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ANOTACE

Diplomovéa prace se zabyvé identifikaci faktort, které ovliviiuji fluktuaci nelékaiskych
zdravotnickych pracovnikli ve vybraném zdravotnickém zatizeni. Prace je rozdélena do dvou
Casti. Prvni ¢ast obsahuje teoreticka vychodiska k problematice fluktuace ve zdravotnictvi.
Druhou, rozsahlejsi ¢ast tvoii ptipadova studie na zmapovani faktori ovliviiyjicich fluktuaci

nelékarskych zdravotnickych pracovnikli ve vybraném zdravotnickém zatizeni.
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TITLE

Identification of factors influencing the turnover of non-medical healthcare workers in a

selected healthcare facility
ANNOTATION

The thesis is focused on the identification of factors influencing the turnover of non-medical
healthcare workers in a selected healthcare facility. The thesis is divided into two parts. The
first part contains the theoretical background to the issue of employee turnover in healthcare.
The second part includes a case study that maps the factors influencing the turnover of non-

medical healthcare workers in a selected healthcare facility.
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UvVoD

Fluktuace je definovana jako odchod zaméstnance z organizace ze subjektivnich pfi¢in bez
ohledu na to, zda bude jeho misto pozd¢ji obsazeno (Milkovich a Boudreau, 1993). Pokud je
fluktuace zaméstnanci zvySena, stava se problémem, a to Vv kazdém odvétvi. Odchody
zaméstnancl z organizaci sebou totiz pfinaseji fadu negativnich dopadi. Jednim z téchto
negativ je piechodné zhorSeni péce o zakazniky, které souvisi s odchodem zkusSenych

zaméstnanci a se zauCovanim zaméstnancti novych (Vnouckova, 2013).

Ve zdravotnictvi se tento jev stava obzvlast vyznamnym, jelikoZ se tyka zhorSeni péce
o pacienty ¢i klienty zdravotnického zafizeni. Jsou to totiz praveé zdravotnicti pracovnici, ktefi
maji velky vliv na kvalitu a bezpeéi poskytované péce (Gladkij, 2003). Fluktuace
zdravotnickych pracovnika tedy piimo ovliviiuje kvalitu a bezpeci péce ve zdravotnickém
zatizeni (Ondfichova, 2008). Z tohoto diivodu je klicové, aby management zdravotnického
zafizeni vénoval zvySené fluktuaci zvlastni pozornost a usiloval o jeji snizeni. K tomu je
zapotiebi peclivé identifikovat vSechny faktory, které fluktuaci v daném zdravotnickém
zatizeni ovliviiuji (Vévoda, 2013). Pouze tak bude mozné ziskat relevantni poznatky a nasledné

pfijmout opatteni, kterd povedou k efektivnimu snizovani fluktuace.

Tato prace se zabyva identifikaci faktort fluktuace ve vybraném zdravotnickém zatizeni,
ve kterém se fluktuace dlouhodobé pohybuje ve vysokych hodnotach. ZvySena fluktuace se
ve vybraném zdravotnickém zafizeni tykd hlavné ortodontickych asistentek. Ortodontické
asistentky jsou nelékaisti zdravotni¢ti pracovnici, kteti jsou v uzkém kazdodennim kontaktu
s klienty zdravotnického zatizeni a piimo tak ovliviiuji kvalitu a bezpeci poskytovanych sluzeb.
Ackoliv se vedeni zdravotnického zafizeni usilovné snazi tuto nezadouci fluktuaci snizovat
riznymi opatfenimi, zda se, Ze tato opatfeni nepifinasi ofekavany efekt a fluktuace nadale
zUstava vysokou. Identifikace faktorl je proto stézejni, protoZe pfinese vedeni zdravotnického

zafizeni cenné informace, na zaklad¢ kterych bude mozné zavést efektivnéj$i opatieni.

Samotna diplomova prace je clenéna do dvou cCasti. Prvni ¢ast je vénovana teoretickym
vychodisktim tykajicich se problematiky fluktuace ve zdravotnictvi. Tato teoreticka vychodiska
jsou rozc€lenéna do tfi hlavnich kapitol. Prvni kapitola pojedndva o kvalit¢ a bezpeci
poskytované péce. Ve druhé kapitole jsou shrnuté dopady fluktuace prave na kvalitu a bezpeci.
Posledni kapitola se zabyva samotnou fluktuaci zaméstnancti, pficemz pfiblizuje druhy
fluktuace, obecné dopady fluktuace na organizace, faktory ovliviujici fluktuaci a v neposledni

radé také popisuje jednotlivé ¢innosti personalniho managementu, které maji na fluktuaci vliv.

11



Druhou ¢ast tvoii pfipadova studie na zmapovani faktor ovlivitujicich fluktuaci nelékatskych
zdravotnickych pracovnikl ve vybraném zdravotnickém zatfizeni. Cilem diplomové prace je
identifikovat faktory, které ovliviuji fluktuaci nelékatskych zdravotnickych pracovnika

ve vybraném zdravotnickém zafizeni.
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I. TEORETICKA VYCHODISKA K PROBLEMATICE
FLUKTUACE VE ZDRAVOTNICTVIi

1 KVALITA A BEZPECI POSKYTOVANE PECE

Kvalita a bezpe¢i maji pro poskytovani zdravotni péce zasadni vyznam (Pokojova a Bartlova,
2018). Jakakoliv chyba pii poskytovani zdravotni pée muze skoncit poskozenim zdravi
pacienta ¢i dokonce jeho smrti. Z tohoto divodu se kvalita zdravotnickych sluzeb stala citlivym
tématem, které zajima jak provozovatele zdravotnickych zatizeni, tak ale i statni spravu,
zdravotni pojiStovny a v neposledni tfadé také Sirokou vefejnost, tedy naSe pacienty

a klienty (Madar, 2004).

Ackoliv se kvalita zdravotni péce pro mnohé z nas jevi jako pojem intuitivni, jeho ptesné
pochopeni vyzaduje urcitou definici. Literatura v tomto sméru nabizi Sirokou $kalu rtiznych
definic, coz naznacuje, Ze definovat kvalitu neni viibec lehké (Madar, 2004). Naptiklad Svétova
zdravotnicka organizace definovala kvalitu jako ,,souhrn vysledkii dosazenych v prevenci,
diagnostice a léché, urcenych potirebami obyvatelstva na zdkladeé ved a praxe. *“ (Véalkova, 2015,
s. 12). Jinou definici stanovil slavny americky profesor Avedis Donabedian, ktery kvalitni péci
definoval jako ,,takovy druh péce, pri které lze ocekavat maximalni uzitek pro pacientovo
zdravi, a kdy ocekdavany uzitek je ve srovmani s naklady vyssi ve vSech fazich lécebného

procesu‘ (Valkova, 2015, s. 13).

At uz je pro chapani kvality zvolena jakakoliv vyse uvedena definice, nemiizeme opomenout,
ze kvalita péce je pojmem relativnim, coz znamend, ze je mozné kvalitu neustale zlepSovat.
Z toho vychazi veskeré snahy o jeji fizeni a zlepSovani (Valkova, 2015). Zdravotnicka zatizeni
jsou v tomto sméru motivovana riznymi faktory. Mezi tyto motivy jednoznacné patii zajisténi
dobré povésti, s ¢imz souvisi snaha 0 udrzeni ¢i zvySovani poctu pacienti a ziskavani
odborného personalu. Néktera zdravotnicka zafizeni se zaméfuji na zvySovani kvality pro
uspokojeni akreditacnich standarda ¢i z diivodu pfibliZit se standardu EU. Z vySe uvedenych
motivl vyplyva, ze zvySovani kvality poskytované péce zajisté napoméahd udrzovat vyhodu
vV tvrdém konkurenénim prostiedi, coZ se samo o sobé stadva pro zdravotnicka zafizeni

dilezitym motivaénim faktorem (Skrla a Skrlova, 2003).

Vzhledem k neustalé pottebé zvySovani kvality je velmi klicova oblast fizeni a managementu
kvality (Valkova, 2015). Manazefi zdravotnickych instituci maji povinnost usilovat

o implementaci vSech nastrojl, které napomadhaji zlepSovat kvalitu poskytovanych sluzeb.
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K tomuto trvalému zlepSovani je nezbytny souhrn jednotlivych procesti, odpovédnosti a zdroju,
které muzeme definovat jako systém kvality. Cilem systému kvality je kromé jiz vysSe
uvedené¢ho trvalého zlepSovani také omezovani chyb, nezadoucich udalosti, neefektivné
vyuzitého Casu €i ptipadnych finan¢nich nakladt spojenych se Spatnou kvalitou péce (Gladkij,
2003). Tyto naklady tvoii dle dostupnych studii 20-30 % vSech nakladi zdravotnického
zaiizeni (Skrla a Skrlova, 2003). Mizeme tedy Fict, Ze kvalita péce a jeji Fizeni patii mezi

rozhodujici faktory stabilniho ekonomického ristu organizace (Valkova,2015).

Zatimco odpovédnost za kvalitu sluzeb, které jsou poskytovany naptic celou instituci, spo¢iva
na vrcholovém a stfednim managementu, kvalita péce poskytovand pacientim je nejvice
ovlivnéna jednotlivymi zdravotnickymi pracovniky (Gladkij, 2003). Pacient velmi citlivé
vnimd pocit péfe, neformalniho zdjmu, sluSnosti a kompetence zdravotnikii, coZz rovnéz
vyplyva z vysledkd prizkumi, které se zamétuji na urcujici faktory kvality v primyslu
a ve zdravotnictvi. I kdyZ v primyslu ma chovani zaméstnanct a pracovni klima vliv na kvalitu
pouze ze 3 %, v nemocnicich ma chovani zaméstnanct vliv na kvalitu z 15 % a vnitini klima
nemocnice z 10 % (PeSek, 2003). Obrovsky vliv na zlepSovani kvality ma tedy usili

jednotlivych pracovniki a je zapotiebi dbat na jejich pracovni spokojenost (Gladkij, 2003).

1.1 Pracovni spokojenost v hodnoceni kvality a bezpeci poskytované péce
V rdmci zajisténi kvality a bezpeci poskytovanych sluzeb je poskytovatel povinen zavést interni
systém hodnoceni kvality a bezpeci, coz je zakotveno v zdkoné ¢. 372/2011 Sb., o zdravotnich
sluzbach a podminkéch jejich poskytovani, ve znéni pozd&jsich predpisi (Cesko, 2011a).
Ve Véstniku MZ CR ¢&. 13/2021 jsou uvefejnéné minimalni pozadavky ve formé standardi,
které vedou K nastaveni nezbytného minima pii poskytovani kvalitni a bezpeéné péée (Cesko,
2021). Mimo interni systém hodnoceni kvality a bezpeci, existuje také hodnoceni externi, které
vSak neni pro poskytovatele povinné. Cilem externiho hodnoceni je posoudit troven kvality
a bezpeci dle akredita¢nich standardd. Opravnéni k provadéni externiho hodnoceni udéluje MZ
CR dle zakona &. 372/2011 Sb., o zdravotnich sluzbach a podminkach jejich poskytovani,
ve znéni pozdgjsich predpisti (Cesko, 2011a). Mezi organizace Stimto opravnénim patii
napiiklad Spojena akreditacni komise (Klimova a Brabcova, 2019). Spojena akredita¢ni komise
neboli SAK, udé€luje akreditaci zdravotnickému zatizeni na zékladé akreditaniho Setteni, kdy
hleda shodu mezi akreditatnimi standardy a aktuadlnim stavem zdravotnického zatfizeni.
V ptipadé shody udéluje SAK zdravotnickému zatizeni akreditacni certifikat, ktery je platny tfi
roky. Akreditace je osvédeenou metodou standardizace pro poskytovani zdravotni péce (Skrla
a Skrlova, 2003).

14



Jak jiz zvySe uvedeného vyplyva, v hodnoceni péfe maji vyznamné misto Standardy
a indikatory kvality (Gladkij, 2003). Pod pojmem standard zdravotni péce si miizeme piedstavit
zavazné normy, diky kterym je mozné kvalitu hodnotit objektivné. Tyto normy vznikaji
stanovenim podminek poskytované péce, vcetn¢ pfipojeni jasnych kritérii a ukazatell
(indikatort) standardu (Valkova, 2015). Ucelem standardd je ochrana pacienta
a zdravotnického personalu. Standardy rovnéz slouzi jako nastroj K jiz zminéné akreditaci
(Valkova, 2015). Akreditaéni standardy i standardy vydané MZ CR jsou déleny do kategorii
dle typu poskytovatele zdravotnich sluzeb, jelikoz p#i formulaci standardu je nutné brat v potaz
specifika dané oblasti pé¢e (Cesko, 2021; SAK, ©2024). Samotné standardy V jednotlivych
kategoriich jsou pak dale &lenény podle tematickych oblasti (Skrla a Skrlova, 2003). Jednou
Z oblasti je pravé i oblast fizeni lidskych zdrojt, kterd obsahuje doporuceni vztahujici se

Kk pracovni spokojenosti.

Ve Véstniku MZ CR zahrnuje oblast pracovni spokojenosti standard 1.6. pro poskytovatele
lazkové péce a standard 3.3. pro poskytovatele zdravotnické zachranné sluzby. Bod standardu
tykajici se pracovni spokojenosti je ve zdravotnickém zatizeni splnén, ma-li ZZ zavedeny
systém sledovani a vyhodnocovani spokojenosti pracovnikil a také zpisob pfijimani opatieni
K odstranéni zjisténych nedostatkli. Poskytovatel ambulantni péée nema ve Véstniku uvedené
standardy tykajici se spokojenosti zaméstnanciti (Cesko, 2021). Akreditaéni standardy vsak tuto
oblast pokryvaji i u poskytovatelit ambulantni péée. Jedna se konkrétné o standard 47, pro jehoz
naplnéni musi ZZ sledovat spokojenost pracovnikd vhodnou formou, coz u mensich ZZ mohou
byt pravidelné rozhovory a u vétSich ZZ forma dotazniku. U vétSich ZZ navic neni nutné
sledovat vSechny skupiny pracovnikli, nybrZz pouze né&jaké skupiny vybrané naptiklad

na zékladé¢ analyzy fluktuace zaméstnanci (SAK, 2019).

Indikatory kvality slouzi ke sledovani v§ech oblasti poskytovanych sluzeb. Vedouci pracovnici
urcuji, které oblasti jsou pro ZZ prioritni a které budou sledovat pomoci indikatort (Valkova,
2015). Spokojenost zaméstnanct patii mezi neklinické oblasti, které dle Spojené akreditacni
komise (2023) musi zdravotnické zafizeni sledovat. Samotny pojem indikator kvality je
Vélkovou (2015) definovan jako méfitelné kritérium. Jednoduse mizeme fict, ze indikator je
kvantita, ktera ndm dava informace o kvalité. Jednd se tedy vzdy o Ciselny udaj. DalSim
indikatorem kvality souvisejicim se spokojenosti zaméstnancii, ktery mize ZZ sledovat, je

fluktuace zaméstnancu.
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2 FLUKTUACE ZAMESTNANCU JAKO FAKTOR
NARUSUJICI KVALITU A BEZPECI POSKYTOVANE
PECE

Mezi negativni nasledky fluktuace obecné patii zhorSeni péce o zdkazniky (Vnouckova, 2013).

V piipad¢ zdravotnictvi je zakaznikem pacient, ktery do zdravotnického zafizeni ptichdzi s tim

vvvvvv

ve zdravotnictvi vénovat dostatek pozornosti.

Je nutné si uvédomit, Ze odchodem zaméstnance ztraci pracovisté zaSkoleného pracovnika
(Urbancova a Vnouckova, 2015). V piipadé zdravotnictvi se jedna o ztratu zkuSeného
zdravotnického persondlu, ktery pacientim poskytoval kvalitni péci (GulaSova, 20006).
Na misto zkusenych pracovnikti pak do organizace nastupuji pracovnici novi, kteti musi projit
procesem zauceni, coZ je spojeno se zhorSenim kvality (Branham, 2009). Kromé& zhorSeni
kvality péce, hrozi nasledkem fluktuace pracovniki ve zdravotnictvi i zvySeni vzniku
nezadoucich mimotadnych udalosti (Aiken, 2002). Za mimofadnou oznacujeme takovou
udalost, pti které doslo k pochybeni béhem néjaké procedury, vykonu ¢i celé 1écby. Da se fict,
e se jedna o udalosti, které neprobéhly podle planu, smérnic a standardd (Skrla a Skrlova,

2008).

Pti¢inou pochybeni byva v 60-80 % piipadi praveé lidsky faktor. Mezi nejcastéjs$i priciny
lidského pochybeni patii i nedostate¢né dovednosti, znalosti a nezkusenost (Skrla, 2005).
Z tohoto dlivodu je velkym rizikem nekvalitni adaptacni proces. Novy zaméstnanec musi mit
dostatek casu a vhodného mentora na sezndmeni s pracovistém. Ministerstvo zdravotnictvi
vydalo metodicky pokyn krealizaci a ukonCeni adapta¢niho procesu pro nelékaiské
zdravotnické pracovniky, ktery mél slouzit jako navod doporuceného postupu pro vSechna
zdravotnicka zatizeni v CR (Cesko, 2009). Tento metodicky pokyn byl pozd&ji nahrazen
metodickym doporucenim k uskute¢niovani doSkoleni po pferuSeni vykonu povolani
zdravotnického pracovnika a jiného odborného pracovnika (Cesko, 2017). Toto metodické
doporuceni vSak nepojednava o adaptacnim procesu, ale pouze o dosSkolovani zdravotnickych
pracovnikd, ktefi po urcitou dobu prerusili vykon povolani. Adaptacni proces se tyka ale
1 zdravotnikd, kteti nastupuji do zaméstnani po ziskani odborné zptisobilosti a také zdravotnikd,
ktefi pfechézi na jiné pracovisté, kde se charakter vykonavané prace 1isi od jejich ptivodni prace.
Cilem adapta¢niho procesu je poznat, provéfit, zhodnotit schopnosti a znalosti nelékaiskych

zdravotnickych pracovnikii pfi uplatiovani jejich teoretickych védomosti a praktickych
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dovednosti v praxi a nalezeni nejvhodnéjSiho uplatnéni. Bude-li tfeba tak i doplnit, prohloubit
a rozsifit tyto znalosti. V ptivodnim metodickém pokynu jsou uvedeny vSechny nalezitosti,
které by m¢l spravny adaptacni proces obsahovat, v¢etné jeho délky, ktera se doporucuje
vrozmezi 3-12 mésich (Cesko, 2009). Podceiiovani adaptaéniho procesu, zvlasté pak
ve zdravotnickych zafizenich s vysokou fluktuaci, pfedstavuje vysoké riziko pro pacienty

(Skrla a Skrlova, 2008).

Mimotadné udalosti nasledkem lidského pochybeni mohou vznikat také z piiCiny pietizeni
a unavy personalu (Skrla, 2005). PietiZeni miZe vznikat nasledkem &asového stresu pfi praci,
absenci ptrestavek v praci a §patnou organizaci prace. Problém pracovniho ptetizeni nastava pti
nedostatku sester v zdravotnickych zafizenich s vysokou mirou fluktuace. Samotny nedostatek
zdravotnického persondlu muize vést ke vzniku riznych mimotaddnych udélosti, véetné té

nejhorsi, coZ je mortalita pacient?i (Spirudova, 2015).
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3 FLUKTUACE ZAMESTNANCU

Pojem fluktuace byl definovan autory Milkovich a Boudreau (1993) jako odchod zaméstnance
Z organizace ze subjektivnich pficin bez ohledu na to, zda bude jeho misto pozd¢ji obsazeno.
Mathis et al. (2017) popisuji fluktuaci jako proces, pii kterém zaméstnanec opousti organizaci
a musi byt nahrazen. Samotné slovo fluktuace pochazi z latinského ,,fluctuare®, coz v piekladu

znamena ,,pohybovat sem tam* nebo ,,houpat se na vinach® (Duda a Zarkova, 2014).

Fluktuace je vnimana spiSe negativné, coz souvisi s mnozstvim nezadoucich dopadi
na organizaci. Jednim z dtlezitych dopadt je jiz zminény vliv fluktuace na kvalitu poskytované
péce. Ztrata zaSkolenych pracovnikli vSak sebou pfindsi i dalsi negativa, jako je mozny Unik
citlivych informaci nebo moznou ztratu zékaznika, ktery bude nasledovat byvalého
zaméstnance. Odchdzejici pracovnici nepracuji na plny vykon, coz rovnéz pfispiva
kK minimaln¢ ptechodnému zhorSenim péce o Klienty. Fluktuace navic organizaci Stoji Cas
apenize, zvySuji se naklady na udrzeni funkcnich procesti a naklady na vybér a adaptaci novych
zaméstnancl. Odchody zaméstnancti dale snizuji divéryhodnost zaméstnavatele pro nové
uchazeCe o zamé&stnani a U stavajicich zaméstnanct vyvolavaji pocity nejistoty, coz mize vést
k fetézeni odchodi. (Vnouckova a Urbancova, 2015). Negativni pisobeni fluktuace na stavajici
zaméstnance se odrazi i v mezilidskych vztazich na pracovisti, jelikoz v disledku zvyseného
napéti dochazi Castéji ke konfliktim mezi zaméstnanci (Kubalak, 1982). Z téchto divodi je

vhodné snizovat fluktuaci na co nejnizsi Groven.

Je viak nutné dodat, Ze fluktuace nema pouze negativni dopady. Rizena fluktuace miize mit
nékolik ptinost, které jsou dulezitou soucasti rozvoje organizace a bez kterych organizace
stagnuje (Halbstat, 2018). Fluktuace napiiklad vede k pfilivu novych lidi, a tudiz i napadi
do organizace. Diky této personalni obméné je mozné v organizaci stabilizovat nejvhodné;si
zaméstnance. Mira fluktuace je také povaZzovana za objektivni ukazatel personalni
a manazerské prace. Pomoci jejiho sledovani miiZze organizace zjistit urCité nedostatky v ramci

konkrétnich oddé€leni (Vnouckova, 2013).

Z predchoziho textu vyplyva, Ze fluktuaci rozliSujeme z pohledu zamé&stnavatele na zadouci
a nezadouci. Takto déli fluktuaci Dyrtl (2006). Z pohledu zaméstnance miizeme fluktuaci délit
na dobrovolnou a nedobrovolnou. Dobrovolnou fluktuaci se mysli odchod zaméstnance z jeho
vile, tedy ukoncenim pracovniho poméru. Oproti tomu pii nedobrovolné fluktuaci je pracovni
pomér ukonCen ze strany zaméstnavatele (Sucha, 2023). Fluktuaci dale mizeme délit

na fluktuaci pfirozenou, fluktuaci v ramci organizace a ven zorganizace. Pod pojmem
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pfirozena fluktuace si muzeme piedstavit napiiklad odchod do dichodu ¢i matetskou
dovolenou (Vnouckova, 2013). Tato prace pojednava o fluktuaci dobrovolné, ktera je pro

zameéstnavatele nezadouci.

Dobrovolna fluktuace je pro organizace problémem, zvlast jedna-li se o firmu, ktera disponuje
drahym know-how a ktera si zaklada na Spickové kvalit¢ (Bednaf, 2018). Organizace
a manazefi, kteti chtéji zlstat konkurenceschopni, by méli kazdy dobrovolny odchod
zaméstnance povazovat za selhdni, které je tfeba analyzovat. Vedeni firmy potiebuje znat
skute¢né divody odchodl svych zaméstnancii. Pro manazery to vSak znamend, ze musi
pfijmout skute¢nost, ze mozna ud¢lali, ¢i naopak neudélali néco, co zaméstnance z firmy
vyhnalo. Je dilezité¢ si uvédomit, ze odchody zaméstnancti nejsou jednorazovou udalosti.
Samotnému odchodu pifedchazi proces odcizeni, ktery mizZe trvat dny, tydny, ale i roky.
Ukolem manazerti je rozpoznat rané signaly odcizeni, kterymi mohou byt absentismus,
nedochvilnost a zvySena negativita. Avsak rozpoznani téchto signalli neni pro manazery
jednoduché. Proto je vhodné potadat pravidelné pohovory se zaméstnanci na téma pracovni
spokojenosti, ¢imz je mozné odhalit a vyfesit prapfi¢iny nespokojenosti, které by jinak mohly

vést kK odchodu zaméstnance (Branham, 2009).

3.1 Pracovni nespokojenost a fluktuace

Vedouci pracovnici by mély vytvafet v organizacich takové podminky, aby byli jejich
zamgstnanci spokojeni. Pfedpoklada se totiz, Ze spokojeny pracovnik bude spiSe v organizaci
setrvavat (Kocianova, 2010). Spokojenost ale neni mozné davat do pfimého vztahu s fluktuaci,
jak se na prvni pohled zda. Ac¢koliv je fluktuace Casto projevem nespokojenosti, v organizaci
rovnéz pracuje spoustu pracovniki, ktefi jsou sice nespokojeni, ale nefluktuuji (Kubalak, 1982).
To miiZe byt zplisobeno tim, ze na fluktuaci kromé& pracovni spokojenosti ma vliv také to, jaké
dalsi pracovni moznosti ma nespokojeny pracovnik (Mitchel et al., 2001). Ptestoze mezi
pracovni nespokojenosti a fluktuaci nemusi existovat piima souvislost v kazdém ptipadé,
ve vétsin¢ piipadu je tento vztah vyznamny a neni mozné tedy pracovni nespokojenost
zanedbavat (Kubaldk, 1982). Toto potvrzuje 1 Vévoda (2013), ktery uvadi, ze dlouhodobé
pusobeni pracovni nespokojenosti na pracovnika muze vést k jeho odchodu ¢&i zvysené

nemocnosti.

Spokojenost a nespokojenost ovliviiuji rizné faktory. Na tyto faktory lze pohlizet dvéma
zakladnimi pfistupy. Prvnim pfistupem je jednofaktorova teorie spokojenosti, kterd tika, ze

jeden faktor ovliviiuje jak pracovni spokojenost, tak nespokojenost. Oproti tomu dvoufaktorova
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teorie fikd, Ze spokojenost a nespokojenost jsou ovliviiovany jinymi skupinami faktord
(Vévoda, 2013). Tato teorie je také nazyvana motivacné-hygienicka a za jejiho zakladatele je
povazovan Frederic Herzberg. Jméno motivaéné-hygienicka odrazi dvé skupiny faktorii. Prvni
skupinu tvoii faktory motivacni, které ovliviiuji spokojenost ¢lovéka v organizaci (Novotna,
2008). Tyto faktory vychazeji z vnitini motivace (Armstrong a Taylor, 2015). Druhou skupinu
tvoii faktory hygienické, jejichz pfitomnost neni vnimana, ale jejich nepfitomnost zpisobuje

nespokojenost (Vévoda, 2013).

Tabulka 1 — Motivaéni a hygienické faktory (Novotna, 2008)

Motivacni faktory Hygienické faktory
dosazeni cile organizacni politika a sprava
uznani vztahy

povyseni plat/mzda

Moznost ristu pracovni jistota

odpovédnost pracovni podminky (fyzické)

Faktory, které ovlivituji pracovni spokojenost, se zabyva rovnéz Kocidnova (2010), ktera tyto
faktory d€li do dvou skupin. Prvni skupinu tvoii faktory posilujici pracovni spokojenost

a druhou skupinu tvofi faktory zeslabujici pracovni sSpokojenost.

Tabulka 2 — Faktory posilujici a zeslabujici pracovni spokojenost (Kocianova, 2010)

Faktory posilujici pracovni spokojenost Faktory zeslabujici pracovni spokojenost

dobra organizaéni a persondlni politika | pfevaha nepfedvidatelnych vlivii na praci

organizace ) ,
casovy stres
predem definované a uspotadané cile vlastni o
prace pracovni zat€z

o nerealné pracovni narok
rozmanita prace crealfic praco oxy

moznost kontrolovat svoji prici socialni nepohoda na pracovisti a Spatné
vztahy
ocenéni prace a schopnosti vedenim

organizace a skupinou, ve které se pracovnici
pohybuji psychosomatické disledky prace

nedostatek casu na osobni a rodinny zivot

finanéni ¢i jiné ohodnoceni vykonané prace
dobré mezilidské vztahy

bezpecnost na pracovisti a ochrana zdravi pfi
praci
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3.2 Faktory ovlivitujici fluktuaci

Narozhodnuti vedouci k odchodu zaméstnance ptisobi n¢kolik faktorti. Reif3 (2014) déli prvotni
pfic¢iny fluktuace na vné&jsi a vnitini. Do vnéjsich pficin fluktuace mizeme zatadit naptiklad
ekonomickou situaci nebo miru nezaméstnanosti. V piipadé¢ dobré ekonomické situace jsou
zaméstnanci ochotnéjsi ménit zaméstnani, a tudiz mohou vyhledavat zajimavéjsi pracovni
nabidky, které se na trhu mohou vyskytovat. Jako hlavni pfi¢inu vSak uvadi faktory vnitini,
které plisobi uvniti organizace (Reif3, 2014). Vnouckova (2013) d€li tyto interni organizacni
faktory do sedmi skupin, kterymi jsou: o¢ekavani, vztahy, firemni kultura, odménovani, jistota,
komunikace, role a pozice. V kazdé skupiné jsou vypsané piiklady konkrétnich faktort
ovliviiyjici fluktuaci. Branham (2009) déli diivody fluktuace rovnéz do sedmi skupin, kterymi
jsou: prace nebo pracovni misto nespliiuje oéekavani, nesoulad mezi pracovnim mistem
a zaméstnancem, velmi malo koucovani a zpétné vazby, prili§ malo pfilezitosti k rdstu
a k dalsimu povySovani, pocit nedocenéni a neuznani, stres z ptepracovanosti a nerovnovahy
mezi pracovnim a soukromym zivotem a ztrata divéry v nejvyssi vedeni. Déleni dle Branhama
(2009) uvadi ve své studii rovné€z autofi Al-Suraihi et al. (2021). Skupiny faktort dle
Vnouckové (2013) a Branhama (2009) se do jisté miry prolinaji. Ve zdravotnickém zatizeni
navic na fluktuaci plisobi faktory, které jsou specifické pro zdravotnické profese (Vévoda,

2013). V odborné literatute se tedy nejéastéji uvadéji tyto faktory:

faktor ocekavani
faktor vztahti

faktor firemni kultury
faktor odménovani
faktor jistoty

faktor komunikace

faktor role a pozice

o N o g &~ w D oE

faktory pusobici ve zdravotnickém zatizeni.

1. Faktor ocekavani
Tento faktor ovlivituje dobu, po kterou je zaméstnanec schopen setrvat v zaméstnani. Jedna se
o ocekavani, ktera ma pracovnik v souvislosti s pracovni pozici a ktera jsou nasledné
porovnavana s realitou. Pracovnik se po této konfrontaci s realitou rozhoduje, zda byla jeho
o¢ekavani naplnéna nebo zda doslo k rozporu a do jaké miry (Kocianova, 2010). Neshleda-li

pracovnik ocekavani v souladu s realitou, opousti organizaci (Vnouckova, 2013). Branham
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(2009) uvadi, ze nesplnéna ocekavani jsou hlavnim diivodem, pro¢ zaméstnanci opoustéji své

zaméstnani v prvnich dnech.

Demotivujici jsou veSkera nenaplnéna ocekavani tykajici se napiiklad tzv. work-life balance,
ocenéni prace, socialnich norem a vztaht v organizaci. Dale jsou nebezpecné nejasné piedstavy
o pracovnim misté a nejasnosti obecné. Mezi tyto obecné nejasnosti mohou patfit napiiklad
nejasné zadavané ukoly. Spatné na zaméstnance pisobi také asté zmény v organizaci

(Vnouckova, 2013).

2. Faktor vztahi
Dulezitost tohoto faktoru dokladé tvrzeni, ze i ptes existujici diivody k odchodu zaméstnance,
vedou dobré vztahy na pracovisti k tendenci zaméstnance setrvat v dané organizaci. To vychazi
z faktu, Ze pocit sounaleZitosti a potieba vztahi patii mezi hlavni lidské potieby (Vnouckova,
2013). Vyskytuji-li se na pracovisti nefungujici vztahy, lze je kratkodob¢ pieklenout pomoci

vysoké odmény, nicméné dlouhodobé vedou k fluktuaci. Z tohoto vyplyva, ze vztahy a lidé

wewvr

Dulezité je pro zaméstnance navazovani kontaktl a ptatelstvi v ramci organizace, komunikace
a spoluprace. Negativné na zaméstnance pusobi napiiklad ¢asté konflikty, bezucelova kritika

a nespravedlivé jednani (Vnouckova, 2013).

3. Faktor firemni kultury
Vyznamnym faktorem, ktery ovliviiuje odchod ze zaméstnani, je firemni kultura. Styl vedeni
a fizeni, ktery tvofi firemni kulturu, je nedilnou soucésti kazdodenniho pracovniho Zivota
zamé&stnanci (Vnouckova, 2013). Aby nebyla firemni kultura divodem k nespokojenosti
a nasledné Kk odchodu, musi se zaméstnanec ztotoziiovat s nastavenou firemni kulturou
Vv organizaci (Branham, 2009). Vztah mezi firemni kulturou a fluktuaci potvrzuje také Bednat
(2010), ktery uvadi, ze firemni kultura mize byt v organizaci sice riznd, ale mé¢la by vzdy

dodrzovat urcité zasady zdravé firemni kultury.

Nezdrava firemni kultura se projevuje ur€itymi charakteristikami. Tyto charakteristiky uvadi
ve své publikaci Branham (2009) a patii mezi n€ naptiklad: 1zi a jiné neetické chovani, chovani
Vv rozporu s profesnimi hodnotami, pohliZzeni na pracovniky pouze jako na prostfedky, pfiliSna
kontrola zamé&stnanct, piesvédceni, Ze se zaméstnanciim neda vétit a mnoho dalsiho. Zpusobt,

kterymi se miZe nezdrava firemni kultura projevovat, je nespocet (Branham, 2009).
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4. Faktor odménovani
Tomuto faktoru je Casto pfisuzovana vysokd dilezitost. Zaméstnanci zajisté chtéji byt
adekvatné ohodnoceni, a to ve vztahu K jejich pozici a pracovnimu vykonu. Pod pojmem
odmény si vSak nesmime ptedstavit pouze hmotné odmény. Pro zaméstnance je stejné dulezita

pochvala ¢i uznani, jakozto ocenéni jejich prace ze strany manazerti (Vnouckova, 2013).

Do této skupiny faktort mizeme tedy zafadit nizké finan¢ni ohodnoceni, nedostatek benefitt,
nepomér mezi pracovnim vykonem a ohodnocenim pracovnika ¢i nepfitomnost pochvaly
a uznani ze strany manazeri (Vnouckova, 2013). Branham (2009) tyto faktory dale rozvadi
a fadi k nim navic pocit nespravedlnosti v odménovani a v uznani. Problematicka je rovnéz
nedostatecna starost o pracovni prostedi a vybaveni zamé&stnancu, ktera vede K pocitiim, Ze se

spole¢nost nestara o své zaméstnance (Branham, 2009).

5. Faktor jistoty
Chybi-li zaméstnanclim v zaméstnani jistota budoucnosti, ptemysli o odchodu a pfesunu do jiné
organizace (Vnouckova, 2013). Z tohoto divodu je dulezité tomuto faktoru vénovat dostatek

pozornosti.

Jistotu ohrozuji naptiklad chybéjici strategie, nedostatecnd komunikace managementu,
neplnéni slibll ze strany managementu, zatajovani informaci, problémy s kvalitou ve vztahu
ke klientim a Casté nepiedvidatelné vlivy na praci, coz mohou byt neustalé nové projekty
a rychlost obmény personalu. VSechny tyto faktory pfispivaji v nedostatek divéry v organizaci
a vizi organizace (Vnouckova, 2013). Pfi nedostatecné divefe zaméstnancli ve vedeni

spolecnosti jsou veskeré pokusy o stabilizaci zaméstnancti marné (Branham, 2009).

6. Faktor komunikace
Oteviena komunikace uvnitf organizace ma vyrazny vliv na spokojenost zaméstnancli. Zasadni
je informovat zaméstnance o déni a zménach ve firmé. Zaméstnancim poskytovat zpétnou
vazbu, a zvlasté pak ukazovat zaméstnanci jeho piinos pro organizaci. Otevienou komunikaci
je ale nutné podporovat i ze strany zaméstnance, napiiklad podporou namétl a podnéth
zaméstnancl. Vedeni organizace by také mélo dat pozor na organizacni porady, které Casto

nemaji zadny vystup a jsou pracovniky povazovany za ztratu ¢asu (Vnouckova, 2013).
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7. Faktor role a pozice
Role a pozice v organizaci jsou pro zaméstnance velmi dulezité a vyrazné tak ovliviiuji pracovni
spokojenost. Vyznamna je Vtomto ohledu prestiz organizace. Zasadni je také moznost

kariérniho rtistu, rozvoje a vzdélavani zaméstnance (Vnouckova, 2013).

Nespokojenost pramenici z kariérniho ristu a vzdélavani mize byt zptisobena riznymi divody.
Branham (2009) mezi tyto divody fadi napiiklad omezené pftilezitosti ristu a povySovani,

nespravedlivé povySovani, neobsazovani pozic z vnitinich zdrojii a nedostate¢na skoleni.

8. Faktory pusobici ve zdravotnickém zarizeni

Kromé¢ jiz vySe vypsanych obecnych faktori, mohou ve zdravotnickém zatfizeni fluktuaci
ovliviiovat také faktory, které jsou specifické pro praci zdravotnického pracovnika. Vévoda
(2013) ve své publikaci zabyvajici se pracovni spokojenosti ve zdravotnictvi doplnil jiz
zminéné faktory spokojenosti dle Hetzberga také o faktory, které 1épe reflektuji pracovni
podminky poskytovatelli zdravotnickych sluzeb. Tyto faktory byly navrZzeny ve spolupraci
s odborniky ve zdravotnictvi a patii k nim naptiklad spolupréce s jinymi profesemi, moznost
pouziti moderniho technického vybaveni a image zaméstnavatele. Studie Harokové a Gurkové
(2013) prezentuje faktory, které ovliviiuji fluktuaci sester. K obecnym faktorm jako jsou
finan¢ni ohodnoceni, moznost kariérniho ristu a pracovni podminky dopliiuje také faktory
vztazené ke zdravi, které souvisi s praci sestry. Jsou to naptiklad stres, syndrom vyhoteni nebo

fyzicka a psychicka zatéz.
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3.3 Meéreni fluktuace

Aby mohla organizace nezadouci fluktuaci ovlivnit, je zapotiebi predikovat budouci ztraty
a urcovat pii¢iny odchodli zaméstnanci, coZ je mozné na zakladé méteni fluktuace (Armstrong

a Taylor, 2015).

Pro méfeni miry fluktuace uvadi Ertl (2005) in Vnouckova (2013, s. 26) nasledujici vzorec (1):

, celkovy potet rozvazanych pracovnich poméri v daném obdobi (roce)
Mira fluktuace = L il L4

x100 (1)

pramérny pocet zaméstnanci v daném obdobi (roce)

Autor nedoporucuje do vypoc¢tu miry fluktuace zahrnovat odchody zaméstnanct napiiklad
z dtivodu mateiské dovolené nebo starobniho a invalidniho dichodu. Spole¢nost CIPD (2004)
in Vnouckové (2013) doporucuje vypocitat nejprve hrubou fluktuaci, kterd zahrnuje i vynucené
odchody pracovnikii a tu poté porovnat s fluktuaci dobrovolnou, kterd pocitd pouze
s dobrovolnymi odchody zaméstnanct. K identifikaci faktori zpiisobujicich fluktuaci pomaha
sledovat miru fluktuace za rtizné zvolena obdobi nebo z hlediska pracovni funkce (Vnouckova,

2013).

Doporu¢enou hodnotu celkové miry fluktuace, ktera odrazi veskeré odchody zaméstnanci
v daném obdobi, uvadi Branham (2009) v rozmezi mezi 5-10 %. Urbanova (2016) uvadi, ze
s ohledem na trendy v chovani lidi v 21. stoleti miZzeme povazovat v normé miru fluktuace
s hodnotou 10-15 %. Gregorova (2022) uvadi, ze zdrava fluktuace se pohybuje v rozmezi
7-10 % a v ptipadé¢, zZe prekroci hranici 20 % je vnimana jako velmi vysoka. Oproti tomu Duda
(2008) povazuje hodnotu mensi nez 25 % =za velmi dobry vysledek. Posuzovani
problemati¢nosti miry fluktuace tedy neni snadné. Vzdy je dulezité piihlédnout ke specifikiim
dané organizace, a to hlavné k vysi nakladi a rychlosti, Sjakou lze najit a zaucit nové
zamestnance. Pfi ndboru do pozic, které maji zvySené naroky na Cas ndboru a adaptace, se
fluktuace pro spole¢nost stava problémem. Stejné problematicka je také fluktuace, kdy
zamgstnanci prechazeji k ptimému konkurentovi (Katcher a Snyder, 2009). Z vyse uvedeného
se v§ak da usoudit, ze pokud je mira fluktuace v organizaci nad hodnotou 25 %, musi organizace

tuto fluktuaci fesit.

Nevyhodou miry fluktuace je to, ze tento ukazatel je obecny a neni mozné urcit, jakych
pracovnikll se vy$§i mira fluktuace tykd. Jinymi slovy nelze ur€it, zda se jednd o nové
zaméstnance nebo o zamé&stnance dlouholeté. Vzhledem k tomuto nedostatku je vhodné tento
index doplnit také indexem miry stability, ktery tuto skuteCnost zohlednuje (Armstrong
a Taylor, 2015).
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Vzorec pro vypocet miry stability (2) dle Ertla (2005) in Vnouckova (2013, s. 26) zni

nasledovné:

celkovy pocet zaméstnancli zameéstnanych u organizace alesporii 1 rok

mira stability = x 100 (2)

celkovy pocet zaméstnancii zaméstnanych u organizace pred rokem

3.4 Naklady spojené s fluktuaci

Jednim z negativnich dopadi fluktuace na organizaci jsou ndaklady spojené s fluktuaci
zaméstnanci, které mohou byt zna¢né (Armstrong a Taylor, 2015). Duda a Zurkova (2014) déli
tyto naklady do dvou skupin. Prvni skupinu tvoti ndklady vyvolané odchodem zaméstnance.
Sem je mozné zaradit naklady spojené se ztratou produktivity. Ztrata produktivity vznika
nasledkem snizeni produktivity odchazejicich zaméstnanct a rovnéz nasledkem ztraty vykonu
celého oddéleni z dGvodu zpozdéni pii ziskdvani a zapracovani novych zaméstnancii
(Armstrong, Taylor, 2015). Naklady spojené se ztratou produktivity byvaji nejvyssi polozkou
mezi vS§emi naklady (Tracy a Hinkin, 2006). Dale do prvni skupiny mizeme zahrnout naklady
na provedeni vystupniho pohovoru, vyporadani a ukonceni pracovniho poméru (Armstrong
a Taylor, 2015). Druhou skupinu tvofi nédklady na nabor a vybér nového zaméstnance (Duda
a Zurkova, 2014). K témto nakladiim patii pfimé néklady ziskavani zaméstnancii, které jsou
tvofeny napiiklad naklady na inzerovani a pohovory. Dale to jsou naklady na adaptaci
a vzdélavani novych zaméstnanct, S ¢imz souvisi i neptfimé néklady spojené s obétovanym
Casem, ktery v souvislosti Snovym pracovnikem vynakladaji manazefi a personalisté.
S nastupem nového zaméstnance musi organizace rovnéZz pocitat s naklady zapfi¢inénymi

nizkym vykonem nezapracované¢ho zaméstnance (Armstrong a Taylor, 2015).

Primérné naklady pfi ztraté jednoho zaméstnance odhaduje Saratoga Institute na vysi jeho
ro¢niho platu (Branham, 2009). Bliss (2012) dokonce uvadi, Ze tyto naklady mohou dosahnout
az 150 % rocniho platu zaméstnance. U manazerskych pozic se mize jednat az 0 200 % ro¢niho
platu (Bliss, 2012). Naklady spojené s fluktuaci se tedy méni podle toho, jakou pozici je tieba
nahradit. Rozpéti nakladl se miiZze pohybovat mezi 60-200 % ro¢niho platu inzerované pozice

(Kunu et al., 2017).

Fluktuace zamé&stnanct pfindsi organizaci obrovské naklady. Cim vyssi je mira fluktuace, tim
jsou tyto néklady vyssi. Chytré spolecnosti se tudiz zamétuji na stabilizaci svych soucasnych
zaméstnancd, jelikoz udrzet soucasné pracovniky je levnéjsi nez ziskat a zaucit pracovniky

nové (Reh, 2019).
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3.5 Personalni management a jeho vliv na fluktuaci

Personalni management ma velky vliv na fluktuaci zaméstnanct, jelikoz stabilizace
zaméstnancl probihd v kazdé Casti procesu prace se zaméstnanci od naboru a vybéru az po
odchod zaméstnanct z organizace. Pro odstranéni pfic¢in fluktuace je proto nutné brat zretel

na nize uvedené procesy prace se zaméstnanci (Vnouckova, 2013).
Nabor a vybér zaméstnancii

Nabor a vybér zaméstnanci je hned prvni z personalnich ¢innosti, které maji na fluktuaci vliv.
Mathis et al. (2017) uvadi, ze nabor a vybér téch spravnych uchaze¢u pfispiva k zvySovani
retence zaméstnanci. Pfi vybéru kandidatd je nutné, aby dany uchaze¢ splnoval ocekavani
organizace (Vnouckova, 2013). Vhodnost kandidata na pracovni misto vSak neni mozné
posuzovat pouze z pohledu naplné prace, ale rovnéZ s ohledem na kolektiv, firemni kulturu
a zazemi (Branham, 2009). Stejn¢ dulezita je vSak i shoda ocekavani samotného uchazece
S praci a pracovnim mistem. Nejsou-li uchazecovi realisticky prezentovany vize, podminky
prace a oCekavani ze strany zaméstnavatele, miize mit uchaze¢ nerealisticka ocekavani, coz pti
srovnani s realitou mize vést k odchodu zaméstnance (Kocianova, 2010). Dilezita je v tomto
ohledu psychologicka smlouva, kterd popisuje vzajemna ocekdvani mezi zaméstnancem
a zaméstnavatelem (Branham, 2009). Branham (2009) dale ve své publikaci uvadi rady, jak se
vyhnout neshod¢ ve vzajemnych o¢ekavanich. Poskytovani realistického pohledu na pracovni
misto zahrnuje upfimnou a otevienou diskuzi, ktera by se kromé popisu pozitivnich stranek
pracovniho mista neméla vyhybat ani potencialnim negativiim. Tomu se n€ktetfi manazefi brani
z obavy, Ze kandidata pfili§s vydési. Pokud vsak tato situace nastane, je velmi pravdépodobné,
ze by zaméstnanec stejné kratce po nastupu z organizace odeSel a sdélenim nepiijemné pravdy
doptedu si organizace usetii naklady na hledani a zaskolovani jeho nahrady. Dobrou radou je
pfijimani zaméstnancli zfad brigadnikll ¢i uchazecl, ktefi jsou doporuceni soucasnymi
zameéstnanci. Ob¢ tyto skupiny totiz pracovni misto vnimaji velmi realisticky. Vhodné je rovnéz
provadét prizkumy mezi nove piijatymi pracovniky ohledné skutec¢nosti, které je po nastupu
do zaméstnani zaskocily a tyto informace poté vyuZit ke zlepSeni ptijimacich pohovori. Velky
vliv na nabor zaméstnancii ma samotny pfijimaci manaZer. Negativni dopad bude mit zajisté
jeho nezkusenost nebo skutec¢nost, Ze na pfijeti nového zaméstnance piili§ spécha a pohovor

odbude (Branham, 2009).
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Adaptace a orientace

Proces adaptace novych pracovnikti hraje velmi dulezitou roli pti rozhodovani zaméstnanct
0 setrvani, ¢i odchodu z organizace. Je tfeba mu vénovat obzvlast’ zvySenou pozornost, protoze
pravé v procesu adaptace dochazi k fluktuaci nejcastéji (Dvotakova, 2012). Adaptace
a orientace novych pracovnikll je spojend s informovanim zameéstnance o skutecnostech
podstatnych pro ¢innost v organizaci, S pfivyknutim na podminky a pozadavky vykonavané
prace a na socialni vztahy na pracovisti. Adaptaci tvofi formalni a neformalni adaptace.
Formalni adaptace je uskutecniovana systematicky pomoci adaptacniho programu pod vedenim
zkuseného pracovnika a pokryva tedy spise odborné zapracovani (Sikyf, 2014).
Ve zdravotnictvi je toto odborné zapracovani obzvlast’ dilezité a je tedy vhodné, aby se fidilo
pivodnim metodickym pokynem K realizaci a ukonceni adaptaéniho procesu pro nelékaiské
zdravotnické pracovniky. Pfi nastupu nového zaméstnance je tfeba stanovit plan adaptace
a pridelit zaméstnanci vhodného skolitele. V prubéhu adaptacniho procesu je novy zaméstnanec
hodnocen S$kolitelem ¢i vedoucim formou pohovori a zavérecnym pohovorem je i cely
adaptacni proces ukoncen. Cely proces adaptace je zaznamenavan do fizené¢ dokumentace
(Cesko, 2009). Oproti tomu neformalni adaptace probiha spontanné vlivem socialniho okoli,
tedy spolupracovniki, a ptispiva k socidlnimu zaglenéni nového pracovnika (Sikyt, 2014). Tyto
pracovni i socialni roviny adaptace mezi sebou prolinaji (Hermochova, 2006). V prib&hu
adaptacniho procesu by mél ptimy nadfizeny a personalista zjiStovat, zda je novy zaméstnanec

Vv organizaci spokojeny (Kocianova, 2010).
Hodnoceni zaméstnancu

Predchézet odchodim zaméstnancii Z organizace je mozné také pomoci pravidelnych
hodnoceni, pii kterych je mozné vcas odhalit prvotni pficiny nespokojenosti. Hodnoceni
zaroven vSem zaméstnancum piinasi zpétnou vazbu na jejich pocinani v organizaci
(Vnouckova, 2013). Tato zpetna vazba je pro zameéstnance velmi dilezitd, jelikoz odpovida
na Ctyfi zasadni otazky. Témito otazkami jsou: Kam jako spolecnost smérujeme? Jak se tam
chceme dostat? Jaky prispévek se ocekavd ode mé? Jak mi to jde? (Branham, 2009, s. 86).
Odpovédi na tyto otazky casto dodéavaji pracovnimu usili zaméstnance smysl, coz je pro
stabilizaci zaméstnanci zasadni (Branham, 2009). Systém hodnoceni rovnéz pftispiva

ke zlepSeni podnikového klimatu (Horvathova et al., 2014).

Hodnoceni zaméstnanct vSak nemé Zadouci efekt v pfipadé, Ze ho zaméstnanci vnimaji

negativné. Vhodné je proto pred zavedenim hodnoceni zaméstnance fadné sezndmit s ucelem,
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procesem a metodou hodnoceni, jak ¢asto bude k hodnoceni dochédzet a kym bude hodnoceni
provadéno. Velmi casto byva pro hodnoceni vyuzivana metoda motivaéné hodnoticiho
pohovoru, ktery obsahuje ¢ast sebehodnoceni a Cast hodnoceni podfizeného nadiizenym.
Pohovor by mél byt pratelsky a obé strany by mély mit prostor pro vyjadieni svych nazori
a postoju. Velmi dualezita je pravidelnost hodnoceni pracovniki a zkuSenost hodnotitele
(Vnouckova, 2013). Pokud hodnoceni provadi nezkuseny pracovnik, mize dochazet k chybam
V hodnoceni. Mezi takové chyby patii naptiklad ptilis pfisny nebo piili§ shovivavy hodnotitel,
hodnoceni na zékladé¢ sympatii a antipatii, posuzovani podle neobjektivnich meéfitek
(Kocianova, 2010). Branham (2009) dopliuje, ze manazeti mohou mit z poskytnuti zpétné
vazby zaméstnanctim strach, nebot’ se boji, ze zaméstnance rani a dostanou se do konfliktu, coz
muze byt divodem, pro¢ zpétnou vazbu radé€ji neposkytuji viibec. Dal§im divodem, pro¢
hodnoceni v organizaci neprobiha nebo probiha nepravidelné je ten, Ze manazer nema dostatek

Casu, aby sledoval pokroky svych podiizenych.

Pro zlepSeni hodnoceni zaméstnancti doporucuje Branham (2009) vytvofit kulturu neustalé
zpétné vazby, kdy hodnoceni probihd neustile neformélni formou, coz vétSina zaméstnanct
upiednostiiuje. Dulezité je také proskoleni manazerti v hodnoceni svych zaméstnanct, aby

nedochazelo k chybam pii hodnoceni.
Odménovani zaméstnancu

Odménovani mize mit podobu penézni i nepenézni odmény (Kocidnova, 2010). Penize hraji
dilezitou roli v rozhodovéni, zda zaméstnanec opusti organizaci, ¢i nikoliv, a to hlavné
v ptipadé, kdy je zaméstnanec finanéné¢ podhodnocen (Mathis et al., 2017). Z pohledu
zaméstnance mizeme rozlisit tfi hladiny vyse platu. Prvni hladinou je nejnizsi ¢astka, za kterou
je zaméstnanec ochoten pracovat. Tato hladina pokryva jeho zakladni potieby. Pokud mzda
zamé&stnance ptesahuje tuto hladinu, zaméstnanec V organizaci pracuje, avSak vyskytne-li se
lep$i nabidka, pracovnik organizaci celkem rychle opusti. Pokud této hladiny jeho mzda
nedosahne, bude pracovnik aktivné hledat jiné zaméstnani nebo alespont hledat moznosti
ptivydélku, coz ale negativné ovliviiuje jeho produktivitu. Druhou hladinu pfedstavuje tzv.
srovnatelny plat a odpovidd tomu, jak si pracovnik vede v porovnani S ostatnimi kolegy
a s pracovniky ve stejném odvétvi. Pokud organizace zamé&stnanci miiZze nabidnout takovouto
uroven mzdy, ma tato mzda stabilizacni efekt (Bednaf, 2018). Koubek (2011) dodava, ze
zvlasté malé firmy by mély mit neustaly piehled o odménovani v jinych konkuren¢nich firméach

a zajistit, aby poskytované odmény byly srovnatelné. Tieti hladinou je dle Bednare (2018)
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tzv. motivacni plat, ktery zaméstnance stimuluje k tomu, aby pracoval vice, pravé z diivodu
odpovédnosti za vysi odmény. Firmy se snazi vyuzivat vSech tfi hladin v odméiovani. Prvni
hladinu ziskava zaméstnance pii nastupu, po dosazeni urcitého vykonu se dostdva na druhou
hladinu a treti hladinu mize ziskat pfi nadstandartnim vykonu. Pokud vSak pfi takovém
nastaveni odménovani pracuji v§ichni zameéstnanci stejné, je motivacni hladina v organizaci

Spatn¢ nastavena.

Odménovani vsak nezahrnuje pouze finanéni odmény, ale i mnohem S§ir$i oblast tvofenou
mnozstvim odmén nepenéznich. Mezi nepenézni odmény patii rizné benefity ¢i obycejné
uznéani ve formé pochvaly. Pravé pochvala zaméstnance, podékovani nebo projevené uznani
jsou silnym ndstrojem, jak zlepSovat pracovni spokojenost zaméstnancii a podpofit jejich
loajalitu K organizaci, a pfitom nestoji zadné penize (Branham, 2004). Takovou pochvalu
muzeme povazovat za neformalni nehmotnou formu odménovani. Druhou variantou je formalni
nehmotné odménovani, pod kterym se skryva napiiklad povyseni (Vnouckova, 2013). Tyto
nehmotné odmény pfispivaji k pocitu uzitecnosti a dileZzitosti, ¢imz pifinaseji pracovnikovi
pocit spokojenosti. Muze k nim patfit jiz zminéné povyseni pracovnika, povéfovani pracovnika
ukoly jako je Skoleni novych zaméstnanct ¢i vedeni lidi, dale rozmanitd a zajimava prace

a pfijemny styl vedeni v organizaci (Koubek, 2011).

Benefity neboli zaméstnanecké vyhody, jsou zaméstnanciim poskytovany nezavisle na jejich
pracovnim vykonu. Benefitl, které firmy mohou nabizet, je nespocet. Pro predstavu je mozné
uvést napiiklad zlevnéné stravovani (stravenky), rGzna ptipojiSténi pracovniki, pfispévky
na vzdélavani, piispévky na volnocasové aktivity (sport, cestovani), moznost levnéjsiho nakupu
produktt a sluzeb firmy pro pracovnika a jeho rodinu, sluzebni automobil, mobil, pocita¢
I kK soukromému vyuzivani, vécné dary k zivotnimu anebo pracovnimu vyroci a sluzby (bydleni,
Skolky) slouzici ke zlepSovani zivotnich podminek zaméstnancti (Koubek, 2011). U téchto
benefitl, je nutné pocitat s tim, Ze zamé&stnanci je vétS§inou nevnimaji jako néco navic, ale jako
néco, na co maji narok (Bednat, 2018). Co se tyce benefit, je nutné také uvést tzv. cafeteria
systétm. Jednd se o systém zaméstnaneckych vyhod, kdy si kazdy zaméstnanec vybird
Z dostupné nabidky pouze ty benefity, které pro né¢j maji hodnotu. Zaméstnanec v zaméstnani
sbird body, které nasledné¢ v cafeteria systému vymeéni za vybranou sluzbu nebo produkt

(Dostal, 2017).
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Vnouckova (2013) déli odmeény do ¢ty kvadrantd (tabulka 3).

Tabulka 3 — Rozdéleni odmén dle Vnouckové (2013)

kratkodobé dlouhodobé

hmatatelné e zakladni plat e bezpecnost prace

e pfiplatky e programy spofeni

e piispévky na zdravotni pojisténi e podily na zisku
nchmatatelné e pracovni/zivotni benefity e pracovni prostiedi

e praktiky pfi najimani a kultura

e koucing e chovani vedoucich

e duvéra ve vedeni

Ve firmach je nejcastéji ke stabilizaci zaméstnancl vyuzivan levy horni kvadrant. Tyto odmény
jsou vsak zaméstnanci povazovany za Uplny zaklad. K stabilizaci zaméstnancti by se tedy firmy
m¢éli soustfedit hlavné na ostatni kvadranty, nejvice vSak na dlouhodobé nehmatatelné odmény

(Vnouckova, 2013).
Rozvoj a vzdélavani zaméstnancu

Rozvoj zaméstnanct zahrnuje jejich vzdélavani a fizeni kariéry (Vnouckova, 2013). Oboje
spolu uzce souvisi, nebot’ systematické¢ vzdélavani je predpokladem pro personalni rozvoj
(Sikyt, 2014). Neni-li v organizaci upokojena touha po vzdélani a zlepSovani, mize tato
skuteénost vést k odchodu zaméstnanct (Katcher a Snyder, 2009). Horalikova (2006) déli
vzdélavani zaméstnanct do tfi skupin. Prvni skupinu tvoii vzdélavani mimo podnik, kam patii
naptiklad vzdélavani ve Skolach, MBA, vzdélavani na kurzech a praxe v jinych podnicich.
Druhou skupinu tvoii vzdélavani uvnitf vlastniho podniku a tfeti skupinu tvoii rtzné
e-learningové kurzy. Sikyt (2014) k metoddm vzdélavani na pracoviiti fadi napiiklad asistovani
zkuSenému zaméstnanci, rotace prace, kou¢ink a mentoring. Zv1lasté mentoring je dle Branhama
(2009) efektivni zpiisob udrzeni zaméstnancti. Vzdélavani mimo pracoviité tvoii dle Sikyie

(2014) rGzné prednaSky a seminéfe.

Kariérni rust a povySovani dle Branhama (2009) zasadné ovliviuje fluktuaci a stabilizaci

vvvvv

obzvlast plati u nejvykonnéjSich zaméstnancl, kteti budou vzdy vyhledavat takové

zaméstnavatele, ktefi jim umozni rlst a interni povySovani.
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Péce o mezilidské vztahy

Podporovat dobré vztahy na pracovisti a jejich rozvoj je mozné napiiklad pomoci
volnocasovych aktivit firmy (Vnouckova, 2013). Dle Bednaie (2018) teambuilding podporuje
budovani vztahi a vzajemnou komunikaci. Kromé podpory interpersonalnich vztahli vSak
organizace teambuildingovymi aktivitami podporuje rovnéz vnimani sebe jako nékoho, kdo ma
zajem o své zameéstnance. Pro UspéSnost teambuildingovych aktivit je dilezitd hlavné jeji
pravidelnost. Bednar (2018) dale dodava, Ze by spole¢na akce méla probihat alespon dvakrat
za kalendafni rok. Vhodné je rovnéz zapojeni samotnych zaméstnancti pii planovani aktivity,
napiiklad formou ankety. Dulezitd je komunikace ohledné teambuildingu. Se zaméstnanci je
potieba o spole¢nych akcich mluvit dostate¢né dopiedu pted jejim konanim, aby se zaméstnanci
mohli na akeci tésit. Po uskutecnéni akce muize firma zaméstnanciim pfipominat tispésnost této

akce prostrednictvim firemnich médii.
Odchod zaméstnanci

Abychom mohly ovliviiovat nezadouci fluktuaci zaméstnanct je nutné zjistit, pro¢ zaméstnanci
odchazi. Manazeti Casto véfi, Ze zaméstnanci opoustéji zaméestnani pirevazné z divodu lepsi
finan¢ni nabidky. Neni se ¢emu divit, jelikoz prave lepsi plat skutecné vétSina odchéazejicich
uvadi jako hlavni divod jejich odchodu. Nicméné, pravda je Casto nékde jinde, jelikoz
80-90 % zaméstnancti odchazi kvtli divodim, které nesouviseji s penézi. Tento divod uvadeji
zaméstnanci pouze proto, aby nenarusily dobré vztahy s vedenim. JenomzZe ve chvili, kdy neni
zndm skutecny divod odchodl, neni mozné provést opatieni, které by vedlo ke sniZeni

fluktuace (Branham, 2009).

Kocidnova (2010) proto doporucuje provadét analyzu pficin odchodl. Tato analyza vychazi
z pohovort s odchazejicimi zaméstnanci. Cilem téchto pohovorl je zjistovani skute¢nych
pii¢in odchodti zaméstnanct z organizace, nikoliv jejich pfesvédcovani k setrvani v organizaci.
Vnouckova (2013) dodava, Ze nékteti zaméstnanci budou vice otevieni nez jini a rovnéz se
mezi skuteCnymi a opravnénymi stiznostmi objevi i stiznosti pfehnané a neopravnéné. Proto je
dalezité, aby pracovnik provadéjici tyto vystupni pohovory meél dostatecné dovednosti
a zkuSenosti. Branham (2009) ve své publikaci uvadi navody a doporuceni pro provadeni

vystupnich pohovori.

Jak uz bylo vySe uvedeno, vystupni pohovor by mél provadét proSkoleny pracovnik, je vSak
dilezité, aby byl tento pracovnik rovnéz nezavisly. Zaméstnanci vétS§inou neuvedou skutecné

divody svému nadfizenému nebo vedeni. Mnohem ochotnéji budou spolupracovat
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s nezavislym konzultantem, kterého mutze firma pro tyto Ucely najmout (Branham, 2009).
Nekteré organizace dokonce kontaktuji své byvalé zaméstnance az delsi dobu po jejich odchodu
z organizace naptiklad prostiednictvim telefonu nebo emailu, jelikoz jsou s odstupem cCasu
byvali zamé&stnanci ochotni poskytnout vice informaci (Mathis et al., 2017). Pfed pohovorem
je nutné, aby byla pracovnikovi garantovana naprosta anonymita. Samotny pohovor by se m¢l
provadét v uvolnéné atmosfére a je vhodné mit ustadleny soubor zasadnich otazek, které ale
ovéfujeme dopliujicimi otdzkami. Dilezitou otazkou na zavér muze byt , Uvazovali byste
o navratu do spolecnosti a pokud ano, za jakych podminek? “ (Branham, 2009, s. 234). Odpovi-
li na tuto otazku byvaly pracovnik pozitivné, mél by byt zatazen do zvlastni databaze. Pokud
by se po né¢jaké dobé zaméstnanec rozhodl do spolecnosti vratit, mize ho organizace pouzit
K rozpoutani diskuzi mezi ostatnimi zaméstnanci uvazujicimi o odchodu (Bednaf, 2018).
Abychom byli schopni zjistit vSechny duvody fluktuace, méli bychom se dotazovat
i zaméstnancu, ktefi napiiklad zménili pouze misto v organizaci a dopliovat prizkum o data
Z pruzkumll mezi souc¢asnymi zameéstnanci organizace. Zasadni pro zménu je vSak hlavné to,
aby byla zjiSténi ohledné fluktuace prezentovana managementu a aby vedeni spolu s manazery

na zaklad¢ zjisténych skute¢nosti jednali (Branham, 2009).
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Il. PRIPADOVA STUDIE NA ZMAPOVANI FAKTORU
OVLIVNUJICICH  FLUKTUACI  NELEKARSKYCH
ZDRAVOTNICKYCH PRACOVNIKU VE VYBRANEM
ZDRAVOTNICKEM ZARIZENI

Praktickou ¢ast diplomové prace tvoii ptipadova studie, kterd se zaméfuje na zmapovani
faktorh ovliviiujicich fluktuaci nelékaiskych zdravotnickych pracovnikd V konkrétnim
zdravotnickém zafizeni, ve kterém jsem v soucasné¢ dobé zameéstnana a kde se fluktuace
dlouhodob¢ pohybuje ve vysokych hodnotach. Cilem kvalitativniho Setfeni je identifikovat

faktory, které ovliviiuji fluktuaci zaméstnanct v této vybrané organizaci.

4 POPIS VYBRANE ORGANIZACE

Vybranou organizaci je soukromé zdravotnické zatizeni poskytujici zdravotni sluzby v oboru
ortodoncie od roku 2014. Od tohoto roku se klinika vyznamné rozrostla a nyni patii mezi
nejvétsi poskytovatele ortodontické 1é¢by v CR. Klinika se specializuje na 1éébu pomoci
foliovych snimacich ortodontickych aparati, kterou nabizi na dvou svych pobockach.
O velikosti a uspesnosti kliniky vypovida rovnéz pocet jejich zaméstnanct. V soucasné dobe
tvoii organizaci 75 zaméstnanct, ktefi zastavaji rizné pozice. Mezi tyto pozice patii zubni
lékati se specializaci v oboru ortodoncie, zubni 1ékafi, ortodontické asistentky, zubni technici,
recepcni, management a také zaméstnanci finan¢niho, marketingového, HR a IT oddéleni.
Organizacni struktura vybrané organizace je znazornéna na ptiloZeném schématu (obrazek 1)

vytvofeném v editoru draw.io (JGraph Itd, ©2024).

Majitelé organizace

I l

— " Management a
Generaini manazerka zaméstnanci oddéleni:
-marketingu
-HR
-finance
¥ ¥ ¥ .4 _ -IT
Vedouci recepce Floor manaZefi Vedouci |ékafka Vea?:;";ﬁ'(gn ch

¥ y i—l—iv ¥
Recepéni Criodonticks Ortodontisté Zubni l&kafi Zubni technici
asistentky

Obrazek 1 — Organizaéni struktura (zpracovani dle interniho dokumentu ¢. 1)
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Diplomova prace se zabyva fluktuaci ortodontickych asistentek na prazské pobocce, jelikoz
¢ini pro organizaci nejveétsi potize. Procentudlni zastoupeni ortodontickych asistentek
na prazské klinice se pohybuje kolem 36 %, coz je oproti jinym pozicim nejvétsi zastoupeni.
Dalsi pozice jsou na klinice zastoupeny nasledovné. Procentudlni zastoupeni ortodontistl je
14 %, zubnich lékait 4 %, zubnich technikii 18 % a recepénich 10 %, zbyla procenta (18 %)
pfedstavuji manazerské a administrativni pozice. Pro nejvétsi procentudlni zastoupeni a také
kazdodenni piimy kontakt s klienty kliniky tvoii ortodonticka asistentka klicového pracovnika

organizace.

Ortodonticka asistentka je zubni instrumentarka, ktera pusobi v ortodoncii, kde asistuje
zubnimu 1ékafi se specializaci v oboru ortodoncie. Zubni instrumentaika je nelékatsky
zdravotnicky pracovnik, a proto zaméstnanec v pozici ortodontické asistentky musi mit
odbornou zpusobilost k vykonu povolani zubni instrumentarky dle zakona 96/2004 Sb.,
o nelékaiskych zdravotnickych povolanich. Tuto odbornou zpisobilost je mozné ziskat
naptiklad absolvovanim akreditovaného kvalifikacniho kurzu v oboru zubni instrumentarka
(Cesko, 2004). Po ziskani odborné zptisobilosti smi zubni instrumentaika vykonavat ¢innosti
dle vyhlasky 55/2011 Sb., o ¢innostech zdravotnickych pracovnikd a jinych odbornych
pracovnikti (Cesko, 2011b). Kromé piimé asistence v ortodoncii vykonava ortodonticka
asistentka fadu dalSich tkonti pod odbornym dohledem ortodontisty sama. Mezi tyto tkony
patii naptiklad instruktaZ pacienta v péci o ortodonticky aparat. Timto se tato pozice ¢aste¢né
odliSuje od klasické zubni instrumentaiky, kterd asistuje zubnimu lékafi pifi b&Znych

stomatologickych vykonech.
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4.1 Popis vybranych personalnich procesi v organizaci

Tato kapitola je zaméfena na detailni popis vybranych personalnich procest v organizaci
od néboru a vybéru zaméstnancti po jejich odchod z organizace. Nastaveni téchto personalnich
procestt ma vliv na stabilizaci a fluktuaci zaméstnancii v organizaci. Jednotlivé procesy jsou
popsany na zakladé¢ mych zkuSenosti jakozto zaméstnance organizace, na zaklad¢ studia
internich dokumentt organizace, které mi byli poskytnuty pro psani této prace, a také na zaklad¢

moznosti zucastnit se vybeérového fizeni na pozici ortodontické asistentky.
Nabor a vybér zaméstnanci

Nébor zaméstnancii probihd v organizaci formou inzerce pracovniho mista na pracovnich
portalech, na socidlnich sitich v uzavienych skupinach a prostfednictvim webovych stranek
organizace. Pracovni inzerat obsahuje vS§echny dutlezité aspekty jako je nazev organizace, misto
vykonu préce, ndzev pozice, napln prace, pozadavky na uchazece, nabizeny pracovni pomer,
smluvni vztah a finan¢ni ohodnoceni. Organizace nabizi uchaze¢iim praci na plny uvazek
S pracovni smlouvou na dobu neurcitou. Finan¢ni ohodnoceni uvedené v inzeratu je 31 000—
36 000 K¢/mésic. Mimo tyto zdkladni informace jsou v inzerdtu uvedené veskeré vyhody
zaméstnani. K t€émto vyhodam patii zajisté jednordzovy naborovy piispeévek 40 000 K¢ a vycet
nabizenych benefitii. Organizace nabizi zamé&stnani pro uchazece bez predchozich zkuSenosti
v ortodoncii a také uprchlikim z Ukrajiny s pozadovanym vzdélanim. Z toho divodu je
V inzeratu zminka o priibéhu adaptacniho procesu. DileZity aspekt nabizené prace je rovnéz
pracovni doba a typy smén. V inzeratu je uvedend pracovni doba 7:00-20:00 a kratky patek
do 12:00. Co se smén tyce, jsou uchazeCi prostiednictvim inzeratu obeznameni s moznosti
riznych typt smén: dvanactihodinovych, osmihodinovych a pétihodinovych. Organizace se
snazi podpofit nabor také skrze své souCasné zaméstnance, které motivuje jednordzovou
finanéni odménou 40 000 K¢ za ptivedeni nového zaméstnance (pracovni inzerat na pozici

ortodontické asistentky).

Ma-li uchaze¢ zajem o nabizenou préci, zasle svilij zivotopis organizaci. Nasledn¢ je uchazec
pozadan o zaslani motiva¢niho videa. Generalni manazerka na zaklad¢ zaslanych Zivotopist
a videi vyselektuje vhodné kandidaty pro vybérové fizeni. Vybérové fizeni ma dvé ¢asti. Prvni
¢asti je pohovor s HR manazerkou a druhou Cast tvori navstéva prostiedi kliniky, aby si uchazec
mohl vytvofit presnéjsi pfedstavu o nabizené pozici. O piijeti uchazece rozhoduje generalni
manazerka pobocky. Podminkou pro pfijeti do organizace je odborna zptisobilost k vykonu

povolani zubni instrumentdiky, které je mozné ziskat absolvovanim akreditovaného
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vzdélavaciho kurzu zubni instrumentatky. Pfedchozi zkuSenosti v oboru ortodoncie ¢i
stomatologie vSak nejsou nutnosti. Pfijimaji se tedy i uchazeci, ktefi nemaji pfedchozi pracovni
zkuSenosti ve zdravotnickém oboru, jelikoz diive pracovali v oboru jiném a absolvovani kurzu
zubni instrumentarky jim umoZznilo uchdzet se o misto nelékarského zdravotnického

pracovnika.
Adaptace a orientace zaméstnancu

Adaptace a orientace nového zaméstnance je dana internimi pfedpisy organizace. Prvni den
uvitd na klinice nového pracovnika HR manazerka, kterd s pracovnikem vyfesi personalni
agendu a piihlasi pracovnika do pracovniho portalu, ve kterém nalezne onboarding kurzy,
ve kterych jsou uvedené vSechny diilezité informace tykajici se kliniky. K témto informacim
patii interni ptfedpisy kliniky, benefitni systém a dokumenty tykajici se BOZP. Kazdému
novému pracovnikovi je nasledné piidélen zkuSeny kolega (mentor), ktery provazi pracovnika
celym adapta¢nim procesem. Adaptacni proces trva zpravila 3 mésice. ZkuSeny kolega zaucuje
pracovnika v préci, ale rovnéZ mu pomaha adaptovat se do celého systému organizace. Novému
pracovnikovi jsou nastavovany smény stejné jako jeho mentorovi pro usnadnéni celého procesu
zauCovani. Na zavér adaptacniho procesu vykonava novy pracovnik zkousku teoretickych
a praktickych védomosti za pfitomnosti generdlni manazerky, mentora a provozniho manazera
(floor manazera). Odménou za splnénou zkousku je pro pracovnika vyplaceni jednorazového
naborového piispévku. Po spInéni zkousky ma pracovnik rovnéz narok na bonusy. Mentor je
odménén jednorazovym bonusem 30 000 K¢ za zauceni nového pracovnika (interni dokument

¢. 2).
Hodnoceni zaméstnanci

Hodnoceni zaméstnancli probihd na klinice 1x roén€ a provadi ho HR manaZerka. Toto
hodnoceni ma formu motivaén€ hodnoticiho pohovoru, kdy je nejprve hodnocenému
pracovnikovi zaslan sebehodnotici dotaznik, jehoz vysledky jsou pak srovnavany s hodnocenim
HR manaZera. Hodnoceni ma formu ptatelského pohovoru a jelikoz probihd mezi ¢tyfma
o¢ima, mohou pracovnici vyjadfit své nazory a postoje, které jsou poté predavany vedeni.
Ptipadné hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancti probiha neformalné kazdy den. Takovéto
hodnoceni ma na starosti floor manazer, ktery dohliZi na provoz na klinice a ktery je cely den
v kontaktu s asistentkami. Pokud tedy asistentka udé€la néco Spatné nebo naopak dobfe, piijde

od floor manazera zpétna vazba ve formé pochvaly nebo upozornéni na chybu. Takového

hodnoceni probiha také ptatelskou formou. (interni dokument ¢. 3).
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Odménovani zaméstnancu

Finan¢ni odménovani a benefity jsou v organizaci pevné dany internimi piedpisy. Nastupni plat
ortodontické asistentky je 31 000 K¢. Po zkuSebni dob¢ a splnéni adaptacni zkousky vznikne
pracovnikovi narok na ziskdni bonusti. Bonusovy systém je nastaven tak, aby ho kazda
asistentka mohla splnit. Obsahuje tfi Grovné. Prvni troven ptedstavuje splnéni nastavené
hranice casu stravené¢ho S pacienty. Tato cast bonusu motivuje asistentky, aby k praci
pristupovaly proaktivné. Dalsi trovni je splnéni nastavené hranice ziskanych zpétnych vazeb
od klientt kliniky pomoci kratkych dotaznikti po kontrole. Timto zpisobem muize ziskat klinika
cennou zpétnou vazbu 0d svych klientd. Posledni uroven tvoii splnéni obou stanovenych
hranic. Za kazdou Groven miiZe asistentka ziskat 2000 K¢ k zédkladni mzdé&. Zakladni mzda se
pro asistentky navySuje po 2000 K¢ s kazdym odpracovanym rokem v organizaci (interni

dokument ¢. 4).

Benefity pro zaméstnance jsou stanoveny benefitnim fddem organizace. Podminkou pro
moznost Cerpani benefitl je uvazek nad 30 hodin/tydné. Benefity jsou v organizaci
odstupiiované podle poctu odpracovanych let. Prvni benefity se pro pracovnika oteviraji
ukonéenim zkusebni doby. Po tfech mésicich ma zaméstnanec narok na multisport kartu se
spolutiCasti zaméstnance a na libovolny jazykovy kurz, ktery probihd 1x tydné se soukromym
ucitelem. Po prvnim roce ma zamé&stnanec narok na bezplatnou Multisport kartu a na ptispévek
na dopliikové penzijni spofeni v hodnoté 500 K¢/mésic. Vyznamnym benefitem je moZnost
bezplatné 1écby neviditelnymi rovnatky v hodnoté 100 000 K¢. Podminkou pro ziskani tohoto
benefitu je rovnéz podepsani smlouvy, ve kterém se zaméstnanec zavazuje K praci v organizaci
po dobu 1é€by. Po druhém roce mé zaméstnanec narok na piispévek na vzdélani dle libovolného
uvazeni zaméstnance v hodnoté 20 000K ¢/rok a online terapie. Rovnéz miize uplatnit vouchery
v hodnot¢ 20 000 K¢/rok na estetickou medicinu a vouchery v hodnoté 18 000 K¢&/rok na béleni
zubl. Piispévek na doplikové penzijni pfipojisténi se po druhém odpracovaném roce zvysuje
na 1000 K¢/mésic. Po tfetim odpracovaném roce méa zaméstnanec narok na firemni auto, které

mize vyuzivat k soukromym ucelim (interni dokument ¢. 4).

V ramci benefitl je vhodné jest¢ zminit firemni Skolku pro zaméstnance a moznost tzv.
Smileday, coz jsou dny volna navic, kdy s kazdym odpracovanym rokem vzniké narok na jeden
den Smileday (interni dokument ¢. 4). Mezi dalsi benefity patii také moznost obCerstveni

na pracovisti formou ovoce, ofiSkl, napojii a kavy. HR oddé€leni si také pro zaméstnance
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pravidelné chysta specidlni tematické dny (naptiklad valentyn), kdy se formou specidlniho

obcerstveni snazi zlep$it pracovnikiim den.

Slovni pochvala pfichazi od jiz zminénych floor manazeri v ramci neformalniho hodnoceni

Vv pritbéhu pracovniho dne.
Rozvoj a vzdélavani zaméstnanca

Organizace velmi podporuje vzdélavani svych zaméstnanci. O tom svédéi i pritomnost
ptispévku na vzdé€lani v ramci benefitniho systému (interni dokument ¢. 4). Zaméstnanctiim,
ktefi se rozhodnou pro dalkové studium se snazi vedeni firmy vyjit maximaln¢ vstfic napiiklad
zkracenim tivazku nebo moznostmi studijniho volna. Vzd¢lani na pracovisti probiha formou
mentoringu nové prichozich pracovniktli a riznych internich $koleni (interni dokument ¢. 2).
Organizace ma pro své pracovniky vypracovany rovnéz online vzdélavaci portal, ktery je jim

velmi ndpomocny hlavné v prvnich mésicich po nastupu.

Pracovniktim, ktefi maji zdjem o svij kariérni rozvoj firma umoznuje postup na rizné pozice.
Z ortodontické asistentky napiiklad pracovnici postupuji na floor manazery, ktefi fidi provoz
na klinice. Pracovnici recepce se zase mohou po dokonceni kurzu zubni instrumentéaiky

posunout na pozici ortodontické asistentky.
Péce o mezilidské vztahy

V ramci zlepSovani a udrzovani dobrych vztahi na pracovisti byly zavedeny v tymu
ortodontickych asistentek Ctyfi mensi tymy. Kazdy tym spada pod jednoho floor manazera,
jehoz cilem je spokojenost svych podfizenych. V rdmci téchto mini tyml jsou pofadany
teambuildingy, které probihaji 2x rocné. Zaroven na zacatku roku je uspotfaddan teambuilding
pro vSechny ortodontické asistentky a na konci roku je poradan vanocni vecirek pro celou

kliniku. Celkem tedy za rok prob&hnou ¢tyti teambuildingy (interni dokument €. 5).
Odchod zaméstnancii

Rozhodne-li se zaméstnanec ukoncit pracovni pomér, odevzdava vypoveéd generalni feditelce

pobocky, kterd v ramci podpisu vypovedi provadi s pracovnikem kratky vystupni pohovor.
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4.2 Popis soucasného stavu fluktuace
Pro popis soucasného stavu fluktuace poskytlo vedeni organizace citlivé informace, tykajici se

odchodt zaméstnancii z firmy v poslednich tfech letech (interni data organizace). Tato data jsou

uvedena v nasledujici tabulce (tabulka 4).

Tabulka 4 — Poskytnuta data pro vypocet fluktuace (interni data organizace)

2021 2022 2023
primérny pocet zaméstnanci v daném roce 57 71 89
primérny pocet asistentek v daném roce 11 14 19
celkovy pocet asistentek (v organizaci vice nez 1 rok) 7 9 8
pocet rozvazanych PP v daném roce (cela organizace) 20 30 45
pocet rozvazanych PP v daném roce (pouze asistentky) 13 18 24
pocet rozvazanych PP ze strany zaméstnance (pouze asistentky) 7 13 14

Na zakladé¢ téchto udaju byla vypocitana pomoci vzorca (1, 2) hodnota miry fluktuace vSech
zaméstnancl organizace, hruba a dobrovolna fluktuace ortodontickych asistentek a mira

stability ortodontickych asistentek v letech 2021, 2022 a 2023 (viz. tabulka 4).

Tabulka 5 — Zjisténi tykajici se fluktuace zaméstnancu v organizaci

2021 2022 2023
Mira fluktuace zaméstnancii organizace 35% 42% 50%
Mira fluktuace asistentek (hruba) 117% 126% 124%
Mira fluktuace asistentek (dobrovolna) 63% 91% 72%
Mira stability asistentek 81% 56%

Mira fluktuace zaméstnancu v celé organizaci dosahovala v jednotlivych letech hodnot 35 %
(2021), 42 % (2022) a 50 % (2023). Z téchto tdaji je patrné, ze fluktuace v organizaci s kazdym

rokem stoupa. VSechny hodnoty jsou vysoce nad doporu¢ovanou normou 25 % (Duda, 2008).

Diplomova prace je zaméfena na fluktuaci ortodontickych asistentek, jakoZto nelékatskych
zdravotnickych pracovnikd, ktefi jsou denné v uzkém kontaktu s klienty a pfimo tak ovliviiuji
kvalitu poskytovanych sluzeb. Z tohoto divodu byl vypocet fluktuace dale soustfedén jen
na pozici ortodontické asistentky. Nejprve byla vypoctena hruba fluktuace, kterd zahrnuje jak
odchody dobrovolné, tak nucené ze strany zaméstnavatele. Hodnoty v jednotlivych letech jsou
pfimo alarmuyjici, jelikoz dosahuji hodnot nad 100 %. Je to z toho ditvodu, Ze organizace kazdy
rok rozvéaze pracovni pomér s vice asistentkami, nez je jejich praimérny pocet v daném roce,
coz je mozné pozorovat v tabulce 5. Dle vysledkd méfeni dobrovolné fluktuace je ziejmé, ze
organizace kazdoro¢né bojuje s velkym mnozstvim podanych vypovédi ze strany zaméstnanct,

zdaleka nejhorsi byl pro organizaci v tomto ohledu rok 2022.

V zadné z hodnot miry fluktuace neni zahrnuta fluktuace ptirozena, jelikoz v poslednich tfech

letech nedoslo k zadnému ptipadu ptirozeného odchodu.
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Mira stability 81 % v roce 2022 udéava, Ze organizaci v tomto roce opoustély pfevazné nové
ortodontické asistentky. V nasledujicim roce se vsak tato hodnota vyrazné¢ zhorSila, coz

vypovida o tom, Ze v tomto roce opoustéli organizaci i zaméstnanci, ktefi v organizaci ptsobili

delsi dobu.

Tyto indexy lze dale doplnit naptiklad mirou pfeziti ¢i stfedni délkou zaméstnani, pro jejichz
vypocet mi vSak nebyla poskytnuta data. RovnéZz by bylo vhodné sledovat fluktuaci v delSim
casovém useku. Ze ziskanych zjisténi vSak vyplyva, Ze fluktuace je ve vybraném zdravotnickém
zatizeni opravdu velkym problémem, ktery je tfeba aktivné fesit. K tomu je nutné identifikovat

faktory, které fluktuaci ovliviluji.
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5 METODIKA PRUZKUMNE CASTI

K dosazeni stanoveného cile byl zvolen kvalitativni piistup, ktery se dle Reichela (2009) snazi
vytvatet co mozna nejkomplexnéjsi obraz urcitého fenoménu. Disman (2014) dopliuje, ze
kvalitativni piistup se neomezuje pouze na vybrané proménné, jako je tomu u kvantitativniho
pristupu, ale snazi se nasbirat ,,v§echna data®, coz miize vést k nalezeni neocekavanych zjisténi.
Z téchto diivodi byl prave kvalitativni pristup zvolen jako nejvhodnéjsi pro tuto diplomovou
praci.

Vybranou formou kvalitativniho pfistupu byla prave ptipadova studie, kterd dle Hendla (2023)
detailn¢ studuje jeden piipad nebo nékolik malo pfipadd. V ptipadé této diplomové prace se

jedna o piipadovou studii ve vybrané organizaci.

Jednotlivé kroky kvalitativniho Setfeni jsou znazornéné graficky nize (obrazek 2):

| STUDIUM ODBORME LITERATURY NA DANE TEMA |

NS

| STANOVENI CiL0 DIPLOMOVE PRACE |

N/

STUDIUM INTERNICH DAT A DOKUMENT( VYBRANE ORGANIZACE
UCAST NA VYBEROVEM RIiZENi

V4

| VYBER PRUZKUMNEHO VZORKU |

N/

SBER DAT .
POLOSTRUKTUROVANE HLOUBKOVE ROZHOVORY

A4

PRIPRAVA DAT )
TRASKRIPCE ROZHOVORU

A4

ANALYZA DAT
TEMATICKA ANALYZA

N/

KODOVANI
TVORBA TEMAT
SYNTEZA TEMAT DO KATEGORII

S

INTERPRETACE VYSLEDKD

Obrazek 2 — Znazornéni postupu kvalitativniho Setfeni
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5.1 Vybér prizkumného vzorku

Vybér respondentt pro prizkumnou ¢ast byl zdmérny, tzv. nepravdépodobnostni a Soustfedény
na ortodontické asistentky jakozto klicové zaméstnance organizace. Respondenty tvoftili byvali
zaméstnanci vybrané organizace, kteti odesli z organizace v poslednich 3 letech. Tato hranice
byla stanovena z divodu ménicich se podminek pro zaméstnance v prub&hu let, coz by mohlo

ovlivnit ziskané vysledky. Jina kritéria nebyla stanovena.

Jako postup zamérného vybéru byla pouzita metoda sn€hové koule dle popisu Miovského
(2003). Podle této metody byli na zacatku procesu vybéru osloveni tii byvali zaméstnanci
Kliniky, ktefi splfiovali nastavené kritérium. Kontakt na tyto zaméstnance byl poskytnut jednou
z floor manazerek, ktera byla srespondenty v kontaktu. Po provedeni rozhovoru byli
respondenti pozadani, aby nominovali dalsi jedince, ktefi jsou dle stanovenych kritérii vhodni
pro ucast v prizkumu. S témito kandidaty byl nasledné navazan kontakt a cely proces se
opakoval. Po ¢ase se tipy na dalsi respondenty zacaly opakovat. Reichel (2009) uvadi, ze

v tomto okamziku je mozné vybér vzorku ukondit.

Je nutné zohlednit, Ze v kvalitativnim pfistupu je vzorek respondentli vytvoten az tehdy, kdyz
je dosazeno Uplné saturace dat. Jinymi slovy, kdyZ data ziskana od respondentli nepfinasi nic
nového k poznani zkoumaného jevu (Disman, 2014). V piipadé této diplomové prace byly
provedeny rozhovory s celkem deseti byvalymi zaméstnanci, pficemz byla dodrzena zasada
teoretické saturace. Dalsi sbér dat by tudiZz nebyl pfinosem, jelikoZ by pouze opakoval jiz
zminéna zjisténi.

Vsech deset respondentek byly Zeny, které v poslednich 3 letech pracovaly na pozici
ortodontické asistentky ve vybrané organizaci. Dosazené vzdélani respondentek je
stiedoSkolské, vyssi odborné nebo vysokoskolské, ve vétsing pripadti mimo obor stomatologie
¢i zdravotnictvi. To je zplsobeno tim, ze pro praci ortodontické asistentky je nutné mit
osvédceni k vykonu povolani zubni instrumentaiky, které respondentky ziskaly absolvovanim
akreditovaného kvalifikaéniho kurzu Zubni instrumentarka (AKK). Jedinou respondentkou,
ktera ma vyssi odborné vzdélani ve zdravotnickém oboru je respondentka D. Ostatni
respondentky maji vzd€lani v jiném oboru a pfed praci v organizaci nemély zadné pracovni
zkuSenosti ve zdravotnictvi. Kromé zakladnich udaju jako je vzdélani a veék respondentek, jsou
v nasledujici tabulce (tabulka 6) uvedené také informace tykajici se doby pisobeni
v organizaci, doby od odchodu z organizace a také informace o soucasném zaméstnani

respondentek.
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Tabulka 6 — Charakteristika respondentek

Charakteristika respondentek

Resp. | vék vzdélani Doba piisobeni | Doba od | Soucasné zaméstnani
Vv organizaci odchodu
Z organizace

A 28 let | SS+ AKK | 2 roky 2 roky mimo obor

B 27 let | VS+AKK | 10 mésict 2 mésice zubni asistentka

C 23 let | SS+AKK 8 mésicl 5 mésict ortodonticka asistentka
D 29 let | VOS+AKK | 2 roky 2,5 let ortodonticka asistentka
E 26 let | SS+AKK | 6 mésict 2 roky zubni asistentka

F 25let | SSTAKK | 10 mésict 2 mésice zubni asistentka

G 26 let | VS+AKK | 3 mésice 1 mésic mimo obor

H 30let | VS+AKK | 3 mésice 7 mésict mimo obor

CH 23 let SS+AKK 2 mésice 3,5 meésice ortodonticka asistentka
[ 26 let | SS+AKK | 2 roky 1,5 let mimo obor

44




5.2 Sbér dat

Pro rozhovory sbyvalymi zaméstnanci byla zvolena technika polostrukturovaného
hloubkového rozhovoru. Polostrukturovany rozhovor se vyznacuje tim, Ze ma ptipraven soubor
otazek nebo témat, jez je nutné v ramci rozhovoru probrat (Hendl, 2023). Formulace otazek ¢i
jejich poradi mohou byt v pritbéhu rozhovoru upraveny (Reichel, 2009). Tyto zakladni otazky
jsou uvedené v tabulce nize (tabulka 7). Jistd volnost rozhovoru umoziuje pokladani
dopliujicich otazek na zajimava témata, ktera se béhem rozhovoru mohou objevit (Novotna et

al., 2019).

Tabulka 7 — Soubor zdkladnich otazek

Soubor zakladnich otazek

Jaké byly diivody vaseho odchodu z organizace?

Pro¢ jste odesla po XY dobé?

Co v organizaci fungovalo dobfe?

Co mohl byvaly zaméstnavatel udélat jinak, abyste neodesla?

Co nabizi vas$ soucasny zaméstnavatel a v byvalém zaméstnani vam to chybélo?

o g K W N E

Uvazovala byste o navratu do organizace a pokud ano, za jakych podminek?

Rozhovory s respondentkami probihaly online v prostiedi Google Meet v pfedem dohodnutém
terminu a Case. Tento zplsob byl zvolen z divodu Spatné osobni dostupnosti nékterych
respondenttl, jelikoz ¢ast z respondentti se po odchodu ze zaméstnani odsté¢hovala do jiného
mésta. Rovnéz diky moznosti vyuziti komunika¢nich technologii, mohli respondenti odpovidat
v prostiedi, které si sami vybrali, coz respondentim dodalo pocit vétStho klidu
a soukromi. Novotna et al. (2019) uvadé&ji, ze v ptipadé synchronniho rozhovoru pomoci
komunikacnich technologii je mozné postupovat identicky jako v piipadé face-to-face
rozhovoru, zvlasté pokud je k dispozici 1 obrazovy zaznam, jelikoZ to badateli umoziuje

reagovat i na neverbalni projevy respondenta.

Na uvod rozhovoru byly respondentky seznameny s ucelem prizkumu a byl jim pieéten
informovany souhlas (ptiloha 1), ktery vSechny respondentky slovné potvrdily. Soucasti
informovaného souhlasu byl i souhlas s nahravanim rozhovoru pro pozdéjsi snazsi zpracovani
dat. Z divodu zachovani anonymity jsou respondentky v prizkumu oznacené pouze pismeny
od A do I, a to dle poradi termini konani rozhovora. Prvni rozhovor se uskuteénil 4. 12. 2023
a posledni rozhovor se uskutecnil 20. 2. 2024. Délka rozhovort se pohybovala v rozmezi mezi

20 minutami a 1 hodinou (tabulka 8).
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Tabulka 8 — Rozpis konani rozhovort s respondenty

Rozpis konani rozhovori

Respondent Datum konani rozhovoru | Délka rozhovoru
A 4.12.2023 45 min
B 7.12.2023 55 min
C 7.12.2023 23 min
D 18.12.2023 22 min
E 10.1.2024 22 min
F 11.1.2024 43 min
G 1.2.2024 20 min
H 8.2.2024 34 min
CH 17.2. 2024 24 min
I 20.2.2024 52 min
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5.3 Analyza dat

Samotné analyze ptredchazela piiprava dat, kdy byla provedena transkripce vSech rozhovord,
coz je proces prevodu mluveného slova do pisemné podoby. Tento proces byva velmi ¢asove
naro¢ny, pro naslednou analyzu je vSak nezbytny (Hendl, 2023). V tomto prizkumu byla
pouzita metoda doslovné transkripce. Pro urychleni procesu byl pouzit editor beey.io (Newton
technologies, a.s., ©2024), ve kterém je mozné provést transkripci videozdznamu do pisemné
podoby. Chyby v ziskaném piepisu byly dle videozaznamu nasledné upraveny, ¢imz byla

ziskana finalni pisemna podoba vSech rozhovori.

Pro analyzu dat byla zvolena metoda tematické analyzy. Hendl (2023) uvadi, ze tato metoda se
stala znamou a vyuzivanou hlavné diky vykladu, ktery provedly psycholozky Braun a Clarke
(2006). Ty tuto metodu oznacuji za metodu identifikace, analyzy a prezentace vzort (témat)
v kvalitativnich datech. V piipad¢ této diplomové prace byla pouzita induktivni tematicka
analyza, kdy se témata vynofuji ze samotnych dat, bez ptipravenych myslenck a teorii. Dle
Salomao (2023) je tento piistup vhodny v ptipadé€, kdy chce badatel ziskat Siroké porozuméni
datim bez vnucovani pfedem danych témat a kategorii. Autorky Braun a Clarke (2006)
stanovily doporuceny postup tematické analyzy, ktery obsahuje Sest kroku, piiCemz je

vyzadovano neustdle vraceni se zpct a vpred mezi jednotlivymi kroky, kterymi jsou:

Seznameni se s daty
generovani pocate¢nich kodi
hledani témat
prezkoumavani témat

definice a pojmenovani témat

o gk~ w DN

zavéredna analyza a shrnuti vysledkt (Braun a Clarke, 2006).

Pii analyze bylo postupovdno podle vysSe uvedenych krokii. Analyza byla provedena
Vv textovém editoru, konkrétné v Google Docs. Analyza v textovém editoru je jednou z metod

zpracovani kvalitativnich dat dle Hendla (2023).

Nejprve probéhlo seznameni s daty. Rozhovory byly nékolikrat pfecteny. Béhem cteni byly
Casti textll barevné oznaceny a do piipravené¢ho sloupce vedle textu byly zaznamenany
pocatecni kody. Tento krok byl nékolikrat opakovan. V jednotlivych rozhovorech byly hledany
opakujici se vzorce a nasledné byly nékteré kody prejmenovany a spojovany do definitivni
podoby. Tento postup je znazornén nize (0brazek 3). Celé rozhovory s respondentkami vcetné

barevného znaceni a definitivnich koda jsou uvedeny v prilohach (ptiloha 2-11).
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Jakeé byly diivody tvého odchodu? No, tak odesla jsem, protoZe
ta prace uZ mi pfidla velmi naroéna uZ mistama, jakoZe psychicky |
fyzicky, to je prvni divod. Druhy divod je, Ze jsem to vlastné méla
daleko od mista bydlisté, ja jsem dojiZdéla kaZdy den, hodinu cesty
vlastné tam a zpatky, co? je jakoZe . _pak uZ se to podepsalo, Ze jo,
na ty Gnavé a na tom viem. A pak finance no, finanéni divod, piila
Jsem si tam takova jako nedocenéna, Ze musim i viastné pfidavat,
Ze délam jakoby malo a nepiisla mi jako imérna k tomu, co jsem
délala, jakozZe co se tyCe ty finanéni odmény. . A co se tyce té
nefinanéni odmény, jak bys ji hodnotila? No, to taky spis v
negativnim smyslu, bych fekla, Ze jako ty pochvaly tam jako
zaleZi...od téch, jakoZe pfimo padiizenych, jsem byla chvalena. ale
Uplné od t&ch, jakoZe, co vlastn& chces taky, Ze jo, aby si t& vaimli ty
nejvyssi, tak tam mi to troSku chybélo. Do jaké miry jsi mohla
vyjadFit tuto svoji nespokojenost z hlediska komunikace v té
firmé? Jako ta kamunikace vZdycky byla jako v kladnym. Ale pfislo
mi, Ze vlastné negativni uZ bylo to, Ze se to dal jakoZe moc jako

nefesilo, Ze se to neposouvalo. Mizes to prosim vice rozvést? 7e

ffeba jsem méla jako n&jaky problém, tak jsem se své&fila tomu

Mespokojenost: Provoz

Osaobni faktory: Vzdalenost
od bydlisté

Mespokojenost: Finanéni
ohodnoceni

MNespokojenost: Absence
hodnoceni

MNespokojenost: Nefeseni
stiZnosti zamé&stnancu

Obrazek 3 — Priklad kodovani a barevného zaznaceni ¢asti textu (respondentka D)

Nasledné byly vSechny kody z textu prepsany a seskupeny do ¢tyfech sloupcti, coz ulehéilo

dalsi praci s kody (obrazek 4).

Nespokojenost:

Pomluvy v Zenském kolektivu (4)
Pfistup nékterych sester k praci (2)
Vztahy mezi sestrama z CR a UKR (5)
Pristup manaZerek k sestram (3)
Nedivéra k manazerkam (2)

Konflikt s manaZerkou A. (4)

Spokojenost:

Daobré vztahy v kolektivu (9)
Ochota sester pomahat si (4)
Dobré vztahy s manaZerkama(2)
MoZnost multisportky(4)

Lécba rovnatky(2)

MozZnost ob&erstveni na

Osaobni faktory:

Psychické problémy (3)
Vzdalenost od bydli$té(2)
Potfeba zmény bydhsté (1)

Finanéni ochodnoceni (6)

Bonusowvy systém (7)

Chybéjici jednorazova odména (1)
Absence porad(4)

Absence hodnoceni (2)

Chybéjici kontakt na manaZery(2)
MNeosobni pfistup vedeni(3)

Pristup vedeni k fluktuaci(3)

Nefeseni stiznosti zaméstnanci(8)
VyhroZovani odebranim bonusa (2)
Zazemi pro asistentky(3)

PFitomnost kamer(2)

Nenapléng oéekavani (pracovni doba)
4

Nenaplnéna oekavani (finance) (4)
Nedostatek asu pro jednotlivé pacienty
(2

Firma cili na penize(2)

Vnimani zvy3ené fluktuace(5)
Nespokojeni zaméstnanci(3)

Provoz(10) pracovisti(3)

Pracovni doba(5s) MozZnost daldiho vzd&lavani(7)
Preséasy(3) Hezké teambuildingy (4)
Smény(4) MozZnost kariérnihe postupu(1)

Systém zaucovanl (2)
Zajimava prace(B)

MNoveé zaméstnani:

Lep3i finanéni nabidka (6)
Placené prescasy (1)
Lepsi pracovni doba (9)
Klidn&jsi provoz (3)
Mensi kolektiv (3)

Obrazek 4 — Seznam definitivnich koda
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Podobné kody byly nésledné seskupeny do potencidlnich témat, které odrazely vzorce
a vztahy v datech. Vytvorena témata byla nasledné opét prezkoumana. Vyznacené extrakty
textu byly znovu piecteny a porovnavany, zda odpovidaji vytvorenym tématiim. Néktera témata
musela byt roz¢lenéna do subtémat. Nasledn€ byla vSechna témata a subtémata pojmenovana
tak, aby nazev vystihoval vSechny kody, které do nich byly zafazeny. Postup ¢lenéni kodu
(vCetn¢ barevného znaCeni) do subtémat a témat je znazornén v nasledujicich tabulkach

(tabulka 9, 10 a 11).

Tabulka 9 — Ukézka ¢lenéni kodt do subtémat a témat

Kady Subtéma Téma

Nespokojenost: - PRACOVNI
Provoz{10) PODMINKY
Pracovni doba(5)
Preséasy(3)
Smény(4)

Mespokojenosi: Mzda
Finanéni ohodnoceni (6)

ODMENOVANI
Mespokojenost: Bonusy
Bonusovy systém (7)

Chybé&jici jednorazova odména (1)

MNespokojenosti: Interpersonalni vztahy v
Pomluvy v Zenském kolekfivu (4) kolektivu

Pfistup nékterych sester k praci (2)
Vztahy mezi sesirama z CR a UKR (5) L
INTERPERSOMNALNI
MNespokojenost: Interpersonalni vztahy s VZTAHY (NEGATIVA)
Pfistup manaZerek k sestram (3) manaZery
Medlvéra k manaZerkdm (2)
Konflikt 5 manaZerkou A (4)

Mespokojenost: - SOCIALNI KLIMA
Vnimani zvysené fluktuace(s)
Mespokojeni zaméstnanci (3)

MNespokojenost: ManaZerska komunikace
Absence porad(4)

Absence hodnoceni (2)

Chybé&jici kontakt na manaZery(2)
Neosobni pfistup vedeni(3)

Pfistup vedeni k fluktuaci(3)
VyhroZovani odebranim bonusi (2)

Nespokojenost: _ Péce 0 zaméstnance FIREMNI KULTURA
Nefedeni stiznosti zaméstnanclu(s)
Zazemi pro asistentky (3)
Pritomnost kamer(2)

Mespokojenosi: MNesoulad s hodnotami
MNedostatek ¢asu pro jednotlivé pacienty (2)
Firma cili na penize(2)

Nespokojenost: - MENAPLNENA
Menaplnéna oekavani (pracovni doba) (4) OCEKAVANI
Menaplnéna ocekavani (finance) (4)

Osobni faktory: - OSOBNI FAKTORY
Psychické problémy (3)
Vzdalenost od bydlisté(2)
Potfeba zmény bydlisté (1)
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Tabulka 10 — Ukazka ¢lenéni kodt do subtéma a témat (pokrac¢ovani)

Kody

Subtéma

Téma

Spokojenost:
Dobré vztahy v kolektivu (9)
Ochota sester pomahat si (4)

Interpersonalni vztahy

Spokojenost:
Dobré vztahy s manaZerkamai2)

Interpersonalni vztahy s
manaZery

INTERPERSONALNI
VZTAHY (POZITIVA)

Spokojenost:

MoZnost multisportky(4)

Létha rovnatky(2)

IMozZnost ob&erstveni na pracovisti(3)
MoZnost dalino vzdélavani(7)

BENEFITY

Spokojenost:
MozZnost kariérniho postupu(2)
Systém zaucovanl (2)

KARIERA A VZDELAVANI

Spokojenost [REEOTRIBIOSTEANS)

PRACOWNI PROSTREDI

Spokojenost: | Zajimava prace(s)

TYP PRACE

Kody

Subtéma

Téma

Nové zaméstnani:
Lep&i financni nabidka(s)
Placené prescasy(1)

financni odmé&fovani

Naové zaméstnani:
Lep3i pracovni doba (10)
Klidn&jsi provoz (3)

pracovni podminky

Nové zaméstnani: Mensi kolekiiv(3)

kolektiv

NABIDKA KONKURENCE

Tabulka 11 — Vysledna témata

Témata

PRACOVNI PODMINKY

PRACOVNI PROSTREDI

TYP PRACE

ODMENOVANI

BENEFITY

INTERPERSONALNI VZTAHY (Pozitiva/Negativa)

SOCIALNI KLIMA

FIREMNI KULTURA

KARIERA A VZDELAVANI

NENAPLNENA OCEKAVANTI

OSOBNI FAKTORY

NABIDKA KONKURENCE
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Poslednim krokem analyzy byla syntéza témat. Syntézou témat byly ziskany tfi hlavni
kategorie. Prvni dvé kategorie byly pojmenovany jako Vnitini a Vnéjsi faktory oviiviwjici
fluktuaci podle toho, zda na zaméstnance pisobi uvnitf organizace nebo zvenc¢i. Témata, ktera
tvoii vnitini faktory, mohou efektivitou svého nastaveni v organizaci vést k odchodu nebo
ke stabilizaci zamé&stnanct. Z tohoto duvodu byly tyto faktory dale rozdéleny na Faktory
vedouct k odchodu a na Faktory vedouct ke stabilizaci. Tteti hlavni kategorie byla pojmenovana
Osobni faktory. Postup tvorby téchto kategorii prezentuji nasledujici tabulky (tabulka 12 a 13).

Tabulka 12 — Syntéza témat do kategorii

Témata Kategorie ziskané syntézou témat

PRACOVNI PODMINKY

PRACOVNI PROSTREDI

TYP PRACE

ODMENOVANI

BENEFITY

INTERPERSONAL NI VZTAHY Vnitfni faktory oviiviiujici fluktuaci
(Pozitiva/Negativa)

SOCIALNI KLIMA

FIREMNI KULTURA

NENAPLNENA OCEKAVANI

KARIERA A VZDELAVANI

NABIDKA KONKURENCE Vnéjai faktory oviiviujici fluktuact

OSOBNI FAKTORY QOsobni faktory

Tabulka 13 — Vnitini faktory, které svym nastavenim mohou vést k odchodu, ¢i stabilizaci

Vnitini faktory oviiviiujici fluktuaci

Faktory vedouci k odchodu Faktory vedouci ke stabilizaci
NEVYHOVUJICI PRACOVNI PODMINKY DOBRE INTERPERSONALNI VZTAHY
NEDOSTATECNE ODMENGOVANI ZAJIMAVA PRACE L
SPATNE INTERPERSONALNI VZTAHY HEZKE PRACOVNI PROSTREDI
SOCIALNI KLIMA VYHOVUJICI BENEFITY
NEZDRAVA FIREMNI KULTURA MOZNOST KARIERY A VZDELAVANI
NENAPLNENA OCEKAVANI
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Ziskana témata jsou vice piiblizend v nasledujicim textu. Pro jejich ilustraci jsou uvedené

relevantni piiklady z dat.

1. Vnitini faktory ovliviujici fluktuaci

a. Faktory vedouci k odchodu zaméstnancii

TEMA PRACOVNI PODMINKY

Toto téma zahrnuje nespokojenost zaméstnancli s ndro¢nym provozem kliniky

a nespokojenost tykajici se pracovni doby, smén a piescast.
Problém naro¢ného provozu zmifluje naprosta vétsina respondentek.

Respondentka C v rozhovoru uvedla: ,, Provoz, ze jo... prosté moc rychly, ¢lovek nemohl

¢

prosté dojit se vycurat obcas, jo, prosté hrozné moc lidi na jeden den.

Podobné tvrzeni uvedla respondentka E: ,,Dalsi bylo to tempo neuvéritelny, tam prosté

clovéek nemel ani jako moznost dostat se v klidu na zachod a uz ho hlavné nahanéli rychle

dal.“

Na pracovni dobu si stéZzovala napiiklad respondentka E: ,, Jedna asi z tech nejhlavnejsich
byla ta pracovni doba, i kdyz to vychdzelo na néjakych téch 40 jako hodin tydne, tak pri tom

objemu téch pacientii to za meé nebylo uplné jako zvladatelny.

Respondentka CH uvedla: ,, Neustdle se menici pracovni doba clovéka docela vycerpd,

nemiizes si planovat sviij volnej cas dopredu. *

S pracovni dobou také souvisi nespokojenost se sménami. Respondentkam vadily hlavné

dlouhé smény.

Respondentka F uvedla: ,,Co mi nevyhovovalo, byly dlouhy smény, to byly prosté dvandctky,
protoze myslim si, Ze v tom prostredi, kde jsme pracovali nebo kde jsem pracovala, v cem
Jjsem pracovala a jako v jakym zaprahu a s jakyma lidma, tak to bylo jako hodné. Dvanactky

3

byly narocny 1 jako za cenu toho, zZe mas potom kratkej den.

Respondentka G také zminila: ,, Nevim, jak to 7ict, ale, prislo mi, Ze jsem viibec neméla
zadnej volnej cas, treba kdyz jsem méla ty dvandctky a pak odpoledni pétky, tak jakoby

za dopoledne toho clovek stejné nic neudéla.
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Co se tyka prescast, respondentky vidély problém hlavné v tom, ze presCasy nebyly
proplécené a ze jich bylo hodné, coz shrnuje respondentka H: ,, Pak viastné nez uplné si mohl
odejit domui, tak se to tam muselo cely uklidit a nejde o to, ze by jako trvalo dyl ten pracovni
den, jde o to, Ze ten cCas, ktery jsme tam stravili, tak uz nebyl proplacenej. “ Dale pokracovala:
., Tech (prescasit) tam jakoby bylo hodné, ze jo, kdyz se nestihalo, tak se to pak protdhlo
klidneé jako dlouhou dobu. *

TEMA ODMENOVANI

Toto téma shrnuje nespokojenost respondentek S vyskou mzdy a zaroven s nastavenym
bonusovym systémem.

Subtéma — Mzda

Respondentka C v rozhovoru uvedla: ,, Penéz bych si predstavovala asi ve findle vic.

Respondentka D zminila: ,, 4 pak finance no, financni divod, prisla jsem si tam takova jako
nedocenénd, ze musim i vlastné pridavat, zZe délam jakoby mdalo a neprisla mi jako umérna

k tomu, co jsem délala, jakozZe co se tyce ty financni odmeény.
Respondentka E uvedla: ,, 4 samoziejmé i teda kvili financim..jsem taky nebyla spokojend *

Respondentka F v rozhovoru tekla: ,,Jako urcité jeden z prvmich ditvodit nebo jeden
z hlavnich duvodu byly penize, protoze nemohla jsem si dovolit, no, prosté nemiizu pracovat
prosté za tolik, kolik jako bylo a celkove jakoby za ty podminky, ktery s penézma byly spojeny,

jO. 6
Subtéma — Bonusovy systém

O bonusovém systému se zminila respondentka G: ,, Potom ty osobni priplatky, ty

I3

dotaznicky. Ja jsem to Fikala uz predtim M., jakoby jeden z téch diivodii, proc odchazim. *

Rovnéz respondentka C nebyla spokojend s bonusovym systémem: , A ten systém
odmeénovani, jakoZe ty dotazniky a bonusy za minuty...to mi prijde takové zvildstni

3

ohodnocovani. Jsem rada, zZe to v soucasny praci nemam. *
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TEMA INTERPERSONALNI VZTAHY

Ackoliv vztahy v organizaci by mohly patfit pod téma sociadlni klima, z divodu rozsahu
a velkého vlivu na respondentky (pozitivniho i negativniho), bylo toto téma vy¢lenéno
zvlast. Téma vztahti v kategorii faktorli pisobici na respondenty negativné prezentuje
Spatné interpersonalni vztahy v organizaci. Toto téma je dale rozdéleno na dvé subtémata,
a to na Spatné vztahy v kolektivu asistentek a na $patné vztahy mezi asistentkami a jejich

manazery.
Subtéma — Interpersonalni vztahy v kolektivu

Jako prvni problém ve vnimani interpersonalnich vztaht v kolektivu uvadély respondentky
¢asté pomluvy v kolektivu, které ptipisovaly tomu, ze je kolektiv tvofen pirevazné Zenami,

u kterych jsou pomluvy ¢astéjsi nez u muzi.

Respondentka A uvedla v odpovédi na prvni otdzku v rozhovoru: ,, Trosku charakter
nékterych jako sester... nebo jsme tam mély v podstaté takovej slepicinec, tak se tam jako ty
holky pomlouvaly casto za zady. Jako v kazdém zaméstnani si najdes nékoho bliz k sobé
a s nékym se prosté bavis min, ale prosté rikam, blby je, Ze holky se jako eventudlné

‘

pomlouvaji mezi sebou a pak tam prosté vznikaji néjaky jako rozepre.*

Respondentka B uvedla pti porovnavani sou¢asného a byvalého zameéstnani: ,, 7am se neresi
néjaky pomluvy a co kdo rekl a nerekl, takze tady to mi jako vyhovuje. “ Nacez byla dotdzana
na priblizeni pomluv na byvalém pracovisti, kdy déle dodala: ,,Kdyz jsme se jako bavily

vevr

kolektiv. “

Respondentka H také zminila: ,, Prosté Zensky kolektiv sebou nesl spoustu takovejch jako

zdkulisnich pomluv a casto 10 bylo az, az takovy neprijemny. “

Dalsi problém, ktery dotazované v ramci vztahli v kolektivu pocitovaly, bylo rozdéleni

kolektivu na ¢eské a ukrajinské asistentky.

Toto uvedla naptiklad respondentka CH: ,,Co jsem zaznamenala, Ze se tam tak jako tvori
dva tabory, Feknéme, prosté je to blby, jo, ale Feknéme na ty Ukrajinky a na ty Cechy a méla

I3

Jsem pocit, zZe jako nékdy to nekomu nevyhovuje. ‘

Z n¢kterych rozhovort dale vyplynulo, Ze toto rozdéleni bylo zplisobené hlavné jazykovou

bariérou mezi témito asistentkami, Coz vyplyva napiiklad z rozhovoru s respondentkou I:
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»Jako bylo blbé, ze ty holky neumely cesky. A treba na sesterné porad mluvily v té
ukrajinstiné, a to pak holky jako Stvalo, Ze jo, ze chtéji sedét v klidu a nechtéji poslouchat

ukrajinstinu.

Posledni negativn¢ vnimanou skute¢nosti v ramci vztaht v kolektivu bylo to, Ze nckteré

sestry na pracovisti nepracovaly stejné jako ostatni.

Naptiklad respondentka A uvedla: ,, Prosté trosku problém byl v tom, Ze urcity lidi maji svoje
tempo a urcity lidi jsou treba jako vetsi drici. A proste ty, ktery maji svoje tempo, v podstate

nikdy nebyli penalizovany za to, Ze jsou treba pomalejsi.

Respondentka B toto potvrdila: ,, Védely jsme treba to, co jsem Fikala, treba S téma holkama,
Ze jakmile mély minuty a dotazniky a vsechno, tak uz proste nepracovaly, jo. I kdyz se prosté

nékoho zavolalo, tak telefony v ruce a délaly, zZe tam hlavné nejsou “.
Subtéma — Interpersonilni vztahy s manaZerem

Respondentky uvadély v nékterych piipadech napjaté vztahy se svymi piimymi
nadfizenymi.

Naptiklad respondentka C uvedla: ,, Sestry a floor manazerky, takze tam byl problém, urcite,
nedokazu asi vylozené Fict, jaky konkrétni, ale vim, Ze co se tyce nas nebo tykalo nas sester,

tak tam byl problém “.

Dale respondentka H popsala: ,, U té pozice floor manazera, tam bylo znat, Ze nékdo nékoho
nema rdd a bylo to takovy, ze se tam o tom holky bavily jako za zady toho cloveka a bylo to

tak jako neprijemny.

Vice respondentek mluvilo o Spatném vztahu s jednou konkrétni manaZerkou, ktera je

V kazdodennim kontaktu s asistentkami.

Naptiklad respondentka I uvedla: ,, Potom byl docela i problém s tou A. no. To, jestli mizu
jesté teda, protoze tam ta komunikace jako nefungovala. “ Déle respondentka pokracovala:
., Méla jsem pocit, Ze to brala tak, jako Ze ja jsem manaZzer, ja vam budu Fikat, co prosté

budete délat a potom jako vala po téch holkach “.

Respondentka A popsala konkrétni konflikt s manazerkou: ,, V' té chvili viastne, kdyz jsem
Jjsem neudélala to, co mi rekla, tak v tu chvili se to zlomilo a od té doby vlastné se se mnou
nebavila. Sotva mé pozdravila, protoze prosté je takova jako, takovy temperamentni

charakter. “
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TEMA SOCIALNI KLIMA

Toto téma navazuje na predchozi téma interpersonalnich vztahd. V ramci tohoto tématu je
popsano ovlivnéni respondentii celkovou atmosférou na pracovisti. Cast respondentek

uvedla, ze je k odchodu ovlivnila nespokojenost ostatnich zaméstnancti a zvySena fluktuace.

Respondentka A uvedla: ,, Odesla jsem presné z toho ditvodu, ze tam byla obrovska fluktuace,

porad se nékdo zaucoval do kola a viastné nikdy nebyl stabilni personal.

Respondentka C také zminila: ,, Coz mé teda taky hodné znejistilo, kdyz jsem vidéla, jak se
tam toci lidi. Coz jakoby z néjakyho ditvodu se tam toci, jo, z nejakyho ditvodu prosté
odchazeji, jako jsem odesla ja. To vim, zZe jsem si Fikala, Ze to neni uplné jako takovej dobrej

obrazek.

Respondentka F uvedla, Ze ji negativné ovlivnila celkovéa nespokojenost mezi zaméstnanci:
A myslim si, Ze to bylo ovlivnény i tim, Ze jsme byli tak jako zdemotivovany, zZe nds bylo
zdemotivovanych vic, Ze ono viastné, kdyz je zdemotivovany jeden clovek, tak prosté je jeden
proti vSem, ktery jsou treba v pohode, ale tim, Ze prosté nas bylo vic, ktery jsme si zacali

¢

vS§imat tech negativnich véci a probirali jsme je, tak to proste Slo raz, naraz. *

Ovlivnéni ostatnimi nespokojenymi zaméstnanci uvedla i respondentka E: ,, Musim Fict, zZe
jak se to nabaluje postupneé, tak jsem si rikala, Ze uz asi tohle nemam zapotrebi s tim, Ze

viastné i ostatni dost tam nebyli spokojeny.
TEMA FIREMNI KULTURA

Téma firemni kultury zahrnuje tfi obsahla subtémata. Tato subtémata byla nazvana:

manazerska komunikace, pé¢e o zaméstnance a nesoulad s hodnotami organizace.
Subtéma — ManaZerska komunikace

Manazerska komunikace Uizce souvisi s nastavenou firemni kulturou, a byla proto zafazena
do tohoto tématu. V ramci manazerské komunikace si respondentky stéZovaly na absenci

porad, hodnoceni a také na chybé&jici kontakt na liniové manazery.

Respondentka B uvedla: ,, Takze takhle si myslim, Ze my sestricky jsme treba mohly mit taky
néjaky porady, Ze by to bylo treba jako fajn a nez jenom vy jako floor manazeri s tim vedenim,

Ze si myslim, Ze by se i treba nékdo jako odvazil to vedeni rict trosku jinak nez vy.
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Respondentka | zminila: ,,7 bych chtéla treba pravidelné jako mitinky, Ze jo, tohle to jsme

Jjako nemeéli.

Také zminila nepiitomnost hodnoceni: ,, Hodnoceni jako takovy jsem asi neméla.“ Dale
pokracovala: ,, Bylo by to hezky jako takovy povzbuzeni jako ,, hele délds dobre‘ nebo néco

I3

takovyho.

Respondentka C tekla: ,, Celkové ta komunikace no, nevim, obcas mné to prislo divny. Pro¢
M. neprisla a nerekla nam néjaké véci viem a posilaly se takové divné emaily. Ze kolem nds

chodila viastne, proste divny.

Chybé¢jici kontakt na manaZery zminila v rozhovoru respondentka B: ,, Komunikace, kdyz
nemiizu do prdce, nebo kdyz se mi treba neco déje, tak mi to prislo treba, Ze jsme na vas
nemeéli zadny kontakt. “ a také respondentka F: ,,Jo a premyslela jsem nad tim jako zpétne,
Ze vlastné my jsme nikdy nevédeli, kterd z floor manazerek je na openspace, to znamend,
kdyz ja jsem rano vstala a bylo mi zle, ja jsem nevédéla, komu mam napsat. Casto jsme

I3

nemeéli treba ani telefonni ¢islo na sebe.

Subtéma manazerské komunikace vSak obsahuje také veskeré jednani managementu, které
na respondentky ptisobilo negativn€. Mezi tyto negativni skuteCnosti patii neosobni piistup

vedeni k zaméstnanctim, K samotné fluktuaci a také vyhrozovani odebranim bonust.

Respondentka A tekla: ,, Myslim si, Ze by mozna bylo fajn, kdyby se trosku vic zapojovali
nebo kdyby trosku vic zili mezi nama smrtelnikama na zemi, kdyz to tak reknu, protoze my
Jjsme je téemér nikdy nevideli.

Respondentka C si také stéZovala na neosobni piistup majitelti: ,, Stvali mé i ti majitelé, ze
prijdou a chovaji se jakoby zaprvy, Ze bud té nevidéli a nejsou schopny ani se s tebou
pozdravit, predstavit se, kdo jsou treba, jo. Ja si pamatuju, Ze na mé nikdy v Zivoté

nepromluvili a vidéla jsem spoustukrat.

Respondentka dale mluvila o tom, co by vedeni mélo d€lat jinak: ,, Trochu dat asi najevo, Ze
nejses jenom dalsi ¢lovek, co tam prosté jenom tak existuje chvili, a kdyz piijdes pryc, tak to

bude stejné jedno, protoze prijde dalsi. *
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Respondentka A také zminovala pristup vedeni k fluktuaci: ,,Jesté bych mozna dodala, zZe
Jjsem méla pocit, ze jsem hodné postradatelny clanek a vzhledem k tomu, zZe jsem védéla, Ze
jakoby ty holky jsou v podstate jak Zarovky, vis, jakoze hrozné snadno se vyménily. Kdyz
Jjsem treba odchdzela, tak jakoby jesté ti pomalu rFekli jako ,, béz, prosté mame tady za tebe
10 dalsich* jo. Takze ty sis nepripadal, zZe jsi jako docenénej, nebo zZe té tam vlastné

potiebujou. *

Na vyhrozovani sankcemi ze strany vedeni v podob¢ odebrani bonusu si sté¢Zovala napiiklad
respondentka E, kterda uvedla: ,, Vadilo mi, jak vyhroZovali, v uvozovkdch, nejakyma
sankcema, kdyz néco nebude uplné jako dobre udélany nebo nebude to perfektni a spis to

¢

bylo takovy zastrasovani za mé.

Také respondentka F si st¢zovala na zavedeny systém pokut a pii otdzce, zda méla nékdy
zkusenost s tim, ze by ji n€kdo strhl penize odpovédéla: ,, Takze nestalo, ale bylo mi receno,

Ze se to stane, kdyz... takze to no.
Subtéma — Péce 0 zaméstnance

Toto subtéma vyjadfuje nedostatecnou ¢i nevyhovujici péfi o zaméstnance tak, jak ji
vnimaly respondentky. Do tohoto subtématu byly zafazeny problémy neteSenych stiznosti

od zaméstnanc, Spatné zazemi pro asistentky a pritomnost kamer na pracovisti.

Zvlasté prvni problém nefeSenych stiznosti byl respondentkami zmifilovan opravdu hojné.

Naptiklad respondentka E uvedla: ,,Ja musim rict, Ze za mé, kdyz jsem se snazila néco resit,
tak viastné v podstaté jsem vzdycky odchazela s tim, Ze nic neni problém, Ze jako vSechno se
to da nejak udeélat, da se to upravit a takhle, ale ve vysledku to viastné problém byl a Zadna

zmeéna tam nebyla. *

Respondentka F uvedla: ,,M. méla jako tendenci, Ze se jako snazila s nama si sednout...coz
jsem ocenila, protoZe si myslim, Ze to bylo jako prinosny nebo mohlo by byt, kdyby
poslouchal nekdo dal, jo. Prislo mi, Ze vy jste se ptali, vy jste tieba i rikali dal, ale neméla
Jsem pocit toho, Ze by byla néjakd zpétna vazba od vedeni. Ze teda to nebylo viastné
vyslyseny.

Také respondentka A popsala reakci vedeni na stiZznosti zaméstnancti: ,, 7o vedeni na to néjak
moc jako nereagovalo nebo treba jako naslibovalo, Ze se to jako teda stane, zméni, ale prosté

¢

ve findle se jako nic nehnulo. *
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Problémy nezatizeného zazemi pro asistentky a také pfitomnost kamer by se nabizelo zaradit
spise do tématu pracovniho prostiedi. Nicméné¢, dle vnimani problému respondentkami byly

tyto dva problémy zafazeny pod toto subtéma.

Respondentka F uvedla: ,, Sesterna bylo jako jedno velky Spatny, jo, Ze vis, Ze mas tolik sester,
VIS, Ze jich mas tolik, zZe se ti prosté musi stridat, jinak ti padnou, ale sedi tam na krabicich. *
A déle pokracovala ,, Proste takovy, jakozZe udélam tam novy police, ale holky mi tam sedi
na krabicich a nemiizu tam projit, kdyz prosté prochazim...z pohledu vedeni mi to prijde

zvilasini. “

Také respondentka CH zminila: ,, No, prijde mi, zZe treba zaméstnanecky zdzemi je tam hodné
Spatny, holky tam sedi v tom kumbalku na krabicich a nékdo si ani nesedne, jo, to mi prijde
opravdu, jako, zZe si clovek ani nema kam sednout a tlaci se tam a lidi tam furt prochazi, tak

to je fakt jako blby, no, prosté by to nemélo takhle byt podle me. *

Tato respondentka dale popisovala problém kamer: ,, Ted’ jsem si vzpomnéla jesté na ty
kamery, co tam vsude jsou. Taky je to takova ta véc, co chdpu, zZe kdyz jedes ve velkym, tak
potrebujes mit nad vécma dozor, ale asi mi to trochu vadilo, Ze jsem méla pocit, Ze mé nékdo

furt sleduje a tim mi to vilastné dodavalo takovou nervozitu pri té praci a byl to trochu tlak.

O kamerach mluvila také respondentka H: ,, Tak asi, asi jako tam maji jako stény usi, to je
taky jako néco, co mé neuveritelné vytacelo, jak tam jsou vSude ty kamery, které té sledujou,

no moznd i poslouchaji....No takze tak. *
Subtéma — Nesoulad s hodnotami

Pro nékteré respondentky byl zasadni nesoulad s hodnotami firmy. Tento nesoulad
pocitovaly hlavné skrze orientaci na zisk v soukromém sektoru a také skrze nemoznost

vénovat se nékterym pacientiim dostatecné, coz souvisi s velkym mnoZstvim pacientd.

Respondentka G uvedla: ,, Celkovy nastaveni toho soukromyho sektoru, Ze to je prosté primo

«

zameéreny jako na ty penize.’

Respondentka CH v rozhovoru zminila: ,, Tim nejzasadnéjsim ditvodem pro mé byl pristup
ke klientiim, to se mi moc nelibilo, Ze na né neni dostatek casu proste. Urcité je to i tim, Ze

je tam téch klientu strasné moc. “
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TEMA NENAPLNENA OCEKAVANI

Nenaplnéna ocekavani jsou velkym problémem, a je proto nutné dbat na upfimné a jasné
sd€lovani pracovnich podminek pfi ndboru a vybéru zaméstnanci. Nékteré respondentky
vSak upozornovaly na neupiimné sdélovani podminek. Jednalo se o respondentky, které
nastoupily do organizace v obdobi mezi lednem 2023 a zaii 2023. Nenaplnéna oc¢ekavani

pocitovaly predevsim V piipadé financniho odménovani a pracovni doby.

Respondentka B uvedla: ,, 4 ten hlavni ditvod asi bylo, Ze to, co mi vlastné jako bylo slibeno
na tom pohovoru, tak se uplné nedodrzelo.” Po dotazu, zda mlze tuto situaci pfiblizit,
dodala: ,, Prvni ta véc byla jakoby to financni ohodnoceni, ktery bylo i viastné na tom
inzerdtu, ktervho jsme i jakoby s téma bonusama nemohli nikdy dosdhnout.” Dale
v rozhovoru uvedla: ,, 4 sménovost, no, ty smény mi teda taky vadily, protoze viastné hned
na zacdtku mi bylo receno, Ze to bude pdarkrat do mésice, coz bych jako zviddla, kdyby to fakt
bylo parkrat slovy jednou tydné nebo néjak se to opakovalo, ale tim, Ze jsme potom méli

Jjakoby ty dvandctky ten celej mésic. *

Respondentka H pti rozhovoru zminila: ,, Ten uplné findlni (ditvod) byl takovej, kdyz jsem se
dozvédela, Ze podminky, ze kterych jsem do toho zaméstndni nastupovala, tak nejsou takovy,
Jjaky mi byly Feceny na prijimacim pohovoru. Respondentka byla opét dotazana, zda by
mohla problém pftiblizit, nacez dodala: ,, Kdyz jsem se ptala pak na tu mzdu v tom prvnim
kole, tak me viastné bylo receny, Ze po ty zkuSebce, Ze se ti automaticky zvedd na néjakou
uroven, uz nevim, kolik to bylo, ale tady to mi bylo Feceny bez jakychkoliv podminek, proste,
Ze automaticky se po zkuSebce zveda tady na tu vysi, a to je to, co vlastné nebyla tak upiné
pravda, bylo to podminéno jako néjak, néjakejma vécma, o kterych se mnou vlastné nikdo
nemluvil, a to bylo takovy jakoze blby no. “ Respondentka byla dale dotazana, zda existovala
jesté n¢jaka skutecnost, kterd ji na pohovoru byla fecena jinak. ,,Jo, jo, jo, pracovni doba
no, protoze do pracovni doby se vitbec nezapocitavaly takovy ty ranni sluzby, ty vecerni

3

uklidy, kdyz to viastné clovek secetl, tak délal jako o x hodin tejdné vic.
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b. Faktory vedouci ke stabilizaci zaméstnanct

TEMA INTERPERSONALNI VZTAHY

Kromeé urcitych problému tykajicich se vztahti na pracovisti, které byly popsany vyse a které
mély na respondentky negativni vliv, byly vztahy mezi asistentkami popisovany spise
pozitivn¢ a da se tedy fict, Ze vztahy na pracovisti pusobily spiSe jako stabiliza¢ni faktor.

| v tomto piipad¢ byly vztahy rozdéleny do dvou subtémat.
Subtéma — Interpersonalni vztahy v kolektivu

To, ze dobré vztahy v kolektivu mély stabilizacni efekt, potvrdila respondentka D, ktera
uvedla: ,,Jsem tam méla dobry kolektiv, dobré vztahy, takze mi bylo lito i opoustét jako

viastné i lidi.

Respondentka B v rozhovoru zminila: ,, Za téma lidma bych se vrdtila klidné, to jako jste

vsichni byli fajn, to jo, to se mi jako libilo. "
Respondentka G uvedla: ,, Jako ten kolektiv byl uiplné nejlepsi.

Dalsi skutecnost, ktera na respondentky pusobila v kolektivu velmi pozitivné, byla ochota

pomahat si.

K tomu se vyjadiila naptiklad respondentka F: ,, Holky, co tam byly pied nama, tak poradily,
pomohly. Prosté jsem neméla pocit, Ze bych se musela citit hloupé za to, Ze se nekoho

na néco zeptam, coz si myslim, Ze je teda jako dulezity taky.

Podobnou zkuSenost méla respondentka CH: ,, Vsichni se chovaji mile, a kdyz jsem se
na néco ptala, tak to bylo uplné v pohodé, vsichni mi poradili, odpovédéli, pomohli mi, takze

vzhledem k tomu jsem se citila v pohode.
Subtéma — Interpersonalni vztahy s manaZzerem

Mimo celkové vztahy na pracovisti, byly n€kterymi respondentkami hodnocené pozitivné

I vztahy s manazerem.

Naptiklad respondentka G uvedla: ,,Za m¢ Uplné super. Jak kolektiv, tak i pfistup téch

nadfizenych. Super, za m¢ super.*

Respondentka B v rozhovoru zminila: ,,Takze vztahy jako takhle dobry i s M. se dalo vyjit

jako s manazerkou té kliniky.*
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TEMA TYP PRACE

Velky stabilizacni faktor, ktery respondentky uvadely byla samotnd prace, jelikoz se jedna
o praci velmi specifickou a zajimavou.

Respondentka H uvedla: ,, Ta prace byla hrozné zajimavd, jako zZe kviili ty prdci jsem to
viastné sla délat, jo, Ze mé to prislo jako fakt machrovina, Ze tam délas zajimavy veci. Meé ta

prace jako takova bavila a prisla mi fakt zajmava. “

¢

Respondentka F také zminila samotnou praci: ,, Prdace jako takova mé bavila. *

Podobné¢ odpovidala také respondentka I: ,, Tieba ta prace. Ta byla super.

TEMA PRACOVNI PROSTREDI

Toto téma popisuje spokojenost respondentek s pracovnim prostfedim. Respondentky

popisovaly prostiedi jako moderni, ¢isté¢ a S modernim vybavenim.

Respondentka C uvedla: ,,Jako libilo se mi, ze jsme tam méli Cisto. Takovy prosté hezky

upraveny, prosté i ty kiresla moderni, bych viastné rekla, a to vybaveni jako taky super.

Respondentka B v rozhovoru zminila: ,, Prostredi pracovni, taky fajn, to se viastné tedka
zlepsovalo, jako myslim, z hlediska jako interiéru, tak. No, tak to bylo taky hezky, to taky

fajn.

TEMA BENEFITY

Faktor, ktery byl respondentkami hodnocen pozitivnég, bylo velké mnozstvi benefit. Nejvice
si respondentky pochvalovaly moZznost multisportky, 1é¢bu pomoci rovnatek, ptispévky

na vzdélani, obCerstveni na pracovisti a hezké teambuildingy.

Respondentka A uvedla: ,, Méli jsme viastné multisportku, coz bylo fajn.* Dale v rozhovoru

3

zminila: ,, Myslim si, Ze super bonus je i treba, Ze si miizes dat ty rovnatka. ‘

Respondentka B v rozhovoru uvedla: ,, Kafe nebo ovoce na tom pracovisti a tak., to jako
bylo fajn.* Dale zminila pfispévky na vzdé¢lani: ,, Potom si mohla ty kurzy, vim, ze holky pak

hodné chodily, vybiraly si. “

Respondentka | uvedla: ,, Ty rovnatka treba, ja jsem to vyuzila. A vSechny ty benefity, treba
prispeévky na vzdelani. TakzZe to bylo fajn zase pro lidi, ale kteri jakoby jsou ochotni jako se
dal vzdélavat a vyuzit tady tohle to. A super byly ty teambuildingy.
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TEMA KARIERA A VZDELAVANI

Pozitivné byla respondentkami vnimana také moznost kariérniho rustu a vzdélavani
na pracovisti. V ramci vzdélavani na pracovisti uvadély respondentky nastaveny systém

zauCovani novych asistentek.

Respondentka D uvedla: ,, Prosté mi prislo, Ze vidycky, to mi prisio na jednu stranu hezky,

ze vzdycky jsem tam méla tu jistotu ty prace, ze i kdyby mi neslo jedno, tak tam miizu zkusit
néco jiného jako jinou pozici.

Respondentka C si chvalila systém zauCovani: ,, 4 fo zaucovani to bylo super.

To potvrzuje i vyrok respondentky E: ,, To zaucovani novych sestricek si myslim, ze maji

docela promakany. “
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2. Vngjsi faktory ovliviujici fluktuaci

TEMA NABIDKA KONKURENCE

Urcitym faktorem, ktery miize na zaméstnance plisobit zvenci, je lepsi nabidka konkurence.
Proto byly respondentky dotazované na podminky, které maji u soucasného zaméstnavatele.
Respondentky v ramci tohoto tématu zminovaly lep$i nabidky zejména v oblasti finan¢niho
odménovani, pracovni doby a mensiho kolektivu. Proto bylo toto téma rozdéleno do tii

subtémat.
Subtéma — Finan¢ni odménovani

Respondentka D odpovédéla na otdzku tykajici se nabidky soucasného zaméstnavatele
nasledovné: ,, Nejvic samoziejmé to financni ohodnoceni.... Plus jesté tam jsou vzdycky néjaky
Jjako jednorazovy benefity, kdyz jako vime, Ze jako to je néjak jako ndrocnéjsi nebo néco, tak

vzdycky to jako v tom ohodnoceni poznam no. *

Respondentka C uvedla: , Moje aktudlni prace nabizi penize. Jako Ze prosté vyssi plat,

3

rozhodné.*

Také respondentka CH zminila: ,, Financni ohodnocenti, je taky o néco vetsi. *
Je potieba dodat, Ze respondentky C, D a CH momentéln¢ pracuji u pfimé konkurence.

Subtéma — Pracovni podminky

Pod toto subtéma byla zahrnuta lepSi pracovni doba a klidnéj$i provoz u soucasného

zameéstnavatele.

Lepsi pracovni dobu uvedly v rozhovorech vSechny respondentky. Zde jsou uvedeny pouze

odpovédi respondentek, které pracuji u pfimé konkurence.

Respondentka C uvedla: ,, 4 jd netravim v prdci vétsinu casu, mam spoustu volného casu, ja

mam prosté krdasnou pracovni dobu a mam ji rada.

Respondentka D v rozhovoru také mluvila o lepsi pracovni dobé&: ,, No tak za mé urcité lepsi
pracovni dobu. Tady v tom zaméstnani taky mam do osmi hodin do vecera obcas, ale ne tak

‘

casto.

Respondentka CH také uvedla: ,, No, tak mam tam stalou pracovni dobu, od 8 do 4, coz je super,

pauzy jsou tam delsi, je tam bud’ hodina, nebo trictvrté hodina kazdy den.
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Respondentka CH déle zminovala klidnéjsi provoz v soucasném zaméstnani: ,,Je clovek,

reknéme, min v takovym shonu prosté, jo, ze mas na to vetsi klid “.
Subtéma — Kolektiv
Respondentky si také v novém zaméstnani chvalily mensi kolektiv.

Naptiklad respondentka E uvedla: ,, Musim 7ict, Ze jesté je to takovy rodinny prostiedi pro me

‘

tedkon v ty novy firmé nebo v tom zaméstnani, coz pro mé dela taky hrozne moc.

Mensi kolektiv si pochvalovala také respondentka F: ,, 4 asi i to, Ze je to jako mensi firma a je

tam vlastne vic stalych lidi. *
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3. Osobni faktory ovliviiyjici fluktuaci

TEMA OSOBNI FAKTORY

Mezi osobni faktory byly zahrnuty osobni problémy respondentek, které napomohly k jejich

rozhodnuti opustit organizaci a také vzdalenost od mista bydliste.

Respondentka C odpovédéla na prvni otazku tykajici se ditvodti odchodu nasledovné: ,, Tam
bylo hodné faktorii, hodné moje psychika, jakoby resila jsem hodné zkratka blbosti nebo ani ne

blbosti, byly to diilezity veci a néjak jsem se v tom hrozné ztracela.

Respondentka | uvedla: ,, No, tak z¢asti to bylo jakoby moje osobni, protoze jsem si prochdzela

«

prosté néjakyma osobnima jako problémama a takhle, takze jsem chtéla zménu.

Pro respondentku D byla vzdalenost od mista bydlisté jeden z diivodit odchodu: ,, Druhy ditvod
je, ze jsem to vlastné méla daleko od mista bydliste, ja jsem dojizdela kazdy den, hodinu cesty

vlastné tam a zpatky.

Vzdalenost byla problémem i pro respondentku C: ,, Lokace, to bylo tak hrozné, jakozZe ja jsem
utratila 4000 mésicné za to, Ze jsem proste musela jezdit autem, protoze jakoby MHD je to

3

daleko a s tim, zZe kdyz mas treba dvandctku a vstavas brzo rano.
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6 SOUHRN VYSLEDKU

Tematickou analyzou bylo identifikovano mnozstvi faktort, které ve zdravotnickém zatizeni
ovliviiuji fluktuaci zaméstnanct. Vysledek analyzy byl pro piehlednost zpracovan v editoru
draw.io (JGraph Itd, ©2024). Vysledny diagram (obrazek 5) znazorfiuje vytvorené kategorie

faktort a jejich vliv na fluktuaci a stabilizaci.
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Obrazek 5 — Grafické znazornéni faktord ovliviyjicich fluktuaci
(vlastni zpracovani)

Z diagramu vyplyva, ze v organizaci plisobi na zaméstnance tti skupiny faktord. Prvni skupinu
tvofi faktory vnitini, které svym nastavenim v organizaci vyvolavaji nespokojenost, ¢i
spokojenost zaméstnanct. Na zaklad¢é toho jsou vnitini faktory dale rozdéleny na faktory
vedouci k odchodu, ¢i stabilizaci zaméstnancti. Pokud v organizaci pusobi velké mnozstvi
faktord vedoucich k odchodu a malé mnozstvi faktori vedoucich ke stabilizaci, zaméstnanec
opousti organizaci. Vedeni organizace se proto musi snazit snizovat tyto faktory vedouci
k odchodu, a naopak posilovat stabilizaéni faktory, coz povede ke stabilizaci zaméstnanci
V organizaci. Mimo tyto vnitini faktory ma na odchod, ¢i setrvani zaméstnancti v organizaci

vliv piisobeni vnéjsich faktort a faktorii osobnich.

Mezi wvnitini faktory vedouci k odchodim zaméstnanci patii nevyhovujici pracovni
podminky, nedostatecné odménovani, Spatné interpersonalni vztahy, s ¢imz souvisi Spatné
socialni klima v organizaci, nezdrava firemni kultura a nenaplnéna ocekavani. Velkym
problémem organizace jsou pracovni podminky a odméiovani. V piipadé pracovnich

podminek respondentky Casto uvadély nezvladatelny velky provoz souvisejici s velkym
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mnozstvim klientll a nevyhovujici pracovni dobu, systém smén a Casté prescasy. Respondentky
se rovnéz shodovaly na nedostatecném finanénim odménovani za vykonanou praci, se kterym
souvisi 1 nespokojenost s nastavenym bonusovym systémem. V ramci Spatnych
interpersonalnich vztahti v kolektivu asistentek pocitovali byvali zaméstnanci pfitomnost
pomluv a frustraci z toho, ze nékteré asistentky pracovaly méné nez jiné. Problém vid¢li také
V jazykové bariéfe se svymi kolegynémi ptuvodem z UKrajiny. Vztahy s manazery popisovali
spise negativn¢, zvlasté pak vztah s jednou konkrétni manazerkou. S problémem vztahii souvisi
celkovd atmosféra v organizaci neboli socidlni klima, které je do velké miry ovlivnéno
nespokojenosti velkého mnozstvi zaméstnanci a také samotnou fluktuaci ortodontickych
asistentek. Nezdrava firemni kultura se v organizaci projevuje nékolika zpusoby. Jednim
Z projevl je manazerskd komunikace v organizaci. Respondentky si sté¢Zovaly na absenci
pravidelnych porad, hodnoceni a také na chybé&jici kontakty na své liniové manazery. Déle
respondentky negativné vnimaly neosobni ptistup vedeni organizace a pfistup vedeni k samotné
fluktuaci. Tuto nespokojenost navic podporuje vyhrozovani sankcemi formou odebrani bonusti.
Byvali zaméstnanci rovnéz negativné hodnotili péci o zaméstnance, kterou popisovali jako
urity nezajem ze strany vedeni. Piikladem davali nefeSeni stiznosti zaméstnanci
a nedostate¢né¢ vybavenou sesternu. Respondentkam vadila také pritomnost kamer
na pracovisti. S firemni kulturou souvisi také nesoulad nékterych respondentek S nastavenymi
hodnotami organizace. Respondentky vidély problém hlavné v orientaci soukromého sektoru
zdravotnictvi na zisk a dle jejich nazoru také nedostatecnému cCasu, ktery byl poskytnut
nékterym pacientim, coz piisuzovaly jiz vySe zminénému velkému mnozstvi pacientl.
Poslednim velmi vyznamnym problémem jsou nenaplnéna ocekavani, ktera respondentky
pocitovaly skrze slibené finan¢ni ohodnoceni a pracovni dobu. Na rozpor mezi pracovnimi
podminkami skute¢nymi a slibovanymi pti naboru si stézovaly respondentky, které nastoupily

do organizace v obdobi mezi lednem a zafim roku 2023.

Mezi vnitini faktory, které na rozdil od vySe uvedenych pusobi pozitivné na stabilizaci
pracovnikl v organizaci, patii dobfe fungujici interpersonalni vztahy, samotnd prace
ortodontické asistentky, pracovni prostiedi kliniky, nabizené benefity a moznost
kariérniho ristu a vzdélavani. Ackoliv interpersonalni vztahy byly zahrnuty jiz v prvni
kategorii faktort, je nutné dodat, Ze az na konkrétni uvedené problémy, hodnotily respondentky
vztahy v kolektivu asistentek spiSe pozitivné. Z jejich odpovédi tedy vyplyva, ze vztahy
V organizaci maji spise stabiliza¢ni efekt. Respondentky vzpominaly hlavné ochotu pomahat si.

Nekteré respondentky popisovaly kladné také vztahy se svymi manazery. Velky stabilizacni
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efekt méd na zaméstnance samotna prace, kterou velka ¢ast respondentek oznacila jako velice
zajimavou. Respondentky rovnéz pozitivné hodnotily moderni a Cisté prostiedi, ve kterém
pracovaly. Organizace nabizi svym zaméstnancum velké mnozstvi benefiti. Nejvice vyuzivané
a zvlast’ kladn¢ hodnocené benefity byly multisport karta, pfispévky na vzdélani, moznost
obcerstveni na pracovisti ve form¢ kavy a ovoce, pravidelné teambuildingy a 1écba rovnatky.
Cast respondentt také ocenila moznost kariérniho postupu a vzdélavani na pracovisti formou

propracovaného systému zaucovani.

Vnéjsi faktory tvofi nabidka konkurence. Konkurencéni zdravotnické zatfizeni nabizeji dle
odpovédi respondentek svym zaméstnancim lepsi pracovni podminky ve formé pohodlné;si
pracovni doby a klidnéjSiho provozu. Rovnéz nabizeji svym zaméstnancim lepsi finanéni
ohodnoceni. Nékteré respondentky zminovaly také vyhody mens$iho kolektivu v menSich
konkuren¢nich zafizenich. Mezi osobni faktory, které ovlivnily rozhodnuti respondentek

0 odchodu z organizace, patiily osobni problémy a vzdalenost organizace od mista bydlisté.

Mimo samotnou identifikaci faktord ovliviiujicich fluktuaci, pfinesly hloubkové rozhovory
rovnéz zjisténi, ze nékteré respondentky by byly ochotné se do organizace vratit

za predpokladu, Ze budou negativni faktory odstranény.
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7 DISKUZE

Cilem diplomové prace bylo identifikovat faktory, které ve vybraném zdravotnickém zatizeni
ovliviyji fluktuaci ortodontickych asistentek jakozto nelékaiskych zdravotnickych pracovnikd,
jejichz fluktuace ve zdravotnickém zatizeni zptisobuje znany problém, jelikoz ptimo ovliviiuje

kvalitu a bezpeci poskytovanych sluzeb.

Kvalitativnim Setfenim bylo identifikovano mnoho faktort, které maji na fluktuaci v organizaci
velky vliv. Syntézou byly ziskané tii kategorie faktort, a to vnitini, vnéjsi a osobni faktory.
Podobné d¢leni uvadi ve své publikaci Novy a Surynek (2006), kteti d€li pii¢iny mobility
do tfi skupin jako faktory mimopodnikové, podnikové a faktory osobni. Tyto tii kategorie
faktory vnitini, které plisobi na zaméstnance uvnitf organizace a pomoci kterych miize
organizace ptimo ovliviiovat miru fluktuace, coz koresponduje s tvrzenim Vnouckové (2013),

ktera pro snizeni fluktuace doporucuje pravé zaméteni dovniti organizace.

Ve vybrané organizaci bylo identifikovano vice faktord vedoucich k odchodu nez faktort
stabiliza¢nich, coZ odpovidd naméfenym hodnotdm miry fluktuace ve zdravotnickém zatizeni.
Autorka Gregorova Monika (2022), kterd je HR konzultantka ve zdravotnictvi, ve svém ¢lanku
uvedla, ze zdrava fluktuace se pohybuje v rozmezi 7-10 % a v piipad€, ze prekroci hranici
20 % je vnimana jako velmi vysokd, coZ rovnéZ souhlasi s tvrzenim Urbanové (2016)
a Branhama (2009). Ve vybrané organizaci vSak mira fluktuace ptesahuje v poslednich tfech
letech hodnoty 30-50 % a v ptipadé ortodontickych asistentek dokonce 100% hranici. Jednim
z identifikovanych faktord, které zptsobuji takto vysokou fluktuaci, jsou nevyhovujici
pracovni podminky. Pracovni doba, smény, piesCasy a velmi narocny provoz byly
respondentkami zmifiované v souvislosti s divodem odchodu ve velké mife. VSechny vyse
uvedené faktory je mozné rovnéz nalézt v literd&rnim ptehledu autorek Harokové a Gurkové
(2013), ktery se zamétuje na pracovni spokojenost jako prediktor setrvani sester na pracovisti.
Autorky uvadéji, Ze na spokojenost ma vliv organizace prace na oddéleni (sluzby, presCasy
a pracovni doba) a vliv pracovniho ptetizeni. Vévoda (2013) ve své publikaci popisuje faktory,
které maji velky vliv na psychickou zatéz pracovnikli. K t€émto faktorim zatazuje pravé
pietizeni, vnucovani pracovniho tempa, Casovy tlak, ale i dlouhé smény, rotaci smen a piescasy.
Pracovni zatéZ je uvadéna jako vyznamny faktor také ve studii Heczkové a Bulavy (2018).
Studie autortt Al-Suraihi et al. (2021) zase potvrzuje, ze pracovnici, ktefi maji dlouhé pracovni
smény, se €asto rozhodnou opustit své zaméstnani. DalS$im velmi vyznamnym faktorem dle

vypoveédi respondentek je nedostatecné odménovani, konkrétné mzda a bonusy, coz je
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v rozporu s vysledky studii autort Nei et al. (2015) a Halter et al. (2017), které ukazaly, ze
vyska mzdy nemd velky vliv na fluktua¢ni chovani sester. Ivanova et al. (2012) oznacuje
finan¢ni ohodnoceni za diilezity faktor pracovni spokojenosti, avSak k tomu, aby nedostate¢na
vyse mzdy vedla k odchodu sestry, musi byt pfitomné 1 jiné faktory. S timto tvrzeni souhlasi
také Bednar (2018). V ptipad¢ této diplomové prace uvedly mimo finan¢ni ohodnoceni
respondentky i dalsi faktory, coz souhlasi s tvrzenim Bednaie (2018) a Ivanové et al. (2012).
Zajimavé je také porovnani vysledkil této diplomové prace s vysledky studie zabyvajici se
retenci ortodontickych asistentek autorti Serrano et al. (2024). Z jejich vysledka vyplyva, ze
pro ortodontické asistentky neni vyska mzdy vyznamnym faktorem, coz nekoresponduje
s vysledky této prace. Také Spatné interpersonalni vztahy byly identifikovany jako dilezity
faktor ovliviiujici nespokojenost v organizaci. Respondentky si nejvice stéZzovaly na pfitomnost
pomluv v Zenském kolektivu a také na ptistup svych pfimych nadtizenych, zv1asté pak chovani
jedné ze Ctyt liniovych manazerek. To koresponduje s vysledky vyzkumu autorti Burianka
a Maliny (2009) in Harokova a Gurkova (2013), ktefi uvedli, Ze interpersonalni vztahy
na pracovi$ti, jednani piimych nadfizenych a vedeni maji na pracovisti nejsilngj$i vliv
na stabilizaci a fluktuaci sester ve zdravotnickém zafizeni. DuleZitost interpersonalnich vztahi
ve zdravotnictvi potvrzuje rovnéz studie autorti Chan et al. (2013) a Hayward et al. (2016). To,
ze jsou vztahy na pracovisti vyznamnym faktorem, piSe ve své publikaci také Vnouckova
(2013). Pavlikova a Michalkova (2009) uvadgji, ze Spatny kolektiv je pfi¢inou mnoha odchodu.
Je v8ak nutné dodat, Ze vztahy v ramci kolektivu asistentek ve vybrané organizaci byly celkové
hodnoceny spiSe pozitivné a dle respondentek fungovaly spise jako stabiliza¢ni faktor. Tento
vysledek je pro organizaci velmi dobry, nebot’ z vyzkum jinych diplomovych praci vyplyva,
ze v jinych zdravotnickych zafizenich jsou vztahy v kolektivu respondenty vnimané spise
negativné (Sedesova, 2021; Liskova, 2016). Oproti tomu vsak bylo v organizaci velmi
negativné vnimano problematické chovani jedné manazerky. Podobny vysledek uvadi ve své
studii Hayward et al. (2016). Ta ve své kvalitativni studii o dobrovolné fluktuaci sester uvadi,
ze vSechny respondentky mluvily o vedeni jako o faktoru, ktery je ovlivnil k odchodu z jejich
prace. Toto koresponduje rovnéz se studii autortt Takawira et al. (2021), ktera potvrzuje, zZe
Spatny management a leadership jsou nejcastéjsi problémy majici negativni vliv na fluktuaci
sester. S interpersonalnimi vztahy tzce souvisi také socialni klima v organizaci. Tento faktor
zahrnuje celkovou nespokojenost mezi zaméstnanci a samotnou Vysokou fluktuaci
zaméstnancl v dané organizaci. Al-Suraihi (2021) ve své studii uvadi, ze vyznamny vliv
na spokojenost zameéstnanci ma atmosféra pracovniho prostiedi, kterou vysoka fluktuace

personalu ptimo ovliviiuje. Vnouckova (2013) uvadi, Ze velmi Castd obména persondlu ma
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negativni vliv na vnimani jistoty prace z pohledu zaméstnancii, a proto tuto skute¢nost zahrnuje
do faktoru jistoty. Dalsi uvedené faktory byly souhrnné oznacené jako nezdrava firemni
kultura. Vnouckova (2013) uvadi, ze firemni kultura musi odpovidat pfedstavam zam¢&stnanci,
jinak vede k jejich nespokojenosti a odchodim. S firemni kulturou souvisi nastavena
manazerska komunikace, kterd zasadné ovliviiuje spokojenost a nespokojenost zaméstnancii
v organizaci. Vnouckova (2013) v souvislosti s komunikaci uvnitf organizace zduraziuje
dulezitost oteviené¢ komunikace, zpétné vazby a informovani zaméstnancti o déni a zménach
V organizaci. Pravé na tyto aspekty si respondentky v prizkumu stézovaly, jelikoz zminovaly
absenci pravidelnych porad a hodnoceni jako faktory, které je ovlivnily k odchodu
ze zaméstnani. Dle internich dokumentt by vSak hodnoceni mélo probihat 1x ro¢né. Uvadénou
absenci hodnoceni je mozné vysvétit tim, Ze nékteré respondentky nebyly v organizaci
zaméstnané dostatecné dlouho dobu (1 rok). Nutné je vSak dodat, Ze hodnoceni zaméstnancii
vykonava dle internich dokumentti HR manazerka organizace, kterd vSak neni v kazdodennim
kontaktu s hodnocenymi zaméstnanci, coz lze povazovat za chybu v procesu hodnoceni
zaméstnancli. Hodnoceni by méli vykonavat liniovy manazefi. V ptipadé vybrané organizace
se jednd o pozici floor manazerti. Zasadnim problémem jsou také nepravidelné porady
asistentek. Celkové byla komunikace v organizaci respondentkami hodnocena jako
nedostate¢na. Obdobné vysledky piinasi studie autord Takawira et al. (2021), ve které
dotazované sestry projevovaly nespokojenost s komunikaci na pracovisti. Nedostatecna
komunikace ovlivnila k odchodu rovnéz sestry ve studii autort Hayward et al. (2016). Tyto
vysledky koresponduji se zjisténim, ze komunikace vedeni patii k nejsilnéjSim faktorim
ovlivitujicim dobrovolnou fluktuaci u zdravotnich sester (Nei et al, 2015). Ke komunikaci
ze strany vedeni se vaze také problém neosobniho pfistupu k zaméstnanciim a také problém
pfistupu vedeni k samotné fluktuaci, ktery respondentky popisovaly jako lhostejny. Negativni
vnimani lhostejného piistupu managementu k odchodim sester uvadi ve vysledcich své
diplomové prace také SedeSova (2021). Tento popis odpovida Branhamové (2009) popisu
nezdravé firemni kultury, ve kterém uvadi, Ze organizace vidi pracovniky pouze jako prostiedky
a jednad se zaméstnanci stylem, Ze mohou byt radi, Ze maji praci. Nezajem vedeni vidély
respondentky také v nedostatecné péci o zaméstnance, kdy za piiklad davaly predevsim
necinnost pii feSeni stiznosti zaméstnancl.. Toto zjiSténi se shoduje s vysledky kvalitativni
studie autori Hayward et al. (2016). NefeSeni problémt vnimaly dotazované sestry rovnéz
velmi negativné a povazovaly to za nezdjem o svoje nazory a podnéty. Respondentky této
diplomové prace dale negativné ovlivnila nevybavena odpocinkova mistnost, ve které nebylo

dostatek mist k sezeni, coz Vv respondentkdch rovnéZ vyvolavalo pocit nezajmu ze strany
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vedeni. Toto koresponduje s tvrzenim Branhama (2009), ktery uvadi, Ze nedostate¢na starost
o pracovni prostfedi a vybaveni zaméstnanct vede k pocitim, Ze se spolecnost nestara o své
zaméstnance. Branham (2009) déle dopliuje, Zze pifi nezdravé firemni kultufe je vedeni
organizace presvédCeno, ze se zaméstnanclim neda véfit, coz mize souviset s kamerovym
systémem na pracovisti, ktery respondentky vnimaly velmi negativné. Faktor firemni kultury
byl rovnéz identifikovan ve studii autor Mayes a Cochran (2023). V jejich studii si respondenti
mimo jiné stéZzovali na pfili§ velké zaméfeni organizace na penize a nedostateénou orientaci
na své zamestnance, coz popisovali jako ,.kulturu penéz, coz koresponduje s vysledky této
diplomové préce. Poslednim identifikovanym faktorem jsou nenaplnéna ocekavani n¢kterych
zaméstnanct. V tomto ohledu je zasadnim problémem respondentkami zminiované zatajovani
informaci pfi ptijimacim pohovoru, coz vedlo k rozporu oekavani s realitou. Pravé nenaplnéna
oc¢ekavani uvadi Branham (2009) ve své publikaci jako hlavni diivod, pro¢ zaméstnanci
opoustéji organizace v prubéhu prvnich mésict jejich zaméstnani. V publikaci autor uvadi
néktera doslovna vyjadieni k tomuto tématu z priizkumi Saratoga Institutu, kde si respondenti
stézovali na nedodrzeni slibti ohledné navysSeni platu, pracovni doby a povySovani, pfi¢emz
lhani pfi pracovnim pohovoru vidi jako nekaly zptlisob, jak naldkat uchazece do organizace.
V piipad¢ této diplomové prace si respondentky stézovaly na nedodrzeni slibenych finan¢nich
podminek a na neupfimné sdélovani podminek tykajicich se pracovni doby a smén. Tuto
skutecnost vSak uvadely pouze respondentky, které absolvovaly pracovni pohovor v obdobi
mezi lednem a zarim 2023. V ramci studia fungovani organizace byla vyuZita moZnost navstivit
pracovni pohovor s kandidatkou na pozici ortodontické asistentky, ktery se uskutecnil 15. 9.
2023. Pohovor probihal velmi ptatelsky a mél jasné danou strukturu. Co se tyce
problematickych informaci jako jsou jiz vySe zminéné finan¢ni ohodnoceni a pracovni doba,
nebyla zaznamenana Zadna leZ ¢i imyslné zatajovani informaci. Nicméné€ byly odhaleny malé
nejasnosti, které mohou byt pro uchazece zavadgjici. V souvislosti s pracovni dobou nebyly
uchazecce zminéné ranni sluzby, o kterych HR manaZerka neméla dostate¢né informace.
Finanéni ohodnoceni bylo popsano pravdivé, jelikoz byl uchazecce sdélen fixni nastupni plat
a moznost navySeni mzdy po zkuSebni dobé formou bonusil za praci, kterou bézn€ musi plnit.
Vzhledem k tomu, Ze nebyly tyto vykony vazané na bonusy detailné popsany, je mozné, ze
uchaze¢ si mylné zapamatuje automatické navySeni mzdy po zkuSebni dobé. Na veskeré
nesrovnalosti byla HR manazerka upozornéna a vzhledem k tomu, Ze respondenti, ktefi
absolvovali pracovni pohovor v nasledujicim obdobi (od fijna 2023) jiz tento problém
v souvislosti s diivody odchodu z organizace nezminovali, je mozné predpokladat, ze byly tyto

nejasnosti odstranény. S nenaplnénym oc¢ekavanim mize vSak souviset i fakt, Ze na pozici
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ortodontické asistentky jsou pfijiméni i uchazeci, ktefi nemaji zadnou predchozi pracovni
zkuSenost Ve zdravotnictvi. Tito uchaze¢i mohou mit zkreslené predstavy o praci ortodontické
asistentky, coz pak mlZze rovnéz vést k rozporu jejich ocekavani s realitou. Dllezity je rovnéz
poznatek, Ze respondentky, které mély vysoké vzdé€lani v jiném oboru nez zdravotnickém, se
po odchodu z organizace vratily k praci ve svém pivodnim oboru, jak je vidét naptiklad
u respondentek G a H, coz muze souviset s tim, ze prace ve zdravotnictvi na pozici, kterd
vyzaduje pouze absolvovani akreditovaného kurzu zubni instrumentéaiky, nesplnila jejich
o¢ekavani. To, Zze nenaplnéna o¢ekavani zaméstnancu z jakychkoliv dtivoda jsou dileZitym

faktorem fluktuace, potvrzuje i studie autort Al-Suraihi et al. (2021).

Jak uz bylo vySe popsadno, interpersonalni vztahy Vv kolektivu ortodontickych asistentek
funguji v organizaci dle respondentek spiSe jako stabiliza¢ni faktor. Respondentky popisovaly
kolektiv jako ptatelsky a velmi si chvalily ochotu pomahat si. Ve studii autort Atefi et al. (2014)
byly dobré vztahy na pracovisti a napomocni kolegové uvadény jako hlavni faktor
zodpovidajici za pracovni spokojenost respondenti. Ve studii zabyvajici se retenci
ortodontickych asistentek autorii Serrano et al. (2024) uvedly ortodontické asistentky, ze dobré
vztahy na pracovisti jsou pro n¢ nejdilezitéjsi faktor stabilizace, coz koresponduje s vysledky
této diplomové prace. Dalsi zajimavé zjisténi vyplyvajici z vyse uvedené studie je, zZe
ortodontické asistentky pracujici ve velkych zdravotnickych zafizenich si dobrych vztaht
na pracovisti vazi méné nez ty, které pracuji v menSich ordinacich. V ptipadé této diplomové
prace vSak z odpovédi respondentek vyplyva, Ze si dobrych vztahli na pracovisti velmi cenily
a je to jeden z duvodl, pro¢ by uvazovaly o navratu do organizace, prestoze vybrané
zdravotnické zatizeni je jednou z nejvétsich ortodontickych klinik v CR. Krom& samotnych
interpersonalnich vztaht je dilezitym stabiliza¢nim faktorem v organizaci také samotna prace.
Tu respondentky popisovaly jako velice zajimavou. Autofi Skrla a Skrlova (2003) uvadgji, ze
zajimava a pritazliva pracovni naplii ptisobi na pracovniky jako vyznamny motivacéni faktor.
Koubek (2012) ve své publikaci popisuje, Ze rozmanitost a vyznamnost prace ma pozitivni vliv
na fluktuaci zaméstnanct, jelikoz zamé&stnanci, ktefi maji pocit smysluplnosti své prace a vidi
vysledky a uzitek svého jednani, maji mensi tendence fluktuovat. Prace ortodontické asistentky
veskeré vySe uvedené vlastnosti splituje. Ortodontické asistentky ve studii autorti Serrano et al.
(2024) uvedly, ze samotnou praci vnimaji jako benefit a mezi divody zminily moznost
samostatné prace s pacientem a respekt ze strany ortodontistil, coZ potvrzuje piedchozi tvrzeni.
Moderni pracovni prostiredi kliniky je respondentkami uvadéno jako dalsi faktor, ktery na né

V organizaci pisobil pozitivng. Ve vySe zminéné studii autorlt Serrano et al. (2024) vSak
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respondenti uvedli, ze renovace a velikost ordinace povazuji za nejméné dulezité faktory
spokojenosti. Je tedy otazka, do jaké miry plisobi v organizaci tento faktor stabilizacné,
respektive jak velky vyznam ma oproti ostatnim stabiliza¢nim faktorim. Nabizené benefity pro
zaméstnance maji také stabilizacni efekt. Dle autorti Liu et al. (2023) je bali¢ek vyhod zdsadnim
prostiedkem pro ptilakéni a udrzeni talentovanych zaméstnancii. To potvrzuji také Gcastnici
studie autortt Mayes a Cochran (2023), kteti zminovali, ze je k odchodu ze zaméstnani ovlivnila
dostupnost, respektive nedostupnost benefiti. Poslednim stabiliza¢nim faktorem je moZnost
kariérniho ristu a vzdélavani na pracovisti. Dle autorek Harokové a Gurkové (2013) hraje
moznost kariérniho riistu vyznamnou roli v setrvani sester v organizaci, coz potvrzuje rovnéz
studie autori Takawira et al. (2012). Branham (2009) ve své publikaci uvadi, Ze kariérni rust
vzdélavanim je mozné také zminit vliv adapta¢niho procesu na spokojenost zdravotnich sester
(Mellanova, 2017). Dle vypovédi respondentek je adaptaéni proces ve vybraném
zdravotnickém zatizeni velmi dobie nastaven, coz je velmi pozitivni zjisténi vzhledem k tomu,
ze v diplomové praci autorky SedeSové (2021) dotazané sestry uvedly znacnou nespokojenost
se Spatnou organizaci adapta¢niho procesu a pfistupem sestry mentorky, coz u nékterych

respondentek zna¢né piispélo k rozhodnuti o odchodu ze zaméstnani.

Faktory, které plisobi na zamé&stnance mimo organizaci byly pojmenovany jako vnéjsi faktory
ovlivitujici fluktuaci. Do této skupiny byly zahrnuty faktory konkuren¢ni nabidky. Plisobeni
vngjsich faktorti na fluktuaci zaméstnanci uvadi ve svém ¢lanku o piic¢inach fluktuace Reif3
(2014). Jako jeden z mnoha vnéjsich faktort popisuje vliv ekonomické situace, kdy v ptipadé
dobré ekonomické situace jsou zaméstnanci ochotnéj$i ménit zaméstnani, a tudiz aktivné
vyhledavaji zajimavéjsi pracovni nabidky. V ptipadé, kdy nabidka konkurence bude lepsi nez
podminky, které ma zaméstnanec v soucasném zaméstnani, muze dojit k ,pretahnuti”
zamestnance do jiné organizace. Kindlova (2021) ve vyzkumu své diplomové prace rovnéz
zminuje existenci nabidky konkurence jakozto faktoru, ktery za ur€itych podminek muize
vyvolavat u zaméstnanc uvahy o zméné zaméstnani. V piipadé této diplomové prace se
respondenti shodovali na tom, Ze konkurencni ortodontické kliniky, ve kterych jsou
V soucasnosti byvali zaméstnanci zaméstnani, nabizeji svym pracovnikiim lepSi podminky neZ
jejich byvaly zamé&stnavatel, a to hlavné v pfipadé finanéniho ohodnoceni a lepsi pracovni doby.
Jelikoz finan¢ni ohodnoceni a pracovni doba patii mezi vnitini faktory, které na daném
pracovisti negativné ovliviiuji fluktuaci, da se fict, ze lepsi nabidka konkurence je problém,

kterym by se organizace méla zabyvat. Ac¢koliv Novy a Surynek (2006) ve své publikaci uvadi,
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ze vngjsi faktory, kam nabidka konkurence nepiimo spadd, nemiiZe organizace piimo
ovliviiovat, je mozné na tento faktor nepfimo reagovat zménou svych vnitinich podminek. To
mimo jiné potvrzuje studie autora Aquirre (2020), ktery uvadi, Ze organizace by mély pfijmout
opatfeni ke zvyseni spokojenosti S organiza¢nimi faktory, coz by mélo snizit zdmér vyhledavat

jiné pracovni nabidky.

Osobni faktory jako dalsi kategorii faktord ovliviiujicich fluktuaci uvadi fada autortt (Novy
a Surynek, 2006; Harokova a Gurkova, 2013; Heczkova a Bulava, 2018; Al-Suraihi et al.,
2021). Tito autofi vSak do téchto faktorti zahrnuji faktory jako je v€k, pohlavi, rodinny stav,
délka praxe v oboru, které maji vliv na fluktuani tendence zaméstnanci. Heczkova
a Bulava (2018) uvadégji, ze mladsi sestry maji vétsi tendence ke zméné zaméstnani. To
potvrzuje i studie autorti de Vries et al. (2023). Novy a Surynek (2006) ve své publikaci
vysvétluji, ze se stoupajicim vékem se fluktuacni tendence snizuji. Za tuto hranici povazuji vék
30-35 let. V organizaci pracuji na pozici ortodontické asistentky prevazné zeny ve véku 20-30
let, coz potvrzuje 1 fakt, Ze nejstarsi respondentce tohoto prizkumu je 30 let. Vysoka fluktuaéni
tendence mladych zaméstnanci mize tedy ovliviiovat vysokou miru fluktuace v organizaci.
Na zakladé tohoto prizkumu vSak byly do osobnich faktorti zafazeny osobni problémy
respondentt a vzdalenost zaméstnani od mista jejich bydlisté. Osobni problémy jako zdravotni
problémy ¢i rodinné zaleZzitosti byly identifikovany jako faktor ovliviujici fluktuaci také
ve studii autorti Takawira et al. (2021). Co se vzdalenosti bydlisté¢ od zaméstnani tyce, tento
vysledek koresponduje s vysledkem tuzemského prizkumu spoleénost LMC JobsIndex z roku
2015 (AlmaCareer, 2019), ze kterého vyplyva, Ze vzdalenost zaméstnani od bydlisté patii mezi
s dojizdénim do zamé&stnani a situaci v rodin¢ uvadi ve své publikaci rovnéz Novy a Surynek
(2006), kteti je vsak fadi do skupiny mimopodnikovych faktord. Zaroven dodavaji, ze tyto

faktory nedokaZe organizace ovlivnit ani kontrolovat.
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7.1 Navrh opatieni

Vysledky prizkumu by mély slouzit vedeni organizace jako vychozi data pro navrh opatteni,

kterd povedou k snizovani fluktuace v organizaci. Tato opatfeni by se méla zamé&fit na ovlivnéni

vnitinich faktorti, konkrétné na snizovani pusobeni faktord, které vedou k odchodim

zaméstnancl z organizace, a naopak zvysSovani pusobeni faktort, které pusobi v organizaci

stabiliza¢né. Zaroven by mélo vedeni organizace reagovat na nabizené lepsi pracovni podminky

ze strany konkurence, které mohou rovnéz vést k odchodiim zaméstnanc.

Doporucovana opatieni Ize shrnout do nasledujicich okruhii:

1
2
3.
4

Zmenit systémové nastaveni persondlnich procest.
Zmeénit systémové nastaveni interni komunikace.
Zavést konkurenceschopné odménovani zaméstnancu.

Nastavit pfijateln€jsi pracovni podminky (pracovni doba, smény).

7.2 Limity prace

Tato diplomova prace se zabyva identifikaci faktord ovlivigjicich fluktuaci ve vybraném

zdravotnickém zafizeni. Z tohoto diivodu nelze ziskané vysledky generalizovat. Nutné je také

dodat, ze pfipadnd implementace opatieni vychazejicich z vysledkii tohoto prizkumu

s vyraznym Casovym odstupem neni vhodna, jelikoz vysledky jiz nemusi byt v té dobé&

dostate¢né vypovidajici.
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ZAVER

Diplomova prace se zabyvala identifikaci faktord ovliviiujicich fluktuaci ortodontickych
asistentek jakozto nelékaiskych zdravotnickych pracovniki ve vybraném zdravotnickém
zafizeni. Prace byla zaméfena vyhradné na pozici ortodontické asistentky z toho divodu, ze
tato pozice je v kazdodennim kontaktu s klienty zdravotnického zafizeni a pfimo tak ovliviiuje
kvalitu a bezpeci poskytovanych sluzeb, a pravé zvysena fluktuace zaméstnanct v této pozici

ma na kvalitu a bezpeci vyznamny negativni dopad.

Volba metody kvalitativniho pfistupu umoznila identifikovat velké mnozstvi faktort, které
na daném pracovisti ovliviiuji fluktuaci a stabilizaci ortodontickych asistentek, coz bylo cilem
této diplomové prace. Tematickou analyzou polostrukturovanych rozhovorti s byvalymi
zaméstnanci kliniky bylo identifikovano dvanact témat neboli faktort, které byly roz¢lenény
do tii kategorii. Tyto kategorie byly pojmenovany jako vnitini, vné&j$i a osobni faktory.
Kategorie vnitinich faktorti byla dale jest¢ rozdélena podle toho, zda svym nastavenim
Vv organizaci ptispivaji k odchodtm, ¢i stabilizaci ortodontickych asistentek. Zvlasté v kategorii
vnitinich faktord, které svym nastavenim v organizaci vedou k odchodim zaméstnanct
z organizace, bylo identifikovano velké mnozstvi faktord, coz odpovida vysokym hodnotam
naméfené miry fluktuace v poslednich tfech letech. K témto faktorim patii nevyhovujici
pracovni podminky a odménovani, Spatné interpersondlni vztahy, socialni klima, nezdrava
firemni kultura a nenaplnénd ocekavani. Dale byly identifikovany vnitini faktory, které
na zamé&stnance pusobi v organizaci naopak stabiliza¢né. K nim patfi fungujici interpersonalni
vztahy, samotna prace ortodontické asistentky, pracovni prostfedi kliniky, nabizené benefity
a moznost kariérniho ristu a vzdélavani. Mimo tyto pro organizaci zasadni vnitini faktory, byly
identifikovany také faktory vné&j8i, kam byly zafazeny pracovni podminky nabizené

konkurenci, a faktory osobni.

Na zéklad¢ identifikovanych faktorti byly stanoveny okruhy doporucenych opatieni, které
vychazeji z potfeby snizovani plisobeni faktorti vedoucich k odchodiim a zaroven zvySovani
pasobeni faktor vedoucich ke stabilizaci. Tato doporuc¢eni mohou slouzit vedeni organizace
jako vychozi data pro navrh konkrétnich opatieni, jejichZ cilem je sniZovat soucasny vysoky

stav fluktuace ortodontickych asistentek.

Pro vedeni organizace miZe byt pozitivni zjiSténi, ze nékteré z respondentek by byly ochotné

se do organizace vratit, za pfedpokladu, Ze budou napravnymi opatfenimi odstranény faktory,
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které je vedly kodchodu, coz vyplynulo zodpovédi na posledni zakladni otazku

V polostrukturovaném hloubkovém rozhovoru.

Na zavér je nutné dodat, Zze fluktuace je problematika velmi slozita, coz potvrzuje mnozstvi
faktorti, které ji ovliviiuje. Faktory se mohou rovnéz v priubéhu let ménit. Vedeni organizace
proto musi pro udrzeni nizkého stavu fluktuace neustale tyto faktory zjistovat, a to bud
od svych zaméstnanc v ramci monitorovani spokojenosti nebo od zaméstnanci, ktefi se

rozhodnou odejit z organizace formou komplexnich vystupnich pohovort.
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Ptiloha 1 — Informovany souhlas

Informovany souhlas:

Diplomovd prace nese nazev ldentifikace faktort ovliviiujici fluktuaci nelékaiskych
zdravotnickych pracovniki ve vybraném pracovisti. Cilem prace je identifikovat faktory, které
ovliviiuji odchody zaméstnancil na daném pracovisti. Data jsou shirana pomaci
polostrukturovanych rozhovort s byvalymi zaméstnanci kliniky, co? je tedy i divod proé jsem
oslovila pravé vas.

Uéast na vyzkumu je naprosto dobrovolna a pokud napiiklad nebudete chtit odpovédét na
néjakou otazku ¢i dokonce odstoupit od rozhovoru, je to zcela na vas.

Data ziskané na zdkladé tohoto rozhovoru budu zpracovévat pouze ja a nedostanou se

k Zadné tietf strané. Pro usnadnéni prace s daty bude cely rozhovor nahravan. Vase odpovédi
budou anonymnf a div&rné, tzn. Ze vade jméno nebude nikde publikované.

Vysledky vyzkumu budou uvefejnény pouze v této diplomové praci a mohou byt
prezentovany v akademickém prostfedi. Pokud budete mit zajem, mohu vam vyslednou préci
poté poskytnout.

Pokud v priib&hu rozhovoru budete mit jakékoliv otazky, nebojte se mé zeptat.

Rozumite viem informacim, které jsem ted’ poskytla?

Souhlasite se svou G&asti v tomto prizkumu?

Dékuii.

91



Ptiloha 2 — Rozhovor s respondentkou A

Muzes prosim Fict, jaké byly divodu tvého odchodu z

organizace? Odesla jsem presné z toho divodu, Ze [ERIDHE

ko nesyIStEbinipersanall Ty prace v tu chvili bylo fakt hodné a
ty smény byly takovy.... proste iroSku problém byl v tom, Ze uréit)

B EaenaIpamalsisl, tak ve finale clovak, kiery byl fakt jako
rychlgjdi, tak to udélal prosté pétkrat vic, ale to hodnoceni bylo

uplné stejny, protoZe vlastné v tu chvili je5té nebyl ten bonusovej
systém, jako je ted, a to mé tfeba docela rozéilovalo prosté u téch
lidi, Ze fakt jako jsme stejné ohodnoceny, kdyZ prost@ jeden maka

vic nez ten druhe; [PSNKEMINVEENESEINERTaISTigal - trotiu

|m||I

REEKNEKaFoEanie! Nicméana to si nemyslim, Ze je pfimo tfeba
chyba firmy, protoZe prosté s tim jako nikdy nic jako neudé&las, jo.
Lidi jsou lidi a prost& vZdycky to tak bude, takZe jakoby méla jsem
tam dobry zkusenosti, ale prosté zaroven jsem ffeba byla
frustrovana tim, Ze jako kolikrat na sebe hazej lidi Spinu, ale jako,
sama jsem se vyloZené do konfliktu 5 nikym nikdy nedostala, takZe
jakoby prosté jo, méla jsem jako spoustu holek fakt jako rada a ty,
co jsem neméla tolik réda, tak jsem se s nima holt tolik nebavila
prosté. Jak bys hodnotila vztah se svym nadfizenym nebo s
vedenim? No tak floor manaZefi byly tenkrat L, K_a A, s tim 2l
BN CaRE SRS PEEHEREN Z c zacstku jsme si spolu hodné
rozumnély, ale pak pfifel zlom, kdyZ ja jsem méla zaudit jednu
holéinu a A. chtéla at se na ni vyprdnu a jdu posazovat pacienty. Ja

jsem ale t& holéing chtéla jen néco ukdzat a IESICHVIVISSIRENEEE

protoZe prosté je takovd jako, takovy temperamentni charakier. zle
jako neméla jsem s ni obecné jako problém. A co se tyka toho
vy5iiho vedeni, tak ty jsem potkala jednou za uhersky rok, s nima
jsme ani jako nemluvili, pomalu se ani nepozdravili, jo, takZe ty se
jako neangaZovali mezi ty jako nizsi pracovniky. Rozumim. A ten
konflikt s tou A., jak si popisovala, tak do jaké miry té to
ovlivnilo v tom, jak ses na tom pracovisti citila? Spi§ mé to
mrzelo, protoZe jsem sis ni dobfe rozuméla predtim a pak
najednou jako kdyby Utlum s tim, Ze jsme se ani nepohadali, ani
nic, jenom jsem ji prosté fekla: hele, chei ji tady néco Fict, za chvili
pljdu na toho pacienta” |EiSiDiakakaNipREMaEliciemosoNs
fikdm, uz se se mnou prosté nebavila, sotva mé pozdravila a
prosté j& jsem byla jako prog? je to (pin& zbyteény, al= jako

Mespokojenost:
Vnimani zvysené fluktuace

Nespokojenost: Smény
Mespokojenost: Provoz

MNespokojenost: Piistup
nékierych sester k praci

Nespokojenost: Bonusovy
systém

Nespokojenost: vnimani
zvyéene fluktuace

Mespokojenost: Pomluvy v
Zenském kolektivu

Mespokojenost: Konflikt s
manaZerkou A

Nespokojenost: Neosobni
pfistup vedeni

i - Konflikt s
manazerkou A.
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vesmés mé to tolik neovlivnilo, protoZe nehadali jsme se, nic,
jenom jsme prost& spolu nemiuvili, ale bylo to fakt jako stupidni, si
myslim. A co se tyka téch vztahu s vedenim, k tomu chced
jesté néco dodat? Co se tyce vedeni, tak myslim si, Ze by moZna
bylo fajn, kdyby se troSku vic zapojovali nebo kdyby trogku vic Zili
mezi nama smrielnikama na zemi, kdyZ to tak feknu, protoZe my
jsme je temeér nikdy nevidéli. Hodné to bylo taky o tom, 2 se bavili
tieba s holkama, ktery tam jsou stragné dlouho, se kieryma se
znaji vic, coZ samozfejmé chapu, nicméné to pak jakoby v
podstaté vyluéuje ten zbytek, ktery tam tak dlouho neni. A pfipadas
si prosté jak bib viibec, kdyZ stojis vedle t&ch lidi, oni spolu miuvi a
na tebe se ani nepodivaji viastng, jako Ze kdybys tam nebyl, jo. A
obecné si myslim, Ze se mohly trodku vic jako zapojit, treba si
myslim, Ze by to holky i trochu pot&silo, protoZe to je takovy to, Ze
mas tam ten fenomén toho vedeni nékde za hlavou, ale vlastné ani
nevis, kdo to je. KdyZ se jesté vratim k tomu ,babinci® jak si
popisovala, do jaké miry té toto ovlivnilo pravé tieba v tom

odchodu? Hels, EGREIEEMBYIGTEKIGISHOMezIEma
holkama, takZe to uZ byla takova ta jako posledni véc, kdyZ jsem
byla, jakoze fakt jdu...protoZe prosté vééné se néco hrotilo,
nesmysly, prosté kdo, kdy, jak umyl vic néstroji. kdo srovnal vic
krabicek, vis.. a Ze prosté tamhleten tohle, timhieten tohle. - fal::

to bylo uZ takovy pak jako...._Jo a taky hodn@ kvili tomu, Ze viasing
ani ne mésic pfede mnou podala vypoved jesté jedna holka, co

Nespokojenost: Meosobni
pfistup vedeni

Nespokojenost: Pomluvy v
Zenském kolekiivu

tam délala dlouho a chvili po mé dalsi... ElEeipaueaRonyB

prosté ¢ekarna byla vZdycky UpIné narvana v podstaté, jo... TakZe
vSichni ve stresu z toho no. Chapu, tu fluktuaci uz si vickrat
zminila, je jesté néco, co bys k tomu chtéla dodat? Myslim si,
Ze ono to neni jenom firmou, ale obecné fluktuace zdravoiniki je
obrovskd, jo, takZe prosté jakmile ma nékdo Sanci stahnout po
nécem lepéim, tak jde. Ale pravé néjaky véci, co se tam gaély. tak k

tomu tplné nenapomahaly, aby tam jako ty lidi chili zistat, jo. SR

[ERPEEEREEIMIC hapu, do jaké miry si méla moZnost vyjadrit
néjakou nespokojenost? KdyZ jsme méli face to face, tak jsem ho
mivala s P. a M. myslim a viastn& jo, oni se t& prosté ptaj, jak to
tady vidig, jestli prost je viechno v pohodé. A myslim si, Ze
nejenom ja. ale spoustu lidi feklo tfeba, co se jim Uplng jako nelibi
a co by se mohlo trogku zménit a jako jo, holky té& vZdycky
vyslechly. Nicméné ja si moc dobfe uvédomuju, Ze holky byly taky
jenom mali pani prosté a Ze to maximainé piedaly dal, ale tam fo
néjak pak jako stagnovalo a ve findle to nevedlo vibec nikam. A
nejsem jeding jo, jakoZe vim.. bavill jsme se o tom jako mezi sebou
samoziejmé a nikam to nikdy nevedlo, Ze pfesné to bylo jako: jo,
tak jo, to zvdZime, to zvdZime . Ve findle to prosié zlstalo dpiné
nékde na mrivym bod&. To vedeni na to néjak moc jako
nereagovalo nebo tfeba jako naslibovalo, Ze se to jako teda stane,
zmeéni, ale prosté ve findle se jako nic nehnulo. Nebo pfipadné,

kdyZ nam slibili néjaky bonusy, tak to bylo tfeba upIng minimalni
nebo to bylo pro nas nedostiZitelny tfeba jakoby v tom mnoZstvi, ve
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kterym jsme vykonavali tu praci, jo. Je jesté néco, co bys chtéla
dodat? Je&té bych moZna dodala, Ze jsem méla pocit, Ze jsem
hodné postradatelny clanek a vzhledem k tomu, Ze jsem védéla, Ze
jakoby ty holky jsou v podstaté jak Zaroviy, vis, jakoZe hroznd
snadno se vymenily. KdyZ jsem tfeba odchdzela, tak jakoby jesté ti
pomalu fekli jako _b&Z, prostd mame tady za tebe 10 daldich” jo.

MNespokojenost: Pristup vedeni
k fluktuaci

TakZe ty sis nepfipadal, Ze jsi jako docenénej, nebo Ze & tam
vlastné potfebujou, | kdyZ jsi vEdal, Ze je nas tam tfeba malo a jako
Elovéka nevyhodé&j i za chybu, byt, protoZe prosté nejsou lidi. /Ale
jako fakt se to tak sirasné stfidalo, Ze viastné sis viibec nepfipadal
diilezite], takZe néjaka divéra prosté tam nehrala podle mé jako
moc velkou roli, protoZe jsi byl takovej jako.... VEtSina holek, co tam
je. tak jsou. jako, Ze to je viastné néjaka pfestupova stanice, Ze
vlastngé, kdyZ mé vyhodé nebo kdyZ se rozhodnu odejit nebo kdyZ
si najdu néco lepéino, tak viastng to neni Z&dny Big Deal. Ze
vlastn n&jakou jakoby tihu k ty firmé nebo loajalitu Upiné podle mé
jako nepocitovali, jo, Ze _ne nemiZu je nechat ve Stychu®_..
Memyslim i, Ze tam tohleto lidi UpIné jako pocitujou nebo vatsina
lidi. Takowvy ty starousediici jako T M tieba, tak ta uZ je tam podle
mé jako srdcove, protoZe uz je tam dlouho. Pro€ si odesla zrovna
po 2 letech? To bylo docela impulsivni, protoZe P, sestficka co se
mnou odchazela, tak ona pfigla s tim, Ze na jiné klinice hledali
zrovna dvé sestry, jo. TakZe prosté ona pfigla a byla jako ,tyjo,
pojdme spolu® a jd jsem byla jako tak jdem no Muzes tedf naopak
vypichnout véci, které v té firmé fungovaly dobfe? Ja si
myslim, Ze obecn? ten/KonEept i firmy e hodns modemi'ahiodns
novodobej, coZ je fakt jako pozitivni, jo, protoZe jakoby fakt prosté
nabizi siuZby. ktery (piné nenabizi kaZda druha Kiinika = je to fakt
super, takZe celkové ten koncept je fajn. Myslim si, Zeito. Ze tam
vlastné zaméstnavaj jakeo ty mlady holéiny a taky to FiOSHGHNE
pékny, jako Ze vypadd to tam hezky prosté, jo, to je urité super.
Myslim si, Ze je fajn, Ze pro ty holky se snaZi délat pfesné
zaskolovani, néjaky tyhle zubni kurzy, jazykovy kurzy a ty
soustiedéni nebe firemni vecefe, to Clovéka potési.

Co se tyée benefitl, tak to jsme méli viasiné muliiSportki) o2 bylg
fain, fo bylo uréitd super a myslim, Ze tam byly n&jaky vouchery, ale
to bylo po uréity dobé&, kdyZ tam pracujes snad na fyzio a myslim,
Ze moZna na vypIng, to bylo taky fain, to holky docela vyuZivaly.
Myslim si, Ze super bonus je i tfeba, Ze si miZed dat ty rovnatka,
coZ chapu Ze je podmin&ny tim, Ze tam musig pracovat prosté, jo,
protoZe ti to nedaji zadarmo, takZe to si myslim, Ze je fakt fajn pro
ty holky, uréité super. A kdybys mohla fict néco, co tvij
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soucasny zaméstnavatel nabizi a chybélo ti to v byvalé firmé,
co by to bylo? Primarné mij zaméstnavatel, tak byla to soukroma
klinika a nabizeli prosté dvakrat tolik penéz, jo, a to tam pfitahlo
kaZdyho, Ze ty prachy byly fakt velky. Plus ty smény byly nastaveny
tak, Zes mél o dost vic volnyho Casu, jo, Ze fakt prosté kratky
smény byly do jedny a odpoledni byla prosté od 12 do néjakych
sedmi, ale v&tSinou si v Sest vypadnul, jo. TakZe jako to bylo jako
prima. Plus fikam, to vytiZeni nebylo takovy, jo, Ze vlastné mas s
doktorem pét pacientd za den, prost& jste vysméty, jo, d&ldte tam
prosté vypiné tfi hodiny jak troubové.. Ze jakoby ten tlak na toho
cloveka neni tak velky. coZ kdyZ jsem prosté slySela od holek, Ze

Mové zaméstnani:
Lepsi finanéni nabidka

MNové zaméstnani: Lepsi
pracovni doba
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tfeba za pul roku, co jsem odeéla, Ze tam prosté v devét jesté Nespokojenost: Frovoz

sedali lidi v éekamé a nadavali, jo, Ze prosté jako toho strasng
moc. Myslim si zrovna, co se tyée jako toho objednéavani._ja
chapu, Ze ono to UpIng jako asi nejde, kdyZz mame obrovsky
mnoZstvi, nebo kdyZ mate obrovsky mnoZstvi pacientd, ale moZna
by se mohla trodicku zvysit jakoby ta objednaci doba. Co by
zaméstnavatel mél udélat tenkrat jinak, aby si neodesla?

Ja si myslim, Ze jsem to celkem uZ obsahla, vie, co bylo n&jakym
zplsobem $patné. Posledni otdzka zni, zda by si nékdy
uvaZovala o navratu zpét do firmy a pokud ano, za jakych
podminek? Myslim si, Ze uZ se moc stard na to, myslim si, 22 tam
je jako fakt jako lepsi, kdyZ ses mlade], jakoZe 22, 24, jo. Jakoby
asi bych uz nemohla snést ty moresy téch dvacetiletych holek.
Kdybych se moZna vratila ffeba na pozici bud koordindtora, nebo
floor manazera, to bych asi klidné i zvaZila. UrEité za jinych penéz
a moZna. Nicméné vzhledem k tomu, Ze ja jsem se rozhodla jako z
oboru jit pry€, tak asi ne.
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Ptiloha 3 — Rozhovor s respondentkou B

Jaké byly divedy tvého odchodu? Tak jd jsem odchdzela
za prvé i z toho divedu, Ze jsem méla trochu pocit, Ze se mi
jako styska po Brné, to byl takovej jako prvni ddvod. A ten
hlavni dived asi bylo, Ze to, co mi vlastné jakoe bylo slibeno
na tom pohovory, tak se Upliné pedodrZelo. MUZes prosim
rozvést, co presné ti bylo slibeno a nebylo dodrzeno? Tak
prvni ta v&c byla jakoby to finanéni chodnoceni, kiery bylo i
vlasing na tom inzeratu, kteryno jsme i jakoby = téma
bonusama nemohli nikdy dosdhnout. Pfitom vlastné na stejné
pozici, ale viastn& v jinych téch ordinacich jako byly daleko
vetsi ty penize jako v ramci Prahy, takZe i to byla jedna véc.
..A potom viastné, kdyZ byl né&jakej problém nebo néco jsme
chtéli jako Fedit, tak jsme vZdycky pendlovali jako od vas- jako
od floor manaZerek k M. do kanclu, pak byl viastné ten
pohovor, tam jsme vlastné viechno jakoby fekli, a kdyZ jsme
tam vEechno jakoby vysypali, tak vZdycky potom bylo feéeno,
Ze to fe&i kancelar a to, Ze fesi M. a to, Ze fesiten, ato, Ze
fedi ten a vlastné ten rozhovor byl potom viastng k nicemu,
mi pfiglo, Ze jako nevim teda, proé jsme tam jako byli, nebo
proc jsme fikali konstruktivni kritiku, kdyZ viastné z toho nebyl
jakoby Zadnej zavér. Ted' jestli to dobfe chapu tak mluvis o
néjaké zpétné vazbé, kterou jste fikali v ramci toho, ze
vam bylo na pohovoru fe€eno néco jingho? Jo,jp, vZdycky
nas jako bylo nékam posunuto dal, ale viastné jsme jako
vedali, kdyZ uz jsme méli trosku jake néco zjiténo nebo uz
jsme tam pracovali dyl, Ze vlasing se to jako nezméni, takZe
jsme to tak jako to no.... A teda i ta sménovest, no. ty smény
mi teda taky vadily, protoZe viastné hned na zadatku mi bylo
fefeno, Ze to bude parkrat do mésice, coZ bych jako zviddia,
kdyby to fakt bylo parkrat slovy jednou tydné nebo néjak se to
opakovalo, ale tim, Ze jsme potom méli jakoby ty dvanactky
ten celej mésic s téma pétkama, tak vlastné i ten socialni
Zivot potom jako Zadnej nebyl, protoZe furt mysli& na to, Ze

musig jit spat a Ze pak seg tam 13 hodin a uZ to pak neslo
ipIné jako navazovat, no, takde taky z toho divodu.... A

potom jako takhle, jako SIIEIKEIRMMIUBNEMEvagINo]
ale &lo viastné o to, Ze potom se tam uéily takovy to, jak mély
ty minuty a tady ty dotazniky, tak pak uZ nepracovaly a hodné
hnusné, ale jako ¢edky a bylo ndm jedno, jesti mam minuty,
EmamimnunUnenoEr. | to pracovni prositedi bylo

BRI fENEaIEENEaISERMIERTEE </ jako potom nevim,
kdo jako to fekl ddl nebo nefekl, nebo [ESHSENIaRGINEISRE
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moc, abych jako nefekla n&jakou, jak to fict, zpétnou vazbu,
kterd se ale dostala pak na &patny misto, tfeba byl z toho
EjakEiakoiprisviRinenaiak, vis, jako, Ze jestli to nebyla
tfeba chyba, Ze jsem nékomu fekla néco jakoby napfimo. A
ty si méla nejakou negativni zkusenost co se tohodle
tykd? Ja si myslim, Ze v&tsina, kdyZ jsem to jako fekla, Ze
jsem asi nefekla nic treba novyho, Ze jste to ffeba vedéli,
jenom jste mé v tom utvrdili tfeba nebo jako .jo, my se
snazime to né&jak vyresit*, ale jako vZdycky to bylo takovy
jako na dlouhy lokte] TakZe vim, Ze i vy tam neméte Uplné tu
pozici jednoduchou, takZe vim, Ze vy s tim vedenim mate
takovy sloZitéjsi, takZe jsem to vZdycky jenom tak jako vzala.

manazerkou t& Kiiniky. A kdyZ cokoliv jsem potfebovala. . | ta
dovolena, kdyZ jsem jako védéla, Ze je to takovy jako na
hranu, Ze by asi neméla byt, ale Slo to néjak udélat, takie
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jako si myslim, Ze to taky Slo. KdyZ jste nas tfeba pustili, kdyz
nam prosté bylo £patné nebo néco, vZdycky to prosté glo na
Ukor jakoby i holek, Ze tfeba nas tam bylo malo, ale Ze se to
tieba kolikrat dalo, takZe to si myslim, Ze ty vztahy byly taky
fajr. kromé jako toho, Ze ty holky prosté pak z Ukrajiny si
tam d&laly n&jaky svoje. néco, co vZdycky potom Slo na tu
nové pfichozi, kterd se snazila, pak ti dodlo, Ze uZ viastné se
tak jako moc nesnazi, protoZe viastné uZ najela na n&jakou tu
[REETEEeRReIREREENE. ~ 1 jinak =i mysiim, Ze to je
jako v pohodé takhle. Ty si uz zmifovala ¢astecné tu
komunikaci, je je§té néco, co bys chtéla dodat? KdyZ
bych to méla fict, tak komunikace, kdyZ nemiZu do préce,
nebo kdyZ se mi tfeba n&co déje, tak mi to pfislo treba, Ze
jsme na vas neméli Zadny kontakt, ani na M. nebo aspon ja a
Ze bych si to treba musela shanét nebo psat treba M. email,
coZ mi pfiSlo takovy, jako Ze vétinou volas nebo pises ffeba
tu esemesku. Vam jsme tfeba psali na Instagramu a ne
vZdycky jsme se dopsali jako tomu, kdo tam ten den byl.

Tieba, jo. Ze to bylo takovy, Ze tfeba v devét rano ti napsali,

ja tam nejsem, ale ja to pfedam. TakZe radsi jsme psali treba
mezi sebou si s holkama, aby se to vyfidilo, abysme to jako
trefili @ hnedka jste to méli v téch sedm réno treba, nebo kdyz
nékdo nepfisel na to odpoledne, takZe tfeba tady jako ta
komunikace pfima mné pfisla... jako kdyZ potfebujes néco
oficidinino, tak ten email jako v pohodg, to jako asi beru, to
bych jako pochopila, ale takhle, kdyZ si potfebovala néco,
jako Ze tfeba ta esemeska nebo zavolatl Rozumim a do jaké
miry bys fekla ty, Ze si byla informovana o tom, co se
déje ve firmé? To si myslim, Ze za mé bylo asi v pohodé,
protoZe v&tsinou jste mi jako Eplichli néjakou informaci, co se
pak treba stala, nebo kdyZ treba se tam pak délaly ty tikety,
tak se nam to pak stejn& viechno fekli, néco se bude dit,
ale...... TakZe jsme jako asi tusili, 22 bude néjakd zména nebo
tak, takZe to si myslim, Ze je v pohod&. A tak ti zaméstnanci,
tak jako védélo se, Ze do Prahy se pofad nabird, protoZe se
[EmBReEIEN0El no, talZe jako.Jak tebe ta Castd zména
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zaméstnancu ovliviiovala? JSlEERIpoiomIasIVISSIng
PEESIRISHEIREEENIRERS, protoze prosté to uZ bylo z toho

prvniho rozhovoru a 2 toho inzeratu, jakoby, podle mé tam Slo
hlavné o ty penize dost i, Ze tam jako fakt v tom inzeratu bylo
prost& néco napsanyho a jakoby ten pivodni rozhovor prvni,
kdyZ si té viastné pozvali pak, tak to bylo takovy, Ze to tak
jako hezky o té firmé fekli a vlastné ta realita byla trogku jako
jinde, no. Mized prosim rozvést, jak na tebe plsobila teda
ta realita v té firmé? EKONEORa NEvimyjcic i ostatnikiniky
ale zrovna v XY, si myslim, Ze to jde trofku od desiti k péfi,
no. A ted je otdzka jako, £im fo je, do toho jé nevidim, ale tim,
Ze jsem tam jako pracovala, tak vim, jak ty lidi jsou jakoby
AESPORGIER . vasiné tfeba to, Ze jsme tam méli paflakany
stragné lidi hnedka za sebou, Ze tam fakt nebylo ani mezi
téma lidma prosté jako misto. Vim, Ze nds tam bylo hodné,
ale kdyZ vig, Ze se néco miZe vidycky protdhnout, jako Ze se
to vZdycky protahne, tak jsem si fikala, Ze téch 10 minut mezi
tim by bylo tieba fajn. Néjaky takovy ty konstruktivni vaci,
ktery jste v&dEli i vy, tak uZ prosté potom se Uplné k tomu
vedeni jake mohly dostat, ale oni si stejné délali, co chtéli,
takZe mné to pfislo takovy... jako Ze i kdyZ tam néjaka
konstruktivni kritika jako i z nagich pozic byla, i vy jste to
mohili fikat na viastné t&ch vasich poraddch, coZ jste mivali,
tak se s tim stejné jakoby nic nedélo, coZ viastné Skoda.
TakZe takhle si myslim, Ze my sestficky jsme tfeba mohly mit
taky néjaky porady, Ze by to bylo ffeba jako fajn a neZ jenom
vy jako floormanaZefi 5 tim vedenim, Ze si myslim, Ze by se i
tieba nékdo jako odvaZil to vedeni fict troSku jinak nez vy. Jo,
takZe asi takhle no. Méla jsi piilezitost néco z toho, co jsi
ted’ povidala sdélit nékomu v ramci osobniho pohovoru
napriklad pii hodnoceni? J3 méla pohovor s K. (persongini)
a fikam, ta nas vZdycky nékam pfrepinkla, takZe jsem si
fikala, okay...a ona pak, myslim, skoncila. Hodnoceni jako
takovy jsem asi neméla. Ja jsem viastné prvné paffila pod A.,
protoZe jsem byla posledni, pak ale mé vlastné daly ke K_, ale

to jsme si asi jako takovy néjaky hodnoceni jako pfimo s
nékym osobng. . jako takovy hodnoceni jsem asi nedostala,
ale asi to nebyl takovej prisvih, kdyZ mi nikdo nic nefekl.
Takie mas pocit, e to pro tebe nebylo dileZité? Ze e
mnou nikdo jako nemluvi? jako takhle, asi ne. Bylo by to
hezky jako takovy povzbuzeni jako _hele délas dobfe® nebo
néco takovyho, ale moZna L. mi to fikala, tim, Ze jsem mé
jako zaucovala. Chtéla by si jesté néco dodat K tém
poradam? To Ze jsme ty porady neméli, to mé mrzelo,
protoZe potom jako fikat n&jakou konstruktivni kritiku nékomu
os0bné z mé pozice tim, Ze jsem tam byla kratsi dobu, mné
priglo jako hele nemachruj, ja to déldm jako dyl® tak jsem si
fikala dobry, ale tfeba u K. jsem jako castokrat méla jako co
dé&lat, abych ji spoustu véci jako nefekla, pak jsem jitoi
fikala jako hezky, kdyZ jsem tfeba jsme se néjak mijeli na
kfesle. TakZe jako tfeba tohle v rdmci jenom téch sestficek
prosté sednout si. Vim, Ze ta zasedadka je prosté malg, ale
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bud tam, nebo tfeba klidné i jako na tom Openspace prostd
jenom chvilku, néco po praci, jo, aby fo tak n&jak..._aby i ten
kolektiv, jako ty sestficky byly vic frosku stmeleny v ramci
tady tohohle, aby se trochu procistil vzduch. A citila si
souznéni s hodnotami firmy? Ty hodnoty s tou firmou byly
far bylo to hezky vymySleny, i ty teambuildingy., i fy

[ akorat nedotaZeny, mé to pfislo, no....takovy, nez v
plinkach. tak takovy, jako Ze se néco zkusi a tak jako
uvidime. Co podle tebe naopak v té organizaci fungovalo

dobfe? To odméfiovani v rémci téch benefiti, si myslim, bylo

moZnest Pak tam vlastng bylo po n&jakych téch letech
vlastn odstupfiovany, Ze jsi tam potom mohla ty kurzy, vim,
Ze holky pak hodné chedily, vybiraly si. Pak tam bylo v ramci,
myslim, i n&jakych t&ch poukazi, mam pocit, Ze tam taky
néco takovyho bylo. TakZe to odmé&novani, si myslim, bylo v
pofadku. Skrze ty benefity.. Teda skrz ty benefity, Ze si
myslim, jo, Ze to bylo jako v pohodg, protoZe... Takhle, ono
jako ta multisportka v dneéni dob& uz je jakoby takovej
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standard, si myslim. A jestli do toho mi2u jako zahrnout i
tfeba to kafe nebo ovoce na tom pracoviéi a tak.. to jako bylo
fainllackoliv vim, Ze jsme nékolikrét fikali, Ze to ovoce by se
mohlo bud jako rozdélit na vic zévozi, protoZe jsme jako
vEdali, 22 kdyZ to prosté v pondéli bude, tak ve stfedu
odpoledne uZ neni jako nic. takZe to mi pfislo takovy prosté
jako Skoda, kdyZ jsme to pak fikali nahlas. Kafe, ve vysledku
jsme pak zjistili, Ze nikomu nechutna, ale stejné tam bylo a
vedélo se to, takZe to mi taky pfiglo vtipny. ale jinak takhle ty
benefity a tady ty véci byly v pohodg, si myslim, Ze to nebyl
jakeo divod, pro¢ bych odchdzela. Je&té néco kromé téch
benefitd bys chtéla vyzdvihnout? J& si zas troku i myslim,
Ze jaky si to ud@las-takovy to mas, jo. TakZe ja tim, Ze jsem
jakeo pfigla s tim, Ze ne, Ze bych hledala kamarady, ale na
zatatku to bylo troSku takovy naroénéjsi, protoZe furt stojig u
téch kiesel a jenom koukas a nic ned&las. Ale jakoby RGN

co tam pracujou, tak si myslim, Ze jsou vSechny hrozné
napomocny a hodny, takZe si myslim, Ze ty vztahy jako
takovy na pracovisti jsou fajn. To se jako dafi vybrat jakoby ty
iGN e EEpEanoudoNoNaRymul 1o si mysiim, i treba holky, co
dostaly jako vyhazov, tak zapadly, ale prosté bylo néco, proé

prosté tam nezustaly nebo proé byly jako vyhozeny, jo, takZe
to si myslim. Ze jako fajn. Benefity dobry, HOSHEONDIGCOWN

@il A.ckoliv z osmi kiesel Sest nefungovalo, coZ se vedélg,
né&jak se na tom pracovalo, ale....... Jo, takZe, takZe to bylo
tfeba. Pak si myslim, Ze tfeba to obleéeni bylo fajn, Ze jsme si
myslim mohli kupovat pomé&rmé casto ty boty a ty kalhoty,
mam pocit, Ze to tam bylo hezky zastitény. Tricka na

pracoviéti taky dobry.

Spokojenost: MoZnost
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‘Rozumim, jesté néco bys chtéla k tomu dodat? Co
jedté. . Tak pfescasy jsem chtla Fict, Ze s tim se... To se

Mespokojenost: Piescasy

teda vracime spis kK tomu co nefungovalo dobfe, Jo.
VE&fim, Ze s tim programem to $lo jako pocitat n&jak ty
presfasy a chapu, Ze ranni pfeséasy jsou hloupost, kdyZ do
prace jdes vZdycky dfiv, ale tfeba ty odpoledni, jo. KdyZ jsem
byla prost& o pdl hodiny dyl, néco se ti protdhlo, tak je 3koda,
Ze prosté pak uZ sis to nemohla v uvozovce nikde vybrat
nebo Ze se ti to nékde jako nenacetlo, jo. Ze u? to bylo takovy
to, Ze v programu si méla prost® osm hodin hotovo, dvandct
hodin hotove, jo. | kdyZ tam byly vidét ty pfichody a odchody,
tak tam nikde nebylo takovyto plus néco navic nebo Zes z
toho néco méla, Zes tam tfeba byla dyl, tak to mé jesté
mrzelo, jo. Ze vetsinou to jako néjak jde udélat nebo se
domluvit jako, jo. Ale tfeba kdyZ pravé..ja jsem tfeba utikala
na ty autobusy, v3ichni to viastn v&déli, ale méla jsem
vZdycky prosté do osmi do vedera, kaZdy ctvriek a ackoliv
jsem se ffeba snazila té K. fict, aby mi to treba prehodila s
nékym nebo vymyslela jinak nebo néco, tak to ¢astokrat
neslo. Asi jenom dvakrat mi to vyélo, a to jenom, Ze my jsme
se néjak domlouvali, Ze byste potfebovali, abysme tam byli
néjak dfiv, takZe to mé treba jesté jako mrzelo, no, Ze ty
prescasy néjak nesly udélat a nebo si to vybrat treba tu
pulhodku nebo viastng, kdyZ jsem chtéla jit za o tu pllhodinu
dfiv, tak jsem pak zase zlstédvala, jo, bylo to takovy...No, k
tomu pozitivnimu jesté pfemyslim, co tam. Ja jsem se tam
neméla jenom Spatné, to ne. Jako pozitivni, beru tieba to
ovoce, to kafe nebo ty koléi, to ja beru jako pozitivni. Ty
benefity. To jsou viechno ty benefity, to jsme FikaliJNebo
tteba takovy ty zeleny snidané nebo byly ty janody, ta
EmrzkaliTak to taky beru tfeba jako fajn a jeSté nevim no.
Tak jakoZe nevim, FjESERiakGIBolEHOVaIESIEEIR
pomoct nebo tak, tak jsem se jako méla na koho obratit,
[ERESEEaEEERaNEl A kdybys mohla Fict néco, co tvij
soucasny zaméstnavatel nabizi a chybélo ti to v byvale
firmé, co by to bylo? TEKAIEMENGSKINIRCVUENENEE0IE
MERSIEBIERINY /= firmé zrovna tak to nedlo, talde to neberu
jake n&co vic, ale viastné nas tam jako po malo, takie se tam

MNespokojenost: Plesdasy

Mespokojenost Smény

MNespokojenost: Plesdasy

Spokojenost: MoZnost
obéerstveni na pracovisti

Spokojenost: Ochota pomahat si
v celém tymu

Move zaméstnani: Mensi kolektiv

nefesi néjakj pomiuvy a co kdo fekl a nefekl, takZe tady to mi
[ERGRFRGEE \yhovuje mi pracovni doba. Takze mas teda

pocit, Ze v tom kolektivu byly néjaké pomluvy? Protoie si
ty vztahy shmula celkem pozitivné, krom té prace
ukrajinskych holek. Nevim, kdo co fikal o mné. To se ke

mn& nikdy nedostalo, aleKNEIEMeSeakobavISIRGIREMS]
tak jako obecn, tak to bylo takovy jako naroéngji, takovej
FESiEREZEnsRIReIERG ~ic j3 jsem se vZdycky snaZila jako
to tak jako nechat plynout, dpiné se do toho nezahmovat, jo,
akorat prosté ti to vZdycky nékdo potom fekl, ale snaZila jsem
se (plné jako do toho nekopat spi. .. NESKPOMIUNTaN
byly, taky jsem si obias.. jako, ne, Ze bych pfisypala, ale ja
[EETERTISIESIANERITEnSY . = kdy to jako ddm jako
konkrétni pfikiad, [ERIpOSENVSEERBHEb OIS

Mespokojenost: Pomluvy v
Zenském kolektivu

Mespokojenost: Konflikt s
manazerkou A.
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akZe jako bylo to tam, no, ale jako
my jsme. my jsme to méli jako mezi asi kdmodema, prosté
my s T. a T. jsme to n&jak tak fesily si pospolu a spis jsme
fegily treba, co tam pefunguje nebo funguje jako obecné,
jakoZe v t firmé, neZ tfeba jako o holkdch. VEHEHIEME

__ takZe tfeba
to jsme si fikaly. Ty si tedf zminila ten konflikt mezi Aa L.,

do jaké miry to ovlivnilo tebe? Ja myslim, Ze uZ jsem byla

ve vijpovédi, takze uZ jako ne. NEHGINEOVINTIBISKONERRIER

Mespokojenost: Plistup
nékterych sester k praci

Mespokojenost: Konflikt s
manazerkou A

[ERREERIErEBIERIREmER. ~ vim, Zc jako byla zkugens, 2

to jako vyfedi, protoZe jsem prosté jako to. Jenom mné to

bylz jaka 0. Ze to jako nebrala jako néjakou konstruktivni

REEEE skorit nrostd notom hvla na iiném nrarovisti tak &la
jakeo jenom do mensino kolektivu nebo do novyho nebo
nevim, jak to Fict. Ale &lo vidét, Ze prosté pak kdyZ tam ty dva
dny byla v tom tydnu, takZe je takova jako najeta prosté, Ze

jako mize lidi tam jako mit a to... | EjSkolciplaidayeclcasio

fikalE) e piosiENNER0IZ6YIEERY Do jaky miry bys fekla, ze
tohle byl problém? Ja si myslim, Ze spoustu holek i védélo
ty Ctvrtky, patky. Ze to bude naroény, protoZe tam bude A_ jo.
Ale zase na ni bylo pozitivni, Ze ti potom $la jako uklidit to
kieslo, nachystat to kieslo, ty sis aspof zapsala nebo Ze ti to
tam sice jako solila a j& fikdm "j& potfebuju na zdchod” a ona
“jo, b&Z, pak prosté se vratig, Ze ti to nachystam”, jo, Ze to Slo

tfeba takhle jako organizovang, jako to. EIEEIBohISIUERE

MNespokojenost: Konfliki 5
manazerkou A

MNespokojenost: Konfliki 5
manazerkou A
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jako se to snaZit udrZet v sob&, neZ prosté potom jako si
[ERRIBIKEREH protoze na jednu stranu nemiiZes prosté holce,
kterd tam je pracovng o étvrt roku dyl nez ja, fict "ona chce

ale zkusenou sestru, tobé to nedam”. JakoZe myslim si, Ze
bud, af z(stane fakt n&jakou chvili jinde, at sitam uZije a ma

klid a nemusi takhle toto nebo prost&, at jako zméni praci,
protoZe si myslim, Ze jako asi je dobrej manazer, ale na
Epatné pozici. Mebo uZ je tam dlouho nebo jo.. je to takowy.
Dékuji. Kdyi se teda vratime k té otdzce toho, co tvij
soucasny zaméstnavatel déla lépe, je jesté néco, co bys
k tomu chtéla dodat? Jo, ta pracovni doba, jsem fikala, Ze
ta mi vyhovuje. | kdyz tfeba chodime brzo nebo brzo
vstavam, tak tfeba ale konime fakt brzy, fakt jako konéime
ve dvé, Casto uZ jako je konec, takZe se dodrZuje ta pracovni
doba. e tam je nabidka tfeba toho jidla, jako jasné, platime
sito my, ale dovaZzi tam n&jaka firma. TakZe tohle beru jako
benefit, je tam samoziejmé to kafe a taky jsou tam ty benefity
jako Sodexovy karty, coZ neni Sodexo, jmenuje se to jinak,
nevim. Je tam i samozfejmé multisportka a je tam viastngé v
ramci t& Kliniky vlastng dentaini hygiena zdarma. Jo a ten
plat, Ze viastn& ty bonusy nejsou zavisly na tom, jestli mas
dotazniky nebo n&jaky minuty, ale viastné to dostavas viastné
pokaZdé. Jen kdyZ ses diouhodobé nemocnej, tak aby ti mali
vlastné co vzit, tak ti to vlastné jako vezmou ty bonusy, jo.
Cokoliv vlastng potfebujes, tak neni problém. Mo, to je zas,
taky. je nas jakoby min, ale myslim si, Ze i tady tohle jde jako
dalat, kdy? je vas tam prosté 50, no. Ze se jde prosté vidycky
domluvit, je to véechno o lidech, no. TakZe cokoliv je potfeba,
potfebuju jit dfiv nebo néco dokoupit, objednat, taky to prosté
hnedka. No a Z2e mas jednoho doktora, no. JakoZe stane se
ti, Ze se stfidas, ale to je fakt jako v ramci asi jenom léta a
dovolenjch, takZe viastné si navyknes na toho jednoho a
vlastné nemusis fedit jakoby, kterd pani doktorka potfebuje to
ato. ale to ie zase to. Ze isem prosté v t& jedné ordinaci no.
Hlavné i mam jako n&jaky ten socidlni Zivot a ten &as vlastng,
protoZe 5 tou sménovosti to viastné viibec jako neilo, no. Co
by podle tebe mél udélat zaméstnavatel jinak, aby si
neodesla? Platovy ohodnoceni a asi ta sménovost, protoZe
to jsem vlastné fikala a mné bylo odpov&zeno, Ze jsme si fo
odhlasovali a ja Fikam, ja jsem tady od bfezna, to jsme si
uréité nehlasovali, ale dobfe. Podle mé ity porady, ty

Mové zaméstnani: Lepsi
pracovni doba

Mové zaméstnani: Lepsi
bonusovy systém

Move zaméstnani: Mensi kolektiv

Mové zaméstnani: Lepsi smény

Nespokojenost: Finanéni
ohodnoceni

Nespokojenost: Smény

meetinky, nemuselo by to byt kaZzdy tyden, ale jednou za Cas,
abysme si i my jako fekli navzajem prosté, hele, nelibilo se
mi, Zes udélala tohle nebo ty furt zapominas tamto nebo ty
nedélas vilbec steril nebo n&co takovyho. UvaZovala bys
nékdy o navratu do firmy a pokud ano, za jakych
podminek? KdyZ jsem odchazela, tak . fikala, Ze mam
vEdy dvefe oteviens, to mé jako potédilo. Rikala jsem si, 2e
mé chybi ta prace jako takova = t8ma lidma, jako Ze jsem
mohla ja néco délat. Vratila bych se asi za podminek
dodrZeni téch finanénich ohodnoceni a Ze by to finanéni
ohodnoceni bylo ty bonusy zavishy na té praci, ne na tom,

Mespokojenost: Absence porad

Nespokojenost: Finanéni
ohodnoceni

Nespokojenost:Bonusovy systém
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jako, Ze ty minuty na kiesle dobry, tak to bych asi nechala,
ale tfeba ty dotazniky, mé& osobné to pfilo otravny uz ze
zacatku. Ja jsem je ani jako nedavala, jo, protoZe prosté,
kdyZ vim, Ze ten Clovék tam fakt cekd prosté pil hodiny na
ten svij termin, uZ je tam prosté potfeti a vzali ho pozdé, tak
mu prosté nebudu cpat néjakej dotaznik, protoZe chce prosté
vypadnout, jo. TakZe to bych tam spié davala takowvy to
tlagitko, jak je v téch obchodech, jestl si spokojengj
smajlikama, to podle m& by moZna klikali, kdyby odchazeli.
TakZe kdyby dodrieli asi ty finanéni, ten plat a kdyby byla
sménoveost jind. A jakoZe vim, Ze v Brné to je jinak, ale furt
tam prosté ses téch 10,12 hodin, coZ je prosté Sileny a mné
osobné to vadilo z toho divedu, Ze j& jsem pak byla
nesoustiedénd. Pak kdyby tam prosté byly néjaky i takovy ty
porady, jakoZe se potkdte vSichni dohromady a feknou si
prosté: jo, ne, co bylo fajn, co nebylo, co by se mohlo zlepsit.
A fakt se ale na tom jako zaglo pracovat, ne si to fict jenom
jako do vétru, jako ten jeden na jednoho, ale fakt na tom
zapracovat, vymyslet ty smény, aby nemusely byt dvandctky,
prosté udélat to néjak, aby se chodilo ffeba doprosiied dne,
jo. Prosté néjak to jako udélat. Co feknes, Ze ti viastng Stve
nebo nevyhovuje tak, aby se na tom jako intenzivné
pracovalo, kdyZ je prosté tolik lidi viastng v t& firme i v tom
kanclu, tak aby prostg na tom nékdo jako pracoval. TakZe

Jake ikam za téma lidma bych se vrétila Kiidng, to jako jste

MNespokojenost: Smény

Mespokojenost: Absence porad

Mespokojenost: Nefesen]

stiznosti zaméstnancu

Spokojenost: Dobré vztahy v
kolektivu

viichni byli fajn, to jo, to se mi jako libilo. 2= F =m nc
dodrZet ty finanéni podminky, jinak ndm vymyslet ty bonusy.
Aty smény. no, coZ je takovy jako Alfa Omega, no- penize a
sménovost. ProtoZe ja sitfeba myslim, Ze kaZdymu jako
nevadi to, Ze se jako nepotkava na néjakym meetingu. Ale
myslim si, Ze to je i jako pro zdravi té firmy, Ze si to prosté
feknes jako nahlas a Ze si to nékdo neitébetd prosté v
sesterné a vy se to pak dozvidéte tady pomalu zpoza zad
nebo mas prosté pocit, Ze praskas, protoZe jsi to slysela
nékde, ale fikam, j& uZ jsem potom vam fikala uplné
viechno, mé to bylo jedno, Fikam, ja feknu, viechny
napraskam, protoZe to aspof budou védat prosté, jo. Treba
by se néco mohlo zménit, jsem si fikala.

MNespokojenost: Finanéni
ohodnoceni

MNespokojenost: Smény

Mespokojenost: Absence porad
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Ptiloha 4 — Rozhovor s respondentkou C

Jaké byly divodu tvého odchodu z organizace? Prof jsem
odeSla ze firmy? Tam bylo hodné faktord, hodn& moje psychika,
jakoby Fedila jsem hodné zkratka blbosti nebo ani ne blbosti, byly
to dileZity véci a néjak jsem se v tom hrozné ziracela. Odeila
jsem vlastn i kvili ndjakym uréitym podminkdm, ktery se mi
nelibily, coZ byla na jednu stranu i pracovni doba, na druhou
stranu ten provoz, Ze jo... prost& moc rychly, flovek nemohl
prosté dojit se vy&lrat obéas, jo, prost& hrozné moc lidi na jeden
den a pak, kdyZ jdes dozadu a mas tam jenom tfi Zidle, ale je tam
téch holek prosté x .._je to takovy nepiijemny, chapes? Takie
tohle a jesté urdité kolektiv taky, a tim myslim celkové ten kolektiv,
ne jenom sestry ale i floormanasefi a koordinatofi. Mdzes to vice
rozvést? Jako konkrétné to co se tam délo? Spis co té piivedlo
k této odpovédi, jestli jsi méla ty néjakou negativni
zkusenost? MNeni to vyloZené, Ze bych méla s nékym néjaky
spory v praci, to vibec, to se tam jako nedélo, ale iSGlGIMaK
néktefi lidi pfistupujou k uréitym vécem a jak se viastné na
EEKIEEEORBIERGVEl Mze3 zminit néjakou konkrétni véc? Ja
asi nechci fikat konkréiné___ale ja si myslim, Ze jak jsem fam byla
vlastné od toho zadatku, Ze jo, protoZe jsem pfisla jakoby preni
nova ten rok, tak vlastné, kdyZ jsem odchazela, tak to tam bylo
(pIn& jinak a ja vlastng vibec nedokaZu pochytit, co se jakoby
stalo a v £em jakoby nastala ta zména, protoZe ke konci jsem
zacala nebo pocifovala jsem docela, e celkové jsou sestry
nastvany na floor manaZerky a Ze vlastn& vibec jako nechtéla
jsem ani bejt moc jako v kontaktu, prostg uZ jsem si fikala, Ze jdu
do té prace, pfefiju to a #e nechci viibec poslouchat od nich nic
daliiho, takZe si myslim, Ze cESIEMIOONMENEZeIRyNIaREe
byl problém, uréité, nedokaZu asi vyloZen? fict, jaky konkrétni, ale
vim, Ze co se tye nds nebo tykalo nés sester, tak tam byl
problEml Rozumim a tykalo se to vech floor manaZerek nebo
to byl problém spis s nékym konkrétnim? Koho jsem nemohla
vystat tak byla K. a uréité na konci i M. o iSRS NEENSEChng

A popsala bys ten problém jako v roviné osobni nebo

pracovni? A_byla u mé spi teda pracovni ng, Z¢ BYISERIERERS
a myslim si, Ze viichni si uvédomovali, Ze obéas jako fakt dost,
SiatieNEeEmeEREnamIidiprosts Je jesté néco co bys
chtéla dodat? Ja bych fekla, Ze ¥EtSinu Easu, co jsem pracovala
ve firmé, tak jsem byla docela spokojend, ta préce mé chytla a se
viim jsem jakoby pocitala. Jediny, co si pamatuju, Ze jsme fesily
penize, protoZe ty se Fikaly jakoby jinak a pak tam samozfejmé
bylo to zklaméni, kdy jsem zjistila, Ze teda to nebude pak viastné
pridavek tech vic penéz po ty zkuSebce. A to jsem védéla, Ze
teda jej, to bude trofku problém, protoZe ndjem a viechny ty véci,
co jsem vlastné pak fedila. Tak nic moc. A nevim no, penéz bych
si pfedstavovala asi ve findle vic. A ten systém odménovani,
jakozZe ty dotazniky a bonusy za minuty...to mi pfijde takové
zvldétni chodnocovani. Jsem réda, Ze to v souéasny praci
nemam... Rozumim, takZe ty penize ti byly na pohovoru
sdéleny jinak...co se tyce téch smén, které si zmifiovala, ty ti
byly podany spravné? Jojo, ja jsem vadéla, Ze to tak bude a
t&ch nékolik mésicd to viastné bylo v pohodé, ale potom, jak uZ
jsem fesila jiny véci, tak viastné to pro mé nebylo vibec
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vyhovujici. Chapu. Je jesté néco, co té negativné ovliviiovalo
v té firmé? Mo, celkové ta komunikace no, nevim, obéas, mné to
pfiglo divny. Pro¢ M._nepfigla a nefekla nam néjaké véci viem a
posilaly se takové divné emaily. Ze kolem nds chodila viastné,
prosté divny, jakoby ten M. pfistup...a v tomhle mé trogku Stvalii
ti majitelé, Ze pfijdou a chovaji se jakoby zaprvy, Ze bud té
nevidéli a nejsou schopny ani se 5 tebou pozdravit, predstavit se,
kdo jsou tieba, jo. J& si pamatuju, Ze na mé nikdy v Zivoté
nepromluvili a vidéla jsem spoustukrat. TakZe jenom prosté ti
maijitelé a ten pfistup, jakoby, nepfijde mi to vilbec osobni, ale jak
kdybychom tam byli jako na tom b&Zicim pase prosté. Oni asi uz
vedi, Ze tady stejné nevydrZime. Tak ani nema jakoby pro né asi
wjznam se nam piedstavovat [EOSMENcoaNSRNOONEENENSHIo]
kdyZ jsem vidéla, jak se tam todi lidi. CoZ jakoby z néiakiho
diivodu se tam toéi, jo. z néjakyho diivodu prosté odchazeii, jako
isem odeéla j&. To vim, Ze jsem si fikala, Ze to neni dpin jako
[EKGVEdGBrE)0brE28K. .. Rozumim, chtéla by si je$té néco

MNespokojenost Absence
porad

Mespokojenost. Neosobni
piistup vedeni

Mespokojenost. Vnimani
zvyiené fluktuace

dodat? Me. Mohla by si tedf prosim naopak zminit néco, co
podle tebe v organizaci fungovalo dobfe? to vzd&lani mi pfilo
super, ja jsem chodila, Ze jo, na tu angliétinu. To mé jako hodné
vyhovovalo, to bylo fakt super, to jsem si vlastng uzivala. A to
zau€ovani to bylo super. A viastné se milliGiliEREGIERG
AEGVINGNEREREMY  Chapu tak ty si negativné mluvila o
téch vztazich s vedenim, tak ted mluvis o vztazich mezi
vama? Jo, ja si myslim ESiEkoImuSesemelskoByaoo
no, Ze jsme nefedi jako néjak extra...jako védli jsme tfeba, Ze
nékteryi holky teda jsou trosku divny, ale nebylo to tak, Ze se byly
zlj nebo néco. FfiSlo mi, Ze jako ten kolektiv nds byl jako fajn.
jesté pozitivni véci? IEKoNBI eI S meiammeGSin
Takovy prosté hezky upraveny, prosté i ty kfesla modemi, bych
ESHEERE O EEERERONaRISIEE /o == co mé jeste
vadilo...ta lokace to bylo tak hrozné, jakoZe ja jsem utrafila 4000
mésiéné za to, Ze jsem prosté musela jezdit autem, protoZe
jakoby MHD je to daleko a s tim, Ze kdyZ mas ffeba dvanactku a
vstavas przo rano..no, ta lokace, prosté nemas tam ani jako jidlo

nékde, kam bys mohl skoéit, aspofi do péjakyhp, jd nevim, éinand
nebo néco, vi§, Ze kdyz mas auto, tak mizes dojet do
obchodniho centra, ale kdyZ nemas, tak mas smdlu a musis si
objednat, pokud si neuvafis, jo. TakZe lokace mé viastng taky
Styala. A ty mas ted’ hezké srovnani, co poskytuje tvij
soucasny zaméstnavatel a u toho predchoziho ti teda
chybélo? Moje aktudini prace nabizi penize. Jako Ze prosté
vyESi plat, rozhodné. A jd netrdvim v praci vétinu éasu, mam
spoustu volného éasu, ja mam prosté krasnou pracovni dobu a
mam ji rdda. Co jeité nabizi, pfemyslim, jako, tam se da na vem
domluvit, no, prost& nevim, kdyZ potfebujes, domluvis se, to je
cely.Co by viastné tedy byvaly zaméstnavatel mél tenkrat
udélat jinak, aby jsi neodesla? Tak asi Zménit pracovni dobu,
piidat penize. Trochu dat asi najevo, Ze nejses jenom dalii
Elovék_ co tam prosté jenom tak existuje chvili, a kdyZ pljdes
pryé, tak to bude stejné jedno, protoZe pfijde daldi. A posledni
otazka zni, zda bys uvazovala nékdy o navratu do firmy a
pokud ano tak za jakych podminek?Spis ne. Jakoby neumim si

Spokojenost: MoZnost
daléiho vzdéldvani
Spokojenost: Systém

zaucovani

Spokojenost: Dobré vztahy v
kolektivu

Spokojenost: Prostredi

Osobni faktory: Vzdalenost
od bydlisté

MNové zaméstnani:
Lepsi finanéni nabidka
Lep&i pracovni doba

Nespokojenost: Pracovni
doba

Mespokojenost: Finanéni
ohodnoceni
Nespokojenost: Pristup
vedeni k fluktuaci

predstavit, Ze furt d&lam v tom provozu, kdy mam za den prosté

randal lidi a jsem jako furt v jednom kole asi, no.
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Ptiloha 5 — Rozhovor s respondentkou D

Jaké byly divody tvého odchodu? No, tak odedla jsem, protoZe
ta prace uZ mi pfidla velmi ndroénad uZ mistama, jakoZe psychicky i
fyzicky, to je prvni divod. Druhy divod je, Ze jsem to viasiné méla
daleko od mista bydlisté, ja jsem dojiZdéla kaZdy den, hodinu cesty
vlastné tam a zpatky. coZ je jakoZe.._pak uZ se to podepsalo, Ze jo,
na ty Unavé a na tom viem. A pak finance no, finanéni divod, pfisla
jsem si tam takova jako nedocené&nd, Ze musim i viasing pfidavat,
Ze délam jakoby malo a nepfisla mi jako umérnad k tomu, co jsem
délala, jakoZe co se tyce ty finanéni odmény. . A co se tyce té
nefinanéni odmény, jak bys ji hodnotila? Mo, to taky spis v
negativnim smyslu, bych fekla, Ze jako ty pochvaly tam jako
zaleZi...od téch, jakoZe pfimo padiizenych, jsem byla chydlend, ale
UpIné od téch, jakoZe, co viastné chces taky, Ze jo, aby si t& vSimli ty
nejvyEEi, tak tam mi to trosku chyb&lo. Do jaké miry jsi mohla
vyjadfit tuto svoji nespokojenost z hlediska komunikace v té
firmé? Jako ta komunikace vZdycky byla jako v kKladnym. Ale pfiSlo
mi, Ze viastn& negativni uZ bylo to, Ze se to dél jakoZze moc jako
nefedilo, Ze se to neposouvalo. Mizes to prosim vice rozvést? Ze
tfeba jsem méla jako né&jaky problém, tak jsem se svéfila tomu
nadfizenému a uZ jako, Ze nékolikrat jsem viastné zazila to, Ze to
skondilo jen u toho nadfizeného, Ze to ani jako nefesdil ngjak vy,
nebo Ze se snaZil to néjak zménit nebo na to jako upozomovat
nékoho jako jinyho...nebo jen takovy pocit, Ze prosté jako, Ze se
svEfila, ale vig, Ze se nic dit jako nebude s tim_.. Rozumim. Je jesté
néco, co bys chtéla dodat? Jesté mé uréité oviivnilo to, jak to v té
firmé fungovalo. Ze mi to pfiglo uZ cileny hodné na ten byznys nez
natu pédi. Mizes to vice rozvést? Celkové to zaméfeni na penize
v tom zafizeni, méla jsem pocit, Ze to v ty firmé& hodne pocituju, Ze
ty penize jsou na prvnim misté. Je tfeba néco, co té néjakym
zplsobem piekvapilo v souvislosti s tim, co si éekala na
zdkladé pohovoru?]METa prace spis prekvapila kladng! Jestli je
to takhle véechno, tak se muZeme presunout k dalii otdzce,
ktera zni: Proc si odesla po 2 letech? Ta prace byla zajmava a
navic jsem tam mela dobry kolektiv, dobré vztahy. takZze mi bylo lito
| opoustet jako vlastng i lidi. A co bylo tim impulzem k tomu
odchodu? Impulsem bylo, Ze jsem si uvédomila, Ze uZ toho je jako
na mé hodné, Ze uz to nezviddam psychicky. A co naopak v té
organizaci fungovalo podle tebe dobie? Urité ty vztahy a ta
jiztota. Bych asi nejvic jako vyzdvihla ty vztahy, Ze pfesné tam jako
byl otevieny prostor, museli jsme tam se n&jak jakoZe dohodnout
mezi jako vetsim kolektivem, byli jsme tam jako viechny v pom&mé
stejném véku, takZe si myslim, Ze i to hodné délalo. A Ze jsme se
navzajem museli tak zaucovat, to Elovéka tak jako prosté sblizi taky,
£e jo. Nevim, jako, Ze ty vztahy si myslim, Ze tam jako fakt byly
budovany dobfe no. Aljakbyiaiezkatalprace) fak siclovek jako) 2e
tak moZna nemél ani €as vymejilet Zadny jako negativa a byl rad Ze
byl réd a spig si ten kolektiv snaZil jako pomahat. Samozigimé =&
tam nasly né&jaky vyjimky, ale...ty vztahy byly v kladnym za mé a ta
jistota.._.jak uZ jsem zminila, Ze prosté mi pfiglo, Ze vZdycky, to mi
pfiglo na jednu stranu hezky, Ze vZdycky jsem tam méla tu jistotu ty
prace, Ze i kdyby mi neslo jedno, tak tam miZu zkusit néco jiného

Nespokojenost: Provoz

Osobni faktory: Vzdalenost
od bydlisté

Nespokojenost: Finanéni
ohodnoceni

Nespokojenost: Absence
hodnoceni

MNespokojenost: Mefedeni
stiznosti zaméstnancu

Nespokojenost: Firma cili
na penize

Spokojenost: Zajimava
prace

Spokojenost: Dobré vztahy
v kolektivu

Osobni faktory: Psychicke
problémy

Spokojenost: Dobré vztahy
v kolektivu

Spokojenost: Dobré vztahy
v kolektivu

Spokojenost: Ochota sester
pomahat si

Spokojenost: moZnost
kariérniho postupu
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jako jinou pozici. Jakym zpisobem si napfiklad vnimala
benefity? Kafe jsme tam mé&li vyborny a tu angliétinu, Ze jako se
vzdéldvat a bylo to viasiné v ramci ty pracovni doby, takZe vlastné to
tak jen tak jako nemas. V&tsinu to ma treba i pfed nebo po pracovni
dobé, kdyZ uZ to mas k pozici, Ze jo, tak to mi pfiglo hodné kladny.
To bylo super. Pfisla mi kladna hodné ta multisportka, protoZe rada
jako sportuju. Jinak k dispozici zdarma, piesné to kafe, no to taky
udélala, ale jinak jako, Ze néjaky, jako, Ze bych sifekla, Ze to bylo
néjaky jako uZasny na ty vyhody nebo od odmény nebo néco, tak ja
si Upiné nevzpominam.... Naopak mi tam n&co spis jako chybélo,
no, Ze treba ta finanéni n&jaka jednordzova odména, kdyZ to tieba
bylo hodné nebo tak jako n&jaka vétdi motivace, né&im. Rozumim,
dékuji. Kdyz bys méla porovnat svého soucasného
zaméstnavatele a byvalého, co ti tvlj souéasny zaméstnavatel
nabizi a v predchozi firmé ti to chybélo? No tak za mé urcité lepsi
pracovni dobu. Tady v tom zaméstnani taky mam do osmi hodin do
vecera obgas, ale ne tak casto, zaprvy. A za druhy to mam bliz k
domovu, takZe jako to nevadi tolik, Ze jo, Ze jedu pll hodiny domu,
takZe nevim, se to da. Mam tady teda taky multisportku, mam tady
jako taky tu vyuku té anglictiny, ale nejvic samoziejmé to finanéni

Spokojenost: moZnost
daldiho vzdélavani
Spokojenost: MoZnost
muliisportky

Spokojenost: MoZnost
obierstveni na pracovisti

Nespokojenost: Chyb&jici

jednorazova odména

Movée zaméstnani:

Lepsi pracovni doba

ohodnoceni.... Plus je5té tam jsou vEdycky n&jaky jako jednorazovy
benefity, kdyZ jako vime, Ze jako to je n&jak jako naroEnéjsi nebo
néco, tak vZdycky to jako v tom ohodnoceni poznam
no.....Chapu.Co by ten byvaly zaméstnavatel mél udélat jinak,
aby si neodesla? Jako, to by byla takova vraZedna kombinace pro
né, no, Ze jake zménit tu pracovni dobu trosku treba, nevim,
zkratit... a finanéni ohodnoceni. No, Ze kdybych moZna jako se tam
méla lip nebo myslim si, Ze urcité, kdybych se tam méla finanéné
lip, tak tam jesté jako zlstanu dyl. A uvazovala bys nékdy o
navratu do firmy a pokud ano, za jakych podminek? Premyslim,
jestli rediné fakt jako bych o tom uvaZovala..asi bych se nevratila,

protoZe se bojim... nebo jsem zastance toho, Ze dvakrat do stejné
feky nevstoupig.

Lepsi finanéni ohodnoceni

Nespokojenost: Pracovni
doba

Nespokojenost: Finanéni
ohodnoceni
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Ptiloha 6 — Rozhovor s respondentkou E

Jakeé byly divody tvého odchodu 7J3 myslim, Ze u mé se
to tak postupné jake nabalovalo, bylo to asi jake vic véci,
jedna asi z téch nejhlavngjSich byla ta pracovni doba, i kdyZ
to vychazelo na né&jakych téch 40 jako hodin tydné, tak pfi
tom objemu t&ch pacientd to za mé nebylo dplné jako
zvladatelny. Dalsi bylo to tempo neuvéfitelny, tam prosté
Clovék nemél ani jako moZnost dostat se v klidu na zéchod a
uZ ho hlavné nahanéli rychle dal. Vadilo mi, i kdyZ jsem se
vénovala pacientovi, 22 m& nahanéli, abych uZ jako délala,
Ze uZ jsem tam s nim jako moc dlouho a takhle. A ja si
myslim, Ze prosté kaZdy pacient asi potfebuje trosku jinej
Easoyej usek, takZe to bylo to. A samozfejmé i teda kv(li
financim._jsem taky nebyla spokojena a vadilo mii, jak
vyhroZovali, v uvozovkach, néjakyma sankcema, kdyZ néco
nebude Gplné jako dobfe udélany nebo nebude to perfekini a
spis to bylo takovy zastraSovani za mé, takie to bylo asi
jeden z hlavnich divodd. Do jaké miry jsi méla moznost
projevit svoji nespokojenost? Ja musim fict, Ze za mé,
kdyZ jsem se snaZila néco fedit, tak vlastné v podstaté jsem
vZdycky odchazela s tim, Ze nic neni problém, Ze jako
viechno se to da néjak udélat, da se to upravit a takhle, ale
ve vysledku to viastng problém byl a Zadna zména tam
nebyla. Ja nevim, dam pfiklad, treba, byla jsem nemocnd a
prostd miZe se to stét, myslim si, Ze to se moZe stat ném
viem. Tenkrat jsem napsala, myslim si, Ze celkem dopfedu,
tenkrat uz byl to patek, takZe jsem v&déla, Ze v pondéli jako
nepfijdu, Ze asi to budou 2-3 dny a nejdfiv se mi na to nikdo
neozval, potom mi pfiSla viastné zpréva, Ze to neni asi Uupiné
jako dobry, Ze na to pond&li nemame moc lidi a Ze by bylo
dobry, kdybych pfi§la aspofi na chvilku a tak, takfe to si
myslim, Ze ta komunikace se jako naoko tvafi, Ze jako v
pohod&, miZeme se spolu o vEem bavit a takhle, ale za mé
ve findle to nemélo nikdy n&jaky jako fedeni, no] Kdyz si
Zminila tu pracovni dobu, do jaké miry si byla s touto

Nespokojenost: Pracovni doba

Nespokojenost: Provoz

MNespokojenost: Nedostatek
tasu pro jednotlivé pacienty

Nespokojenost: Finanéni
ohodnoceni

Nespokojenost: VyhroZovani
odebranim bonusi

Nespokojenost: NefeSen|
stiznosti zaméstnancu

Nespokojenost: NefeSeni
stiznosti zaméstnancu

pracovni dobou obeznamena na pohovoru? To musim
Fict, Ze asifikali, Ze se to d&li na ranni a viastné odpoledni
smény s tim, e vlastng myslim si, Ze jednou za 14 dni to
vychazelo na tu dvanactinodinovou sménu, nejsem si ted
jista, ale myslim si, Ze n&jak takhle to bylo, samoziejmé mi
bylo feceno, Ze se snaZi davat ty smény tak, aby kdyZ je ta
dvanactinodinova sména, aby ten druhy den jsme méli tu
odpoledni sménu. Ale jak fikdm, za mé to tak jako casto,
hodné ¢asto nebylo, protoZe prosté ja si myslim, Ze bylo
mélo lidi, potfebovali lidi, takZe to tam prosté davali tak, jak
zrovna prosté bylo potfeba. A to musim Fict, Ze v prib&hu se
mé nikdo nezeptal, jestli jako je to v pohodé za mé, Ze teda
budu mit dvanactihodinovou a potom jdu hned réno na dalsi
sménu, takZe to se mé jako nikdo moc jako neptal. A co se
té financni stranky, kterou si zmifiovala tyka..tam bylo

Nespokojenost: Menapinéna
ocekavani (pracovni doba)
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vie dodrzeno? Jo, to musim Fict, Ze tam viastné byla
domluvena néjaka castka na zkuSebni dobu s tim, Ze teda
po zZkugebni dobé zase to bylo pod pedminkou toho, Ze
zvlddnu viastné v podstaté takovy jejich zkousky, tak jsem
vlastné ten plat jakoby nawysi, coZ se teda potvrdilo. Bylo to
normalné takhle, ale zase, jak fikdm, bylo tam takovy to
nendpadny vyhroZovani, Ze je to takova ta pohyblivé sloZka,
Ze na to se da kdykoliv sdhnout, Ze mi jako ¢ast klidné
miZou sebrat za néco, kdyZ se jim jako libit nebude, a to ze
me jako v pofadku nebylo. Je jesté néco, co bys chtéla
dodat? Asije to za mé vEachno, musim fict, takhle. Jak ses
napfiklad citila v kolektivu? [NEERIEEiMedobrmnyshmn
si, Ze jd osobné jsem si vztahy tam méla dobry se viema,

ale nelibilo s mi prosté, jak uZ jsem fikala, ten, ten jako
piistup k ty praci a ta komunikace, jak jako samozigjmé
tvafilo se teda, Ze viechno dobry, ale tak to nebylo. Co tyce
dali otazky, tak tam jsme trosku ted sklouzly, co bys z
tvého pohledu fekla, Ze v té firmé fungovalo spravné?
JakoZe..myslim i, EEIGIISUDEIDaIEHmCnsinEs
[BRIENENERGNENEER 12k n2jak bych fekla, Ze i to zaufovani

novych sestfifek si myslim, Ze maji docela promakany.

Nespokojenost: VyhroZovani
odebranim bonusu

Spokojenost Dobré vztahy v
kolektivu

Spokojenost Prostredi

Spokojenost Systém zaucovani

Myslim si, Ze zdleZi taky Elovék od clovEka na jakou
sestficku narazi, protoZe ja jsem méla teda super, ale jsou
tam holky, ktery uZ tam byly nékolik let a zauovaly n&kolik
sestfitek a sestfitky ¢asto odchazely uZ v ty dobg, jedté nei
jako jim skondila zkudebka, takZe pro né viastné to byl dost
zhyteiné yyhozenej éas, takZe chapu, Ze potom uZ moc
neméli néjakou motivaci se potom v&novat jako novym. Ale
viceméné mi ten systém pfidel jako celkem fajn, takZe
tohleto a no, ono to asi bude vEechno. [MozZna, myslim si, Ze
maji dobry benefity néjaky viastng, tu multisportu, maji
piispéviky na néjaky vzdélavani, angliétina, Spanélitina, jE2di
ek EambBuiangltak2 e to si myslim, Ze jako je fajn,
ale nebylo to pro mé ng&jak jako smérodatny, no. Co mohl
zaméstnavatel udélat jinak tenkrat, aby si neodesla? Ja

si myslim, Ze v tom poétu pacientl, co se tam maji, tak uZ se
moc jako ménit neda. Myslim si, Ze ta kapacita je
nékolikandsobné prevySend, takZe to byl takovej mij bod,
ktery jsem si fikala, kdyby tam bylo mifi pacientd nebo aspofi
vic €asu na ty pacienty, tak si myslim, Ze bych tam asi i
néjakou delsi dobu vydriela. . asi si myslim, Ze jako
samoziejmé po néjaky dobé bych ofekavala i ngjaky
navySeni vlastné toho platu a myslim si, Ze to jsou takovy
jako dv& véci, kiery jsou asi nezménitelny nebo samozfejmé
ten plat s2 da néjak jako, ale ti pacienti uZ jsou prosté
nabrany, jsou v 16Cb&, a to prosié se néjak jako skrouhnout
neda, takZe .. A kdyZ srovnas soucasného
zaméstnavatele a firmu XY, co tvlj souasny
zaméstnavatel poskytuje a v pfedchozi praci ti to
chybélo? Tak za mé je to teda jednosméenny provoz, to je za
mé velkad vyhoda. Daléi véc bych teda podotkla, je, Ze mame
tedy tedkon placeny pfeséasy, coZ tam vilbec jako
neexistovalo. Viastné fakt je to pravidelnad pracovni doba,
malokdy se stavd, Ze mame pfesné néjaky ten prescas,

Spokojenost MoZnost
multisportky

Spokojenost Hezké TB
Spokojenost MoZnost daléiho
vzdéldvani

Nespokojenost: Provoz

Nespokojenost: Finanéni
ohodnoceni
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Lep&i pracovni doba

Placené presfasy

Nespokojenost: Prestasy
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MUZE 56 10 STar, a8 & 1T SE SamozIe)ne poca. AIE e 10—
fakt jako malo €asty. Meni tam ten Easovej pres, viastng
doktor si sam fika, kolik toho £asu chce, tak néjak podita s

tim, co viastné sestficka musi udélat potom, co ten pacient
odejde. Neni to vlastné jenomze ofetfime pacienta a hned
tam mame prosté za dvefma dalsiho, takZe poditd i s
n&jakym tim uklidem ty ordinace. Je tam ¢as na obéd, coZ
teda musim fict, Ze teda ve firm& XY bylo taky jasné dany, to
|2 Musim fict, Ze jesté je to takovy rodinny prostfedi pro mé
tedkon v 1y novy firmé nebo v tom zam@stnani, coZ pro mé
HEEERIRTEEREIMEE. T= komunikace je tam Uping odligng,
takZe. A pro mé obrovska vyhoda, Ze mam volny patky. To je
pro mé dost rozhodujici. A co se tyka napfiklad té finanéni
stranky, kterou jsi zminovala? Jo, jo, je to dost.. o dost
zajimavéjsi nabidka, takZe pro mé to bylo docela i
rozhedujici tohle. Ja se jesté zeptam na to, pro¢ si viastné
odesla zrovna po téch 6 mésicich? Jo, jo. No, j& jsem
vlastné tak n&jak jak, musim fict, Ze v prab&hu ty zkugebni
doby, tak se mi tam docela jako libilo a pfesné tam byla... jak
jsem uZ navazovala na tu komunikaci, Ze kdyZ se se mnou
bavila, tak j& jsem jim fikala, Ze obfas prosté je toho hodné a
oni jo, Ze tohle se midZe stat*, ale Ze to bude na dennim
pofadku, to uZ jako se samoziejmé nezminoyale, @ musim
Fict, Ze jak se to nabaluje postupng, tak jsem si fikala, Ze uz
asi tohle se nemam zapotfebi s tim, ZeiScNENOSSINPGOST
tam nebyli spokojeny. Nefikam, Ze vSichni. Myslim, Ze jsou
tam i sesfficky, kiery tam jsou uZ nékolik let, ale byly tam i
sestfiky, ktery spokojeny prost® nebyly, taky tak n&jak se
rozhoupavali k tomu, jestli tu vypovéd ddt nebo ne. = j3 L2
jsem pak fikala, uz jsem méla v tu dobu zafizenou jako tu
novou praci, uZ nebylo v podstaté na co cekat a méla jsem
dvoumé&siéni vypovadni Ihdtu, takZe jsem dala vypovad a uf
mi to asi jako stacilo. A posledni otdzku, kterou na tebe
mam je, jestli bys nékdy uvazovala o navratu do firmy a
pokud ano, tak za jakych podminek? Upfimné
neuvaZovala. Jako ani mé to nenapadio vracet se tam.

Nové zaméstnani: Klidn&jsi
provoz

Mové zamésinani- Mensi
kolektiv

MNové zamésinani: Lepéi
finanéni nabidka

Nespokojenost: Mespokojeni
zaméstnanci
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Ptiloha 7 — Rozhovor s respondentkou F

Jake byly duvody tveho odchodu? Jako urcité byl jeden z
prvnich divod( nebo jeden z hlavnich divodl byly penize,
protofe nemohla jsem si dovolit, no, prostd nemidZu si pracovat
prosté za tolik, kolik jako bylo a celkové jakoby za ty podminky,
ktery s penézma byly spojeny, jo. Tim padem prosté bonusy a
jak to bylo podany a jak to ve skutecnosti bylo, jak se to potom
vyvinulo dal jako tfeba 5 téma ticketama, tak to byla prosté dalsi
jako teika, jo. prosté daldi jako...takovy ty sraZky k tomu platu,
ktery m& k tomu prost& dovedly. To je asi jako hlavni divod,

jo... Pracejaka iakovaimelnatilal ale samozfejmé jako
posuzovala jsem z toho, jak se jako tam cejtim a z toho prosté,
co za tu praci jako dostdvam zpatky (A myslim si, Ze o bylo
ovlivnény i tim, Ze jsme byli tak jako zdemotivovany, Ze nds bylo

| ..
e

82, naraz Mo. Jestli to dobfe chdpu, co se tyée téch financi,
tak si ofekdvala jiné finanéni podminky, nez ve skuteénosti
byly.. mizes to prosim rozvést? Mo, v inzeratu bylo, ja ten
inzerat nemam pfed sebou, jo, je to par mésicl, co jsem ho
vidéla, ale vim, Ze jsme to probiraly jako s holkama, Ze jsme se
na tom shodly, Ze jsme vlastné vid&ly a viechny nastupovaly za
stejnych podminek. TakZe viastné tam byla uyedena castka
b&hem zkuSebni doby a po zkuSebni dob&, ale viastné fixni plat
se nezménil, pouze se k tomu pficetly bonusy, na ktery si ne
vZdy méla narok. A to v inzerdtu nebylo, tam bylo, j& nevim,
abych nekecala, 31 pak 36, jo, nevim jaké ty castky byly, ale
prosté nebylo to feceno, nebylo to napséno a prosté s tim ja
jsem nepoditala, ja jsem prosté poditala s fixnim platem vy&Sim,
jo, a pak mé pravé prekvapilo, viastng, zjistila jsem to aZ v tu
dobu, kdy mi skonéila zkuSebni doba a zjistila jsem, Ze jako
nemam podepsany Zadny daléi papir a prosté jenom vlastné

narok na bonusy, kdyZ si je odpracuju, jo. Samoziejme od foho
bonusy jsou, ty by se mély odpracovat, to jako v pofadku, ale
jenom ta informace by méla byt sprévna. TakZe prosté tohle
vlastné bylo jako oklamani ze strany toho inzeratu a prvni takova
demotivaéni viastng dileZitd véc. Rozumim, je jesté néco, co
se ti mimo tu finanéni stranku nelibilo? No, feknu to takhle, ty
hodnoty v ty firm& mi pfidly jako takovy podivny.._jako to, Ze se
chce renovovat a modernizovat klinika je hezky, ale vibec to
nebylo prakticky, jo, Ze se snaZi o n&jakou renovaci, udrZeni
kroku, modernizaci, to je v pofadku, ale vim, Ze treba tohle jste
fegily s ndma vy, n&jaky uspofadani stoleékl nebo néco
takovyho, a co se ffeba tyCe cpenpace tak fajn, ale jako tfeba
sesterna bylo jako jedno velky Spatny, jo, Ze vig, Ze mds tolik
sester, vig, Ze jich mas tolik, Ze se ti prosté musi stfidat, jinak ti
padnou, ale sedi tam na krabicich prosté nebo to prosté udélat
jinak, aby sestfiCky chodily freba do, j& vim, Ze to je daleko, Ze z
té sesterny to bylo bliZ, Ze prosté tfeba v jideiné bylo spoustu
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mista...taky by se dalo, jo. Ale prosté takovy. jakoZe udélam tam
novy police, ale holky mi tam sedi na krabicich a nemiZu tam
projit, kdyZ prost& prochazim...z pohledu vedeni mi to pfijde
zvlastni. A co se tyce kolektivu, jak bys to hodnotila? Bud to
bylo &tésti ganebo se to tak jako hezky nahodné sedlo, Ze BIBYIE

8K, protoZe jo, kdyZ mas pocit, Ze se nemizes zeptat, tim
padem se neptds a tim padem nevis.._takZe tohle jako bylo fajn.
Takie vztahy v kolektivu hodnotis pozitivné, je néco, co na
tebe v ramci vztahd plsobilo negativnd? No, kdyZ to prosts

feknu tak, jak to bylo, tak prosta [KiVEIpriGUdoIBrEcEEnnEd

EsinENpracifeBasIminit, t=k ti to jako viastn® jako srazi

Spokojenost: Dobré
vztahy v kolektivu

Spokojenost: Ochota
sester pomahat si

MNespokojenost: Pristup

manazerek k sestram

den celgj, kdyZ tam mas byt 12 hodin a hned prosté z preni ruky
dostaneg prosté od své piimé nadfizené tohle, jo, takZe takovy

—

y....Mefikam, Ze to délali vSichni, to urité ne anebo pofad, jo,

MNebo nevim, jo

REPE3l. A méla jsi nékdy zkuSenost s tim, Ze by ti za to byly
strzeny néjaké penize? Ja si myslim, Z2 ne. protoZe ja uZ jsem
byla ve vypovedni dob& a myslim si, Ze jsem neméla viasing
narok ani na bonusy, tim padem ani na toto. Ono se to zavadélo
néjak v zafi. TakZe nestalo, ale bylo mi fieceno, Ze se to stane,
kdyZ. takZe fo no. Rozumim, to se vracime k tém ticketdm.

Jesté se zeptam, méla si moZnost tyto negativni véci a tu
nespokojenost s nékym fesit? M. méla jako tendenci, Ze se
jako snaZila s nama si sednout, vim, Ze to méla nebo fikala, Ze
to ma v planu castéji, neZ ¢as dovolil. CoZ jsem ocenila, protoZe
si myslim, Ze to bylo jako pfinosny nebo mohlo by byt, kdyby
poslouchal nékdo dal, jo. PTiglo mi, Ze vy jste se ptali, vy jste
treba i fikali dal, ale neméla jsem pocit toho, Ze by byla néjaka
zpétnd vazba od vedeni. Ze teda to nebylo viastné vyslySeny.
Mebo treba bylo, ale ke mné se to uZ nedostalo, protoZe jsem
tam nebyla... Rozumim, je jegté néco, co té napadne obecné
tieba ke komunikaci ve firmé? Jo a pfemySlela jsem nad tim
jako zp&tné, Ze viastnéd my jsme nikdy nevédgli, kiera z floor
manaZerek je na openspace, to znamena, kdyzZ ja jsem rano
vstala a bylo mi zle, ja jsem nevédéla, komu mam napsat. Casto
jsme neméli freba ani telefonni Eislo na sebe, ja myslim, Ze
moZnd ani nemam jako &islo na M. viibec nebo neméla jsem, jo.
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takZe to bylo takovy prosté... ja jsem byla zvykld viastné byvaly
prace, Zze vedouci smény, tak m&l prosté telefon, na kiery meohli
zaméstnanci volat, jo. J& jsem fikala, Ze jako na openspace by
maohl byt jeden telefon, my bysme méli jeho Eislo a vy byste siho

prosté predavali mezi sebou a tam by chodili zpravy. Je jesté

néco, co bys chtéla dodat, e t& néjakym zplusobem

negativné ovlivnilo? ASiiGNEEGaIEGENEolSEmnasoupiE

ESERENBHERSE8IEaM. Je5té néco bys chiéla dodat? Ne,
myslim si, Z2 jsem ze sebe dostala mnohem vic vEci neZ jsem
tekala. . Tak jo, dali otdzku, kterou mam pfipravenou je to,
pro€ si odesla po téch 10 mésicich? Urdité nabidka jiny prace,
jinak bych tam je3té byla, anebo bych hledala praci dal, ale ja
jsem byla jako rozhodnutd, Ze odejdu a Koukala jsem pravé po
jimych pracich a dostala jsem nabidku vlastng tady té podobné
prace, ale prosté praci za podminek, kiery mi vyhovovaly
mnohem vic, neZ byly tady, jo, co se tyée pracovni doby, co se
tyée odménovani. Co se tyCe té pracovni doby, tak to uz jsi
taky parkrat zminila, to bys taky zahrnula jako jeden z téch
faktory, ktery té viastné negativné ovlivnily? Svym zplsobem
asi jo, ale ne n&jak jako zdsadné co se tyle asu otevieniv
sedm a zavieni v osm, to jako v pohodé, ale co mi
nevyhovovalo, byly dlouhy smény, to byly prosté dvanactky,
brotoZe myslim si, e v tom prostiedi, kde jsme pracovali nebo
kde jsem pracovala, v éem jsem pracovala a jako v jakym
zapfahu a s jakyma lidma, tak to bylo jako hodné. Dvandctiy
byly ndroény i jako za cenu toho, Ze mas potom kratke)

den.. kratkej den byl jako fajn sice, ale radsi bych méla pét dni v
tydnu osmicky neZ prosté mit kratkei a diouhy den. Kdybys

méla tedf naopak vypichnout néco, co v té organizaci dobre,
co by to bylo? Tyjo, co fungovalo dobfe..ty uz si zmifiovala ty
vztahy v kolektivu sestficek...taky si zmifovala, Ze ta prace
té bavila... Jo, jo, bavila mé fa price rukama, bavil mé ten
kontakt s lidma, miuvit s nima, jejich zpétnd vazba. . & to byla asi

Nespokojenost: Vnimani
zvyéené fluktuace

Nespokojenost: Pracovni
doba, Finanéni
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Nespokojenost: Smény

Nespokojenost: Provoz

Spokojenost: Zajimava
préce

jedna z mala vwhod téch dotaznickd. Ale j& jsem se na to pak u?
vykaslala protoZe mi pfiglo, Ze to otravuje ty klienty a to mi
vadilo, Ze po té navitéve jim mam yrazit jesté dotaznicek, kiery
uZ vidéli pétkrat. KdyZ to bylo nové, tak mi to davalo celkem

smysl... .ale mit to treba 2-3 mésice. prosté zjistit, jak se tém
lidem tam libi, ale mit to dal a jesté jakoby to zakomponovat do
t&ch bonusi nebo respekiive odméfovani jako zaméstnancim
mi pfiglo jako uplng nesmysiny, jo, protoZe mi pfislo, Ze jako ty
lidi to viastn& otravovalo, protoZe ty je tim jesté viastné zdriujes,
oni to tam stejné odklikaj jenom proto, aby to udélali...Rozumim,
to jsme se vratili k tomu odménovani a bonusovému
systému, jesté bys K tomu chtéla néco dodat? Ne, asine.. A

MNespokojenost: bonusovy
systém

113



napadne té jeété néco, co tam fungovale dobfe? Mo, jesté viastng
po zkuSebni dob& tam byly néjaky ty kurzy, coZ si myslim, Ze
jako bylo fajn a z velky ¢asti toho jako holky vyuZivaly, na co tam
byl ndrok dal, dali tam bylo potom po 12 mésicich
odpracovanych, si myslim, a to ja uZ jsem si ani jako
nezjizfovala, ale néjaky propldceni kurzli jsem postfehla, Ze tam
bylo jo. podle viastniho vyb&ru, jako fajn, ale nevim no, radgi méli
udélat lip sesternu neZ mi nabizet kurzy.. A kdyi ted miZes
srovnat swého soufasného zaméstnavatele s tim predchozim,
tak co ti tvdj zaméstnavatel poskytuje a v minulé praci ti to
chybélo? Jo, pracovni dobu mam vlastné jinou, takovou, ktera mi
vyhovuje vic. A uréit® jako nechtéla jsem Fikat odmé&novani na
prvnim mist&, ale to je samozfejmé taky jiny. A asiito, Ze je to
jako menzi firma a je tam vlastné vic stalych lidi. & co mohl

zaméstnavatel tenkrat udélat jinak, abys neodesla? Mo, to bych

musela odpovédét shrnutim vieho toho, co jsem odpovédéla
pfedtim. Rozumim. Prosté kombinace vizho Uvaiovala bys

nékdy o navratu a pokud ano, tak za jakych podminek? Asine
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Ptiloha 8 — Rozhovor s respondentkou G

Jaké byly divody tvého odchodu? Tak to nejvatsi pro mé asi
bylo to celkovy nastaveni toho sgukromyhe sektoru, Ze to je
prosté pfimo zaméfeny jako na ty penize TakZe jakoby tadyhle to
se mi tam na tom nelibilo. No a celkové jakoby treba potom, jak
zacalo chodit hodné lidi na ty vstupka, tak toho bylo docela dost
a jakoZe se to nesniZi, aby nam jako néjak ulevily v t& préci,
protoZe pro né to jsou penize...Potom ty osobni priplatky, ty
dotazniCky. Ja jsem to fikala uZ pfedtim M., jakoby jeden z téch
divodi, prod odchazim, tak ona fikala, jako, 2e je to dileity pro
né, aby se mohli dal rozvijet, aby mohli se vic zaméfit na ty lidi
tak Ze ty dotaznicky potfebujou a tak, ale jako stejné ty holky to
davaly jenom tém lidem, co byly spokojeny pravé proto, Ze se
baly, aby nemély z toho né&jaky problém, takZe stejné to bylo
jakoby zbyteény a prostd mé to bylo nepfijemny. TakZe to. Je
jesté néco kromeé té bonusové sloZky, s ¢im si nebyla v
ramci financi spokojena? MozZna by se mi libilo vic, kdyby byli
tfeba aspof stravenky, kdyZ uZ tam nejsou Zadny obédy nebo
tfeba to penzijko, Ze je tam aZ po roce tfeba. Tedka pravé v
soufasné praci, tak ho budu mit uZ hned. Ale uZ z financi asi
jinak nic. Je je§té néco bys k tém divoddm chiéla dodat?
Viastné asi taky, Ze ty dvanactky, kdyZ se fekne dvanactka, tak je
to 12 hodin, ale tam v té firmé&, tak to bylo viastné jakoby 13. Tak
mozna jenom jakoby, asi bych zminila, ale to nebylo zase aZ
takovy problém. Kdyz si zminila tu dvandctku, tak ta
sménovost, ktera byla pastavena, tak s tim si pocitala?
Poditala jsem s tim jakoby po tom pohovoru, ale stejné to potom
bylo takovy divny. Jak to fict, ale, pfidlo mi, Ze jsem vibec
neméla Zadny volnej Cas, tfeba kdyZ jsem méla ty dvanactky a
pak odpoledni p&tky, tak jakoby za dopoledne toho Elovék stejné
nic neudéla. Bylo to takovy fakt mrivy, no. Jo a nepoditala jsem
teda s rannima sluZbama, to mi nikdo nefekl. Rozumim. Jak jsi

zminila ten pohovor, tak napiiklad ty bonusy, ktery jsi
viastné zminovala skrze ty dotazniky, tak to ti bylo na

7e bude takova bonusova sloZka. Uréité mi fikali o tom, Ze jsou
bonusy jakoby za tu praci, kolik toho gdpracuju. Ale dotaznicky si
nejsem tedka popravdé jista, jestli fikali, nebo ne, to nevim. Co
napriklad komunikace? Jak by zhodnotila komunikaci ve
firmé? Za mé piné super. Jak kolekliv, fak i pfistup téch
fadnzenychiSUperIZaimelsupen Parada. A jak ses citila v
kolektivu? To bylo super, jako jo, samozfejmé, kdyZ potom jsem
pfisla na sesternu a vaichni tam miuvily rusky nebo ukrajinsky
NEEEHEM = e jako holky byly super, to bylo fakt super. TakZe
chapu, 7e ta jazykova bariéra, ze to nebylo pro tebe
piijemné. Jenom trogicku, jako nebylo to nic zavaznyho. Jesté
by sis vybavila, co tam bylo za tebe Spatné v té firmé? Asi by
bylo fajn, kdyby tam byly jen éesky mluvici doktofi.
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Prot jsi odegla po téch tiech mésicich, resp. 2,5 mésicich?
Ja jsem nad tim pfemyslela asi moZnd mésic, Ze to dplné
nebude ono, nebyla jsem si jistd jakoby, jestli se do toho hodim.
Rozumim. Co podle tebe naopak v té firmé fungovalo dobfe?
Ty si teda zminila uz ¢dstecné ten kolektiv, tu komunikaci...
je jedté néco, co bys chtéla dodat? JEKoRenkolekivbyNiping
A taky organizace prace. Viim, e se bude hdf srovndvat to
zaméstnani, jelikoZ ted' pracujes mimo obor, ale je néco z
téch zakladnich podminek, které ti soucasny zaméstnavatel
nabizi a u pfedchoziho ti to chybélo? Tam bych mozZna fekla
asi k t&ém benefitdm zase tu multisporiku, to penzijko, Ze to bylo
okamZité_ | Ty ob&dy nebo ty stravenky. A lepSi pracovni dobu.
Jakoby musim tam byt od deviti do tfi s tim, Ze pravé jakoby ty
ostatni hodiny si miZu délat, kdy jako poffebuju, kdy chci.
Rozumim. Je néco, co ten zaméstnavatel mohl udélat jinak,
aby ses rozhodla tam zlstat? To je dobrd otdzka. Asine, asi
jsem uZ byla rozhodnuta, jako Ze to neni pro mé, Ze to neni Upiné
ono. Chapu. A uvazovala bys nékdy o navratu? A pokud ano,
tak za jakych podminek? UvaZovala bych, kdyZ by tam byl ten

steiny kolektiv. No, asi jako hlavn& kvdli tomu kolektivu.

Spokojenost Dobré vztahy v
kolektivu
Spokojenost Prostiedi

MNové zamésinani: Lepéi
pracovni doba

116



Ptiloha 9 — Rozhovor s respondentkou H

Jaké byly divody tvého odchodu? Kds zaéit. A j& si myslim,
Ze... to byla moZnad takova trednitka na dortu...myslim si, Ze se
to hodné nagklddalo. ty divody, myslim si, Ze ten dplné finini byl
takovej, kdyZ jsem se dozvédéla, Ze podminky, ze kierych jsem
do toho zaméstnani nastupovala, tak nejsou takovy, jaky mi byly
feéeny na prijimacim pohovoru. Co jsem se tam pak dozvédéla
vlastné od t&ch holek, se kteryma jsme tam délali, Ze to je jinak,
nez to ve skuteénost bylo. J& nevim, jestli chces siydet konkrétni
divody, asi jo. Budu rada, kdyZ bude$ konkrétni.. Ja jsem se
tady na tu pozici hidsila, protoZe tam slibovali ten naborovy
prispévek. Myslim, Ze to bylo kolik_40 000, mam pocit a ja jsem
se kvili ty praci vlasing pfestéhovala do Prahy. Ja jsem védéla,
Ze chci do Prahy, ale tady ta pozice mi pfisla takova zajimava,
bylo to zase néco jiného, kdyZ jsem se tam byla podivat vlastng
na tom prvnim kole, tak mé to zaujalo, pfislo mito, jsem to jako
machrovina, fikala jsem si, Ze dobry, zkusim. A ten naborak byl
vlastn& jeden z dpIné nejvic hlavnich divodd, protoZe v tu chvili
jsem se nachézela v takovy jako blby finanéni situaci a
potfebovala jsem si poplatit to, co jsem dluZila, takZe téch 40 000
by mi to smazlo a byl to takovy jako Cerstvej start v ty Praze..

vlastn& ten divod, pro jsem se pfestdhovala. A viastné
postupem Easu, kdyZ jsem tam zacala pracovat, tak jak jsem se
tam 5 t8ma holkama bavila. tak jsem zjistila, Ze ty podminky jsou
vlastn& jiny, Ze t&ch 40 000, Ze to viastng neni tak, jako neni to
tak Uplné jednoduchy. Pro mé to byl takovej dramatickej zaZitek,
tak jsem to hodné vytésnila, takZe tedko troSku vzpominam. Mo,
mam pocit, Ze se to néjak vztahovalo k tomu, Ze musis splfiovat
n&jaky. n&jaky indikétory, nevim, kolik dotaznikd spokojenosti
musig vypinit nebo, nebo néco takového, bylo to podminény. Ten
naborovej prispévek, si myslim, Ze nebyl podminénej,
podminény, byly pak vlastné pfridavny bonusy k tomu, k
tomu platu. Jo, ja uZ vim. Ten naborovy pfispévek OK, tam jen
Ze néjak jako musis vydrZet, coZ je jasny, ale kdyZ jsem se ptala
pak na tu mzdu v tom prvnim kole, tak mé viastné bylo feceny,

Ze po ty zkuSebce, Ze se ti automaticky zveda na néjakou
uroven, uZ nevim, kolik to bylo, ale tady to mi bylo feéeny bez
jakychkoliv podminek, prosté, Ze automaticky se po zkuSebce
zveda tady na tu vysi, a to je to, co viastné nebyla tak upingé
pravda, bylo to podmin&no jako néjak, néjakeima vécma, o
kterych se mnou viastné nikdo nemluvil, a to bylo takovy jakoZe
blby no. Rozumim. Je jesté néco, co v ramci toho pohovoru ti
bylo feéeno jinak? To vyberko bylo vedeny hodné tak jako
optimisticky a pozitivng, ale aZ kdyZ ¢lovék do té prace zacne
chodit, tak zjigtuje, Ze to je jako trochu jinak. Ma tom vybérku mi
feldi, Ze v ramci zaméstnani miZu podstoupit taky tu 1&Ebu, Ze mi
srovnaji zuby a bude to viechno stradné super, ale taky mi
nefekli, Ze kdyZ bych ndhodou z jakjhokeliv divodu treba
musela odejit nebo odesla, takie tu 1&Ebu viastné musim zpétné
jakoby doplatit celou, celou, celou, coZ na jednu stranu je taky
lonicky. ale takv o tom nikdo nemluvil a pak viasing iesté tam.
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jestd tam néco bylo na tom vybérku... Jo, jo, jo, pracovni doba
no, protoZe do pracovni doby se viibec nezapocitavaly takovy ty
ranni sluzby, ty vecerni Uklidy, kdyZ to viastné clovék secetl, tak
délal jako o x hodin tejdné vic, kdyZ mél viasiné tu ranni sluzbu,
kdyZ tam musel jako prijit dfiv a celou tu ordinaci pfipravit a pak
vlastné neZ upiné si mohl odejit domi, tak se to tam muselo cely
uklidit a nejde o to, Ze by jako trvalo dyl ten pracovni den, jde o
to, Ze ten €as, ktery jsme tam strdvili, tak uZ nebyl proplacenej.
Rozumim. Takze chybé&jici néjaky propldceni prestasd. Jo
tech tam jakoby bylo hodné Ze jo, kdyZ se nestihalp, tak se to
pak protahlo klidné jake dlouhou dobu. Kdyz miuvime o té
pracovni dobé, tak smény, které si méla nastavené, to ti
vyhovovalo? Bylo dobry, Ze jsme ty smény méli naplanovano
hodné dopfedu, to bylo fajn, Ze si ¢lovék néjak jako mohl, mohl
trochu plénovat Zivot... Mo, hele, k tomu si nic nepamatuju, tam
Z&dny viem nemam. Rozumim. Zeptam se tedy dal, jak ses
citila v kolektivu? HEISIMySimpZeziounaidonencoisen
tam byla j, tak tam ty holky byly super, Ze to bylo fajn, Ze jsem
[EmiCiiENEkeVeINaReISEUEARENESE 2 na to, jakej mordor to byl jak

prosté fakt jako se ti tam ty lidi togi na tom kiesle a ty prosté mas
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jednoho élovéka za druhym. Tak ten kolektiv byl fajn, tam viastné
akorat jedna z téch véci, proc jsem odeéla, bylo, Ze to prerostio
pak takovy...jako honbu za pen&zma, vis, Ze uZ jako trochu
stranou, Ze jsi n&jakej clovak, kierej se tam zauduje a snazi se
tam jako néco vyrabét. A kdyZ mé zaugovala na zacatku V., tak
to bylo ze zadatku strasné fajn a hrozné jsme si rozuméli a ja
jsem byla fakt jako réda za to, Ze jsem vyfasovala i, ale
postupem &asu to perostio jako néco, z éeho jsem vibec
neméla dobrej pocit. A pak viastng, co si uvBdomuju jedté, tak ta
pozice floormanaZera, tam bylo znat, Ze nékdo n&koho nema rad
a bylo to, bylo to takovy, Ze se tam o tom holky bavily jako za
24dy toho ElovEka a bylo to tak jako nepfijemny, no. zle 1o je
prosté Zensky kolelkdiv. Miizes byt konkrétngjsi? No zdlei jesti,
V. tam jesté déla? Ano. V tom pfipadé tohle to necham bejt a

jenom to uzaviu tim, Z¢ | ioSEESSROISKISSHoUIRES!

spoustu takovejch jako zakulisnich pomluv a Easto bylo a2, a2
takovy nepfijemny. Jesté jako v jednu chvili bylo tak jake hodn&
rozdélené na ty holky, co nejsou z Cech, ale jsou tfeba jako
odnékud jinud..Bylo to, co tam bylo, takovy zviasti, jz-2 |3 jzem
si tam hrozné vaZila takovy ty soudrZnosti, kierou jsem citila, Ze
tam je jakoby, co se tyée ve vztahu t&ch sester, ale pak se to tam
jedté prosté rizné Skatulkovalo a jedté na ty floormanazery, kiery
prosté...néktery holky tam vyloZené néktery jako nemély rady a
bylo to takovy._.Takze jestli to dobie chapu, tak jako ze
strany floormanazeni, jako néjaka nepiatelska atmosféra
viiéi konkrétnim sestram? GRETONERTkEEERGIEEEE:
to tykalo opravdu jenom tfeba nékterjch nebo rozhodn ne
vech, ja si myslim, Ze jd jsem tam s nima tfeba vychézela dobie
EBoEEponaRaNeIEEHTEm ., j3 jsom jako vZdycky Elovék, ktery
se snaZi prosté do pracovniho prostredi nenosit néjaky konflikty,
ale. ale prosté bylo to tam takovy jako rozdéleny. To mé privadi
zpatky k tomu, jak jsi zminovala ty sestry, ktery nebyly z
Ceska, byly odjinud, tak to jsi citila z pozice floormanazert,
Ze by to néjak Skatulkovaly anebo v ramci toho kolektivu
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téch sestficek? Spis, myslim, v tom kolektivu t&ch sestficek,

protoZe ja jednu stranu rozumim tomu, 2= KEiSiSoUIpIOSIENEaal

tfi Ukrajinky a jedna Ceska, takZe se kvili jednj CeSce nebudou
prosté bavit esky, ale vim, Ze néktery holky to tam ffeba braly
takovy jakoZe, ne, tak kdyZ jsou tady v praci, tak by se pece
MENESlPresEEesk]. .. Rozumim. Jesté se zeptam k tomu,
jak jsi zminovala, vlastné to zaufovani, Ze jsi pak citila, e jsi
byla spis ten objekt, ktery miZe pfinést viastné té zaufovany
sestiicce néjaky vydélek, tak mysli si, Ze to byl jakoby
problém té jedné sestficky, kterd zaucovala tebe anebo Ze to
tak vnimali vSichni? To asi nedokaZu posoudit. Vim, Ze strasné
zéleZelo na tom, kdo t& zrovna zaucoval. Rozumim. Jesté néco
mimo to, co uZ se zminilo, co tam podle tebe fungovalo

Spatné? Asine. Myslim si, Ze to. Ze to hlavni jsem, jsem asi
fekla. Ja se jesté zeptam, jak si ty ze své pozice vnimala tu
fluktuaci? Ja jsem tam byla jako kratkou dobu, ale s holkama,
ktery tam byly dyl, tak jsme Se bavili, Ze se tam fy lidi toge] 3
vEdycky, kdyZ jako jsem se pidila po tom, jake proc odesly, tak to
byiy VEdycky jako furt ty stejny diiviody... prost® pfidly si tam jak
hadr na holi bez péiakyho jako uznani a ty podminky tam nebyly
takovy. aby se jim tam jako pracovalo jako pfijemn&, no, viastng
to mnoZstvi tach klientd bylo denn& jako ohromny. Bylo to
narocna prace, co to jako samozfejmé, ale myslim, Ze takowy ten
respekt, i co se tyée jako projeveni n&jaky jako snahy tfeba
proplacet ty pfescasy...Rozumim. Co tyée téchhle téch
negativnich véci, které si zminila, méla jsi $anci se o tom s
nékym pobavit, pfipadné pokud ano, tak bylo té vyslySeno?
Mo, ja vlastné ve chvili, kdy se to tak jako vSechno nahrnulo a
kdy jsem vlastné zjistila, Ze ty platovy podminky nejsou takovy,
jaky byly slibeny, to znamena automaticky narist ty mzdy po
konci zkuSebni doby. Tak jsem se o tom nejdfiv bavila s holkama,
abych se jako ujistila, Ze to je jako opravdu tak, jestli tam neni
n&jaké jako nedorozuméni nebo tak. A pak viastné, kdyz jsem se
dozvédéla, Ze to tak jako opravdu je, Ze to neni jak mi bylo
feéeno, tak jsem uZ Sla viastné si domluvit sedanek s nasi
vedouci a fekla jsem ji, Ze bych asi chtéla skondit, protozZe ty
podminky nejsou takovy, jaky jsem myslela, Ze jsou, a vlasiné
jsem asi éekala v tu chvili, Ze mi to tfeba n&jak vysveétli nebo Ze
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se o tom bude moct bavit, ale ona mi fekla, aha, tak to mé& mrzi,
Ze jste to pochopila takhle. Jo, Ze tam viastné ani nebylo co fesit,
jo. Ja jsem fekla, s &im mam problém a podle vieho jsem fo
Spatné pochopila a tim to jako skonéilo. TakZe Z4dnd snaha
vlastné ze strany toho vedeni prosté to néjak napravit tam
nebyla. Tyto podminky, které zminujes, byla tam peshoda
pohovor vs, Realita nebo i v inzerdtu bylo néco jiného? Hele
v tom inzeratu taky psali ngjakou ptakovinu a vim, Ze kdyZ jsme
na to pak s holkama koukali, tak to tam zménili, protoZe ja si
pamatuju, Ze ve chvili, kdy jsme se o tom mezi holkama zacali
bavit. . tak asi. asi jako tam maji jako st&ny usi, to je taky jako
néco, co mé neuvéfitelné vytacelo, jak tam jsou viude ty kamery,
které & sledujou, no moZna i poslouchaji... Mo takZe tak. A jak
bys zhodnotila obecné komunikaci ve firmé? Asi si

stiznosti zaméstnanci
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nevybavuju nic konkrétniho. Nic co by mé néjak negativné
ovlivnilo. Na dali pfipravenou otdzku si uz odpovédéla.
Zeptam se té tedy, jestli naopak bys mohla uvést, co v té

organizaci podle tebe fungovalo dobie? Kay2 sl iedka

Jinak si nic moc nevybavuju. Jak bys napfiklad hodnotila
benefity? Ja si na to asi nevzpominam, protoZe se mé z toho
moc netykalo, jako Ze kdyZ jsem nehldsila, tak mé ty benefity
prigly zajimavy, ale to je tak jako Elovék se pak postupem &asu
dozvida, jako, £im je to podminény, coZ chapu, Ze néjakou
dobou trvani, ale ja, kdyZ se vezmu tfeba socidini sluZby, jak tam
ti ty benefity nab&hnou jako skoro hned. Mohl néco
zaméstnavatel udélat tenkrat jinak, aby si neodesla? Mo,
jasné, tak asi prost, kdyZ jsem Tekla, na pohovoru jste ném
slibili tohleto a ted se dozvidame, Ze jako to je podminény jako x
ruzneima vécma, tak si to na pfistim pohovoru ty vado yykladejte
jinak, ale nam ste jako slibili tohle, tak to pojdme prosté dodrZet,
jo. Mo, Ze prosté tam to bylo takovy jako $patné jste to pochopila,
to nas mrzi. Tak dékujeme, na shledanou. Myslim si, Ze to Slo na
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tom pehovoru fict jinak. Ty ted® pracujes sice mimo obor, takZe
néjaké srovnani bude naroéné, ale kdyz bys méla fict, co ti
soucasny zaméstnavatel nabizi a v minulé firmé ti to
chybélo, dokazala bys na toto odpovédét? Ja nevim, ja si
myslim, Ze tady to se neda srovndvat, myslim si, Ze to, ac se to
tyka lidi, tak zplsob, jakym pracujeme, je tak dping gdliinej. Ze
mé nenapadé jako zplsob, jakym bych to srovnala. Na prvni
dobrou mé& hned jako napadne ta pracovni pohoda, jo. Ze v t&
firmé prosté jédes, jedes, jedes a jedes Eim dal rychleji. Aby si
vecer nemusel jako skoncit o hodinu pozdéji, o dvé hodiny
pozdéji. Uvazovala bys nékdy o navratu a pokud ano, za
jakych podminek? Myslim si, Ze tato zkuSenost mé spoustu
naudila, spoustu mi dala, ja jsem za ni rada, ale ne, o navratu

hurh nenvafavala asi nikdv
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Ptiloha 10 — Rozhovor s respondentkou CH

Jaké byly divody tvého odchodu? Mo, Upiné asi. Tim
nejzdsadnéjEim divodem pro mé byl pfistup ke klientim, to se mi
moc nelibilo, Ze na né neni dostatek casu prosté. Uréité jefo i
tim, Ze je tam t&ch klientd stradné moc... A pak samozfejmé
takovy to, jakoZe neustdle se ménici pracovni doba clovéka
docela vy&erpd, nemizes si planovat svlj volnej Eas dopfedu, tak
to jsou takovy jako detaily navic, kiery to prosté podpofili a zjistila
jsem, Ze ty podminky miZou byt prosté lepi, no. K ty pracovni

dobé se zeptam, do jaky miry si tfeba s tou pracovni dobou
pocitala na zakladé pohovoru? C t& pracovni dob& jsem vEdéla
a jako s tim jsem do toho §la, prost&, fikala jsem si, jo, bude to
takhle. Je to preni zaméstnani, tak nemidZu si Upiné vybirat a
myslim si, Ze bych to jako zyladala. ale je to jako pfijemnej bonus,
kdyZ to tak byt nemusi. A tim, Ze tam byly i ty dalSi faktory, tak to
akorat hralo k tomu, Ze jako OK, kdyZ se mi podafi najit néco
lepéiho po téhle strance, bude to jeding dobfe. Ty jsi zmifovala
jesté dalsi podminky, které t& negativné ovlivnily, mizes k
tomu fict vice? No, pfijde mi, Ze tfeba zaméstnanecky zazemi je
tam hodné& Spatny, holky tam sedi v tom kumbalku na krabicich a
nékdo si ani nesedne, jo, to mi pfijde opravdu, jako, Ze si Elovék
ani nema kam sednout a tlaéi se tam a lidi tam furt prochazi, tak
to je fakt jako blby, no, prosté by to nemélo takhle byt podie mé.
Nevim. Néktery dny tfeba byly ndroény, jasng, furt mu tam chodili
daléi, dalgi, daléi, Ze si ani neodesel, ani do toho kumb&lku na
né&jakych par minut, tak uZ z toho bolela hlava, ale. Mevim. no, asi
zase flovek nemiZe Zekat, Ze bude mit viechno. Jsou néktery
narocnéjsi dny, nékdy ne. TakZe ta naroénost toho provozu
chapu taky, Ze jedna z téch podminek. Mo, treba pfi téch
dvanactkach, jo, Ze kdyZ to byla ta osmicka, pétka, tak jo, dobry,
ale pfi té dvandctce pak uzZ clovek byl z toho vyfizenej, no, a pak
druhy den mél zase tieba hnedka vstavat. Tak je to takovy, Ze mi
prijde toho Elovéka hodné, hodné vycerpava a takhle dlouhodobé

mi pfijde docela drsny, no. Co se tyce treba finanéniho
hodnoceni, s tim jsi byla spokojena? Na svoje prvni
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zaméstnani asi, ja jsem nikdy UpIné nepoditala s tim, Ze bych
brala néjaky velky penize, takZe jo, jako vyZila jsem s tim v
pohodé. Samozfejmé clovek vidycky by souhlasil 5

vic. Rozumim. Jak ses citila v kolektivu jak sestficek? HEE]
vztahy mi pfisly asi docela fajn. To pfiSlo asi v pohodg, jako, j&
jsem se moc nemotala mezi néjaky vztahovy vaci. co sitam trehs
lidi fesili nebo tak, ale co jsem|ESenaMEnaialzeEelaniakiak
tvofi dva tébory, feknéme, prost2 je to biby, jo, ale feknéme na ty
Ukrajinky a na ty Cechy a méla jsem pocit, Z& jako nékdy to
REROmnEvyRouEM Nevim, vim, e tfeba nékdo se nemusel,
ale nebyly tam Zadny konflikty. takhle, jo, Ze ISICHNISEICHOUE
mile, a kdyZ jsem Se na néco ptala, tak to bylo lpiné v pohodé,
viichni mi poradili, odpovéd&li, pomohli mi, takée vzhledem k
[OmiEEMIEEIEHIENIEeReEE! ~ i ti=ba uZ u toho pohovoru, tak
tam vEichni byli fakt mili, jo, Ze jsem si fikala, Ze to bude fajn, a
pak mé prekvapilo, jak néktery ty véci tam fungujou ve
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skuteZnosti, tfeba pravé viéi klientdm. Jesté se trodku vratim,
jak jsi mluvila o téch dvou taborech u téch ukrajinskych
sestrickach, do jaky miry to tfeba ovlivnilo tebe? M2 to néjak
nevadilo. S nikym jsem tam podle mé Zadnej problém neméla,
jako normainé jsme se bavili 8 mé i zaucovala Matalka, Ze jo, a
nevim, jestli to theba mohlo byt i diky tomu, ale Ze jsem tam s
nikym neméla Zadnej konflikt, Ze jsem néjak pocit, Ze mé berou v
pohodé nebo normaing, no, to myslim, néjak nevadilo. Kromé
teda toho, co uZ jsme zminovali, je teda jesté néco, co té
negativné ovlivnilo? Ted jsem si vzpomnéla jesté na ty kamery,
co tam vude jsou. Taky je to takova ta véc, co chépu, Ze kdyZ
jedes ve velkym, tak potfebujes mit nad vécma dozor, ale asi mi

to trochu vadilo, Ze jsem méla pocit, Ze mé nékdo furt sleduje a
tim mi to vlastné dodavalo takovou nervozitu pfi té praci a byl to
trochu tlak a feknéme, nevim, takova ta trodku komedie, bych to
nazvala, s tim focenim Suplikd atd, . Ze potom ani nestacilo, kdyZ
jste to zkontrolovali, je5t8 se to muselo fotit, tak jsem sifikala, to
je jako nadbyteény, prosté tak, zbytecéna véc. Jestli uz je to
takhle vdechno, co té napadne, tak se presuneme k dalsi
otdzce. Proé si odesla po téch dvou mésicich? Postupné se to

Nespokojenost: Piitomnost
kamer

tak nasifadalo. Rozumim. A kdybys naopak méla fict néco, co
v té organizaci fungovalo dobfe, co by to bylo? Hele, narazila
jsem tedka na jednu v&c, co se tyka pravé té klientské péce, ato
je, jaky, feknéme, ddraz se daval na to, aby se objednévali lidi
pfesné podle toho, jak jsou napldnovany stripping. To je tieba
vic, na kterou se lpiné {gkove] diraz v novém zaméstnani
nedava a pak to nedopada nejlip. TakZe to bylo, bylo dobry. Jo.a
jako asi, Ze viastné vEichni byli mili, no, usmévavy, v pohodé to
bylo. Jo, jako Ze si vSichni pomahali. Co napriklad néjaké
benefity? Tim, Ze jsem nedoéla skrz tu zkusebku, Ze jsem jich
moc nezaZila, ale vim, Ze tam mi je moZnost treba né&jaky
propldceni jazykovich kurzd, tak to mi pfiglo hezky. to jsem si
fikala, Ze bych uréité vyuZivala. Mebo tfeba ty, byly tam néjaky ty
dny, kdy bylo najednou jidio n&jaky hezky, pfineseny, tak to bylo
fakt mily, to bylo dobry. MoZna ffeba, Skoda... byly tam bonusy,

kdyZ Elovék spinil n&jaky ty dotazniky, to je taky dobry, Ze Clovék
mohl ziskat néjakej finanéni obnos navic, ale zase si fikam, ta
klientela je tam velka, ale pfece jenom ty lidi tam dochazi
pravidelng a gpakujou se. A kaZdou navitévu mu nékdo nacpe
dotaznik, tak kolikrat on ho ma vypinit, jo, Ze spinit ty kvoty
vZdycky, kdyZ ty lidi tam dochazi opakovang, Ze uZ to budou spis
dotazniky furt od téch stejnych lidi jako ne, nebo ja nevim, moZna
by mohl byt ten bonus tfeba i za néco jinyho. A co by mohl ten
zaméstnavatel udélat jinak, abys neodesla? No asiviechno,
co gem fekla. A kdyby si tedko porovnala toho soutasnyho
zaméstnavatele a zaméstnavatele predtim, tak nabizi ti tvdj
soucasny zaméstnavatel néco, co ti ve firmé chybélo? Kdyz
tedka vyechame asi tu klientskou péci...No, tak mam tam stalou
pracovni dobu, od & do 4, coZ je super, pauzy jsou tam delsi, je
tam bud hodina, nebo ffi ¢tvrté hodina kaZdy den. Mame tam své
zdzemicko 5 kuchyrikou a Elovek je tam celgj den v jedné
ordinaci, nepfechazis z mista na misto, coZ je pfijemny, Ze je
Elovek, Feknéme, mif v takovym shonu prosté, jo, Ze mas na fo
vEtsi klid, je to prosté, to je ordinace ten den atam seS ased v
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pohodg, takZe to je taky pfijemny. Na ty Gkony jsme tam ve
vEtsing pripadech dvé takhle holky, takZe fekn@me, Ze ta prace je
rozloZena i mezi vic lidi, sice tam déldme zase navic dokumentaci
a vybirame penize a tak, ale je to, zkratka se stfidame prosté, Ze
jednou ses u pacienta, jednou u pocitace, takZe je to i takowvy
voIngjsi. Financni ohodnoceni, je taky o néco vétsi. Co mné se
libi, takowvej detail, co m& jako vyhovuje velmi, #& mdZu mit
normélni zdravotnicky backory a ne uzavienou botu viastné celej
den. Uvazovala bys nékdy o navratu? A pokud ano, tak za
jakych podminek? Mo, asi neuvaZovala, jako nemam Uplné

divnd nn Fa huch se chidla vratit

provoz
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Ptiloha 11 — Rozhovor s respondentkou |

Jaké byly divody tvého odchodu? No, tak z&4sti to bylo
jakoby moje osobni, protoZe jsem si prochazela prosté
n&jakyma osobnima jako problémama a takhle, takZe jsem
chtéla zménu a potom, kdyZ jsem ffeba jakoby chiéla do
Brna nebo jsem o tom uvaZovala, tak fieVasneianmniaio
lilovu trodicku takové toxické prosifedi, které mitam v ten
moment jakoby pfiSlo, Ze jsem véd&la, Ze by mi to tam uréité
jake nepomohlo ti lidi, jak se tam prosté navzajem

[FemIBENEIN~ =ouboj mezi koordindtorama, sestiickama, tim
viim to tak néjak vychrlilo najednou a potom néjak i ta
finanéni stranka. Chapu to tedy dobfe, Ze s finanéni
strankou si nebyla spokojend. Mo zdleZ, 3 kdyzZ jsem
nastoupila, tak jsem s tim jako byla spokojena. V' ten
moment, kdyZ jsem nastoupila, tak oni i zvedali docela ty
platy nebo tedy ty bonusy nebo takové. Ale pak nastalo to
obdobi toho, Ze se tam to jako Gpiné pezvladalo, jakoby ten
provoz, tak jako psychicky to zviadnout, aby se clovék pofad
usmival jako na ty pacienty a potom pfiSel od domu vyfizeny
a vlastné jako z téch financi nebo z t&ch penéz, tak jako nic
moc nemél. TakZe jako ta financni stranka z pozice sestry,
tak to nebylo moc UpIné jako v pohodg&, Ze i vim, Ze prave,
nez jsem odchdzela, Ze ty holky mély ty bonusy podie toho,
jak jsou pacienti spokojeny a podobné, ale pfitom Clovék se
mizZe usmivat i pod roukou a podobna, ale jako i lidi nebo ti
zakaznici a klienti, tak to taky Uplné neovlivni, Ze jo, Elovék to
jejich chovani a hodnoceni a podobné. Rozumim, takie na
ten bonusovy systém si pohlizela spise negativné?
Prosté takhle, jako bylo to fajn, Ze se koneéné zavedlo néco,
aby clovék nebo holky piivydélaly. Ale fikém z druhé strany,
jé to znam ftfeba i tedka jako z pozice toho hodnotitele, Ze
jakeo hodnotit sestru jakoby nékterym jinym jako pacientem,
tak se to prosté neda jako z pozice toho pacienta, jo. Pokud
mam super naladu, tak to bude vSechno za 10 hvézdicek, ale
kdyZ ma Epatnou naladu.. je to takové hodné jako subjektivni

tady tohle to. Rozumim. U téch financi si teda zmifiovala i
fakt, Ze si vnimala nepomér mezi chodnocenim a tim,
jaky tam byl vlastné provoz. Rekla bys, ze ten samotny
provoz byl pro tebe taky n&jakym zplisobem ovliviujici
faktor? To urcité to £lo vidét, jak prosté byly nékteré dny
klidn&jéi nebo tfeba se odhldsili lidi a hned i v tom kolektivu to
hralo velkou roli, Ze jo, protoZe takhle, kdyZ prosté lovék
jede, tak ja nefikam, Ze sitam sestry musi prosté valet Sunky
nebo sedét tam cely den a povidat si mezi sebou...ale uréité
by mély mit éas zajit si prosté v klidu na toaletu, napit se v
klidu, popfipadé néco jako i do sebe hodit, Ze jo, protoZe sice
obéd nékomu miZe staéit, ale mit takovou tu chvilkovou
pauzu na to jako se zklidnit, coz tam jako nékdy nebylo no.
Kdyz se ted vracime k tomu kolektivu, ty si zmifiovala
toxickou atmosféru, mizes to néjak rozvést? NEIEYINER

Osobni faktory: Psychické
problémy

MNespokojenost: Pomiuvy v

Zenském kolektivu

Mespokojenost: Finanéni

ohodnoceni

MNespokojenost: Provoz

MNespokojenost: Finanéni
ohodnoceni

Mespokojenost: Bonusovy systém

Mespokojenost: Provoz

Mespokojenost: Pomiuvy v
Zenském kolektivu

124



FomisiEREEaNEpomIBUNEINEZENS Chapu a jednalo se
teda spige o jednotlivce, co tam vyvolavali ty konflikty
nebo to byl problém celého kolektivu? Pro mé byla jakoby
nejhorsi T., ten jakoby kdyZ odpadl, tak si myslim, Ze to
udélalo hodné, ten tam fakt prosté pomlouval véechny za
zadama a nékteré holky se tady tim jako nechaly ovlivnit. BIE

Jesté se zeptam, veskerou tu nespokojenost, méla si
moznost se k tomu néjak vyjaiit a pokud ano, méla si
pocit, ze té bylo vyslySeno? Spis nevyslySeno, no. Tam
jakoby sem méla pocit, Ze je to brano, Ze kdyZ nékdo odejde,
tak nabereme dal3i. Z4dnej moc projevensj zajem. Chépu.
Kdyz mluvime o té fluktuaci a odchodech, do jaké miry to
ovliviiovalo tebe? Tak urdité dost tim, Ze potom to padalo
viechno na véechny ostatni, ta prace. Jak bys vnimala
jesté komunikaci v ramci firmy? Musim si vzpominat. Mo.

Spokojenost: Dobré vztahy v
kolektivu

MNespokojenost: Pristup vedeni k
fluktuaci

Uplné si asi tohle nevybavuju. Neméla jsem asi néjaky
problém jakoby s né&jakyma jako preddvani informaci a
podobné..___jen mé& napada k t& komunikaci nebo i k tomu

jakoby toxickému prostied], [EIFGIOMIBYIGOCSINBIOBIETIE
tou A. no, fo, jestli miZu jesté teda, protoZe tam ta
komunikace jako nefungovala. A nevim jak tedka, ale to byl
jako dalSi Elanek toho, proé ty holky mi pfislo, Ze jako
BUCREZEIEENEM U zes to zase rozvést? NGIMEIAISEm
pocit, Ze to brala tak, jake Ze j& jsem manaZer, ja vam budu
fikat, co prosté budete délat a potom jako fvala po téch
MBIESERY A chovala se takto ke véem sestfickam nebo jen
k nékomu konkrétnimu. Jako ze zacatku, si yShmpzeia

prosté tfeba je za ni fodle chovani v pofadku. Mo & ze

zatatku bylo jako par lidi a potom, neZ jsem viastné
odchazela, tak to bylo jako cely kolektiv a nevim jako...
Rozumim. Je jesté néco k tém negativnim faktoram, co
bys chtéla zminit? Anebo je to takhle za tebe véechno?
Asi jako vEechno. Jako vEechno nebylo $patné, Ze jo.
Zeptam se jesté, prof si odesla po téch 2 letech, byl tam
néjaky impulz, posledni kapka? Ja jsem neplénovala
n&jak jako odejit, jako doufala jsem, Ze se to jako zlepdi a
podobné, ale potom jakoby pfiel moment v osobnim Zivoté a
tak se to nahromadilo. Kdyby si ted'ko teda zavzpominala a
méla fict néco, co naopak tam fungovalo dobfe, tak co by

to bylo? Jakoby takhle. \URHE|e'SUDER Ze jsmemelitiebaltu

Pak tfeba ta komunikace s recepci jako za mé fungovala.
Nebo s doktorama [AIZPEENEIoVEk tojakolbereliakize
nevim, ffeba ta prace. Ta byla super. No, nebo taky tohle fo,
iako Ze ty rovndtka tfeba. id jsem to vwugila. A viechny ty

Mespokojenost: Konflikt 5
manazerkou A

Spokojenost: MoZnost
multisportky

Spokojenost: Zajimava prace
Spokojenost: Lééba rovnatky
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benefity, treba pfispévky na vzdélani. TakZe to bylo fajn zase
pro lidi, ale kiefi jakoby jsou ochotni jako se dal vzdélavat a
yyuZit tady tohle to. Ze zaéatku kdyZ jsem tam pracovala, tak

Spokojenost: MoZnost dalgiho
vzdélavani

to bylo takové jako rodinné prostfedi, Ze i ten majitel za nami
obéas pfisel, pokecat si. Ze zafatku méli snahu naslouchat
tém lidem, ale pak jak se oteviela ta nova pobocka a zacali
nastupovat holky z Ukrajiny, tak mé pfiSlo, Ze to brali tak, Ze
kdyZ se tu lidem prosté jako nelibi, tak af jdou, ale myslim si,
Ze tohle jako nebyl Upiné dobrej pistup. Kdyz zmifiujes
Ukrajinské sestficky, jak si to vnimala ty ?|EEI2acaikliSe

PEEIBUEHETURTEIRSHRE Chapu, tim jsme se vratili k tomu,
co spis nefungovalo dobfe, je je$té néco co naopak
fungovalo dobfe? Jako ja tfeba osobné, kdyz jsem cokoliv
jako poffebovala, tak jsem jako fakt asi problém jako

re7&z A super byly ty teambuildingy. Tohle bylo fakt jako

byli a to si myslim, Ze taky udélalo hodné. Mol néco
zaméstnavatel udélat jinak, tenkrat, aby si neodesla? Jo,
asi jako kdyby ten pfistup vic byl takowvy jakoby, nechci Fict,
os0bitéjsi, jo, fikam, mé to fakt jakoby zklamalo. Myslim si,
Ze kdyby jako fakt jako nékdo pfisel s tim, Ze hele, vime, co
se stalo, potfebujes s n&€im pomoct nebo takhle, Ze asi bych
jako pokragovala... Je néco, co ti tvdj soucasny
zaméstnavatel nabizi a ve firmé ti to chybélo? .Jakoby
vetsi flexibilitu a voln&jsi jakoby ta prace. Jo, takovy klid. A

BEEBRilPosledni otazka je, jestli bys nékdy uvazovala o
navratu, a pokud ano, tak za jakych podminek? Asijo, s

tim Ze bych dostala pfidang asi tohle to urité. | bych chiéla
tfeba pravidelné jako mitinky, Ze jo, tohle to jsme jako neméli
a fict ty v&ci a jakoby hlavné, abych jako respektovali nazor
toho, Ze my to vidime z jedné stranky a vy to vidite z druhé

Mespokojenost: Pristup vedeni k
fluktuaci

MNespokojenost: Vztahy mezi
sestrami z CR a UKR

Spokojenost: Hezké TB

Mespokojenost: Neosobni pristup
vedeni

Mové zaméstnani: LepSi pracovni
doba

MNové zaméstnani: Kiidnéjéi
provoz

MNové zam@stnani: Mensi kolektiv

Mespokojenost: Absence porad

stranky a pojdme pfijit na néjaké jako fegeni.
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