace si musi odpoveédét na otazku, jak nejlépe pokryt potifebu pracovnikli z vnéjsich
zdrojl, protoze své vnitini zdroje maji vyCerpané. Musi se rozhodnout na jakou skupinu cilit
— absolventy, nezaméstnani nebo jiz zkuSené pracovniky v oboru. Muze se také schylit

k situaci a nabidnout lidem ¢éste¢ny nebo docasny tivazek (Lochmanova, 2016, s. 24).

Dle Urbana (2017, s. 47) je pracovni Uspéch zaméstnance zajistén spravnym vybérem lidji,
také pfihlizeni k jejich schopnostem, z4jmim a potfebam. Co se tyka schopnosti, je dilezité
se zam¢éfit na ty, které ¢lovék ma vrozené a nelze je vytvofit v rdmci zaSkoleni nebo po
ptipadé jiného tréninku.

Jak bylo zminéno dfive, cil vybéru je rozeznat a vybrat ty uchazece o praci, kteti budou
pracoviti, budou u zaméstnavatele pracovat po dobu, kterd se bude od nich ocekavat, a
nebudou zaddnym zplsobem snizovat produktivitu a uroven zaméstnavatele. Vybér se

uskutecituje pomoci metod, u kterych firma shledava, ze ji dokazi urcit efektivnost

pracovnika (Dvotakova, 2012, s. 150-151).
Kritéria pro vybér zamé&stnanct si voli organizace sama, ale méa to své pravidla. Musi
spliiovat urCité pravni predpisy — zpusobilost k pravnim ukoniim, trestni bezithonnost,

zdravotni zpusobilost a dalsi. Diraz se klade na zjisStovani, zdali zdjemce o pracovni misto



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 26

prokazal odbornou zpusobilost pro vykon prace a také potencial k rozvoji. Mezi nejéastéjsi

metody vybéru zaméstnance se fadi:
e vyhodnoceni zivotopisu,
e pohovor,
e testovani uchazecu,
e assessment centre,

e prozkoumani referenci (Siky¥, 2014, s. 102).

2.3 Proces prijmu pracovniki

Proces pifijmu zaméstnance je formalni zalezitost, kterd je nezbytné nutnd k uzavieni
pracovnépravniho vztahu mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem. Z pravniho hlediska zde

hraje dalezitou roli zékon €. 262/2006 Sb., zakonik prace (Paliskova et al., 2021, s. 105).

Podle paragrafu 6 je zaméstnancem fyzicka osoba, ktera se zavazala k vykonu zavislé prace
v zékladnim pracovnépravnim vztahu. Déle podle paragrafu 7 je zaméstnavatelem osoba,
pro kterou se fyzicka osoba zavéazala k vykonu zéavislé prace v zadkladnim pracovnépravnim

vztahu (CESKO, 2006, online).

Na procesu se podili personalista a liniovy manazer. Sklada se z nasledujicich krokt:
e pisemnd nabidka zaméstnani,
e pfiprava pracovni smlouvy a uzavieni pracovnépravniho vztahu,
e provedeni ukont pted nastupem do zaméstnani.

Pokud méme rozhodnuto o vybéru nového zaméstnance, tak je nutné ho telefonicky
kontaktovat, ale také mu poslat pisemnou odpovéd’. Poté se ¢eka, zdali uchaze¢ pracovni
misto piijme, a pokud ano, zapocnou dal$i kroky, které jsou spojeny s uzavienim

pracovnépravniho vztahu (Paliskova et al., 2021, s. 106).

Vznik pracovniho poméru zacind pracovni smlouvou, kterd se uzavird mezi zaméstnancem
a zam¢stnavatelem a nabyva platnosti v den, ktery byl sjednén ve smlouvé jako den nastupu
do zaméstnani. Pracovni smlouva musi obsahovat druh prace, misto vykonu prace a den
nastupu prace. Tyto nalezitosti musi obsahovat. Poté mlze byt soucasti pracovni smlouvy
dalsi ujednani — zkusebni doba, doba trvani pracovniho poméru a dalsi. Musi byt uzaviena

pisemné a obé strany musi mit jedno vyhotoveni (Sikyt, 2016, s. 111-112).
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Pted ptichodem nového zaméstnance zacind proces adaptace. Pro hladky start a novou
pracovni etapu zameéstnance je nutné pripravit n€kolik véci. Ve vétSich firmach na
adaptacnim procesu kooperuji nadiizeny (liniovy manazer) a personalista. V malém podniku
to vétSinou byva manazer (vlastnik) a personalista. Je dobré dopfedu upozornit ostatni
zameéstnance, ze ptijde novy kolega/kolegyné. Vyhodou je urc¢ité¢ mit nachystany kontrolni

seznam vsech potiebnych ukont (Paliskova et al., 2021, s.114).

Chong (2021, s. 2) mluvi o nastupu do nového zaméstnani jako o procesu, ktery zahrnuje
zménu, uceni a prekondni nejistoty. Zacleniovani v organizaci je proces, pii kterém novacci
prechazeji z organizac¢nich ,,outsiderti* k tomu, aby se naucili své nové role a smétovali k
tomu, aby se stali angazovanymi a efektivnimi ,,insidery*, ktefi jsou oddani, spokojeni a maji

v umyslu zlstat ve své organizaci.

Podle Koubka (2011, s. 117) je proces piijimani nového zaméstnance jakousi procedurou,
které je v zahrani¢i vénovana velkd pozornost. Za nejdulezitéjsi véc povazuje ptipravu a
podepsani pracovni smlouvy. Firma by méla respektovat pravo pracovnika vyjednavat.
V ramci naseho systému se vyuzivaji hlavné obecné. stru¢né a nékdy nejednoznacéné. Poté,
co zamé&stnanec podepiSe smlouvu, tak je zafazen do persondlni evidence. To znamena, Ze
obdrzi osobni kartu nebo jiné oznafeni s nezbytnymi informacemi o pracovnikovi, déle
mzdovy vymér, evidencni list dichodového zabezpeceni a dalsi. Udaje, které jsou v ramci
persondlni evidence vedeny, se mizou v riznych firmach lisit, nicméné zde jsou uvedeny
zékladni udaje:

e jméno, piijmeni a dosazené tituly,

e datum a misto narozeni,

e rodné Cislo,

e adresa trvalé¢ho bydliste,

e zdravotni stav,

e datum vzniku pracovniho poméru,

e pracovisté ve firmé (Koubek, 2011, s. 118).
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2.3.1 Vybérovy pohovor

Prvni setkani uchazece s organizaci, kde se hlasi na volnou pracovni pozici, je pravé kdyz
ma absolvovat pohovor. Dulezitou vlastnosti kazdého clovéka, ktery provadi vybérové
pohovory je umét naslouchat a pokladat otazky. Tento ¢lovék musi také umét do jisté miry
presvédcit dotyéného o kvalitaich nového zaméstnani. Potfebnou vlastnosti je dokdzat
posoudit vhodnost uchazece, musi umét urcit kvality uchazece, nenechat se zméatnou
vybornou prezentaci uchazece, dale odhalit jeho slabé stranky. Podstatné lepsi vysledky
dostaneme, pokud se doptedu pfipravi otdzky. To je dilezité z hlediska toho, ze kazdy
uchaze¢ dostane stejné otazky, a tudiz maji stejné podminky pro ptipravu na pohovor.
Samoziejmé béhem rozhovoru lze pokladat i jiné otazky nebo rozvijet pfedem dané otazky,
zde mluvime o tzv. metod¢ polostandardizovaného rozhovoru. Pokud se bavime o tom, kolik
tazatelll by mélo byt pfitomno u pohovoru, tak at’ uz je to jeden nebo vice, obé tyto moznosti
maji své vyhody i nevyhody. U jednoho tazatele vznika vétsi diivéra mezi nim a uchazecem.
VéEtsi pocet tazateld snizuje uroven duveéryhodnosti prostiedi, ale zaroven se zvySuje
objektivnost vybéru. Nejlepsi mozna varianta je, Ze uchaze¢ bude hovofit s vice lidmi, ale
jednotlive s kazdym zvlast. Je dobré mit na paméti, ze pohovory mohou vyvolavat stresujici
reakce uchazect, a tak je dobré zajistit volnou mistnost, kde bude pouze tazatel a uchazec,
dale vypnout vesker¢ telefony a rtizné odbihani tazateli béhem pohovoru. Pokud chceme,
aby se nam uchaze¢ oteviel, tak Ize vyuzit ,,m¢kky nebo tvrdy* pfistup. V ramci mekkého
pfistupu hovoiime o vytvofeni uvolnéné atmosféry, aby se vlastné uchaze¢ uvolnil a
zapomnél, ze je vlastn€ na piijimacim pohovoru. Naopak tvrdy pfistup znamena dotlacit
uchazece do stresové situace a nasledné sledovat jeho reakce. Tento zplsob se pouziva, kdyz
chceme zjistit reakce v kritickych situacich. Nejlepsi mozna varianta je kombinace téchto

dvou zpiisobii (Bélohlavek, 2017, s. 30-34).
Struktura pohovoru mize vypadat takto:

e na Gvod neformélni dotaz nebo poznamka — diky tomu navazeme kontakt

s uchazeCem,
e predstaveni organizace — informace o misté, pracovisti, povinnosti atd.,
e dotazy na konkrétni udaje — otdzky na pracovni zkusenosti,

e otazky na postoje, pocity a nazory — napiiklad otazky na schopnosti uchazece a jeho

postoje k praci,
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e prostor pro dotazy — tim, zZe se uchaze¢ aktivné pta na otazky, aby si ujasnil vlastni

predstavu, tak i ndm to miize pomoci ve smyslu, Ze zjistime, co je pro n¢j dulezité,

e zavér rozhovoru — mél by koncit podékovanim a sdélenim informaci o tom, kdy bude

uchaze¢ informovan o vysledku vybérového tizeni (Bélohlavek, 2017, s. 34-35).

2.3.2 Pracovni smlouva

Podle zdkoniku vznika pracovni pomér uzavienim pracovni smlouvy nebo na zadkladé¢
jmenovani. Je povinnost kazdého zaméstnance pfed nastupem do zaméstnani absolvovat
l¢katskou prohlidku. Pokud by se tak nestalo, tak na takového zaméstnance je nahlizeno jako
na zdravotné nezpusobilého a zaméstnavateli hrozi pokuta az do vyse 2 000 000 K.
Pracovni smlouvu by mé¢l zaméstnanec podepsat pred zacatkem vykonavani prace a po
absolvovéani vySe uvedené zdravotni prohlidky. Typické je, ze pracovni smlouvy byvaji
bézné podepsany rucné psanym podpisem. V ramci dnesni elektronizované doby se miizeme
setkdvat i s elektronickym podpisem. Pracovni smlouva musi obsahovat den nastup do prace,

misto vykonu prace a druh prace (Tomsej, 2023, s. 29-35).

1. DEN NASTUPU DO PRACE:

Je to den, kdy zaméstnanec zaciné pracovni pomér, nehraje zde roli, jestli se jedné o

pracovni den nebo vikend.
2. MISTO VYKONU PRACE:

e Jedna se o misto, kde bude zaméstnanec pracovat, nejcastéji se uvadi mésto. Na

zameéstnavateli je, jak tizce nebo Siroce misto vykonu prace vymezi.
3. DRUH PRACE:

e patii sem Cinnost, kterou bude zaméstnanec vykonavat pro zaméstnavatele. Ta se

nejcastéji vymezuje podle pracovni pozice (Tomsej, 2023, s. 35-37).

Pokud se bude jednat o praci na dobu urcitou, tak je nutné toto zavést do pracovni smlouvy,
protoze pokud pracovni smlouva toto nema nikde uvedené, tak se automaticky bere, Ze se
jedné o pracovni pomér na dobu neurcitou. Nejvyse na dobu tii let je mozné sjednat pracovni
pomér na dobu urCitou, kterd muize byt prodlouzena maximaln¢ dvakrat. Poté ma
zameéstnavatel moznost prodlouzit smlouvu na dobu neurcitou nebo ukoncit pracovni pomér

((Tomsej, 2023, s. 37-38).
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2.4 Motivace a spokojenost zaméstnancu

Podle Leatherbarrowa a Fletcher (2019, s. 258) neexistuje zadnd univerzalni definice
motivace, obecné je znamo, ze je to ochota vynalozit své usili k dosazeni cile, které uspokoji
nasi individualni potiebu. Je to pfirozend lidska reakce na podnét. Odpovédi je reakce, ktera
ma vést k uspokojeni potieby nebo dosazeni urcitého cile. Pracovni motivace je ochota

vynalozit své Usili k dosazeni cilli organizace a zaroven uspokojit své individualni potieby.

Paliskova (2021, s. 43-46) popisuje motivaci jako podnét, ktery vyvola v ¢lovéku akei, ktera
ho pfiméje vykonat danou Cinnost. Motivace se déli na motivaci vnitini a vn&j$i. Vnitini
motivaci ovliviiuji sami lidé. Jedna se napiiklad o snahu byt samostatny, disponovat urcitou

moci, zodpovédnosti a dalsi. V tabulce €. 3 jsou uvedeny vyrazy spojené s motivaci.

Tabulka 3 Synonyma pro motivaci — pievzato, upraveno (Paliskova et al, 2021, s. 44)

presvédcivost
houzevnatost
rozhodnost
pracovni nasazeni

energie

Vnéjsi motivace, jak uz z nazvu vyplyva, popisuje faktory, které ovliviuji ¢loveéka zvenci.
Z pracovniho hlediska jde o faktory povzbuzujici k pracovnimu vykonu. Mluvime zde o
finan¢ni odméné, benefity a dalsi. Na ty ma zaméstnanec pravo, pokud vykovava svoji praci
a stanoven¢ cile. Nevyhoda spociva v tom, ze tyto faktory ptisobi na ¢loveka jen dobé, kdy
je zaméstnavatel nabizi a musi mit uréitou hodnotu pro ¢lovéka. D€l se na pozitivni a

negativni. Pozitivni stimulace zahrnuje bonusy, benefity, odmény, pochvaly atd. Negativni
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potom piedstavuji tresty ve formé& odebrani financnich odmén anebo upozornénim na

moznost ukoncit pracovni pomér (Paliskova et al., 2021, s. 45).

Pracovni motivace je rizné ovliviiovana riznymi okolnostmi, které byvaji oznacovany tzv.
motivacni faktory. Tyto faktory uspokojuji potfeby zaméstnanct, coz ma za vysledek jejich
spokojenost nebo v opaéném piipadé miizou tyto motivacni faktory branit k uspokojovani
potfeb pracovnikli a tim padem roste jejich nespokojenost. Existuji druhy motivacnich

faktort, které se déli do urcitych skupin:

1. HIARARCHICKE — patii mezi nejéast&j§i pracovni motivace, v Gizkém spojeni se
jménem A. Maslowa, vychazi z teorie uspokojovani lidskych potieb, které jsou
hierarchicky poskladany za sebou (viz tabulka €. 4), obohacovani prace je dalezitym
faktorem trvalé motivace zaméstnanci — zvySovani samostatnosti, zvySovani

pravomoci a moznost uplatnit dalsi své schopnosti,
2. VNITRNI A VNEJSI — vnitini motivaéni faktory: viditelné vysledky, nové
schopnosti, samostatnost a spolecensky vyznam, vnéj$i motivacni faktory: finan¢ni

odmeéna — prémie, bonus atd., nad¢je povysSeni, zvySovani mzdy,

3. HMOTNE A NEHMOTNE — mezi nehmotné motivaéni faktory fadime pochvaly,
uznani, pracovat samostatn¢, dale mezi hmotné motivacni faktory se fadi

jednoznacné penize,

4. DVOUFAKTOROVE (Urban, 2017, s. 22-26).

Tabulka 4 Maslowova klasifikace — prevzato, upraveno (Urban, 2017, s. 23).

POTREBY UZNANI: sebeticta, ocenéni, ispéch, nékdy se miizeme setkat s pojmeme

uspokojeni vlastniho ega

POTREBY SOCIALNI: jedna se o pratelstvi, spoletenské prijeti, k uspokojeni

napomaha prijemna atmosféra na pracovisti a moznost se prijemné pobavit

POTREBA JISTOTY, BEZPECI A ZDRAVI: pracovni podminky a prostiedi

pracovisté

FYZIOLOGICKE POTREBY: k uspokojeni slouZi hlavné mzda za praci
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Zajimavy druh motivace popisuje Kapp (2020, s. 2267), kdy za nastroj zlepSeni motivace na
pracovisti jsou hry. Ve svém ¢lanku uvadi, Ze hry jsou ucinné, protoze se zamétuji na
afektivni procesy. Existuje vztah mezi potéSenim ze hry, vnitini motivaci a rozhodnutim
pokracovat ve hie. Pokracovani ve hie je to, co muze jednotlivce motivovat k tomu, aby se
opakované vracel ke hie. Déle uvadi, ze motivace, usili a reakce jsou klicovymi vysledky,
které by mély byt ovlivnény hrami. Motivace je vysledkem psychologického tréninku a
vyjadiuje miru, do jaké se ucastnici snazi naucit obsah tréninkového programu a zlstat u

procesu uceni, dokud ho pln€ nezvladnou.

Conrad et al (2015, s. 94) tvrdi, Ze nadSeni zamé&stnanct se promita do lepSich obchodnich
vysledkd. Dale uvadi, ze z piehledu vyzkumu motivace a moralky zaméstnanci se dochazi
k zavéru, ze spoleCnosti s nadSenymi zaméstnanci jsou o 30—40 procent produktivnéjsi.
Ptidava také dimenzi kontroly managementu jako neptiznivého faktoru pro zaméstnance,
protoze tvrdi, ze moralka pracovnikii bude nizkéd, kdyz management bude uplatiiovat
nadmérnou kontrolu. Pokracuje v tom, Ze nadmérna kontrola zptisobuje, Ze se zaméstnanci
citi pod tlakem k vykondvani prace a zvySuje se frustrace, protoze zaméstnanci maji pocit,

ze dochézi k potlaceni svobody jednotlivce, a tim se snizuje motivace.

Spokojenost podle Vozenilka et al (2017, s. 32) znamena urcity postoj. MiiZze mit pozitivni
nebo negativni hodnotici usudek, ktery si ¢loveék udéla o své praci nebo pracovni situaci.
Existuje pfirozeny vztah mezi spokojenosti a vykonem. Vévoda et al (2013, s.) popisuje
pracovni spokojenost tfidimenziondlné — obecny popis stavu, kritérium pro hodnoceni
persondlni politiky a hnaci silu/piekazku v préaci. Dalsi pojeti udava pracovni spokojenost
jako soustfedici se na poteby (motivace) nebo na pobidky (stimulace), pracovni spokojenost

jako docasny stav a dalsi.

Satera a Brodsky (2014, s. 76-77) uvadi, 7e pokud dojde ke zlepSeni vztahti mezi
motivaénimi tendencemi, kterymi jsou napiiklad komunikace, uspokojeni z dané prace,
altruismus a dalsi, tak dojde ke zlepSeni zdravotnické péce. Déle autofi uvadéji, ze se
vyskytuji dva navzijem provazané psychologické proudy, které zasahuji do procesu

pracovni motivace — komponent ,,udélame* a komponent ,,mizeme ud¢lat*.

Mezi zjistovanymi faktory u zdravotnich sester, které ovliviiuji pracovni spokojenost byly

hlavné mzdy, pracovni vztahy na oddé€leni, uznani a dalsi (Vévoda et al., 2020, s. 44-49).

Armstrongova (2015, s. 229-230) ma stejny pohled na pracovni spokojenost jako Vozenilka.

Spokojenost s praci je odpovédi pocitl a postojii, které clovek vnima ke své praci. Negativni
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postoje naznacuji nespokojenost, kdezto pozitivni postoje naopak spokojenost. Jako faktory,

které ovliviuji spokojenost v praci uvadi:

1) vnitini motivacni faktory — zamétuji se na obsah prace,

wewr

2) turoven kontroly — povazovéana za nejdilezitéjsi faktor, protoze ¢loveék touzi byt

neustale zapojen do prace, a tato touha je jedna z nejsilnéjSich vlastnosti ¢loveka,

3) uspéch nebo neuspéch — uspéch znamena spokojenost a na druhé strané neuspéch

déava vzniku nespokojenosti.

Cim vys$i je spokojenost s praci, tim se zvysuje vykon organizace. Spokojenost se da zvysit

pomoci uspokojeni socidlnich potieb (Armstrongova, 2015, s. 230).

Bratton a Gold (2022, s. 232-233) popisuji, jak dilezité jsou i odmény pro zaméstnance.
Manazeti obvykle definovali odménu jako soubor finan¢nich nebo penéznich odmén (mzdy,
platy a benefity) a nefinan¢nich nebo nepenéznich odmeén, které pracovnik dostava, ale ti je
pravé vnimaji pouze jako plat nebo mzdu za jejich odvedenou praci. Odména je jednim
z klicovych zdroji napéti a konfliktl v zaméstnaneckém vztahu, coz znamend, Ze vybér
spravného druhu odmény ma dopad na dal$i persondlni politiku a praxi. To mize byt
hlavnim faktorem uspé$ného ovliviiovani strategie organizace. Pro pochopeni zésadni role,

kterou hraje odménovani pfi fizeni pracovnépravniho vztahu, je nutné se na to divat

-----

1. VNEJSI ODMENY - uspokojuji zékladni potfeby pracovnika, zahrnujeme zde
finan¢ni odmény jiné, nez jsou mzda nebo plat, benefity pokryvajici zdravotni péci,
pracovni podminky a dalsi,

2. VNITRNI ODMENY - tykaji se psychologického ,,pozitku“ a uspokojenti ,,vyzvy*,
nékdy nazyvaného ,,psychicky piijem, ktery pracovnik ziskava ze své placené prace,

tyto odmény se odvijeji od toho, jak je navrzena prace, tedy jaka je napli prace.

V nasledujici tabulce €. 5 je uveden prehledné efektivni systém odmén.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 34

Tabulka 5 Systém odmén — pievzato, upraveno (Bratton a Gold, 2022, s. 233)

schopnost motivovat
mit pozitivni vliv na psychiku
kultura
m¢él by byt udrzitelny

efektivné veden

Podle doktora Slouky (2017, s. 106) by mél mit kazdy manazer na védomi, zda jsou s jeho
vedenim pracovnici spokojeni nebo jestli uvazuji o spolupréci s nékym jingym. Manazer musi
umét davat najevo emoce a to, at’ uz se jedna o kritiku, pochvalu nebo projev uznani. Slouka
také tikd, ze se na motivaci lze divat n€¢kolika zpisoby. Mluvime zde o instrumentalnim
pohledu, ktery patii mezi nejstar$i zpusob. Jednd se o metodu ,,cukru a bice“, tedy o
odmeéndch a trestu. Dale existuje obsahovy pohled, ktery vychazi z teorie, ze motivaci néco
vyvola — né&jaka potieba (viz vyse Maslowliv model). Posledni pohled se nazyva procesni.

Ten se zamétuje na prubéh a dynamiku motiva¢niho jednéni.

Holatova et al (2018, 44-51) popisuje vliv manazerské komunikace na vykon organizace.
Komunikace se d& vylozit jako sdélovani nebo sdileni informaci nebo také vzajemné
predavani informaci, které se fidi uréitymi pravidly. Manazerska komunikace je druh
komunikace mezi dvéma nebo i vice osobami, dale se jednd o komunikaci v ramci firmy.
Mluvime zde o vyméné informaci mezi manazerem a zaméstnanci, popiipadé zékazniky.
Komunikace musi plnit urcité funkce, a to zejména informovat, motivovat, vzdélavat,
vychovéavat a dalsi. Umét dobie komunikovat je kli¢ové pro vSechny manazery. RozliSujeme
interni manazerskou komunikaci (sdileni informaci uvnité firmy), kterd si bere za cil
informovat zaméstnance o tom, jak organizace funguje a informace o jejim vnitinim chodu.
Pokud je komunikace efektivni, tak se zlepSuje vykonnost zaméstnanct a vytvaii zpétnou
vazbu pro manazery, dochazi k posileni tymového ducha. Naopak pokud selhava interni
komunikace, ma to za nasledek vysokou miru fluktuace zaméstnancli, neefektivni

marketingové fizeni, konkuren¢ni neschopnost firmy na trhu a dalsi.

Kazdy zaméstnance je také pribézné hodnocen, a to bud’ kazdy den svym vedoucim za

odvedenou praci nebo je hodnocen po splnéni stanoveného tkolu, ktery trval urcity cCas.
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V dnesni dobé se zavadi hodnoceni dlouhodobych vysledka prace, které jsou posuzovany
objektivné (napiiklad pocet vyrobki) nebo subjektivné (posuzuje nadiizeny) (Petiikova et

al, 2020, s. 62). Jejich vyhody a nevyhody jsou uvedeny v tabulce €. 6.

Tabulka 6 Vyhody a nevyhody jednotlivych typi hodnoceni zaméstnancti — prevzato,
upraveno (Pettikova et al, 2020, s. 62)

totalni méfitelnost

eliminace vn¢jSich vlivl
cast¢  vlivy  vnéjSich osobnost hodnotitele, jeho

okolnosti dosahovanych vztah k hodnocenému

vykonti
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SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Hlavnim uc¢elem teoretické Casti prace bylo pftiblizit problematiku adapta¢niho procesu a

pfijmu novych zaméstnanc.

Prvni kapitola byla vénovéna adaptaénimu procesu, vysvétlenim pojmu adaptace,
samotného adaptac¢niho procesu a na zavér rizika a cile procesu adaptace. Jsou zde zminény

informace o adapta¢nim procesu ve Fakultni nemocnici Olomouc.

Druha kapitola byla vénovana procesu ziskavani, vybéru a ptijmu pracovniki do zaméstnani
Tato Cast obsahuje informace o procesu ziskavani a vybéru zaméstnancii, protoze podle
mého nazoru uzce souvisi s procesem piijmu pracovnikli. Déale byla kapitola doplnéna o
poznatky motivace a spokojenosti zaméstnancl. Spokojenost a motivace zaméstnancti

muzou napomoci ke stabilizaci zaméstnancl ve vybrané firme.

Na zaklad¢ zpracovani teoretické Casti diplomové praci se navazuje na cast praktickou.
Z teoretické ¢asti vyplyva, ze pro Gspé$ny adaptacni proces je mit dobie sestaveny adaptacni
plan a zkuSeného pracovnika, ktery bude mit na starost nové pracovniky. Co se tyka
pfijimani novych zaméstnanct je dulezité nepodcenit osobni pohovor, diky kterému lze
vybrat uchazece, ktery splituje kritéria stanovené firmou ¢i organizaci. V praktické Casti je
predstaveni organizace a analyza soucasného stavu v organizaci za vyuziti dotaznikového
Setfeni a rozhovoru. Tyto analyzy poslouzi k potvrzeni nebo vyvraceni teoretickych

vychodisek.

V teoretické ¢asti diplomové prace jsou obsazeny tabulky a obrazky pro lepsi orientaci a

uceleni informaci vyskytujici se v diplomové prace.
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II. PRAKTICKA CAST
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3 PREDSTAVENI VYBRANEHO PODNIKU — FAKULTNI
NEMOCNICE OLOMOUC

Tato kapitola predstavi Fakultni nemocnici Olomouc, kterd se fadi mezi nejveétsi
zdravotnické zatizeni v Olomouckém kraji. Dale bude zminéna Onkologické klinika, kde

jsem zaméstnan na oddéleni Ozafovny jako radiologicky asistent.

3.1 Historie

Pted tim, nez vznikla Fakultni nemocnice Olomouc, dale jen FNOL, byl jejim pfedchiidcem
tzv. Zemské ustavy v Olomouci na Tabulovém vrchu, které bylo mozné vyuzivat od 19.
srpna roku 1896. Tehdy byla jeji kapacita okolo 212 luzek, ktera se Casem navysila az na
268 luzek. Postupem c¢asu se otevirala nova oddé€leni, jako naptiklad nova porodnice, o¢ni
pavilon a mnoho dalSich.

V letech 1950-1982 doslo k vystavbé novych oddéleni, budov a klinik. Jednalo se o
stomatologickou kliniku, hospodaiskou budovu, urologickou kliniku, neurochirurgie a
spoustu dal§ich. Rok 1989 znamenal modernizaci FNOL, §lo o pfestavbu centra fakultni
nemocnice, kterd trvala celkem 12 let. Nyni je FNOL nejvét§im zdravotnickym zafizenim
v Olomouckém kraji, také je Sestou nejvétsi nemocnici v Ceské republice. FNOL se fadi

mezi nemocnice s nejmodernéjsi, kvalitni a komplexné pojatou péci (www.fnol.cz, online).

3.2 Zakladni charakteristika firmy

FNOL patii k jednim z nejvétsich lizkovych zafizeni v Ceské republice dale CR). Patii do
sité deviti fakultnich nemocnic, které piimo zfizuje Ministerstvo zdravotnictvi CR. Figuruje
na Sestém miste, co by ve velikosti mezi zdravotnickymi zatfizenimi. Také zastupuje pozici

nejveétsiho poskytovatele zdravotnické péce v Olomouckém kraji.

V roce 2010 se nemocnice mohla pochlubit otevienim zcela nového diagnostického
pracovisté PET/CT. O pét let pozdéji vznikla nova tstavni 1ékarna. Rok 2018 byl klicovy
pro dokonceni budovy II. interni kliniky — gastroenterologie a geriatrie, ktera byla také
nejvetsi investici za poslednich deset let. V roce 2009 zaznamenala FNOL velky tspéch a to
tim, Ze ziskala narodni akreditaci. Potvrdila tim, Ze nemocnice poskytuje pacientim kvalitni
a bezpecnou péci. FNOL se intenzivné vénuje také véde a vyzkumu. Je pro ni dilezité také

vzdélavani budoucich zdravotniki (www.fnol.cz, online).
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Na néasledujicim odkazu si mtzete prohlédnout FNOL, které v roce 2016 oslavila 120 vyroci

od svého vzniku: https://www.youtube.com/watch?v=DbpmkkG6iKE (pievzato od FNOL).

FNOL nabizi komplexni péci pacientiim z oblasti sttedni Moravy. Zaklada si na vysoce
erudovaném personalu. MiiZe se pochlubit Spickovymi technologiemi a vyuZzitim modernich
lécebnych metod. Poslani FNOL je predevSim 1éCit pacienty komplexné¢ a s pomoci

nejmodernéjsich [é¢ebnych postupli. Motto nemocnice zni: ,,Profesionalita a lidsky piistup.*

Na nasledujicich obrazcich muzete vidét loga nemocnice. Zaklad tvoii srdce. Logo musi

splilovat podminky, aby spravné reprezentovalo FNOL. Jedna se o:
e presn¢ dany barvy, velikost a umisténi,
e musi se povinné pouzivat a soustavné, pfi komunikaci nemocnice s vefejnosti.

Na obrazku ¢. 2 muzete vidét jednu z variant loga. Setkat se mizeme bud’ pouze s tzv.
,»srdcem) nebo také s logem, které obsahuje motto nemocnice. V tomto piipadé¢ mize byt
umisténo piimo pod logem, kdy jeho velikost je pfimo umérna nebo muze byt pouzito

samostatné (www.fnol.cz, online).

FAKULTNT NEMOCNICE®
OLOMOUC

Obrazek 2 Logo FNOL — ptevzato (dostupné z: https:// www.fnol.cz/logo-graficky-manual-
ke-stazeni)

3.3 Vedeni nemocnice

Vedeni nemocnice se sklada z:
e REDITEL: prof. MUDr. Roman Havlik, Ph.D.
¢ EKONOMICKY NAMESTEK A ZASTUPCE REDITELE: Ing. Tomas§ Uvizl
e NAMESTEK LECEBNE PECE: MUDr. Zdenék Kojecky, Ph.D.

e NAMESTKYNE NELEKARSKYCH OBORU: Ing. Bc. Andrea Drobolicova,
MHA

e OBCHODNI NAMESTEK: Ing. Cenék Merta, Ph.D., MBA, MPA
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e PERSONALNI NAMESTEK: Mgr. Jaroslav Lhot’an

e NAMESTEK INFORMACNICH TECHNOLOGIi: Ing. Antonin Hlavinka

(www.fnol.cz, online).

3.4 FNOL v ¢islech (udaje za rok 2022)

e POCET PRACOVIST: 66

e POCET LUZEK: 1209

e POCET ZAMESTNANCU: 4 542

e PACIENTI OSETRENI ZA ROK (AMBULANTNE): 1 037 976

e HOSPITALIZACE PACIENTU ZA ROK: 52 554

e PRUMERNA OSETROVACI DOBA VE DNECH: 5,4

e POCET ZAKROKU (OPERACI) ZA ROK: 34 111 (www.fnol.cz, online)

Jak je uvedeno, udaje jsou za rok 2022, tudiz lze predpokladat, ze se Cisla budou lisit.
Predpoklad je nartst poctu zaméstnancl a snizeni poctu hospitalizaci, protoze FNOL fesi

momentalné hodné ptipadi ambulantné nebo kratkodobou hospitalizaci (jeden den).

3.5 Onkologicka klinika Olomouc

Jak bylo zminéno vySe, tak jsem radiologicky asistent na onkologické klinice a zde jsou
uvedeny zakladni informace o tomto pracovisti.

Stoletou tradici piedstavuje lécba zafenim ve FNOL. Informace se Cerpaly z deniki
zaznamenavajici udalosti, které vedl doktor Bachera z roku 1908 tykajici se rentgenové
terapie a radiumterapie v Olomouci. Kliniku mizeme rozdélit na ambulanci preventivni
onkologie, dale na ambulantni ¢ast a v neposledni fadé lizkovou ¢ast. Ambulantni ¢ast se

dale sklada z:

e Onkologicka vSeobecna ambulance

e Ambulance chemoterapeutickd (Chemoterapeuticky stacionar)
e Ambulance radia¢ni onkologie

e (Odd¢leni radiac¢ni onkologie (Ozatovny)

e (Odd¢leni brachyradioterapie

e Onko-gynekologick4d ambulance
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e Ambulance paliativni péce
e Nutri¢ni poradna
e Poradna pro choroby prsu,

e Ambulance psychologickd (www.fnol.cz, online).

Luzkova ¢ast je rozdélena na oddéleni 42A a oddéleni 42B, dohromady je zde 54 lizek.
Nachazi se zde i ozaFovny, kde probihd 1é¢ba nadorovych, ale i nékterych nenddorovych
onemocnéni. Funguje zde také Ambulance preventivni onkologie, laboratote molekularnich
onkologie a farmakogenomiky a v neposledni fad€ odd¢leni klinickych studii (www.fnol.cz,

online).
Pocet zaméstnancli Onkologické kliniky za rok 2022:

LEKARI (KLINICKA ONKOLOGIE): 9 zamé&stnanct

LEKARI (RADIACNI ONKOLOGIE): 8 zaméstnancti

VSEOBECNE SESTRY: 21 zaméstnancti

RADIOLOGICTI ASISTENTI: 23 zaméstnanci

SANITARI: 2 zaméstnanci

THP PRACOVNICI (RADIACNI ONKOLOGIE): 1 zaméstnanec (vnitini
dokumentace FNOL)

Sk w b=

Udaje za rok 2023 nejsou zatim k dispozici.
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3.5.1 Lécebna péce — Onkologicka klinika

V tabulce €. 7 je predlozena 1éCebnd péce poskytovana Onkologickou klinikou v Olomouci

za obdobi 2020-2023.

Tabulka 7 Lécebnd péce na Onkologické klinice na pocet — pfevzato, upraveno (vnitini
dokumentace FNOL)

70 567 60 156 82 378 89 396
8407 8478 8559 9613
502 396 387 377
2 89%4 2532 2769 2926
180 167 281 284
206 411 61117 199 597 209 502
780 376 690 902

Z tabulky €. 7 Ize mezi lety 2020 a 2021 pozorovat v poctu vysetieni ke snizeni o 10 411
navstév, tedy o 17 %. Je to z diivodu, ze v tomto obdobi probihala rozsahla rekonstrukce
kliniky, a tudiz byl provoz zna¢n¢ omezen. Byly koupeny nové linearni urychlovace a nové
planovaci CT (vypocetni tomografie). Po otevieni kliniky je vidét nartist vySetfeni o 22 222
tis., respektive o 37 %. V roce 2023 se zvysil pocet vysetieni o 7 018, tedy o 9 %.
Nezadoucim faktem je, ze pocet pacientll s nddorovym onemocnénim kazdoro¢né narusta.
Od roku 2020 narostl pocet o 1 206 pacientd, tedy o 14 %. Na druhou stranu pocet pacientti
s nenadorovym onemocnénim klesl od roku 2020 o 125 pacientd, tedy okolo 33 % (vnitini

dokumentace FNOL).
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3.6 Analyza soucasného stavu

Tato Cast se bude zabyvat analyzou soucasného stavu ve FNOL. Bude zde popsan pocet

hledanych pracovnik.

Pokud by mél nékdo zajem o pracovni pozici ve FNOL, tak mize sledovat aktudlni nabidku

prace bud’ na internetovych strankdch nemocnice nebo miize vyuzit i socidlni sité.

V soucasné dobé nemocnice hledd zajemce na tyto pozice:

1.
a)
b)
c)
d)
e)
f)
g
h)
i)
k)
k)

)

LEKARSKE POZICE:

1ékat/ka Oddéleni urgentniho piijmu (vSeobecna ambulance)

l¢kai/ka Oddéleni urgentniho pfijmu (interni ambulance)

vSeobecny prakticky 1ékat/ka

l¢kai/ka II. interni kliniky se zdjmem o geriatrii (dva pracovniky)
1¢kai/ka Détské kliniky (détska neurologie)

l¢kai/ka Kardiochirurgické kliniky

1¢kai/ka II. interni kliniky gastroenterologické a geriatrické

I¢kat/ka Transfuzniho oddéleni (vhodné i pro zeny na RD a dichodce)
1¢kai/ka III. interni kliniky — nefrologické, revmatologické a endokrinologické
l¢kai/ka Novorozeneckého oddéleni

l¢kai/ka Infekéniho oddéleni

Skolici misto na ortodontickém oddéleni Kliniky zubniho Iékaistvi

m) lékat/ka Kliniky télovychovného lékatstvi a kardiovaskularni rehabilitace

2.

A.

NELEKARSKE POZICE:

vSeobecna sestra:

klinika anesteziologie, resuscitace a intenzivni mediciny, centrdlni operacni saly,

neurochirurgickd klinika, urologicka klinika, JIP détské kliniky, radiologicka klinika,

klinika plicnich nemoci a tuberkulézy, centralni sterilizace, hemato-onkologicka klinika,

I. chirurgicka klinika, neurologicka klinika, II. interni klinika — gastroenterologické a

geriatrické ambulance, geriatrie, ortopedicka klinika,
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B. prakticka sestra:

ortopedicka klinika (operacni saly, ranni provoz), neurochirurgickd klinika, standardni
oddéleni III. interni kliniky — nefrologické, revmatologické a endokrinologické, oddéleni

urgentniho pfijmu, centralni sterilizace, ozafovny,
C. sanitaf/oSetfovatel:

II. interni klinika — nefrologick4, revmatologickd a endokrinologickd, geriatrie,

psychiatrie a dalsi,
D. radiologicky asistent:

onkologicka klinika, radiologickd klinika, interven¢ni radiologie RTG, nuklearni

medicina,
E. ostatni nelékaiské zdravotnické profese:

ergoterapeut, nutri¢ni terapeut/ka, dentdlni hygienista/tka, logoped, fyzioterapeut/ka,

farmaceut Iékarny, technik oddéleni biomedicinského inzenyrstvi,
3. THP A OSTATNI:

kuchat, spravce aplikaci odboru informatiky useku informacnich technologii,
specialista/tka systémt kvality Oboru kvality a dalsi,

4. VYBEROVA RIZENT:

vrchni sestra Kliniky plicnich nemoci a tuberkul6zy, vedouci laborant/tka Hemato-

onkologické kliniky, ptednosta/pfednostka Kliniky nuklearni kliniky a dalsi

(www.fnol.cz, online).

FNOL v dne$ni dob¢ hleda 14 Iékatti a 60 nelékatskych pracovniki. Piipadni zajemci o
pracovni pozice v nemocnici mohou také vyuzit absolventské programy (www.fnol.cz,

online).

Tyto programy jsou rozdéleny pro Iékate a nelékatské pracovniky (NZLP). V ramci cilené
skupiny (radiologi¢ti asistenti) uvedu zakladni charakteristiku absolventského programu pro

NLZP.

Program ma hlavné slouzit k optimalizaci ndboru, vybéru a zahdjeni profesniho rozvoje,
podle legislativy a potiebami FNOL. Skladd se z néaboru, vybéru, déale nastupu do
zameéstnani, poté z vzdélavaciho a adaptaéniho obdobi. Na zavér se provede hodnoceni.

Pracovni pozice jsou obsazovany dle platnych pracovné pravnich vztahii podle vnitinich
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norem FNOL. Zvykem byva uzavieni pracovni smlouvy na dobu urcitou, na jeden rok, a

poté byva pracovni pomér prodlouzen (vnitini dokumentace FNOL).

Obrazek 3 Fakultni nemocnice Olomouc (dostupné z:
https://www.fnol.cz/aktuality/fakultni-nemocnice-olomouc-vypsala-soutez-na-zhotoveni-
noveho-pavilonu-b)
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4 VYUZITE METODY: DOTAZNIKOVE SETRENI A ROZHOVORY

Tato kapitola predstavi vysledky z dotaznikového Setteni (viz ptilohy). Dotaznik byl slozen
z deseti otdzek razného typu — oteviené otdzky a vybér z moznosti. Vysledky budou
reprezentovany v grafech. Dotazniky byly vyplnény anonymné. Dotaznikové Setfeni bylo
vybrano pro jeho rychlou aplikaci a nasledné vyhodnoceni. Respondenti jsou zaméstnanci
Onkologické kliniky konkrétné se jedna o radiologické asistenty. Vybrani byly z divodu, ze
v ramci kliniky nemaji prakticky zadny adaptacni proces, a pfitom jsou dulezitou slozkou
pracovniho tymu. Dotazniky byly distribuovany v tisténé podob¢ pro 20 radiologickych
asistentti. Po vyplnéni byly ziskané idaje zpracovany do podoby grafii pomoci Google

Forms (dostupné z: https://www.google.com/forms/about/).

Poté bude navazovat rozhovor s pracovnikem z oblasti personalniho fizeni a rozhovorem
s pracovnikem z Onkologické kliniky. Cilem rozhovoru se zaméstnancem z personalniho
oddéleni bylo ziskani kvalitativnich informaci k danému tématu, a hlavné pochopeni
problematiky. Bylo vytvofeno celkem 10 otdzek a byl pofizen zdznam na diktafon se
souhlasem vyzpovidaného. Poté byly odpovédi zaznamenany do praktické ¢asti diplomové
prace. Druhy rozhovor mél za cil potvrdit ¢i vyvratit poznatky z teoretické ¢asti. Jednalo se
o rozhovor se zaméstnancem Onkologické kliniky, ktery nedavno nastoupil do zaméstnéni.
Byl znovu vyuzit zdznam na diktafon a bylo polozeno celkem 9 otdzek vztahujici se

k tématu.

Pied vyzkumem byla schvalena Zadost o poskytnuti informaci pro studijni uéely (viz

ptiloha).
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OTAZKA C. 1: Co se Vam vybavi pod pojmem adaptacni proces? Svoji odpovéd’

napiste.

1. Proces rychlého, efektivniho zauc¢eni nového pracovnika.

2. Seznameni pracovnika s chodem a strukturou pracovisté, seznameni, vysvétleni a
nauceni pracovnich postupi, sezndmeni a nauceni se softwarem a pfistrojovou
technikou na pracovisti, zac¢lenéni do pracovniho kolektivu.

3. Zaclenéni nového zaméstnance do kolektivu, vysvétleni zdkladnich pracovnich
postuptl a souvislosti, pro¢/co/jak funguje.

4. Proces po pfijeti zaméstnance, zahrnujici soubor opatieni, kterd maji zajistit, aby
se zaméstnanec co nejlépe a nejrychleji prizplisobil podminkdm na pracovisti a byl
schopen se podilet na plnéni cili a ukolt.

5. Orientace na pracovisti, sezndmeni s piedpisy, postupy, dale ovladani pfistroja,
programul.

6. Zaskoleni k urcité pracovni pozici.

7. Co nejrychlejsi, nejlepsi a nejefektivnéjsi zaclenéni do prace.

8. Zaskolovaci proces pracovnika.

9. Zapracovani se na vSech pracovistich spadajicich pod ozatfovny. Osvojeni si
pracovnich postupii, komunikace s pacienty, zodpovédnosti.

10. Co nejkvalitnéjsi, plnohodnotné zapracovani.

11. Pribézné seznameni se vSemi postupy na pracovisti, s vybavenim, technologiemi
apod.

12. Co nejlepsi zaskoleni pracovnika, aby byl plnohodnotnou posilou pracovniho
tymu.

13. Proces pfizptsobeni se adekvatnimu pracovisti, jeho specifikiim.

14. Zaskoleni na urcitou pracovni pozici, adaptace na nové prostiedi a kolegy.

15. Zapracovani se, zaclenéni do kolektivu na novém pracovnim miste.

16. Zaclenéni se do kolektivu, orientace v dané problematice na pracovisti, samostatné
feSeni pracovnich ukont, spolehlivé zachdzeni s ptistroji na pracovisti.

17. Adaptacni proces pro m¢ znamena dobu, béhem které se pracovnik seznamuje s
pracovnim prosttedim, zvyké si na napli své prace a uci se potiebnym vécem na
daném pracovisti.

18. Doba, béhem které¢ by m¢l novy zaméstnanec zvladnout napli prace, seznamit se
se vSemi provadénymi vykony, administrativou a vSe si sam vyzkouset, na konci
adaptace by mél byt samostatny a byt si jisty tim, co dél4, jak dé€la a proc¢ to déla
zrovna takto.

19. Prizptsobeni se novému prostiedi, uceni se novym vécem.

20. Zaskoleni nového pracovnika do pracovnich postupti.
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VYSLEDEK: z odpovédi 20 respondentt vyplyva, Ze si pod pojmem adaptaéni proces
predstavi urcité zaskoleni, pfijeti do kolektivu a sezndmeni celkové s pracovistém.

OTAZKA C. 2: Jaky casovy interval pro adaptaéni proces je podle Vas

nejvhodnéjsi? Odpovéd’ zakrouzkujte.
ODPOVED:

@ a) od prvniho dne nastupu — 3 mésice
[ 1)
C

®d

3 mésice — 6 mésicl
6 mésicl — 1 rok

= S

vice jak 1 rok

Obrazek 4 Graf — ¢asovy interval adapta¢niho procesu — vlastni data (vlastni zpracovani

pomoci Google formulaie)
VYSLEDEK: z grafu lze zjistit, Ze 70 % (14) respondentti odpovédélo, Ze nejvhodngjsi

Casovy interval je v rozmezi 3 mésicti — 6 mésict, dalsi dvé odpovédi se procentudlné

shoduji pti 15 % (kazda odpovéd’ predstavovala tfi respondenty).
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OTAZKA C.3: Mentor nebo také patron je osoba, ktera dohlizi na nového pracovnika,

predava mu své znalosti, zkuSenosti a je s nim po dobu jeho zaclenéni v ramci

pracovniho procesu. Muze mu dopiat i psychickou podporu a kdykoliv se na néj muze

novy pracovnik obratit. Myslite si, Ze na na$i klinice jsou kolegové, kteri by se na tuto

roli hodili? Odpovéd’ zakrouzkujte.

ODPOVED:

® a) ANO
® b)NE
c) NEJSEM SI JISTY/JISTA

Obrazek 5 Graf — role mentora na onkologické klinice — vlastni data (vlastni zpracovani
pomoci Google formulaie)

VYSLEDEK: 90 % (18) respondenti odpovédglo, Ze na Onkologické klinice existuje osoba
vhodna pro roli mentora nebo patrona, pouze 10 % (2) respondentil odpovédelo, Ze si nejsou

jisti, zda by tuto roli zvladli.
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OTAZKA C. 4: Jaké podle Vas musi tato osoba spliiovat poZadavky pro roli mentora

nebo patrona? Vyjmenujte alespon 3 vlastnosti. Svoji odpovéd’ napiste.

ODPOVED:

Odpovédnost

Trpélivost 15 (75 %)

Empatie
12 (60 %)

Ochota pomoci

Odbomé zku3enosti 9 (45 %)

Umét komunikovat 6 (30 %)
Samostatnost 3(15%)
Spolehlivost 2(10 %)
Zkudenosti 4(20 %)

Profesionalita

Obrazek 6 Graf — vlastnosti mentora nebo patrona — vlastni data (vlastni zpracovani
pomoci Google formulaie)

VYSLEDEK: z odpovédi respondentii, lze uréit vlastnosti potiebné pro mentora nebo

patrona na Onkologické klinice, tyto tidaje jsou zpracovany v nasledujici tabulce €. 8:
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Tabulka 8 Pottebné vlastnosti kazdého mentora — vlastni tvorba (vytvoieno pomoci Google
formulate)

4/20 %

15/75 %

8/40 %

12/ 60 %

9/ 45 %

6/30 %

3/15%

2/10 %

4/20 %

1/5%
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OTAZKA C. 5: Umite si pfedstavit sebe sama v této roli? Odpovéd® zakrouZKujte.

ODPOVED:

® a) ANO
® b)NE

Obrazek 7 Graf — J4 v roli mentora nebo patrona — vlastni data (vlastni zpracovani pomoci
Google formulare)

VYSLEDEK: 65 % (13) respondenti odpovédélo, Ze v roli mentora nebo patrona si sebe

sama dokazi predstavit, 35 % (7) respondent odpovédélo zaporné.

OTAZKA C. 6: Je podle Vas vhodné, aby tento pracovnik byl ohodnocen nad ramec

svého platu? Odpovéd’ zakrouzkujte.

ODPOVED:

Obrazek 8 Graf — finan¢ni ohodnoceni mentora nebo patrona — vlastni data (vlastni
zpracovani pomoci Google formulate)

VYSLEDEK: vétsina respondentt 95 % (19) odpovédélo, Ze je vhodné pracovnika, ktery
vykonava roli mentora nebo patrona, financné ohodnotit. Pouze jeden respondent odpovédél

negativné.
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OTAZKA C. 7: Maite osobni zkuSenost s adaptaénim procesem po nistupu do

zaméstnani? Odpovéd’ zakrouzkujte.

ODPOVED:

® a) ANO
@ b)NE

Obrazek 9 Graf — zkuSenosti s adaptacnim procesem — vlastni data (vlastni zpracovani
pomoci Google formulaie)

VYSLEDEK: 80 % (16) respondentti odpovédélo, ze maji vlastni zkuSenost s adaptaénim

procesem, 20 % (4) dotazovanych uvedlo zapornou odpoveéd'.

OTAZKA C. 8: Pokud Vase odpovéd’ na otiazku & 7 byla ANO, jaké zkuSenosti to jsou?

Svoji odpovéd’ napiste.

e Vénuje se Vam tym 2-3 zkuSenych radiologickych asistentil, kteti Vas maji pod

ktidly, nauci, doplni, dohlizi a vysvétli.
e ZkuSenost dobrd, postupné jsem se naucila vSe zakladni a méla na ¢em stavét dal.

e V dobé, kdy jsem dé¢lala adaptacni proces na tomto pracovisti nebylo az tak
dokonalé technické a softwarové vybaveni, tudiz tomu odpovidaly pozadavky v

adaptacnim procesu.
e Jestlize je urcena konkrétni osoba nebo osoby je vetsi odpovédnost i efektivita.

e Vcelku pozitivni, zac¢lenéni do tymu bylo rychlejsi a ptijemné;jsi. Lepsi a rychlejsi

dovednost prace.
e Adaptacni proces jsem vnimala spiSe jako formalitu.
e Dlouholeta praxe.

e Nikdo se mi nevénoval, po Sesti mésicich nasledovalo ptfezkouSeni.
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e Ve skrze pozitivni.
e ZkuSenost jenom pozitivni.
e Dobra.

e Béhem tfi mésici jsem byla plnohodnotny ¢len tymu, v adaptacnim procesu mi

pomohlo vice kolegii a kazdy mi ptfedal své uzitecné rady z nichz cerpam doted’.

e Moje zkuSenosti jsou pozitivni, mij mentor ke mné byl ohleduplny a trpélivé mé

ucil novym vécem na pracovisti a zac¢lenoval mé do kolektivu.

e Za adaptaci musi byt nékdo odpovédny, kolektivni zaucovani, kdy kazdy preda
novému kolegovi jiné informace, které se Casto navzijem vylucuji je Spatny

systém, adaptaci bych ukoncil praktickou zkouskou.

e ZkuSenost dobra, zaucovala mé pecliva sestra, pfedala mi vSechny své znalosti,

vSe dobfe a opakované vysvétlila a ukéazala.

e Vesmés pozitivni zkuSenosti, adaptacni proces trval tfi mésice, neméla jsem
ur¢ené¢ho mentora, ktery by mé zaskolil, ale na zaskoleni se podileli vsichni

pracovnici, se kterymi jsem byla béhem prvnich tfi mésicti v kontaktu.

VYSLEDEK: z odpovédi 16 respondenttl Ize vidét, Ze spise dominuji pozitivni zkuenosti
s adaptaénim procesem. Lze fici, ze adaptacni proces dokaze zefektivnit za¢lenéni novych

pracovnikli do bézného pracovniho procesu.
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OTAZKA C. 9: Myslite si, 7e adapta&ni proces v ramci Vaseho zamé&stnani by mél

podstatny vvznam ¢i smysl v jeho zavedeni? Odpovéd’ zakrouzkuijte.

ODPOVED:

@ a) ANO
@ b)NE

A

Obrazek 10 Graf — zavedeni adaptacniho procesu — vlastni data (vlastni zpracovani pomoci
Google formulare)

VYSLEDEK: 90 % (18) tazanych odpovédélo kladné, Ze zavedeni adaptaéniho procesu, by

mél v jejich zaméstnani smysl, pouze 10 % (2) tazanych si to nemysli.

OTAZKA C. 10: Pokud Vase odpovéd’ na otizku & 9 byla ANO, je pravdépodobné, 7e

by zas$koleni nového pracovnika probéhlo efektivnéji a tim by byl mnohem rychleji

posilou tymu? Odpovéd’ zakrouzkujte.

ODPOVED:

® a) ANO
® b)NE
c) NEJSEM SI JISTYMISTA

Obrazek 11 Graf — efektivnéjsi zaskoleni nového pracovnika — vlastni data (vlastni
zpracovani pomoci Google formulate)

VYSLEDEK: z grafu vychazi, ze 90 % (18) respondentii odpovédélo, Ze by proces zagkoleni
po zavedeni adaptacniho procesu bylo rychlejsi a také efektivngjsi, 10 % (2) respondenti si

u této otazky nejsou jisti.
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ROZHOVOR S PANI MGR. VLADIMIROU ODEHNALOVOU

V ramci praktické ¢asti mé diplomové prace jsem se rozhodl udélat dva rozhovory. Prvni
rozhovor je s pani Mgr. Vladimirou Odehnalovou, kterd ve Fakultni nemocnici zastava
pozici vedouci Oddéleni profesniho vzdélavani a rozvoje lidskych zdroji. S jejim souhlasem

uvedu tento rozhovor ve své praci.

MODERATOR: autor prace

HOST: Mgr. Vladimira Odehnalova

OT: Co pro Vas znamena proces ziskavani pracovnika?

OD: ,, Proces ziskavani pracovnikii je kontinudlni proces, ktery zacina uvolnénim ¢i vznikem
nové pracovni pozice a jakmile nema vedouci zaméstnanec daného nového nastupce, tak
oslovuje persondlni usek, kdy na zakladé definovanych pozadavkii, bud’ nového uchazece
z databdze uchazecii, pripadné zpracujeme inzerci. Na zdkladé inzerci zverejnime na
webovych strankach, tak samoziejme podle typu té pozice, i casto na placenych pracovnich
portalech, nasledné po néjako dobé se to vyhodnoti, dojde néjaka skupina Zivotopisii, my na
zadanych kritériich vyfiltrujeme, ktera ano a které ne, preposleme k posouzeni vedoucimu
zameéstnanci, a kdyz se shodneme na néjaké skupine lidi, kteri nam vyhovuji téem danym
definovatelnym pozadavkiim, tak pozveme ty uchazece na osobni pohovor, u kterych je vzdy
zastupce z persondlniho useku, vedouci zaméstnanec a tam probeéhne osobni pohovor. Dle
chovani, znalosti a posouzeni kompetenci vzdélani, vybereme vhodného uchazece pro ten
pracovni tym, kdyz dojde ke shodé vedouciho zaméstnance a zastupce z persondalniho useku,

napiseme oznameni o prijeti.
OT: Co je na tomto procesu nejobtiznéjsi?

OD: ,, Predikovat, zZe toho, koho jste vybrali, Ze bude jeho vhodnost pro tym. Ja treba mam
zkusSenost tady s tim, Ze je duleZité dobre definovat to, co ta pozice pozaduje, ale potom
vytypovat toho cloveka. Dnes Vam umeéla inteligence luxusné napise Zivotopisy, a nejtézsi je,
ted’ co Feknu, tak to je moje zZivotni zkusenost, se dobre doptat tak, aby ten clovek se odkopal,
protoze dnes se spousta lidi naucilo odpovidat napriklad na otazku jakou mate negativni
pracovni stranku, a oni odpovi peclivost, protoze to tam vsude piSou, a ja se ptam proc¢
zrovna peclivost, samoziejmé to zaméstnavatel rad slysi, ale mé to zdrzuje. Dobra otdzka je
napriklad co pokladate za nejvetsi uspech ve svém dosavadnim zaméstnani, co Vam ta pozice
prinasi, a jelikoz jsem vzdelanim psycholog, tak se vsech uchazecii ptam na Zivotni hodnoty.

Je to néco, co cloveka zaskoci, ale mnohé Vam o ném rekne jako o osobnosti. *
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OT: MiiZete jesté doplnit informace k tomu, jak FNOL hled4 a poté oslovuje kandidaty

na volné pracovni pozice?

OD: ,, Vyuzivame databdze v souladu s GDPR a kdyz chybi vhodny uchazec, tak vzdy

inzerujeme.
OT: Co se tyka vyuziti socidlnich siti, tak které to jsou a do jaké miry jsou vyuZivany.

OD: ,,Mdame novou HR marketingovou manazerku, ktera nam pro specializované pozice
typu anesteziologicka sestra, centralni saly, ted’ konkrétné hledame lidi na psychiatrii, tak
vytvori kratka videa, kterd jsou atraktivni, prosté poustime to na instagram a facebookové
stranky, delame viastné nabor lidi, aby se o nas védélo, ale musim uprimné rict, my si
mapujeme na svych pohovorech, odkud se ten clovéek o té volné pozici dozvedel, a porad
dominantné vedou nase webové stranky. Ja prosté tvrdim, kdo u nas pracovat chce, tak si

3

nas sleduje. *
OT: Kolik tzv. recruiterit FNOL ma?
OD: ,, Cisté recruiterské pozice mame dvé, a ja délam tedy vedouct pracovni pozice.

OT: Co musi ¢lovék spliiovat, aby byl dobrym recruiterem? Aby byl ve svém oboru

nejlepsi?

OD: ,,Ja trvam na tom, aby méli néjakou personalistickou zkusenost. Ty osobni pohovory
vedeme formalizované, to znamenda, Ze se musi zpracovat néjaky osobni arch, ve kterém jsou
otazky, na které se musime toho cloveka ptat, jako napriklad kolik chcete penize, odkud jste
se o nas dozvédela, takovy ta soft cast, kdo jste, co jste, co nam nabizite, ja se jesté ptam a
ucim to i ty holky, u nds je postup formalizovany, ale cit pro toho spravného cloveka Vam
da az ta pracovni zkuSenost, kdyz udelate pohovory sto lidem, tak prosté vite, jak na to. Také

Jje diilezita empatie, proto jako nacist toho c¢loveka

OT: KdyzZ prijde situace, Ze mate dva naprosto vyhovujici kandidaty, ale volné misto
je jen jedno, jaky je postup?
OD: ,, Uplné to posledni slovo md vedouci zaméstnanec.

OT: Co délat, aby si organizace udrZela své zaméstnance?

vvvr

s tim, Ze nasi novi vedouci zaméstnanci, Ze jsou jina generace, nez generace nastupujicich

mladych absolventu, ktera nemd uplné pochopent pro tu generaci Z, kterd je jinak nastavena
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ajd je teda hodné ucim, snazim se to vSem rikat, ale oni samoziejmé jedou v tech pravidlech,
ja jsem generace X, a my jsme si mysleli, Ze nastoupime k zaméstnavateli a tam ziistaneme
az dokonce Zivota, vétsina vedoucich je moje generace a tak i oni na to nahlizi podobneé, ale
dnesni mladi prosté ne, oni chtéji rychle rist, prace je musi bavit, z mého pohledu
psychologa to delaji lépe nez ja, mné totiz Fict miij nadrizeny, Ze v sobotu pujdu do prdace,
tak ja mu reknu, musim si to nejdriv zaridit doma nebo Ze néco mam, ale oni Feknou, Ze to
neni problém. Pro ten work-life balance nabizime maminkam kratsi uvazky, flexibilni
a stabilizatorem, tak kdyz je podporujeme ve vzdelavani. Do vzdélavani neuveéritelné
investujeme, za lofisky rok to bylo pro tuzemské vzdelavani 8,4 mil. K¢, dale jsme investovali

33 mil. K¢ do systému cafeterie, dale 19 mil. K¢ do penzijniho pojisténi. *

OT: Jak je na tom FNOL, co se tyka fluktuace zaméstnanci?

OD: ,,Beézné do 7 %.

OT: Posledni otazka. Jak Vy osobné vidite budoucnost s vyuZitim umélé inteligence?

Myslite si, Ze je Sance, Ze jednou bude zastavat proces ziskavani, vybéru a prijmu

pracovniki?

OD: ,, Uprimné mohu rict ne, protoZe nedavno jsem byla na predndsce o umeélé inteligenci,

‘

tak ona neni schopna nahradit socialni praci a takovou tu lidskou interakci. *

Druhy rozhovor je s radiologickou asistentkou, které neddvno nastoupila na Onkologickou
kliniku, na oddéleni ozatoven. Po domluvé nebudou uvedeny jeji inicialy. S jejim souhlasem

pouziji tento rozhovor pro moji diplomovou praci.
MODERATOR: autor prace
HOST: XY

OT: Jak je to dlouho, co na nasi klinice pracujete?

‘

OD: ,, Nastoupila jsem v rijnu, takzZe to bylo v breznu Sest mésicii. *

OT: Jak jste se dozvédéla, Ze Fakultni nemocnice hled4a nové radiologické asistenty na

ozaiovny?

OD: ,,0d zacatku jsem vedeéla, Ze chci nastoupit do Fakultni nemocnice, takze jsem
navstivila webove stranky FNOL a zjistila, Ze hledaji na ozarovny radiologickeho asistenta.

‘

Takze jsem si podala Zadost o prijeti na toto misto.
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OT: Byla jste na pfijimacim pohovoru?

‘

OD: ,,Abych byla uprimnd, nebyl to az takovy prijimaci rozhovor, ktery je bézny v praxi.

OT: Jak probihal tento pohovor a co se Vam na ném libilo nebo naopak s ¢im jste byla

nespokojena?

OD: ,, V ramci pohovoru se me neptali moc na otazky, pripadalo mi to spise takova formalita.
Ptali se mé na to, jakou mam predstavu, co ocekavam od této prace. Dale mi povedeli, Ze na

ozarovndch je ranni a odpoledni provoz.
OT: Kdo u toho pohovoru byl pfitomen?
OD: ,, Byla tam se mnou vedouci radiologicka asistentka a vrchni sestra.

OT: Jste soucasti absolventského programu pro nelékarské pracovniky, ktery FNOL
nabizi novym zaméstnancim? Byla jste tam zafazena automaticky nebo jste si musela

podavat néjakou zadost?

OD: ,, Uprimné se me neptali, zda mam zajem ¢i nemam, pouze mi rekli, Ze by to bylo vhodné

v ramci zaclenéni. Musela jsem pouze dodat Zivotopis.

OT: Probih4 u Vias adaptacni proces nebo jste ho jiZ ukoncila?

«

OD: ,, Adaptacni proces jsem ukoncila pomérné neddavno, trval pres tii mésice.
OT: V ramci adapta¢niho programu, co vSe zahrnoval?

OD: ,, Prvni dva dny probihalo skoleni, ktera se tykala bezpecnosti a pozarni ochrany. Dalsi
Skoleni obsahovalo informace o nemocnicnim informacnim systému. Poté jsem od nastupu
byla zaucena pouze na planovacim CT a ted od dubna jsem presla na dalsi pracoviste. Chvili
jsem pobyla i na oddéleni brachyterapie, ale byla jsem tam pouze tydne, protoZe potom
onemocnélo hodné kolegii nebo si nekdo potreboval vzit volno, takze jsem se vratila zpét na

planovaci CT*

OT: Jaky je Vas nazor nebo pocit z takového adaptacniho procesu? Prijde Vam

dostacujici?

OD: ,,Za tu dobu, co jsem zde zaméstnand jsem zazila nékolik situaci, kdy byla opravdu
krize, co se tyka poctu zaméstnancii, kdy byla potreba aby nekdo za nékoho zaskocil nebo
pomohl. Je spousta kolegii, kteri nejsou plne zaskoleni na vsech pracovistich, véetné me,
tudiz to bylo nekdy hodne kritické. Myslim si, Ze pokud by byl jinak nastaveny adaptacni

¢

proces, tak by to vyresilo spoustu probléemii s persondlni krizi. *
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SHRNUTI PRAKTICKE CASTI

Analyticka ¢ast diplomové prace se zabyvala pfedstavenim organizace Fakultni nemocnice
Olomouc. Pfi zpracovani byla pouzita analyza soucasného stavu hledanych zaméstnanct ve
Fakultni nemocnici Olomouc, dale bylo vyuzito dotaznikového Setfeni, které probéhlo na

Onkologické klinice. Dale byla prace doplnéna dvéma rozhovory.

Fakultni nemocnice se vyznacuje tim, Ze se fadi mezi nejvétsi lizkova zafizeni v Ceské
republice. Navazuje na sit’ fakultnich nemocnic, které jsou piimo fizeny Ministerstvem
zdravotnictvi CR. Hlavnim cilem FNOL je zajistit komplexni péci klientim z oblasti stfedni
Moravy. Ve FNOL pracuje vysoce erudovany zdravotnicky persondl a také u nas i ve svéte
uznavané kapacity. Duraz je kladen na vyuzivani téch nejmodernéjSich 1é¢ebnych postup.

Vse vychazi z motta nemocnice: profesionalita a lidsky ptistup.

Dotaznikové Setfeni probéhlo, jak jiz bylo zminéno, na Onkologické klinice ve FNOL.
Dotaznik vypliiovali pouze radiologicti asistenti. Dotazniky byly zaméteny pro malou
skupinu pracovnikd, takze celkovy pocet dotazovanych byl dvacet. Dotaznik byl smétovan
pro zjisténi informaci ohledn¢ adapta¢niho procesu. Navratnost dotazniki a jejich vyplnéni
byla 100 %. Dotaznik byl tvofen dvéma typy otazek: oteviené otazky a vybér z moznosti.
Dotazniky byly vyplnény anonymné a se souhlasem prezentace vysledkl. Z dotaznikt jasné
vyplyva, Ze pracovnici maji jasné piedstavy o tom, jak by m¢l vypadat podle nich adaptacni
program. Z dotazniku vychdzi, jak by podle pracovnikli, mél adaptaéni program dlouho trvat.
Také by bylo z odpovédi vhodné urcit cloveka, ktery bude zastavat roli mentora nebo
patrona. Tato osoba by méla spliiovat urcité vlastnosti, aby byla vyhovujicim mentorem nebo
patronem. Zakladni charakteristiky mentora nebo patrona vyplyvaji z dotazniku. Spousta
pracovnikl uvedlo, ze si sebe sama uméji predstavit v této roli. Nékolik respondentti uvedlo,
ze prodélali néjaky druh adaptacniho procesu a také uvedli, jaké méli z toho pocity a dojmy.
Drtiva vétSina respondentl uvadi, ze zavedenim adaptac¢niho procesu by bylo efektivni a
dobré pro kliniku. Na zakladé téchto zjisténych tidaji bude v rdmci projektové asti vytvoren

adaptacni plan pro radiologické asistenty na Onkologické klinice.

Prvni uskutecnéné rozhovor byl zaméfen na problematiku v hledani, vybéru a pifijmu
pracovnikl. Rozhovor byl proveden s pani Mgr. Vladimirou Odehnalovou, kterad pracuje a
ma zkuSenosti v oblasti personalistiky. Druhy rozhovor byl proveden se zaméstnankyni
Onkologické kliniky, kterd souhlasila se zvetejnénim naSeho rozhovoru, ale nechtéla byt

uvadéna v diplomové praci. Z rozhovort Ize vidét nesoulad mezi postupem v pfijimacich
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pohovorech. Na zaklad¢ téchto pouzitych metod, analyzy soucasného stavu a z vychodisek
teoretické casti, kde byly predlozeny fakta k dané problematice, bude navrhnuto zlepseni

v procesu adaptace a ptijmu novych zaméstnancu.
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5 PROJEKT ZLEPSENI PROCESU PRIJMU A ADAPTACE
PRACOVNIKU VE VYBRANE FIRME

Podle provedené analyzy bylo zjisténo nedostatecné zaskolovani novych zaméstnanct
ptijatych na Onkologickou kliniku v ramci adapta¢niho procesu. Z tohoto divodu bude
vypracovan adaptacni plan pro pozici radiologického asistenta, ktery bude zaméstnan na
oddéleni ozatfoven. Stavajici formuldfe maji obecny charakter, takze je dulezité se vice
odborné¢ zaméfit na pracovni napln radiologického asistenta. Dalsi ¢ast projektu se bude
zabyvat vytvofenim souboru otdzek potfebné pro zjisténi znalosti z oboru radiologicky
asistent. Tyto otazky ndm napovi, zda je uchaze¢ vhodny pro danou pracovni pozici v rdmci
pfijimaciho pohovoru. Pfed samotnym pohovorem bude uchaze¢ o zaméstnani na

Onkologické klinice obeznamen s popisem chodu jednotlivych pracovist.

5.1 Navrh — adaptacni plan pro nového pracovnika Onkologické kliniky

Adaptacni proces navazuje na nékolik dtlezitych dokumenti. FNOL vyuziva tyto formulate:

¢ Individualni plan zaskoleni/doSkoleni NLZP
e Individudlni plan zaskoleni/doskoleni nezdravotnickych pracovniki
e Zaznam o ukonceni adapta¢niho procesu/doskoleni NLZP

Obsahem Individudlniho pldnu zaSkoleni/doskoleni nelékatskych pracovniki je vstupni
Skoleni BOZP a PO v podobé e-learningu, dale sezndmeni se specifiky BOZP a PO na
pracovisti, poté seznameni s hygienicko — epidemickym rezimem pracovisté, sezndmeni
s vedenim zdznaml na pracovisti. Druhd ¢éast je vénovana proskoleni v informacnich
systémech nutnych pro praci, kdy uzivatelsky pfistup provadi klicovy uzivatel IT sluzby.
Poté¢ nasleduje seznameni s pracoviStém — sezndmeni se zaméstnanci na pracovisti,
organizace chodu pracovisté. Dulezité je také seznamit pracovnika s fizenou dokumentaci
s ohledem na specifika pracovisté. ProSkoleni se zachdzenim s pfistrojovym vybavenim
pracovi§té. Skoleni v oblasti kardiopulmonalni resuscitace (KPR). Na zavér je hodnoceni
nelékaiského pracovnika a ukonceni adaptacniho procesu.

V ramci projektového feSeni se zaméfim na uUpravu dokumentu Individualni plan
zaSkoleni/doSkoleni NLZP, konkrétné odborné ¢asti.

Z dotaznikového Setfeni jasné vyplyva, Ze idedlnim Casovym intervalem je rozmezi 3-6

mésict. V tomto obdobi se novy pracovnik zauc¢i na vSech pracovistich, kterymi oddéleni
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ozatoven disponuje. Jednd se o pracovisté nenadorové terapie, planovaciho CT, oddéleni

brachyterapie a linedrni urychlovace.

1+ 2. MESIC NA ODDELENI OZAROVEN
e jako nejvice vytizené pracovisté povazuji linedrni urychlovace, kterych ma

Onkologicka klinika hned tfi, a proto by mél novy pracovnik zacit pravé zde

Pro lepsi pfedstavu je na obrazku €. 12 jeden z linedrnich urychlovaci.

S

Obrazek 12 Lineédrni urychlova¢ TB1 — pfevzato (Onkologicka klinika Olomouc)
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CASOVE ROZLOZENI ZASKOLENI NA LINEARNICH URYCHLOVACICH:

e prvni tfi tydny novy zaméstnanec stravi na linedrnim urychlovaci TB3,
e dalsi dva tydny pfejde na linearni urychlovac TB2,
e posledni tfi tydny bude na linearnim urychlovaci TBI.

Na kazdém urychlovaci bude mentor nebo patron, ktery bude mit na starost nového
pracovnika. Tato osoba bude vyhradné na daném pfistroji, dalo by se fict, ze kromée
zau¢ovani novych pracovniki, bude zastavat také roli vedouciho pfistroje a fesit problémy
s vedoucim radiologickym asistentem. Novy pracovnik v této osob¢ ziska kolegu, na kterého
se bude moci spolehnout. Tento mentor bude mit za tikol mu piedat své znalosti, zkuSenosti
a postiehy. Samoziejme to neznamena, ze se nemuze ptat i ostatnich zaméstnancti, pokud by
nécemu nerozumél, ale vyhradni zodpovédnost za néj ponese ur¢eny mentor nebo patron.
Mentorem se bude moci stat kazdy, kdo alespon tfi roky jiz pracuje a orientuje se v provozu.
Musi byt empaticky, trpélivy a ochotny piedavat své zkusenosti. Novy zaméstnanec by se
ramci tii tydnd mél seznamit, jak ovladat linedrni urychlova¢, naucit se pracovat
s programem na ozafovani pacientd (systém ARIA), déale se zlepS$it v komunikaci s pacienty.
Poté novy zaméstnanec piejde na linearni urychlova¢ TB2. Mentor, ktery mél na starost
nového kolegu, pfedd informace, co vSe se zatim naucil, pfipadné navrhl, kde ma novacek
nedostatky. Mentor z pfistroje TB2 tedy navaze a pokracuje v procesu zauCovani. Na
posledni tfi tydny se pracovnik pfesune na posledni linearni urychlova¢ TB1, kde ziska
znalosti o ozatovani pomoci technika SGRT. Opét ho bude mit na starost mentor. Na zaver
se sejdou vsichni tfi mentofi s novym pracovnikem a ujasni si, zda vSe, co bylo potteba
predat bylo splnéno, a také jestli tomu novy kolega rozumi a orientuje se. Pokud by to bylo
nutné, tak si jest¢ mizou nékteré nejasnosti, pokud budou, vyjasnit a osvétlit. V nasledujici

tabulce €. 9 je piehledné popsan systém zaskoleni na linearnich urychlovacich.
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Tabulka 9 Zaskoleni novych pracovnikl na linedrnim urychlovaci — vlastni tvorba

CASOVE ROZLOZENI

3 TYDNY 2 TYDEN 3 TYDEN
X

Béhem ctyr tydnii se kromé zaSkoleni na pristroji, také novy pracovnik seznami

s ozafovacimi ziznamy, ozafovacimi pomickami, dokumentaci pacienta,

komunikaci mezi radiologickym asistentem a pacientem.

3. MESIC NA ODDELENI OZAROVEN

e dalSim dilezitym pracovistém je planovaci CT, kde se pacientovy sjede CT, ze

kterého je nasledné planovana 1écba

e zde je dulezité naucit se komunikovat predevsim s Iékafi, protoze kazdy 1ékar pracuje

podle svych nauc¢enych postupii
e celkem Onkologicka klinika ma na ozafovnach 9 radia¢nich onkologi

e musi byt zarucena reprodukovatelna poloha pacienta, to znamend, Ze jak se nastavi

na planovacim CT, tak upln¢ stejn¢ se musi nastavit poté na linedrnim urychlovaci
e novy kolega zde piijde do kontaktu se vSemi onkologickymi diagnézami, které se u
nas 1éci

Opét pro lepsi predstavu je na obrazku €. 13 planovaci CT pfistroj.
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Obrazek 13 Planovaci CT — ptevzato (Onkologicka klinika Olomouc)

CASOVE ROZLOZENI ZASKOLENI NA PLANOVACIM CT PRISTROII:

e prvni polovina mésice — prace na PC (systém protokoli),

e druha polovina mésice — prace s pacienty (ukladani pacientli do ozatovacich

pomtcek, komunikace s pacienty, obsluha CT pfistroje).

I zde bude mentor nebo patron, ktery bude stalym radiologickym asistentem na planovacim
pristroji. Je to dalezité i z hlediska pokroku a novym radioterapeutickych metod ozafovani.
Tento ¢loveék bude znat v§echny nové modality, které bude predavat nejen novému kolegovi,
ale 1 ostatnim, ktefi naptiklad pfijdou vypomoci. Zauceni bude spocivat v tom, ze prvni pulku
v mésici stravi novy kolega za pocitaovou konzoli, kde nabude znalosti dilezitych
protokoll a v druhé poloving€ mésice se nauc¢i ukladat pacienty a obsluhovat tlakovou pumpu,
ktera se vyuziva pro planovaci CT s kontrastem pro lepsi orientaci v CT snimku. Na zavér
bude opét schizka s mentorem. V nasledujici tabulce ¢. 10 je pfehledné popsan systém

zaSkoleni na planovacim CT.
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Tabulka 10 Zaskoleni na planovacim CT — vlastni tvorba
PLANOVACI PRVNI POLOVINA MESICE ~ DRUHA POLOVINA MESICE
CT

Ukladani

pacienti

4. MESIC NA ODDELENI OZAROVEN

e dalSi pracovisté je na rentgenologickém pfistroji pro ozafovani nejcastéji

nenddorovych onemocnéni
e na tomto pracovisti na rozdil od ostatnich je pouze jeden radiologicky asistent

Na obrazku ¢. 14 je RTG ozatova¢ Onkologické kliniky Olomouc.

Obrazek 14 RTG ozatovac — prevzato (Onkologicka klinika Olomouc)
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Zde je dulezité naucit se s technickym pfisluSenstvim, které je dilezité v ramci poskytnuti
lécebného ozafeni. Mentor bude dohlizet na zauceni nového kolegy. Poté je zvykem
prichdzet na ozatfovac pouze tehdy, kdy je tam pacient. Je to tak ddno z divodu podstavu
radiologickych asistentll. Mentor vétSinou byva soucasti tymu na planovacim CT. Na tomto
pracovisti neni velky pocet pacientd, dokonce béhem letnich prazdnin se provoz pterusuje
z divodu Cerpani dovolenych 1¢ékari. Pravé diky tomu se mize novy kolega vratit na jiné

pracovisté, osvezit si pamét’ a pomoci ostatnim kolegtim.
5+ 6. MESIC NA ODDELENT OZAROVEN

e posledni dva mésice by mél novy zaméstnanec stravit na oddéleni brachyterapie

Na obrazku €. 15 Ize vidét operacni stiil vyuzivany na odd¢€leni brachyterapie.

Obrazek 15 Brachyterapeuticky stiil — ptevzato (Onkologicka klinika Olomouc)
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Oddé¢leni brachyterapie je vysoce specifické, a proto je zddouci, aby novy zaméstnanec zde
stravil dva mésice. Mentor musi byt opravdu peclivy v zaskolovani, protoze je zde hodné

ukond, co je nutné splnit a je zddouci, aby byl s novym pracovnikem celou dobu.
UKONCENI ADAPTACNIHO PROCESU

Po uplynuti Sesti mésicti probéhne zavéreCny pohovor mezi vedoucim radiologickym
asistentem, mentory a novym kolegou. Budou zjistovany znalosti a zkuSenosti novacka, zda
je dokéaze prakticky aplikovat a tim potvrdil, Ze se stal plnohodnotnym radiologickym
asistentem. Pokud bude zjisténo, ze novy zaméstnanec selhal v rdmci adapta¢niho procesu,
tak se povede Setfeni, pro¢ se tak stalo, jaké byly pfiCiny, zda ze strany mentord, ktefi
dostate¢né nepiedali své znalosti a zkuSenosti, tak 1 z pohledu nového zaméstnance, zda
pracoval, jak m¢l. Pred samotnym zavérem vyplni novacek hodnotici list jednotlivych

mentord. Pokud vsechny strany dojdou ke shod¢, bude oficidln€ ukoncen adaptacni proces.

5.1.1 Casovy harmonogram: I. &ast — adaptaéni plin

V této casti bude v tabulce €. 11 zaznamenan ¢asovy harmonogram potiebny pro realizaci

navrzeného opatfeni.
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Tabulka 11 Casovy harmonogram projektu I. CAST — ADAPTACNI PLAN — vlastni
tvorba

Projekt na zlepSeni adaptacniho procesu vytvofenim formulafe odborné casti v rdmci
dokumentu Individuélniho planu zaskoleni/doSkoleni NLZP za¢ne v €ervenci roku 2024. Ve
stejném mesici probéhne pisemna definice projektu, kterd bude predlozena vedoucimu
radiologickému asistentovi, vrchni seste a prednostovi klinice ke schvaleni. Béhem mésice
duben bylo pomoci dotaznikového Setieni provedena analyza souc¢asného stavu. Potom bude
v srpnu vybran tym pro vedeni projektu a vytvoteni projektu. Vytvoreny dokument (viz nize)

na zaklad¢ analyzy muze slouzit jako vzor, kdy mize byt v ramci mésice srpna upraven
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Cleny tymu. V zafi bude pfedlozen kompletni navrh projektu véetné finalni verze formulaie
adaptacniho planu vedeni nemocnice. Pokud bude projekt schvalen, tak musi byt jesté poslan
na obor kvality k dal§imu schvaleni. V listopadu by mohly byt nachystany nové vytvorené

formulafe a projekt by mohl byt vyhodnocen.

5.1.2 Naklady projektu: I. ¢ast — adaptacni plan

Co se tyka nakladl na projekt, tak FNOL razi politiku bezpapirové nemocnice, tudiz
vytvotreny formuléi bude dostupny v elektronické podobé. Kazdy pracovnik Onkologické

kliniky ma pfistup k pocitaci a mize ho vyplnit.

Radiologicky asistent ve funkci mentora nebo patrona bude mit narok na finanéni
ohodnoceni v podobé¢ ptiplatku za vedeni pracovnika po dobu adapta¢niho procesu. Vyse
ptiplatku se fidi Zakonikem prace. V ptipad¢ uspésného ukonceni adapta¢niho procesu a
rychlého zaclenéni do kolektivu bych navrhoval mimofadnou odménu za zdafily pribéh

adaptace, coz pro daného pracovnika znamena i motivacni stimul.

Naptiklad radiologicky asistent s hrubou mzdou 35 490 K¢ pfti 15 % piiplatku a daném poctu
hodin 168 by tento ptipatek Cinil 5 324 K¢.

5.1.3 Rizika projektu: 1. ¢ast — adaptacni plan

V nasledujici tabulce ¢. 12 jsou uvedeny mozna rizika projektu.

Tabulka 12 Rizika projektu I. CAST — ADAPTACNI PLAN - vlastni tvorba

VYSOKA STREDNI
STREDNI STREDNI

STREDNI STREDNI
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Zaporné vyjadieni organizace: neochota FNOL vyplacet ptiplatky za vedeni pracovnikl
a presveédcéeni, Ze soucCasny systém je dostatecné adekvatni k zaskoleni novych pracovniki.
Z toho duvodu bude cilem dokézat, ze vytvotfenim formulafe pro zaskoleni zefektivni

zauceni novych pracovnik, a tim padem se rychleji stanou plnohodnotnou souc¢asti tymu.

Nezajem ze strany zaméstnanci: z dotaznikové prazkumu vyplyvd, Zze ne vsSichni
zaméstnanci se citi pro roli mentora témi pravymi. Je dilezité zminit, Ze tato funkce je
dobrovolna a pracovnik ji nemusi pfijmout. Proto bude muset dojit ke zméné soucasného

rozpolozeni pracovnikll na jednotlivych pracovistich.

ZvySené naroky na praci: ¢lovek, ktery se dobrovolné stane mentorem nebo patronem si
nemusi uvédomit, Zze bude mit velkou zodpovédnost za to, aby cely adaptacni proces Gspésné
probéhl. Z toho diivodu je nutné fict, Ze 1 kdyz ¢lovek je mentorem, i on si muze piijit za

sluzebn¢ star§im kolegou anebo se opfit o dal$i mentory.
V tabulce ¢. 13 je mozna podoba navrhu odborné ¢asti formulare.

Tabulka 13 Navrh adapta¢niho planu — vlastni tvorba

LINEARNI URYCHLOVAC
TB1 TB2 TB3
CASOVY INTERVAL: CASOVY INTERVAL: CASOVY INTERVAL:

ZISKANE ZKUSENOSTTI: | ZISKANE ZKUSENOSTI: | ZISKANE ZKUSENOSTT:

VEDOUCI MENTOR: ZAMESTNANEC:
ZAMESTNANEC:

PLANOVACI CT

PRVNI CAST: PRACE S POCITACEM | DRUHA CAST: PRACE S CT
PRISTROJEM
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ZISKANE ZKUSENOSTI:
VEDOUCI MENTOR: ZAMESTNANEC:
ZAMESTNANEC:

0ZAROVAC RTG
DOBA TRVANTI: ZISKANE ZKUSENOSTI:
VEDOUCI MENTOR: ZAMESTNANEC:
ZAMESTNANEC:

BRACHYTERAPIE
CASOVY INTERVAL:
ZISKANE ZKUSENOSTI:
VEDOUCI MENTOR: ZAMESTNANEC:

ZAMESTNANEC:
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V tabulce ¢. 14 je hodnotici list mentort.

Tabulka 14 Hodnotici list — vlastni tvorba

HODNOTICI LIST

*Jméno a piijmeni mentora:
Osobni ¢islo zaméstnance:
Pracovisté:

Planované skoleni od: do:

Jméno a pfijmeni zaméstnance:
Osobni ¢islo zaméstnance:

Pracovisté:

VLASTNI HODNOCENI ZAMESTNANCE:

V Olomouci dne:

Podpis zaméstnance: Podpis mentora:

*vyplni mentor
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5.2 Navrh - kontrolni otazky k pohovoru

Ve druhé ¢ésti projektu bude za cil vytvofit otdzky pro osobni pohovor z pohledu vedouciho
radiologického asistenta, ktery by m¢l byt pfitomen. Z prob¢hlého rozhovoru s kolegyni,
ktera neddvno nastoupila na Onkologickou kliniku, tak jasné vyplyva, ze cely proces
osobniho rozhovoru nebyl v souladu podle standardd FNOL. Je tedy zadouci, aby doslo ke
zlepSeni a tim padem se bude pfedchdzet moznému riziku pfijeti ne zcela zddaného
pracovnika. V ramci osobniho pohovoru navrhuji, aby byly vzdy pfitomny 1-2 osoby
z pracovi§t¢ a jeden zaméstnanec z oboru personalistiky. Z toho vychazi, ze b&hem
rozhovoru bude novy potencionalni zaméstnanec dotazovan z oblasti personalistiky a poté
z odborné oblasti, v nasem piipad¢ z oboru radiologicky asistent. Kontrolni otazky budou
dvojiho typu, a to pro Cerstvé absolventy nebo pro ostatni, co uz byli zaméstnani a maji

ziskané pracovni zkusenosti.

PERSONALISTA:

Clovék z oblasti personalistiky je dilleZity ¢lanek v osobnich pohovorech, protoze miize
cerpat ze svych zkusenosti a tim padem odhadnout daného uchazece o zaméstnani z pohledu
osobnosti, fe¢i téla a charakteru. Informuje uchazeCe mozného terminu ndastupu,
pozadovaného platového ohodnoceni a vysi Gvazku. Zaznamendva odkud se uchazec
dozvedél o volné pracovni pozici a z toho muiize zjistit pomoci ¢eho lidé vyhledavaji praci.
Diky tomu FNOL bude védét, kde maji nejvetsi uspéch a do budoucna ho jesté znasobit.
Dale personalista bude zkoumat silné¢ a slabé pracovni stranky. Také personalista zjistuje
motiv uchazece o pracovni misto. Diky tomu muze odhalit, zda mé doty¢ny ¢lovék zajem o
danou praci nebo je to pouze kratkodoby zdjem s tim, ze cekd az se né¢kde uvolni jiné

pracovni misto.

VEDOUCI RADIOLOGICKY ASISTENT:

Vedouci radiologicky asistent bude mit za kol zjistit odborné znalosti a zkusenosti. Jako
zkuSeny radiologicky asistent pfesné vi, co je dulezité pro tuto pozici a hlavné, co tato pozice
vyzaduje. Jesté pred osobnim pohovorem si pozve uchazece o zaméstnani na kratkou
prohlidku pracovisté, kde mu nastini kazdodenni provoz, rozvrzeni pracovisté a také

popiipad¢ predstavit kolegy a vedeni.
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TRETI OSOBA (VRCHNI SESTRA):

V ramci osobniho pohovoru by méla byt pfitomna tfeti osoba, kterd mize a nemusi zasahovat

do pohovoru. V této roli vidim vrchni sestru, kterd ma urcité bohaté zkusenosti s pohovory

a muze se doptat na véci, které by mély dulezity dopad na cely pohovor.

Pohovor bude probihat v demonstra¢ni mistnosti za pfitomnosti zminénych osob vyse.

Veskeré telefony budou vypnuty, aby nedochazelo k preruSovani pohovoru.

KONTROLNI OTAZKY — RADIOLOGICKY ASISTENT (ABSOLVENT):

1.

2.

7.

8.

,,Proc jste se dal/a na studium oboru radiologického asistenta?*

,»Béhem Vaseho studia, jste urCité absolvoval/a odbornou praxi. Co se Vam nejvice

libilo a naopak nejméné?*
,Co o¢ekavate od nové prace?
,,Pro¢ chcete pracovat zrovna na Onkologické klinice?*

,INekdy se dostanete do stresové situace. Co Vy a stres? Jaké mate zkusSenosti s jeho

vyporadanim se?*
,Jste tymovy hra¢?«
,,Reknéte mi néco o sobé.*

,Mate n¢jaké otazky?

KONTROLNI OTAZKY — RADIOLOGICKY ASISTENT:

1.

2.

,,Co bylo podle Vas nejvétsim uspéchem Vasi kariéry?*
,,Co jste se ve svém soucasném zaméstnani naucil/a?*

,»Vase predeslé zaméstnani neni z oboru radia¢ni onkologie. Co Vas piimélo ke

zmeéné pracovniho zaméieni?*

,»V ramci své prace jste musel/a vytesit problémy, které nastaly na pracovisti. O jaké

problémy se jednalo a jak jste je vytesil/a?*
,,Jaké mate zkuSenosti s pacienty?*
,,Co Vas zaujalo na tomto pracovnim misté a pro¢?

,Mate n¢jaké otazky?
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V nasledujici tabulce €. 15 je vytvoieny formuldf pro osobni pohovory — radiologicky

asistent (absolvent).

Tabulka 15 Radiologicky asistent (absolvent) — vlastni tvorba
RADIOLOGICKY ASISTENT (ABSOLVENT)

JMENO A PRIJMENI, TITUL UCHAZECE:
DATUM NAROZENT:

DATUM REALIZACE POHOVORU:
PRACOVNI POZICE:

TERMIN NASTUPU:

VYSE UVAZKU:

OTAZKY:
1. ,,Proc€ jste se dal/a na studium oboru radiologického asistenta?*

2. ,,.Béhem Vaseho studia, jste urcité absolvoval/a odbornou praxi. Co se Vam nejvice

libilo a naopak nejméné?*
3. ,,Co ocekavate od nové prace?*
4. ,,ProC chcete pracovat zrovna na Onkologické klinice?*

5. ,,Nékdy se dostanete do stresové situace. Co Vy a stres? Jaké mate zkuSenosti

s jeho vyporadanim se?*
6. ,Jste tymovy hrac?*
7. ,Reknéte mi n&co o sob&.

8. ,,Mate néjaké otazky?*

DOPLNUJICI OTAZKY:
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POZNAMKY:

V OLOMOUCI DNE: VEDOUCI RADIOLOGICKY ASISTENT:

V tabulce €. 16 je vytvoteny formulaf pro osobni pohovory — radiologicky asistent.

Tabulka 16 Radiologicky asistent — vlastni tvorba

RADIOLOGICKY ASISTENT

JMENO A PRIJMENI, TITUL UCHAZECE:
DATUM NAROZENI:

DATUM REALIZACE POHOVORU:

PRACOVNI POZICE:
TERMIN NASTUPU:
VYSE UVAZKU:
OTAZKY:
1. ,,Co bylo podle Vés nejvétsim uspéchem Vasi kariéry?«
2. ,Jaké jsou nejdulezitéjsi stranky Vasi nynéjsi prace?*
3. ,,Co jste se ve svém soucasném zamestnani naucil/a?*
4. ,VasSe predeslé zaméstnani neni z oboru radia¢ni onkologie. Co Véas pifimélo ke
zmeéné pracovniho zaméfeni?*
5. ,,V ramci své prace jste musel/a vyfesit problémy, které nastaly na pracovisti. O

jaké problémy se jednalo a jak jste je vytesil/a?*
,,Jaké mate zkuSenosti s pacienty?*

,,Co Vas zaujalo na tomto pracovnim misté a pro¢?
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8. ,,Mate néjaké otazky?*

DOPLNUJICI OTAZKY:

POZNAMKY:

V OLOMOUCI DNE: VEDOUCI RADIOLOGICKY ASISTENT:

5.2.1 Casovy harmonogram projektu: IL. ¢ast — kontrolni otazky k pohovoru

V této casti bude v tabulce €. 17 zaznamenan ¢asovy harmonogram potfebny pro realizaci

navrzeného opatfeni.
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Tabulka 17 Casovy harmonogram projektu II. CAST — KONTROLNI OTAZKY
K POHOVORU - vlastni tvorba

Projekt II. CAST — KONTROLNI OTAZKY K POHOVORU zapoéne stejné jako prvni ast
projektu, a to v ervenci 2024. Nasledujici mésic se urci tym pro vytvoreni projektového
tymu. V tomto obdobi se mizou radiologicti asistenti podilet na zménéach ptredlozené¢ho
navrhu (viz tabulky 15 a 16), kdy mtizou otazky pozménit ¢i doplnit a poté formulai vytvofit.
V zafi se predlozi navrh projektu vedeni onkologické kliniky a také ke schvéaleni oborem

kvality. Poté nastane v fijnu realizace projektu a jeho vyhodnoceni.
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5.2.2 Naklady projektu: II. ¢ast — kontrolni otazky k pohovoru

Jak bylo napsano, FNOL se tfadi mezi bezpapirovou nemocnici. Tim padem bude vznikly
formulaf opét v elektronické podobé a vyuzit pro potfeby v okamziku, kdy pfijde uchazec o
volné pracovni misto k osobnimu pohovoru.

5.2.3 Riziko projektu: II. ¢ast — kontrolni otazky k pohovoru

V tabulce ¢. 18 jsou uvedena mozna rizika projektu a jejich pravdépodobnost vzniku.

Tabulka 18 Rizika projektu II. CAST — KONTROLNI OTAZKY K POHOVORU - vlastni
tvorba

STREDNI NiZKA

VYSOKE STREDNI

STREDNI NIZKE

Zaporné vyjadieni organizace — toto riziko povazuji za méné¢ pravdépodobné, protoze
kazdé organizace nebo firma si pteje spolehlivé a odpovédné zaméstnance a pomoci dobie

promyslenych otazek, lze takové lidi vyselektovat.

Nezajem ze strany vedeni kliniky — zde je riziko vysoké, protoze kazdy clovék, ktery ma
vy$si pozici nebo funkci si miize myslet, Ze jeho zplsob je ten nejlepsi. Musi byt pfesné
definovéno, pro¢ se s navrhem pfislo a jaké to bude mit vyhody pro kliniku. Jde hlavné o

nepodcenéni pfipravy na osobni pohovory.

ZvySené naroky na praci — projekt miize na prvni pohled vypadat slozité, ale pokud bude
dobfe sestaveny projektovy tym, tak se prace adekvatné rozd€li a tim se urychli jeho

realizace.
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5.3 Shrnuti projektu

Projekt byl rozdélen na dvé hlavni ¢4sti, a to na vytvoreni adaptacniho planu pro radiologické
asistenty a vytvofeni otazek vhodnych pro osobni pohovor v rdmci piijimani novych
pracovnikl. Na zacatku je ptedstaven nazev projektu, abstrakt, cile a cilové skupiny a feSeni
projektu. Ob¢ ¢asti jsou doplnény ndvrhy moznych formulait, které by mohly do budoucna
zefektivnit proces adaptace a zdokonalit vybér novych zaméstnancti. Nechybi zde ¢asové

harmonogramy, naklady na projekt a potencionalni rizika.
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ZAVER

Z vysledkt dotaznikového Setfeni lze konstatovat, ze adaptacni plan v ramci adaptace
novych radiologickych asistentii na oddéleni ozafoven Onkologické kliniky Olomouc je
dilezité zavést do bézné praxe. Soucasny stav je nevyhovujici a ma ptili§ obecny charakter.
Muj navrh adaptacniho planu pomtze novym radiologickym asistentim v lep$im proskoleni
a zaclenéni do pracovniho kolektivu. V ramci zlepSeni adaptace byl navrzeni zavedeni
mentord, kteti by méli na starost nové pracovniky. Byl vytvoten hodnotici list, ktery budou
na konci adaptacniho procesu vypliiovat nova zaméstnanci a tyto listy budou slouzit
vedoucimu radiologickému asistentovi jako zpétna vazba ohledné profesionality a chovani

mentortl. Vypracované navrhy formuldit mohou byt inspiraci pro vytvofeni oficidlni

dokumentace FNOL.

Z pohovoru s pani Mgr. Odehnalovou a radiologickou asistentkou Ize vyvodit, ze pfijimaci
pohovor je velmi dilezitym prvkem v rdmci procesu pifijimani novych zaméstnanci.
Bohuzel pfi analyze bylo zji§téno, ze ptijimaci pohovory neprobihaji podle predpistt FNOL.
Z toho diivodu bylo navrhnuto zlepSeni ve formé dokumentii pro vedouciho radiologického
asistenta, ktery se diky tomuto dokumentu bude moci 1épe pfipravit na pohovor s uchaze¢em

o volné pracovni misto.

Podle mého nazoru je téma diplomové prace dilezité v kontextu dneSni doby, kdy firmy ¢i
organizace hledaji kvalifikované pracovniky, které chtéji dale rozvijet a podporovat ve

vykonu jejich profese.
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PRILOHA P I: ZADOST O POSKYTNUTI INFORMACE PRO
STUDIJNI UCELY/SBER DAT

( ’ FAKULTNI NEMOCNICE Fm-MP-G015-05-ZADOST-001
OLOMOUC ODBOR KVALITY

Zdravotnik( 248/7, 779 00 Olomouc

Tel. 588 441 111, E-mail: info@fnol.cz verze é. 1, str. 1/2

1C: 00098892

Z4adost o poskytnuti informace pro studijni Géely/sbér dat

Jméno a pfijmeni Zadatele: ~ Bc. Martin Petrasek, MBA

Datum narozeni:

Kontaktni adresa:

Presny nazev Skoly/fakulty: Univerzita Tomase Bati ve Zling, Fakulta managementu a ekonomiky
Obor studia:  Management ve zdravotnictvi
Forma studia: [ prezenéni X kombinovana [ distanéni

Téma zavéreéné prace:

Projekt zlepSeni procesu pfijmu a adaptace pracovnikl ve vybrané firmé.

Zadatel ve FNOL koné odbornou praxi:
[0 ANO na pracovisti: v terminu od: do:

X NE

Zadatel je zaméstnancem FNOL:
ANO na pracoviéti:  Onkologicka klinika - ozafovny

[ NE

Pracoviété FNOL dotéena prizkumem: Onkologicka klinika

Ugel zadosti:

X sbér dat/zjistovani informaci pro zpracovani diplomové/bakalafské prace
[1 sbér dat/zjistovani informaci pro zpracovani seminarni/odborné prace
[C] sbér dat/zjistovani informaci pro jiny ucel: (uvedte):

Pozadavek na (zaskrtnéte):

V pfipadé, Ze Zadatel potiebuje ziskat informaci o poétech vy3etieni/oSetreni a predem mé souhlas konkrétniho
pracovi$té, Ze tato data mu budou poskytnuta vedenim tohoto pracovisté bez nutnosti jeho nahlizeni do
zdravotnické dokumentace pacientu, vyplni oddil ,Ostatni — statisticka data® Jinak vypini oddil ,Nahlizeni do zdr.
dokumentace”.

X Dotaznikova akce [ pro pacienty FNOL [X] pro zaméstnance FNOL

Poget respondentu, ktefi budou vypliiovat dotaznik: 20

Termin, kdy prob&hne vyplnéni dotazniku: od: 2.4.2024 do: 12.4.2024

K vypln&né Zadosti je nutno doloZit vzor vaseho dotazniku.

[] Nahlizeni do zdravotnické dokumentace
Pfedpokiadany podet kust zdravotnické dokumentace, do které bude Zadatel nahlizet:

Termin, ve kterém bude Zadatel nahliZet do zdravotnické dokumentace: od: do:

Presna specifikace co bude Zadatel vyhledavat ve zdravotnické dokumentaci:

Pfi nahlizeni do zdravotnické dokumentace bude do kazdé dokumentace vloZen formulaf Fm-MP-G015-05-
NAHLED-001 Zaznam o nahlédnuti do zdravotnické dokumentace pro ucely vyzkumu/studie.




X Ostatni
[ kazuistika — pocet:
[[] vedeni rozhovoru s pacientem FNOL — pocet pacientt:
X vedeni rozhovoru se zaméstnancem FNOL — poget zaméstnancu: 1 povolani: personalistl

K vypInéné Zadosti je nutno doloZit vzor rozhovoru (orientaéni okruh otazek).

[X statisticka data — informace o poétech napf. zdravotnickych vykon, vySetfeni, urgité agendy
(napf.porodnost), pfistrojich

[ jiné (specifikujte):

Za které obdobi budou data zjistovana:  za posledni 3 roky

Kdy prob&hne sbér dat Zadatelem: od:  2.4.2024 do: 12.4.2024

Pfesna specifikace co bude zadatel zjistovat: pouze zakladni daje o FNOL, napfiklad jej} historii,
hospodafeni, volna pracovni mista apod.

Zpusob zvefejnéni zavéreéné/seminarni prace: elektronicka forma (STAG - platforma univerzity)

Budete FNOL uvadét jako ,,zdroj dat“ ve své praci? X ANO [INE

Poucentf:

Zadatel souhlasi se zpracovanim jeho osobnich tidajt dle zasad GDPR pro Ucely evidence této Zéadosti. Zavazuje
se zachovat migenlivost o skutenostech, o nichz se dozvi v souvislosti s provadénym vyzkumem a sbérem
dat/informaci.

Zadatel (datum podpis):

Schvalil (datum podpis):

Poznamky:

%, . e e e e s ev i e v 4 e mam AALr AR AR AAT AnLY . A



PRILOHA P II: DOTAZNIKOVE SETRENI

DOTAZNIKOVE SETRENI V RAMCI DIPLOMOVE PRACE NA
TEMA:

Projekt zlepSeni procesu prijmu a adaptace pracovniku ve vybrané firmé

Dobry den, ptedloZzeny dotaznik bude slouzit ke zpracovani praktické ¢asti mé
diplomové prace. V tomto dotazniku se chci zaméfit na problematiku
adaptacniho procesu na Onkologické klinice ve Fakultni nemocnici Olomouc.
Dotaznik bude anonymni a nebude pouZit za jinym ucelem. Pfredem dékuji za
jeho vyplnéni.

1. Co se Vam vybavi pod pojmem adaptacni proces? Svoji odpoveéd’ napiste.

2. Jaky casovy interval pro adaptani proces je podle Vas nejvhodné&;si?
Odpovéd zakrouzkujte.

a) od prvniho dne nastupu — 3 mésice

b) 3 mésice — 6 mé&sicli

c) 6 mésict — 1 rok

d) vice jak 1 rok



3. Mentor nebo také patron je osoba, ktera dohlizi na nového pracovnika,
pfedava mu své znalosti, zkuSenosti a je s nim po dobu jeho zaclenéni v ramci
pracovniho procesu. Mlize mu dopfat 1 psychickou podporu a kdykoliv se na
n¢j mizZe novy pracovnik obratit. Myslite si, Ze na nasi klinice jsou kolegové,
ktefi by se na tuto roli hodili? Odpovéd’ zakrouzkujte.

a) ANO

b) NE

¢) NEJSEM SI JISTY/JISTA
4. Jaké podle Vas musi tato osoba spliiovat pozadavky pro roli mentora nebo

patrona? Vyjmenujte alespon 3 vlastnosti. Svoji odpovéd’ napiste.

5. Umite si predstavit sebe sama v této roli? Odpovéd’ zakrouZkujte.

1. ANO

2. NE
6. Je podle Vas vhodné¢, aby tento pracovnik byl ohodnocen nad radmec svého
platu? Odpovéd’ zakrouzkujte.

1. ANO

2. NE
7. Mate osobni zkuSenost s adaptacnim procesem po nastupu do zaméstnani?
Odpovéd’ zakrouzkujte.

e ANO

e NE



8. Pokud VaSe odpovéd’ na otazku ¢. 7 byla ANO, jaké zkuSenosti to jsou?
Svoji odpovéd’ napiste.

9. Myslite s1, Ze adaptacni proces v ramci Vaseho zaméstnani by mél podstatny
vyznam ¢i smysl v jeho zavedeni? Odpovéd’ zakrouzkujte.
1. ANO
2. NE
10. Pokud VaSe odpovéd na otazku €. 9 byla ANO, je pravdépodobné, Ze by
zaSkoleni nového pracovnika probéhlo efektivnéji a tim by byl mnohem
rychleji posilou tymu? Odpovéd’ zakrouzkujte.
e ANO
e NE
e NEJSEM SIJISTY/JISTA



