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ANOTACE
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mezi nelékatské zdravotnické pracovniky tohoto nemocni¢niho zatizeni byli osloveni vedouci
pracovnici danych oddéleni nemocnice. Hlavnim cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit
spokojenost respondentli v oblastech adaptacniho procesu a vyskyt generacnich stietli béhem

v

néj.
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TITLE

Generational pitfalls in the adaptation process in non-medical health professions

ANNOTATION

The thesis deals with the issue of generational conflicts within the adaptation process
in non-medical health professions. The theoretical part of the thesis describes the integration
of non-medical health professionals into practice, characteristics of generations, areas
of generational conflicts and overcoming them. The research part of the thesis was carried out
in a hospital facility in the Liberec region, the name of which is not mentioned in this thesis
in order to protect personal data. The managers of the departments of the hospital were
contacted with a request to distribute an electronic structured questionnaire among
the non-medical health care workers of this hospital facility. The main objective
of the questionnaire survey was to find out the satisfaction of the respondents in the areas

of adaptation process and occurrence of generational clashes during the process.
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UvOoD

Pti zacleniovani nového pracovnika do praxe jsou nejvetsim genera¢nim tskalim strety
napii¢ generacemi v rliznych oblastech adaptacniho procesu. Z tohoto divodu tato diplomova
prace hovoii o generanich stietech vramci adaptacniho procesu v nelékaiskych
zdravotnickych povolanich. Genera¢ni stiety se v rdmci adapta¢niho procesu vyskytuji dnes
a denné. Nelékatske zdravotnické povolani tomu neni vyjimkou. V dnes$ni dobé se na pracovisti
muze vyskytovat az pét generaci s velmi odliSnymi charakteristikami. Ke zdarnému projiti
adaptacnim procesem by m¢l z velké Casti ptispét mentor, ktery zna a ovlada praktiky provazeni
nového zaméstnance timto procesem. Adaptani proces je povinny a vyznamny proces
zaClenovani nového pracovnika do pracovniho tymu. Priitbézné hodnoceni tohoto procesu je
dilezité pro jeho zdarny pribéh a predchazeni piipadnym generacnim stietim. Velka generacni
rozmanitost jednoho pracovisté miize byt jeho dilezitym piinosem, ale skryva téz spoustu
nastrah. V dne$ni dobé musi pracovnici hledat mezigenera¢ni porozuméni v mnoha oblastech,
kterymi mohou byt mezigeneracni souziti v tymech, pienos znalosti a zkuSenosti, rozdilné
pracovni navyky a o¢ekavani, technologické rozdily, a tak dulezita komunikace a zpétna vazba.

V mnoha organizacich stile jeSté nefiguruji kompetentni lidé k vedeni adaptacniho
procesu. Nelékaisky zdravotnicky pracovnik ma moznost ziskani certifikovaného kurzu
mentorstvi, mnohdy se vSak stava, Ze se mentorem stavaji pracovnici, ktefi jsou osloveni
vedoucim pracovnikem s nabidkou této pozice, o adaptacnim procesu a jeho fungovani toho ale
pfilis nevédi. I toto jednani ma pak za nasledek vétsi koncentraci generacnich stretti. Z tohoto
divodu jsem se rozhodla o zpracovani diplomové prace na mnou zvolené téma Generacni uskali
v ramci adaptacniho procesu v nelékatskych zdravotnickych povolénich.

Diplomova prace je slozena z teoretické a praktické Casti, kterou je piipadova studie.
Teoreticka ¢ast je rozdélena do ¢tyi hlavnich kapitol, které popisuji za¢lenéni nelékaiskych
zdravotnickych pracovniki do praxe, charakterizuji generace, jejich stiety v riznych oblastech
a prekonavani téchto stretl. Prakticka c¢ast pak zahrnuje ptipadovou studii zaloZenou
na kvantitativnim prizkumném Setfeni, které bylo provadéno ve vybrané nemocnici akutni
péce Libereckého kraje, s vyuzitim elektronického strukturovaného dotazniku. Prakticka ¢ast
dale zahrnuje analyzu sebranych dat, které hleda odpovédi pro naplnéni cile prace, a to zjistit
povahu a cetnost vyskytu generaénich stfetd v ramci adaptaéniho procesu v nelékaiskych

zdravotnickych povolanich ve zvolené nemocnici.
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1. CILE A METODY PRACE

1.1.Cil préace

Cilem teoretické ¢asti této diplomové prace je popsat problematiku genera¢nich stretd v rdmci
adaptacniho procesu v nelékarskych zdravotnickych povolanich, jejiz soucasti je zaclenéni
nelékarskych zdravotnickych pracovnikl do praxe a zjistit vyskyt a povahu téchto generacnich
stteti v obdobi adaptacniho procesu na vzorku nelékarskych zdravotnickych pracovnika
ve vybrané nemocnici.
Cilem praktické (prizkumné) ¢asti prace je zjistit spokojenost respondentt Vv oblastech
adaptacniho procesu a vyskyt generacnich stretli béhem néj. Dil¢imi prizkumnymi cili jsou:

1. Ktery prvek z adapta¢niho procesu je hodnocen nejlépe a ktery nejhiie?

2.V jaké oblasti se nejcastcji vyskytuji generacni stiety béhem AP na pracovisti?

3. Existuje vztah mezi vyskytem generacnich stfeti a kategoriemi generaci?

1.2.Metody k dosazeni cile

Teoreticka ¢ast prace Cerpa z reserSe relevantni odborné literatury, aktualnich poznatku a platné
legislativy. Prizkumnéd c¢ast je zpracovana metodou kvantitativniho Setfeni s vyuzitim

strukturovaného dotazniku a jeho néaslednou analyzou dat ziskanych od respondentd.
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2. TEORETICKA CAST

2.1. Zaclenéni nelékarskych zdravotnickych pracovniki do praxe

Proces zaclenéni nelékatskych zdravotnickych pracovnikli do praxe je nedilnou soucasti
efektivniho procesu fizeni lidskych zdroji. Rizeni lidskych zdroji je kliGovym
anejvyznamnéj$im prvkem v celém procesu fizeni organizace, nebot’ se zabyva spravou
lidského kapitalu, tedy znalostmi, dovednostmi a schopnostmi jednotlivym pracovnikt. Kazda
organizace potiebuje dostateCny pocet kvalifikovanych a motivovanych zaméstnanct, protoze
jejich schopnosti a motivace ovliviiuji vlastni vykon a tim padem zaroven tspéch celé
organizace (Malcovd, 2021). Pojem fizeni lidskych zdroji lze definovat jako strategicky,
integrovany a uceleny pfistup k zaméstnavani, rozvijeni a uspokojovani lidi pracujicich
v organizacich (Armstrong a Taylor, 2015).

Podle Koubka (2011) a Cernika (2010) efektivni ziskavani a zaglefiovani nelékaiskych
zdravotnickych pracovniki do praxe, stejné jako v ostatnich oborech, neni mozné bez analyzy
pracovnich mist, jejich popisu a specifikace pracovni naplné¢. Na procesu zaclenéni
nelékarského zdravotnického pracovnika do praxe mnohdy zalezi to, jak se bude utvaret vztah
nového pracovnika k organizaci. Mimo jiné to, ze se organizace vénuje proceduralnim otazkam
pfijimani pracovnikli, muze pifedchazet ncékterym problémil,, a to zejména problémim
vyplyvajicich z nejasnosti a nedorozuméni. Zac¢lenéni nového pracovnika na pracovisti probiha
pfevazn€ pomoci jeho individudlniho zaclenovani do stavajicich pracovnich podminek. Tento
proces zahrnuje n¢kolik Grovni a oblasti, zahrnujicich nejen provozni podminky a splnéni
pracovnich tkold, ale také sociélni interakce a mezilidske vztahy. Nezbytnou soucasti zaclenéni
nového pracovnika do praxe je uvedeni na pracovisté a piedstaveni pracovnika jeho koleglim
a nadfizenym. Tato udalost je vSak bohuzel ¢asto opomijena. Nejvyssi nadiizeny pracovnik by
mél doprovodit nového zaméstnance na jeho pracovisté a formalné jej predat jeho pfimému
nadfizenému, a to 1 pes fakt, Ze se novy pracovnik s jeho pfimym nadfizenym jiz setkali, coz
je vice nez pravdépodobné. Je tieba zachovat urCité formality pfifazené této mimotadné
udalosti. V ramci prvniho dne na pracovisti by mél byt novy zaméstnanec seznamen
s vSeobecnymi i firemnimi piedpisy, tykajicimi se bezpecnosti prace a ochrany zdravi pti praci.
Dale by mél byt pracovnik pomoci svého piimého nadiizeného sezndmen s ostatnimi

pracovniky organizace ¢i pracovni skupiny (oddéleni). Dale je pracovnikovi ptidélen $kolitel,
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ktery bude pracovnika zaSkolovat a kontrolovat béhem jeho adaptaniho procesu. Béhem
zacCleniovani nelékarského zdravotnického pracovnika je velmi zadouci, aby ho nadfizeny
povzbudil, vyjadiil mu divéru a popfal mu Uspéch na pracovisti. VSemi témito Ukony je
pracovnikovi dano najevo, ze si jej organizace vazi. Timto by mél byt pracovnik pozitivné
naladén a mélo by pro néj byt snazsi prekonat pocatecni stres. Timto postupem zaclenéni se
dale ptedchazi nepiijemnosti, které by mohly pochazet z toho, Ze novy zaméstnanec nebyl
fadné poucen a informovan. Jedna se o to, aby bylo novému pracovnikovi umoznéno se co

nejrychleji zorientovat, rychle pochopil a co nejlépe zvladl své pracovni tkoly, tim co nejdiive

podaval pozadovany vykon.

2.1.1. Adaptacni proces

Adaptacni proces je proces slouzici k usnadnéni zaclenéni nové nastupujicich, tedy
I nelékatskych zdravotnickych pracovniki, do praxe. Tento proces slouzi k usnadnéni adaptace
na nové pracovni prostiedi, zlepSeni orientace a Seznameni Se S novou pracovni pozici,
vytvareni vztahl s kolegy vcetné nadfizenych a podfizenych a porozumeéni stylu organizace
prace. V ramci adaptac¢niho procesu je neméné dulezitym formovani pocitu zodpovédnosti,
samostatnosti a sounaleZitosti k zamé&stnavateli (Cesko, 2009).

Proces adaptace zaméstnancti je podle Zitkové (2015) stejné dilezity jako jejich vybér.
Nelze ptimo fici, ktery ze dvou zminénych faktort je vyznamnéjsi. Pokud dojde k vybéru
nespravného zameéstnance na danou pracovni pozici, bude velmi pravdépodobné jeho adaptace
tézkéa az nemozna a zaroven nebude mozné vyuzit jeho potencial. Zaroven plati, Ze pokud je na
danou pracovni pozici zvolen vhodny zaméstnanec, ale neni mu umoznén Uplny adaptacni
proces, pfiprava na jeho pracovni roli, pochopeni pozadavkii a o¢ekavani a zaroven mu neni
umoznéno vyjadfit své pocity a potieby souvisejici s vykonem prace, nemusi byt jeho kapacita
rovnéz ucelné vyuzita.

Béhem procesu adaptace musi byt u kazdého nelékaiského zdravotnického pracovnika
ovéiena jeho odbornd zpusobilost, kterou ziskal na zdkladé svého kvalifikaéniho vzdelani
a piipadné specializaéniho vzdélani, které upravuje zdkon &. 96/2004 Sb. Cinnosti téchto
pracovniki pak upravuje vyhlaSka ¢. 55/2011 Sb. Nelékatsky zdravotnicky pracovnik by mél
ziskat zakladni znalosti a zkuSenosti jak svoji odbornou kvalifikaci uplatnit v konkrétnich
podminkach pracovisté v souladu s cili celé organizace. Adaptacni proces by mu mél napomoci

17



preménit svoji odbornou zptusobilost v profesionalni vykon své profese, resp. k vykonu svého
povolani. To zahrnuje seznameni s pracovnim prostfedim, spolupracovniky a tymem. Béhem
celého procesu probihd hodnoceni, které by mélo urcit perspektivy uplatnéni na pracovisti
a moznosti dalsiho odborného i osobniho rozvoje. Adaptace ma za cil poznat, zhodnotit
arozsifit schopnosti, znalosti a dovednosti nelékaiskych zdravotnickych pracovnikli
v praktickém uplatiiovani jejich teoretickych znalosti. Rizeni tohoto procesu je kli¢ové pro jeho
efektivitu. Obsah tohoto procesu zohlediiuje schopnost vykonavat zdravotnické povolani.
Kritéria a pribéh hodnoceni adapta¢niho procesu jsou pracovnikiim piedstaveny pfi jejich
nastupu do zaméstnani prostiednictvim vedouciho pracovnika pfislusného oddé€leni

(Cesko, 2009).

2.1.2. Mentoring

Soucasti adaptacniho procesu muze byt mentoring, ktery by mél napomoci k jeho
efektivité. Mentoring piedstavuje efektivni metodu piedavani a rozvoje nejen odbornych, ale
i mékkych dovednosti, véetné manazerskych. Jedna se o profesionalni vztah mezi dvéma
osobami, mentorem a mentorovanym, ktery je postaveny na vzdjemné duvere. Mentora
charakterizuje sdileni jeho zkuSenosti, znalosti a dovednosti, pfi¢emz funguje jako privodce
pro mentorovaného v daném oboru a podporuje ho v jeho rozvoji. Tento vztah je zaloZzen
na partnerstvi v komunikaci a ochoté vzajemné se uéit (Asociace mentoringu, 2013).

Termin mentoring v ¢eském kontextu zahrnuje odborny vztah v organizaci, kde zkuseny
zamgéstnanec poskytuje podporu a pomoc novému zaméstnanci béhem adaptace na pracovni
prostiedi. Tento koncept je rovnéz aplikovan na vedeni studentt o$etfovatelstvi béhem odborné
praxe, kdy zkuSena sestra z klinické praxe plsobi jako mentorka béhem kvalifikacni ptipravy
studentt na vykon sesterské profese. V Ceské republice sméfujeme k formalné
strukturovanému nafizeni a legislativou, profesionalni strukturou, vycvikem a supervizi
mentorti. Nicméng¢, zavedeni institutu mentoringu studentli oSetfovatelstvi do klinické praxe
a realizace mentoringu v ramci adapta¢niho procesu nelékarskych zdravotnickych pracovnikti
Celi vrealité¢ a slozitosti klinické oSetfovatelské praxe mnoha piekazkam a bariéram, coz
odrazeji 1 vysledky analyz a vyzkumi provedenych v zahrani¢i (Vankova M. a Bartlova S.,

2015).
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Mentoring se stava ¢im dal tim vice pozadovanou metodou profesniho a osobniho
rozvoje, ktera je aplikovana nejen ve firmach, ale také v oblasti zdravotnictvi a neziskového
sektoru. Jeho hlavnim cilem je vtvofit prostfedi podporujici touho po uceni a zajist'ujici
efektivni pfenos znalosti, dovednosti a zkuSenosti. V oblasti zdravotnictvi je kvalitni pfredavani
znalosti a dovednosti kli¢ové pro individudlni a tymovou praci. Nedavné vyzkumy naznacuji,
7ze ucCast mentori vyrazné zvysuje jakost oSetfovatelské péfe a spokojenost pacientll
(Asociace mentoringu, 2013). Moznosti, jak se stat mentorem v oblasti zdravotnictvi je
absolvovani kurzu s ndzvem Mentor klinické praxe oSetfovatelstvi a porodni asistence. Tento
kurz je certifikovany Ministerstvem zdravotnictvi Ceské republiky, ale neni vak v praxi
vyzadovan a mentofi se mohou stat mentory i bez tohoto kurzu (Cesko, 2011).

Mentorsky vztah predstavuje vzdy dyadu, kde mentor usiluje pfedevsim o naplnéni
vzdélavacich potieb svého svéfence a plni tak funkci mentorského vztahu. Jeho trvani mize byt
variabilni a vyvijet se v priub¢hu ¢asu, s postupnou zménou jeho charakteru a pfinosu pro obé
strany z(Castnéné na mentorském vztahu. Cilem témé&f vSech forem mentoringu je ziskani
novych védomosti, dovednosti a profesniho rozvoje. Proces miize probihat v relacich, které jsou
bud’ vysoce kvalitni, nebo nespliluji oéekavani jedné ze stran v mentorském vztahu (Varnkova

a Bértlova, 2015).

2.2. Generac¢ni charakteristiky pracovnikii na sou¢asném trhu prace

Pojem generace je seskupeni lidi v ramci ur¢itého vékového rozmezi, ktefi sdileji podobné
mysleni a prozivaji dulezité okamziky svych zivoti ve shodnych historickych a kulturnich
podminkach. Tento termin ma nékolik definic. Jedna z nich se opira pouze o kalendaini vek,
tj. lidé narozeni ve stejném ¢asovém obdobi. Tito lidé budou ve stejnych obdobich navs§tévovat
Skolu, volit si zivotniho partnera a vybirat si povolani. Z biologického hlediska trvani jedné
generace odpovida asi dvaceti nebo tficeti letim, coz je obdobi mezi tim, kdy méla potomstvo
matka a jeji dcera. Tento pohled pojednava o rodinné generaci (Jandourek, 2012).

Lisicim se pojmem je tzv. kulturni generace. Jedna se o skupinu lidi, kterd se muze
vyznamnéji liSit vékem, ale méa stejnou a vyraznou zivotni zkuSenost. Jedna se
napft. 0 ,,valeCnou generaci“, kdy muzi odliSné¢ho veéku zazivali stejnou zivotni zkuSenost, a to

pobyvani na front€. Mohou se tak spousty znaky liSit od svych vrstevniki, kteti téchto
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zkuSenosti nenabyli. Stejné charakteristika spada na napft. ,,poc¢itatovou generaci. Obecné lze
fici, ze z biologického hlediska je mozné mit nékolik generaci, ale pokud ve spolecnosti nedojde
k velkym zménam, nevytvoii se tolik kulturnich generaci (Jandourek, 2012).

Generaci je chadpéana specificka kategorie, jejiz zvlastnost spoéiva v tom, Ze protina
biologicky a socialni ¢ast Zivota. Je to obdobi, béhem kterého se biologicky faktor transformuje
v sociélni. Ptichody a odchody riznych generaci, jejich prolinani a prichod zivotnimi etapami
jsou zékladnimi rytmickymi elementy spoleCenského Zivota a charakterizuji pulzaci socialni
entity. Populaéni ro¢niky se proménuji z biologického hlediska v socialni skupiny, které
formuji spoleCensky zivot (Sak a Kolesarova, 2012). Je vSeobecné znamo, Ze pracovni sila
v USA starne a Ze zdravotnictvi bude jednim z odvétvi, které bude nejvice zasazeno odchodem
starnoucich obyvatel, nejen z vedoucich pozic (Besheer a Ricci., 2010). Formovani generace je
organizovany proces obsahujici riizné aspekty a kli¢ové prvky. Podobné jako generace vychazi
z urcitych ro¢niki a jednotlivet, 1 proces formovani generace probiha skrze individualizované
sovialni procesy zrani jednotlivych pfislusnikt, Ktefi tvoii danou generaci (Sak a Kolesarova,
2012). Hlavni generace zastoupené v pracovnich tymech jsou: Baby boomers, Generace X,
Generace Y, Generace Z a Generace Alfa. Horni a dolni vékova hranice pro rozdé¢leni jedincti
do generaci neni konvenci ani pevné danym parametrem. N¢kteti autofi dokonce stanovuji tyto
prahové hodnoty tak, ze se v€kové kohorty prekryvaji. Je tedy na jednotlivych vyzkumnicich,
aby si vytvorili vlastni systém praht. Je vSak dilezité, aby se kategorie v ramci vyzkumu

neptekryvaly (Bejtkovsky, 2013).

2.2.1. Baby boomers

Baby boomers je termin oznacujici generaci spojenou s povaleénym obdobim, kdy na konci
druh¢ svétové valky doslo k vyznamnému riistu porodnosti po celém svété. Tento nartist poctu
novorozenct je znamy jako Baby Boom. Jedna se o jedince narozené v obdobi od roku 1946
do roku 1964. V roce 1946, tedy asi 9 mésicti po skonceni valky, zac¢al masivni narust po¢tu
nové narozenych déti. Bylo zaznamenano 3,4 milionu novorozenct, coz ptedstavovalo narist
0 20 % ve srovnani s piedchozim rokem (Vavruskova, 2017). Béhem tohoto obdobi se jen
ve Spojenych statech narodilo 76 milionu déti. T kdyz v nasledujicich desetiletich nékolik
miliona déti z Baby boomu zemfelo, diky emigraci do USA byl rychle doplnén jejich pocet.
Podle odhadi amerického Giradu pro séitani lidu z konce roku 2019 dosahl pocet obyvatel Baby
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boomu 71,6 milionu (Investopedia, 2017). Povale¢ny industrialni rozmach nese nasledky
nékterych ¢inGl az dodnes. Jednd se napf. o spotiebni spolecnost, nadprodukci, Cerpani
neobnovitelnych zdroji, znecisténi Zivotniho prostiedi, tani ledovcii, finanéni inflaci, obrovské
objemy piepravy zboZi a sklady zbrani. Spotiebni spole¢nost nadbytku se zrodila z hubenych
povalecnych let, kdy zacalo dochéazet k tomu, Ze rodice, ktefi vyristali v letech povale¢ného
budovani, zastavali pozdé&ji vii¢i svym détem nazor, Ze jim chtéji dat to, co oni mit nemohli
(van den Berg, 2020).

Kazda generace je definovana nejen svym vékem, ale také politickym a spoleCenskym
prostiedim, v némz vyrista. Cesti Baby boomers, ktefi vyristali v komunistickém reZimu,
se vyrazné€ 1isi od americkych Baby boomers, ktefi prozili americky sen. Obé tyto skupiny maji
spole¢né to, Ze se narodily béhem obdobi silného nartstu populace v obdobi ekonomického
rozmachu, kdy rodice, kteti zazili valku, zazivali prosperitu. Diky zlepSenému zdravotnimu
systému po valce se vyrazné snizila imrtnost novorozencu. Tito jedinci piedstavuji prvni
také prvni generaci, ktera byla zplozena nikoliv pouze z biologickych dtivodu, ale i z divodi
ekonomickych (Vavrouskova, 2017).

Zaméstnanci narozeni v generaci Baby boomers povazuji praci, oproti mlad$im
generacim, za vyznamngj$i ¢ast svého zivota. V porovnani s mladsimi generacemi jsou ochotni
obétovat sviij volny Cas ve prospéch prace, avSak tim vznikd problém s vyvazenim pracovniho
a soukromého zivota. Pro €leny této generace je dilezita tymovéa spoluprace pii dosahovani
osobnich cilti v praci. Jednozna¢né jim zalezi na osobnim uspokojeni z pocitu zapojeni
do firemnich cili a povazuji se za dilezité a nepostradatelné zaméstnance. Jsou velmi vérni
a oddani svému zaméstnavateli, protoze veri, ze tvrda prace ma své odmény. Baby boomers
jsou motivovani jasn€ stanovenymi cili a odménami na pracovisti, coz odrazi jejich touhu
po lepsi pracovni pozici nesouci vétsi zodpoveédnost. Pro tuto generaci jsou dulezitymi vnéj$imi
motivatory uznani a finanéni odmény jako bonusy a ziskdvani symboll spoleCenského
postaveni, jakymi jsou napiiklad tituly nebo privilegovana parkovaci mista. Vnitfnimi
motivatory jsou pro né osobni uspokojeni, dosazeni osobnich cilii a neustaly osobni rozvoj

(Kratochvilova, 2021).
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2.2.2. Generace X

Generace X néasleduje po obdobi Baby boomers a vymezuje se pro obdobi jedinct
narozenych mezi lety 1965 a 1976. Pievazné se jednd o potomky pracujicich rodict, kteti svou
ginnosti vytvareli rostouci blahobyt po druhé svétové valce. Zivot této generace je vyraznd
ovlivnén zménami ve spolecnosti. Behem ekonomické recese se zapojila do pracovniho procesu
vV obdobi, kdy bylo obtizné najit praci a lidé celili problémim s propousténim z firem.
Odbornici tuto generaci popisuji jako takovou, kterd sdili nové kulturni z4jmy, dba na Zivotni
prostiedi a pozitivné reaguje na socidlné zodpovédné firmy. Pfedchozi generace prozivala éru
sexualni revoluce, zatimco Generace X zacala projevovat zdjem o sex v obdobi obav ze svétem
§iticim se AIDS (Jandourek, 2012). V Ceské Republice patii do této generace jedinci, kterym
se piezdiva ,,Husakovy déti“. Timto pojmem je oznacena silna populacni vina z poc¢atku 70. let.
Dodnes jsou lidé, ktefi se narodili mezi lety 1973 a 1976, tvoii nejpocetnéjsi skupinu. Tito
jedinci vyrustali v prostiedi, kde nebyla nezaméstnanost tolerovana, jelikoz nepracovat bylo
trestné a udrzovala se ume¢le vytvofend zaméstnanost. Nezameéstnanost se pro né stala realitou
az v obdobi dospivani a vstupu na pracovni trh. Po roce 1989, kdy doslo k transformaci
hospodarstvi a lidé ziskali moZnost podnikat, mé¢la tato generace vice Sanci na realizaci svych
schopnosti. S ohledem na velky pocet jedinct, byli pfislusnici této generace zvykli na silnou
konkurenci jak ve $kole, tak i na pracovisti, a porto neméli problém prosadit se v pracovnim
prostiedi (Strasilova, 2013). Generace X projevuje vétsi cilevédomost a vnima vyss§i troven
stresu v disledku n€kolika zdsadnich zmén v jejich Zivoté. Tyto zmény zahrnuji dramatickou
proménu politick¢é a ekonomické situace. Tato generace prozila éru, kdy svét nebyl tak
propojeny — nebyla globalizace jako dnes. Kdyz byli jedinci této generace ve véku tiiceti let,
politické zmény, které ptisly, jesté¢ nebyly patrné. Byla studend vélka, dva odlisné svéty, kdy
globalni trh nebyl zdaleka tak rozvinuty jako dnes — at’ uz se jednalo o trh s produkty, sluzbami
nebo pracovnimi pozicemi. Cina byla rozvojovou zemi. Vedle politickych a ekonomickych
zmeén, byl dal$im zasadnim pfevratem technologicky pokrok, a to ptfedev§im masivni rozvoj
internetu (Hlousek, 2009).

Pro zaméstnance Generace X je z pracovniho hlediska klicova vyvazenost mezi praci
a soukromym zivotem. Tito zaméstnanci jsou méné loajalni viici zaméstnavateli nez predchozi
generace a upfednostiuji spolecnosti, které sdileji hodnoty odpovidajici jejich vlastnim
rustu pred jistotou na pracovni pozici. Generace X upiednostiiuje osobni rozvoj, financni
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ohodnoceni a pfilezitosti pro svilj kariérni rist. Projevuji zajem o firemni kulturu a o¢ekéavaji
zpétnou vazbu od firem. Jsou produktivni a respektuji autoritu, ovSem pod podminkou uznani
jejich znalosti a zkuSenosti, nikoliv pouze na zékladé titulu ¢i postaveni. Preferuji spole¢nosti
nabizejici vétsi flexibilitu, zajimavou a naro¢nou praci, spolu s pocitem stability a jistoty

(Kratochvilova, 2021).

2.2.3. Generace Y

Generace Y, Casto nazyvand také jako Milenidlové Casové navazuje na Generaci X
a vymezuje se jedinci narozenymi mezi lety 1977 a 1995. Tato generace se obecné vyznacuje
divérou, extrémni zabavou, spoleCenskym zivotem a sloucenymi rodinami. Generaci Y
na nasem Uzemi nejvice ovlivnilo obdobi Sametové revoluce, nasledny vznik samostatnosti,
formovani Ceské republiky, a také rychly rozvoj technologii (Bejtkovsky, 2013). Dalsimi
vyznamnymi udalostmi jsou rozpad Sovétského svazu, prvni teroristické utoky ¢&i valka
na Sttednim vychodé. Clenové generace Y se narodili jako planovani potomci generace Baby
Boomers. Jejich rodice, ktefi jsou €asto oznaCovani jako ,,Helicopter Parents®, se vyznacuji
neustalym dohledem nad svymi détmi, snazi se je kontrolovat, chranit a spliiovat jejich potieby.
Tento nadmérny dohled ma vyznamny dopad na generaci Y, jak v osobnim, tak v pracovnim
zivoté. Tato generace je Casto spojovana s dlouhym souzitim s rodi¢i a ¢astymi zménami
zaméstnani (Kratochvilova, 2021). Tato generace je vyznaCovana neustalym piistupem
Kk riznym typtim médii a technologii, coz se projevuje jejich intenzivnim vyuzivanim socialnich
siti. Generace Y predstavuje skupinu lidi aktivné zapojenych v ekonomice, kteti usiluji o vyssi
zivotni standard. Zejména v pracovnim zivoté hledaji flexibilitu a kladou diraz na vzdélani,
pracovni zkusSenosti, osobni zZivot a investice. Preferuji moderni a technologicky vybavené
domadcnosti a Casto Cerpaji piijcky, penize povazuji za ndstroj. Nemaji strach Castéji ménit
pracovni mista, pokud nabizeji vétsi vyhody (Vavrouskova, 2017). Jedinci této generace davaji
prednost participativnimu vedeni, komunikaci prostiednictvim e-mail, vyznamné praci
arovnovaze mezi rodinnym a osobnim Zzivotem. Maji radi aktivni zapojeni do rozhovort.
Pro manazery z predchozich generaci ptedstavuje vedeni Generace Y velkou vyzvu. Lisi
se jejich pfistup k praci, komunikace a vyvazenost mezi pracovnim a soukromym Zzivotem

(Legnerova, 2014).
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Generace Y ma specificky pfistup k budovani Kkariéry, ktery se znac¢né lisi
od piedchozich generaci. Zatimco ptfedchozi generace preferovaly dlouhodobé zaméstnani
U jednoho zaméstnavatele, Generace Y vnima zménu jako béZnou soucast svého zivota. Jejich
hlavnim cilem je udrzeni rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem. I kdyz nechtéji
obétovat veskery volny Cas kariéte, touzi po vyznamné seberealizaci a profesnim uznani. Tato
generace upiednostituje odménovani na zdkladé odvedené prace namisto odpracovaného ¢asu,
protoze véii, Ze prace by méla byt odpovidajicim zplisobem odménéna. Maji za dilezité
benefity poskytované zameéstnavatelem, jako je sluzebni automobil, mobilni telefon,
zaméstnanecké slevy a dalsi vyhody. Dale je pro né velmi dilezitd samotna povaha a smysl
prace, spiSe nez jen financni odména. Pti vybéru zaméstnavatele hraji roli faktory, jako je
socidlni odpovédnost firem, image spolec¢nosti a firemni kultura. Snazi se minimalizovat Cas
straveny Vv praci a preferuji flexibilni pracovni uspotadani, jako jsou zkracené pracovni Uvazky

a prace z domova (Kratochvilova, 2021).

2.2.4. Generace Z

Generaci Z, ¢asto oznacovanou také jako Generace M nebo postmilenidlové, tvori lidé,
kteti dé€laji spoustu véci jinak nez lidé spadajici do generaci predeslych. Do této generace
spadaji jedinci narozeni zhruba mezi lety 1995 a 2010. Pro ziskani a udrzeni zam¢&stnanci z této
generace byly pfedlozeny nasledujici klicové faktory, kterymi jsou: mit ve firmé pokrocilé
vyrobni technologie, které nejsou star$i nez pét let, vyuZzivat big data, mit starSi pracovniky
se zkuSenostmi a vSe digitalizovat; instalovat nejnovéjsi verze a piedplacet si pribézné
udrzovaci aktualizace vSech softwarovych balicki; byt socidlné odpovédny — kulturné,
filantropicky a ekologicky; osvézit znacku firmy a marketingové techniky. Jedinci generace Z,
kteti se chystaji nastoupit do zaméstnani, jsou V literatufe oznacCovani také jako mobilni
generace. Vyrostli s technologiemi, celosvétovou siti, mp3 prehravaci, kratkymi zpravami,
mobilnimi telefony, PDA, YouTube, [Pady a dalSimi medialnimi technologiemi. Tato generace
je sebevédoma, Stastna, zapadd do kolektivu a zajimd se o spoleCenské aktivity vice nez
predchozi generace. Zastupci generace Z jsou také dobie integrovani s technologiemi; Casto
jsou oznacovani jako ,,digitadlni domorodci®; zdatni v socialnich médiich; multitasketi; zajimaji
se o zivotni prostiedi; jsou ovliviiovani svymi piateli ohledné produkti a znacéek; chytii,
se schopnosti rychle zpracovat velké mnozstvi informaci (Bejtkovsky, 2013).
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Zaméstnanci fadici se do Generace Z jsou charakterizovani intenzivnim vyuzivanim
online komunikac¢nich prostedkil, cozZ omezuje moznosti osobni, verbalni interakce. Nicméné
prizkumy dokazuji, ze tito mladi lidé povazuji osobni komunikaci tvafi v tvar za klicovou
pro vytvareni pozitivniho pracovniho prostfedi. V pracovnim prostredi si tito zaméstnanci ceni
duvéry, vzajemného respektu a pokory mezi kolegy. Maji sklon byt aktivni ve firemnich
zalezitostech, usiluji o prosazeni vlastnich napadu a radi si organizuji svou préci. Po vstupu
do zaméstnani si v mnoha pfipadech uvédomuji, ze absolvované S$kolni vzdélani neni
postacujici, a ocekavaji od zaméstnavatele moznost dalSitho studia. Jako formy dalSiho
vzdélavani preferuji rozsifeni odbornych znalosti piesahujici tzkou specializaci nebo
absolvovani odbornych stazi v poslednim ro¢niku studia. Zaroven piedpokladaji, ze budou mit
moznost ziskat rady od zkuSené&jSich profesionali. Zastupci Generace Z piedpokladaji,
Ze budou pracovat v oborech, na které se pfipravovali béhem studia. Upfednostiiuji praci
v menSich firmach nebo organizacich, kde ocekavaji vznik ptatelskych vztahl a ptijemné;jsi
pracovni prostfedi. Pfesto uznéavaji, Ze ve vétSich spole¢nostech je vEtsi Sance na odborné

vzdélavani a vice moznosti pro rozvoj kariéry (Kratochvilova, 2021).

2.2.5. Generace Alfa

Data narozeni jedinci generace Alfa se pohybuji v rozmezi let 2010 a 2025. Formovani
jejich charakteristik bude trvat nejméné 30 let. Jsou nebo budou détmi generace X, Y i generace
Z. Pro generaci Alfa bylo vysloveno pét pfedpovédi, kterymi jsou nésledujici. Budou doposud
bez socialnich siti; budou nakupovat pfedevsim online a budou mit mén¢ kontaktu s lidmi nez
pfedchozi generace; budou extrémné rozmazlovani a ovliviiovani svymi rodi¢i z generace
2013). Generace Alfa je Casto spojovana s generaci Y, protoze vétSina clent generace Alfa ma
rodi¢e Milenialy, a nékdy jsou nazyvani ,Mini Milenidlové“. Po generacich X, Y a Z je
generace Alfa prvni generaci, ktera je pojmenovana pismenem fecké abecedy. Generaci Alfa
Ize z demografického hlediska popsat obtizné, protoze se teprve utvari. Pravdépodobné bude
tvorfit velmi pocetnou ¢ast populace. Rychly populacni rust v letech Baby Boomers vedl k tomu,
ze generace Y je také velmi pocetnd, protoze se pievazné jedna o potomky Baby Boomers.

Tento trend pokracuje i u generace Alfa, kterd je z velké ¢asti détmi Milenialti. Odhaduje se,
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ze kazdy tyden se narodi vice neZ 2,8 milionu piislusnikd generace Alfa a do roku 2025 se
o¢ekava, ze jich bude vice nez 2 miliardy. Vzhledem k tomu, Ze pfislusnici generace Alfa jsou
jesté détmi, jsou pod vlivem svych rodici, kteti jsou z velké casti Milenidlové. Obvyklé
pouzivani socidlnich siti Milenialy, vcetn¢ sdileni fotografii, videi nebo ptibéhii jejich déti
znamena, ze velka ¢ast generace Alfa bude online od narozeni. Jsou prvni generaci, ktera se
od rané¢ho détstvi setkava se vzdalenymi u¢ebnami, tablety a vSudypfitomnym streamovacimi
sluZzbami. Pravdépodobné je také ovlivni nastupujici vyuzivani umélé inteligence, a to jak
prostfednictvim hlasovych asistentli, jako je Siri nebo Alexa, tak nastroji pro zpracovani
ptirozeného jazyka, jako je ChatGPT. Chovani, postoje a navyky generace Alfa budou
pravdépodobné ovlivnény pandemii COVID-19 vice nez chovani, postoje a navyky kterékoliv
jiné generace. N¢ktefi vyzkumnici oznacuji generaci Alfa jako ,,generaci C* nebo ,,generaci
COVID®, protoze bude prvni generaci, kterd vyriustd z velké Casti nebo zcela ve svéte
zasazeném pandemii COVID-19 a reakci na ni. Pandemie urychlila stavajici trendy v oblasti
technologit, které ovliviiuji generaci Alfa, a podpofila vétSi miru digitalni komunikace, zejména
Vv prumyslové vyspélych zemich, prostfednictvim videohovort, schiizek a vzdalenych uceben.
Generace Alfa travila v disledku pandemie COVID-19 vice ¢asu doma se svymi rodi¢i, nez by
obvykle travila (Eldridge, 2023).

2.3. Generacni stiety v nelékarskych zdravotnickych profesich

Od konce 20. a pocatku 21. stoleti se kvalita oSetfovatelské péce zhorSuje v disledku
nedostatku osetfovatelskych odborniki na celém svété. Nedostatek zdravotnich sester je
vysledkem kombinace starnouci pracovni sily, vysoké fluktuace oSetiovatelského personalu
a nedostatecné kapacity pro ziskani a udrzeni téchto odbornikli. Proto musi osoby odpovédné
za zdravotnické sluzby veédét, jak podpofit pracovni nasazeni u mladych generaci, pficemz
je tfeba mit na paméti, ze rizni autofi dospéli k zavéru, ze generace X a generace Y jsou
nejméné pracovne aktivni, vzhledem k tomu, ze nelékaisti zdravotnicti pracovnici z predeslych
generaci jsou blizko odchodu do diichodu nebo do n¢j jiz odesli (Rollan a Siles, 2021).

SkuteCnosti jednozna¢né naznacuji, ze v dneSni dobé se na jednom pracovisti bézné
setkdvdme se tfemi riznymi generacemi, které sdileji odlisné hodnoty, o¢ekavani a piistupy
k Zivotu. Podle demografickych pifedpoveédi 1ze o¢ekavat rust skupiny pracovniki ve véku 50+.

Toto jiz nyni ptedstavuje vyzvy pro zameéstnance 1 zameéstnavatele. Mezigeneracni
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nedorozuméni zvySuji uroven nespokojenosti, nejistoty, fluktuace a nakonec 1 ndklady spojené
s naborem a Skolenim novych ¢lent pracovni skupiny. Je dualezité zaméfit se na toto téma
obecné, a to s ohledem na specifika zdravotnickych tymu. Kli¢ové je si uvédomit, Ze GspéSnost
mezigeneraCnich vztahl zavisi na kultufe kazdého pracovisté, kterda mize byt bud’ zdrava,
ptatelskd a silnd, nebo naopak slabd a nezdrava. Zodpovédnost za charakter pracovni kultury
nese v prvni fadé vedeni, ale i vSichni ostatni pracovnici. Existuje fada mytl spojenych
s pohledem na rGzné generace. Star§i jedinci Casto vnimaji mladé jako nezodpovédné,
neloajalni, povrchni a arogantni. Naopak, mladi mohou vidét star$i jako pomalé, nepruzng,
konzervativni a ¢asto nemocné. Je vSak dulezité se vyhnout takovymto pausalizacim (Hekelova,
2017).

Mezigeneraéni koexistence v tymech sester je tématem, které zahrnuje i oblast
zdravotnictvi, a tato oblast ma sva specifika, ktera situaci jesté komplikuji. Prvnim aspektem je
ptevaha Zen v oboru, zejmena v tymech sester, kde je minimalni zastoupeni muzu. Konflikty
vznikaji Castéji v Cisté Zenskych tymech nez v téch, kde jsou 1 muzi, a toto jen zesiluje generacni
aspekt. DalSim specifikem v oblasti zdravotnictvi je vysoka mira stresu a nachylnosti
K syndromu vyhoteni ve srovnani sjinymi odvétvimi. Tyto faktory dale komplikuji
mezigenera¢ni nedorozuméni. Systém vzdelavani nelékaiskych zdravotnickych pracovnik
pfedstavuje aktudlni problém, ktery ztéZuje mezigenerani interakce v nelékatskych
zdravotnickych profesich. V roce 2004 se stalo vysokoskolské vzdélani pro nelékaiské
zdravotnické pracovniky povinnosti pro praci, kterd umoznuje jedinci pracovat tzv. samostatné.
V roce 2011 byla pfijata novela tohoto zakona, coz vedlo k chaotické situaci v tymech
nelékatskych zdravotnickych pracovnikii, kde se setkdvali star§i pracovnici, které nemuseli
vzdélani dokoncovat, a mlad$i pracovnici, které tato povinnost neminula. Tyto skupiny
spolupracovaly v jednom tymu, pficemz kazda méla odlisné formalni pozadavky pro vykon své
prace. Dals$i projednavani zmény zakonné pravy je nepiehledné a do celé véci vnasi jen mnoho
nejistoty (Hekelova, 2017).

V tymech nelékaiskych zdravotnickych pracovnikii mizeme identifikovat ctyii mozné
generacni konstelace, kde na jedné stran€ stoji vedouci tymu (stani¢ni, vrchni, hlavni sestra,
naméstkyné pro oSetfovatelskou péc¢i) a na strané druhé cely tym nelékatskych zdravotnickych
pracovnikii, ktery je vedoucim tymem fizen. Optimalni situace nastdva, pokud je tym
nelékatskych zdravotnickych pracovnikt vékové rtiznorody, coz vSak byva idedlem, ktery
se ziidkakdy podafi dosahnout. Ve skuteCnosti se situace lisi, a stim souvisi vyhody

anevyhody: Vedouci tymu je mladsi, vétSina tymu je také mladsi: V tymu bude dostatek
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energie, ale miZe chybét zkuSenost (jak odborna, tak Zivotni), mohou vznikat problémy
v komunikaci, jak mezi ¢leny tymu, tak s pacienty, protoze mladsi jedinci byvaji obc¢as vice
asertivni. Dalsi variantou je, ze vedouci tymu je star$i, vétSina tymu je také starsi: V takovém
tymu budou k dispozici riznorodé zkuSenosti a bude mensi pravdépodobnost problému
v komunikaci, miZze chybét energie, bude zde pravdépodobnost zvySeného stresu a riziko
syndromu vyhofeni, tym muzZe byt rezistentni vii¢i zménam. Dale mize byt vedouci tymu je
mladsi, vétsina tymu je star$i: Vedouci tymu muiize mit obtize s respektem ze strany tymu,
nerovnovéha v urovni energie a zkuSenosti mezi ¢leny tymu muize vytvaret napéti. Posledni
moznosti je vedouci tymu je star$i, vétSina tymu je mladsi: Vedouci tohoto tymu miize vahat
sdilet své zkuSenosti s mladymi cleny tymu z obavy o kariérni ambice n€kterych z nich, celkové
muze byt kolektiv vniman jako ,,stojaté vody* (Hekelova, 2017).

Podle Bencsik, Horvath-Csikds a Jubédsz (2016, s. 94) lIze jednotlivé generaéni

charakteristiky zobecnit tak, jak ukazuje tabulka 1.

Tabulka 1 Generaéni charakteristiky

Baby Boomers | Generace X Generace Y Generace Z
Pohled na Zivot Spolecensti, Ziji sebestiedné a | Jsou egoisti¢ti Zadny smysl
jednotné sttednédobymi | s kratkodobymi | pro zavazky,
mySleni plany plany jsou spokojeni

s tim, co maji

a ziji
pfitomnosti
Vztahy Navazuji vztahy | Navazuji vztahy Navazuji Navazuji vztahy
predevsim osobn¢ i pres vztahy virtualné
osobn¢ virtualni sité predevsim pres a oproti
virtualni sité pfedchozim

generacim jsou

povrchni
Cile Cht&ji mit Cht&ji mit jistotu |  Cht&ji byt Cht&ji zit
trvale v zam&stnani vyrovnanym pritomnosti
prosperujici konkurentem
Zivot na vedouci
pozici
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Seberealizace Svédomité Pozaduji rychlé | Jsou spontanni, | Délaji, co cht&ji
budovani povyseni v nebrani se oni sami, ne co
kariéry zamestnani vyzvam chce nékdo jiny
IT Jejich vztah Jejich IT IT se stava IT pouzivaji
KIT je zalozen | schopnostijsou | soucastijejich | zcela intuitivné
predevsim na vysoké, ale ne | bézného Zivota
samostudiu tak jako u
mladSich
generaci
Hodnoty Trpélivost, Pracovitost, Flexibilita, Ziti pro
mékké otevienost, mobilita, ptitomnost,
dovednosti, respekt Siroké, ale rychlé reakce,
Gcta k tradicim, |k rozmanitosti, povrchni odvazni,
tvrda prace zvédavost, znalosti, iniciatorsti,
prakti¢nost orientace na rychly pfistup
uspéch, k informacim
Kreativita, a vyhledavani
svoboda obsahu
informaci
Dalsi Respekt Dodrzovani Touha po Rozdilné
charakteristiky k hierarchii, pravidel, nezavislosti, nazory, jednani
prehnana materialismus, | nerespektovani | bez rozmyslu,
skromnost, fair play, mensi tradic, rozptylena
cynismus, Ucta k hierarchii, arogance, pozornost,
zklamani potieba prosadit home office hranice prace
se a prace na a zébavy se
castecny piekryvaji,
Uvazek, domov muze
podcenovani byt kdekoliv —
meékkych rychle se
dovednosti ptizpusobi

Zdroj: Bencsik, Horvath-Csikds a Jubasz (2016, s. 94)
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2.3.1. Mezigeneracni souZiti v tymech

Rychlé¢ tempo soucCasné doby a snim spojend zrychlend komunikace piispivaji
k Cast&jsim nedorozuménim mezi riznymi generacemi, coz plati i pro zdravotnické prostredi.
Problémy v tymech zdravotnickych pracovniki vznikaji z dvodu nedostatku Casu pro
efektivni komunikaci a samoziejmé také zpusobené emocionalné naroénym prostiedim
zdravotnickych zatfizeni. V disledku toho se ve zdravotnickych tymech Casto objevuje napéti
mezi generacemi, které vSak Casto prameni z dlouhodobé udrzovanych stereotyptli, jako
naptiklad presvédceni, ze mladi jsou arogantni a star$i lidé jsou pomali. To ne$t’astné muze vést
k odchodu zastupcu uréitych generaci, coz je nejen zbyteéné, ale vzhledem k aktualni
personalni situaci ve zdravotnictvi take potencialné nebezpeéné (Hekelova, 2024).

Problematika mezigenerac¢niho souziti v tymech miize ovlivnit dynamiku prace a vztahy
mezi jednotlivymi ¢leny tymu. Vyhody zahrnuji kombinaci riznych perspektiv a zkuSenosti,
coz muze prispet k inovacim a kreativite. Nicméné muze také vést k nedorozumeénim
a konfliktim, zejména v oblasti komunikace a pracovnich stylii. ZlepSeni mezigeneracnich
vztah v tymu muze vyzadovat ptizpusobeni fizeni tymu konkrétni generaéni konstelaci,
pofadani vzdélavacich akeci na toto téma a existenci etického kodexu, ktery zahrnuje
problematiku mezigenera¢niho souziti (Hekelova, 2017). Studie také ukazuji, Ze starnuti
populace ovliviiyje situaci na trhu prace a Ze je diilezité hledat zpiisoby, jak efektivné integrovat
rizné generace do pracovniho prostiedi (Samolewicz, 2020). Vyhody a nevyhody
mezigeneracniho souziti jsou dulezitym tématem, které se tykd mnoha oblasti Zivota, vcetné
pracovniho prostiedi (Kubackova, 2020).

Problematika rozdilného vé&kového slozeni tymu mulze ovlivnit dynamiku prace
a mezilidské vztahy. Riaznorodost véku v tymu miize pfinést vyhody, jako je kombinace
riznych zkuSenosti a pohledii. Nicméné muze vést také ke konfliktim v komunikaci a obtizim
Vv tymové spolupraci. Dilezité je vytvaret prostiedi oteviené k dialogu a porozuméni,
a podporovat vzdjemné uceni a mentorovani. Manazefi by méli byt schopni efektivné fidit
riznorodé tymy a vyuZzivat ptinosy, které riznorodost pfinasi. Vekova rtiznorodost v tymu
mize byt vnimana jako pfilezitost k vzajemnému uceni a porozumeéni, ale také jako zdroj
konfliktli a nedorozuméni. Je dilezité, aby manazefi byli schopni efektivné fidit riznorodé
tymy a vyuzivat piinosy, které rtznorodost piinasi. To vyzaduje otevienou komunikaci,

porozuméni a podporu rozmanitosti (Samolewicz, 2020).
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2.3.2. Prenos znalosti a zkuSenosti

Stfety v oblasti pfenosu znalosti a zkuSenosti mohou byt zplsobeny rozdilnymi
pracovnimi navyky, zkuSenostmi a ocCekavanimi mezi riznymi generacemi v pracovnim
kolektivu. Tyto rozdily mohou vést k nedorozuméni a komunika¢nim bariéram, coz muze
ovlivnit pfenos znalosti a zkusenosti v tymu (Pavelka, 2015).

Pienos tacitnich (skrytych, nevyslovenych) a castecné explicitnich znalosti mezi
jednotlivci v organizaci zavisi predev$im na socialnim klimatu, které mize pozitivné nebo
negativné ovliviiovat vzajemné vztahy mezi pracovniky, a tim i jejich ochotu sdilet zejména
tacitni znalosti. Dal$imi dilezitymi faktory jsou firemni kultura, manifestujici se zejména
ve sdileni firemnich hodnot, styl vedeni, ktery podporuje autonomii jednotlivcii a schopnost
ptrevzit zodpovédnost, a uvédomeéni si vyznamu kazdého pracovnika pro celkovy uspéch firmy.
Klicovym prvkem je také organizacni struktura, kterd vytvari podminky pro pfenos znalosti.
Tyto faktory piisobi na pfenos znalosti spole¢né a propojené. Rizeni pfenosu explicitnich
znalosti neni vyrazné¢ komplikovany, protoZe k témto znalostem mize mit pfistup vEétsi nebo
mensi okruh pracovnikii. Komplikace mohou nastat, pokud jsou zaméstnanci v pozici
tzv. poskytovatelil znalosti. Pfedavani znalosti je ¢asto zavislé na ochot¢ ptedavajiciho znalosti
poskytnout. Rozdil spo¢ivd v tom, Ze zaméstnanec poskytuje své znalosti ostatnim zcela
zdarma, ackoliv mize povazovat tyto znalosti za své vlastnictvi, které se rozhodl sdilet.
Vnimani a chapani pracovnika mohou odrazet jeho znalosti, které ziskal dlouholetou praci
a vedly k jeho soucasné pozici a vyznamu v organizaci. Tyto znalosti mohou byt povazovany
za znak jeho vyjimecnosti a nékdy i za zdroj moci, zejména v podnicich s vy$si mirou
centralizace rozhodovéni. Vlastnictvi a kontrola znalosti v organizaci muze vyvolat vnitini
konflikty a je symbolem moci. Ovladani informaci a pfistup k nim umoznuje pracovnikovi
zaujmout nedocenitelnou a kliCovou pozici, protoze je povazovan za informovaného, a tak
je nutné se na n¢j obracet. Bez vhodného organiza¢niho klimatu a firemni kultury muze
neochota ke sdileni znalosti znacné omezit UspéSny pienos a spravu znalosti v organizaci
(Zuzék, 2011).

Nékolik zahrani¢nich vyzkumnikd zkouma souvislost mezi témito dvéma faktory
v ¢innosti  podniku, a proto je zvySovani konkurenceschopnosti podniku na trhu
pro management vaznou vyzvou. DosaZeni spoluprace rtiznych vékovych skupin, zvladani
konflikth pramenicich z generacnich problémi jsou pfitézujicimi faktory této vyzvy. Tyto
problémy se cCastéji objevuji v oblasti sdileni znalosti. V disledku zvySovani véku odchodu
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do diichodu jsou to ¢asto 3 nebo 4 generace, které jsou ve vét§iné podnikid nuceny spolupracovat
a pracovat spole¢n¢. Rozdil mezi myslenim, postoji, chovanim a hodnotovym systémem téchto
vékovych skupin, jejich flexibilitou a technickymi znalostmi je v tomto piipad€ velmi velky

(Bencsik, Horvath-Csikos a Jubész, 2016).

2.3.3. Rozdilné pracovni navyky a ocekavani

Hodnoty ur¢ené riznymi generacemi se prolinaji s dalsimi komunika¢nimi prekazkami
natolik, Ze bychom je mohli spiSe povazovat za jednu z pficin vzniku téchto bariér, av§ak n€kdy
mohou samy o sob¢é fungovat jako samostatna komunikaéni piekazka (PoliSenska, 2016).
Zatimco mlad$im generacim k pocitu spokojenosti na pracovisti staci rychlé internetové
ptipojeni, vykonny pocita¢, mobilni telefon a dobra kava, to vSe nachazejici se v modernim
a architektonicky inspirujicim prostiedi, starSi generace maji spise potiebu klasickych prvkd.
Preferuji stala pracovni mista, kde se pravidelné setkavaji se stalymi kolegy a kde se citi jako
soucast tymu, chtéji mit vymezeny prostor, kam si mohou uloZit své osobni véci a mit je vzdy
po ruce (Mastalitova, 2020).

Do této kapitoly spada také pojem ageismus, ktery se vztahuje Kk predsudkiim
a negativnim stereotyptim spojenym se stafim, které jsou aplikovany na vSechny starsi lidi,
¢imz dochazi k zobectiovani problému nékterych jedinci na celou skupinu. Mezi hlavni
predsudky spojené s ageismem patii presvédéeni, ze vSichni lidé nad 65 let trpi zavaznymi
nemocemi, které ovliviiuji jejich schopnost komunikace, domnénka, Ze starsi lidé nemaji zadny
sexudlni zivot, mylna predstava, ze krdsa je spojend pouze s mladim, ndzor, ze dusSevni
schopnosti automaticky klesaji s vékem, piedstava, Zze duSevni choroby jsou u starSich lidi
bézné, myslenka, Ze star$i lidé jsou neschopni prace a jsou tedy zbytecni, predstava, ze starsi
lidé vedou osamély zivot, negativni postoj k finan¢ni situaci starSich lidi, ktefi jsou bud’ chudi
nebo bohati, domnénka, Ze starsi lidé trpi depresemi a predstava, Ze star$i lidé maji politickou
moc, ale brani potfebnym politickym zménam a reformam (PoliSenska, 2016).

Dale do této kapitoly patii mezigeneraéni stereotypy a piedsudky. Stereotypy spojené
S riznymi vékovymi skupinami, at’ uz se jedna o ,,workoholické* ptislusSniky silné povalecné
generace (tzv. boomery) nebo o ,narcistické” milenialy, jsou tak bézné, Ze se z nich stavaji

klisé, a to zejména v pracovnim prostiedi, kde dochazi ke stfetim mezi az ¢tyfmi riznymi
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generacemi. Pracovisté tak slouZi jako jedna z mala mist, kde se pfirozené prolinaji rizné

vékové skupiny a dochazi k interakcim mezi nimi (York, 2023).

2.3.4. Technologické rozdily

Ve stereotypech tykajicich se mezigeneracnich rozdila se ¢asto uvadi, ze jedinci starSich
generaci maji obvykle nizsi fyzickou a psychickou vykonnost, omezenéjsi schopnost zvladat
naro¢né pracovni situace, mensi produktivitu, ¢astéji se potykaji s nemocemi a v neposledni
fad¢ maji omezenou adaptabilitu na nové technologie (Pavelka, 2015).

V pracovnim prostiedi muze dojit ke genera¢nim stietim v oblasti technologii. Pokud
napiiklad dochdzi ze strany mladého manazera k digitalizaci veskerych dokumenti a zavadéni
novych technologii na pracovisti, musi brat manaZer ohled na star§i generace. Nelze
pfedpokladat, ze kazdy zaméstnanec bude snadno schopen a ochoten naulit se pracovat
S novymi systémy a zatizenimi. Obzvlast u starSich generaci mtize dochazet k pozadavkim
poskytnuto dostate¢né Skoleni, pravdépodobné bude na pracovisti dochazet k vétsi chybovosti,
zaméstnanci budou ve stresu a to mizZe vést k mnoha konfliktim. Obdobné, jako je mozné
vyuzit znalosti a zkuSenosti starSich zaméstnancti napiiklad k zaskolovani ¢i mentoringu,
zaméstnancu z mladSich generaci lze vyuZit k pfiblizeni technologii a pomoci star§im kolegiim
s pfipadnymi potizemi. V ptipad¢, Zze v organizaci vznikne kultura podporujici tuto
mezigenerani vypomoc, je vice nez pravdépodobné, Ze to vyrazné piisp&je k pozitivnim
vztahlim na pracovisti (Hola, 2022).

Technologicky generacni rozdil ma vyznamné dusledky pro pracovisté, od problému
v komunikaci a spolupraci az po rozdily v pracovni kultufe a produktivité. Generace Y
naptiklad ocenuje technologie jako prostiedek flexibility, ptijimaji praci na dalku a vyhledavaji
digitalni komunikacni nastroje. Studie TechRepublic dokonce zjistila, ze 71 % zastupci
generace Y pii rozhodovani o piijeti pracovni nabidky zvazuje, zda firma vyuziva technologie.
S nastupem generace Z do zaméstnani se jejich touha po nejmodernéjSich technologiich stava
jesté vyrazn€j$i. Spole¢nost Dell uvadi, Ze 80 % zaméstnancii z generace Z chce pracovat
S pokrocilymi technologickymi feSenimi, aby vyuzili své dovednosti v oblasti technické
gramotnosti. Tato touha vSak mlze vytvaret rozpory mezi mlad$imi a starSimi zaméstnanci,
pti¢emz polovina generace Y ma pocit, ze star$i zaméstnanci se piili§ brani zménam. Vyzkum
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spole¢nosti CompTIA zduraziluje obavy pracovnikii generace X, ktefi maji pocit, Ze star$i
zaméstnanci nejsou tak technologicky zdatni. Podobné Baby Boomers ¢asto vnimaji milenialy
jako neloajalni a naro¢né. Toto negativni vnimani mize vést k napéti a branit spolupraci mezi
ruznymi generacemi. Technologické generacni rozdily maji vyznamné dasledky pro pracoviste,

od problému v komunikaci a spolupraci az po rozdily v pracovni kultufe a produktivité (Aya,

2023).

2.3.5. Komunikace a zpétna vazba

Kazdy jedinec je odliSny, majici vlastni nazory, ptesvédceni, postoje, povahové
vlastnosti, zkuSenosti a dalsi faktory, vcetné inteligence a komunika¢niho potencidlu. Tyto
faktory mohou v komunikaci snadno ptedstavovat piekazku, zvlasté¢ pokud jedinec nedokaze
naslouchat a respektovat nazory ostatnich, nebo pokud sdéluje informace ¢lovéku, ktery nema
podobné zkuSenosti. V takovém piipadé miize byt popis oné zkuSenosti velmi ndrocny

v v

(Polisensk4, 2016). Rizeni vékové stile rozmanit&jsi pracovni sily je pro zaméstnavatele
které tvoti az Ctyfi generace zaméstnancu. Je to proto, ze komunikacni styly Casto predstavuji
nejveétsi rozdil mezi pracovniky riznych generaci (Uzialko, 2024).

Lidskd povaha a zakladni charakteristiky naseho chovani jsou casto v rozporu
S organiza¢nimi a podnikovymi pozadavky v z4jmu dosaZeni a udrzeni konkurenceschopnosti.
Totéz plati i pro oblast spoluprace a sdileni znalosti. Podnikova spoluprace, tymova prace a tok
informaci mezi oddé€lenimi zavisi na stylu komunikace, jehoZ pozitivni a/nebo negativni dopad
- na zaklad¢ naSeho zplsobu mysleni - Ize nejlépe pozorovat v oblasti pfedavani a sdileni
znalosti. Plati to pro Ustni, pisemnou i elektronickou komunikaci. Uplatiiované metody, firemni
principy, pfedpisy a nastroje ovliviluji UspéSné fungovani korporace prostifednictvim
komunikace, ale konzistence vékového stromu zameéstnanci ovlivituje zpiisob komunikace
a predavani znalosti. Hromadéni znalosti a nedtivéra vi¢i znalostem pochazejicim od druhych
je prirozena. Ackoliv piedavani znalosti v ramci tymu je pro organizaci stéZejni. Proto
je dulezité podporovat lidi v ptedavani znalosti a budovani daveéry (Bencsik, Horvath-Csikos
a Jubasz, 2016).
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2.4. Pirekonavani generacnich stietu

Dnesni sloZeni pracovnich tymu je rGznorod€ rozloZeno, a to nejen kulturné, ale
I generacné. VSechny generace se od sebe vzajemné lisi svymi potiebami, jak v osobnim Zivote,
tak na pracovisti. Usp&$ny manazZer se dle réiznych charakteristik snazi pochopit naroky viech
generaci z genera¢niho mixu nachazejiciho se v jeho pracovnim tymu. K Gspésnému vedeni
této skupiny generaci vede identifikovani a pochopeni rozdili mezi nimi (Davidova, 2023).
Efektivni fizeni vicegeneratniho tymu znamend ptizpiisobit se potiebdm zaméstnancl
a zohlednit jejich rizné komunikacni preference. To neznamena, Ze je nezbytné vyhovét
preferovanému stylu kazdého jednotlivce, to zahrnuje rozpoznani rozdild mezi vékovymi
skupinami zaméstnanc a vytvofeni ucelenych feseni, ktera vedoucimu pracovniho tymu
umozni fidit a komunikovat s celym pracovnim kolektivem i na individudlngjSich urovnich.
Je dulezité identifikovat trendy napfi¢ generacemi a snazit se vyvazit nékolik komunikacnich
stylti, které vyhovuji vSem. Krom¢ soudrznéjsiho a produktivnéjSiho tymu by mélo dojit
k rozkvétu pracovniho tymu i v mnoha dalSich ohledech - napfiklad v podobé vétsi
rozmanitosti, siln¢j$i moralky a vétsi chuti spolupracovat (Uzialko, 2024).

Pro tzv. ,mezigenerac¢ni fungovani tymu na pracovisti je nezbytny, jak uz bylo
uvedeno, proaktivni pristup vedeni, rozpoznani kultury pracovniho tymu, a to jakou ma
momentalné tymova kultura podobu a co je prioritou ke zlepSeni mezigeneracnich vztahu. Dale
je to zmirnéni dopadu rozdili v pozadavcich na vzdélavani nelékaiskych zdravotnickych
pracovnikl, pfizpisobeni fizeni tymu dle jeho genera¢niho sloZeni, pofddani prednaSek
¢i seminaft na téma mezigenera¢niho souZiti a zajisténi existence etického kodexu, ktery bude
obsahovat ¢ast o mezigenera¢nim souZiti v tymu, coz napomuze k tomu, Ze vSichni jedinci
v tymu budou brat otazku mezigenera¢niho souziti vazn¢ (Hekelova, 2017). Pfi zavadéni
novych technologii na pracovisti je zasadni poskytnout komplexni Skoleni a podporu, a to
zohlednit riznou uroven technické gramotnosti zaméstnancii. Programy s umélou inteligenci
sice mohou zjednodusit proces uceni, ale ne vSichni zaméstnanci se pfi jejich pouzivani mohou
citit jisté. Nabidka pravidelnych Skoleni a zajiSténi snadného piistupu k technické podpote
muzZe pomoci vyrovnat podminky a zajistit, aby vSichni zaméstnanci mohli nové technologie
ptijmout a efektivné vyuzivat. Aby organizace piekonaly technologickou generacni propast
a podporily spolupraci mezi riznymi generacemi, musi vyuzivat samotné technologie jako
nastroj, ktery je podporuje, a ne rozdéluje. Vzdélavani zaméstnanci o vyhodach pracovisté
"tech-first" mutize pomoci zménit negativni vnimani a podpofit pfijeti novych platforem.
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Zdiraznovani flexibility, produktivity a rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem,
které technologie umoziuji, mize oslovit zaméstnance vSech generaci. Je dilezité zduraznit,

ze technologie davaji moZnosti v§em uZivatelim a nejsou ur¢eny vyhradné mladSim generacim
(Aya, 2023).
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3. PRIPADOVA STUDIE

Ptipadova studie diplomové prace plynule navazuje na ¢ast teoretickou. Predmétem
ptipadové studie je kvantitativni Setfeni zaméfené na generacni stiety v ramci adaptacniho
procesu nelékaiskych zdravotnickych pracovnikii na vybraném pracovisti. Priazkum byl
provadén anonymnim dotaznikovym Setfenim v nemocnici pusobici v Libereckém kraji. Za
ucelem zachovani ochrany osobnich tdaju neni uveden piesny nazev této nemocnice. Cilem
prace bylo zjistit spokojenost respondentii V oblastech adaptacniho procesu a vyskyt

generacnich stfetli béhem né;.

3.1.Design pripadové studie
Design je zaloZen na reSersi relevantni literatury a ostatnich zdroji, vytvoreni dotazniku,
vybéru prizkumného souboru, metodé sbéru dat a jejich analyzy. Ugelem piipadové studie bylo
odpovédét na priazkumné otazky, jakymi jsou:
1. Ktery prvek z adapta¢niho procesu je hodnocen nejlépe a ktery nejhuie?
2.V jaké oblasti se nejcastcji vyskytuji generacni stiety béhem AP na pracovisti?

3. Existuje vztah mezi vyskytem generacnich stfetl a kategoriemi generaci?

3.1.1. Dotaznik

Pro sbér dat z pfipadové studie byla zvolena kvantitativni metoda sbéru dat, a to
standardizované dotaznikové Setieni viz dotaznik, ktery je umistén v ptiloze. Kutnohorska
(2009) uvadi, Ze kvantitativni metoda prazkumu statisticky popisuje typ zavislosti mezi
proménnymi, m&fi intenzitu této vzdalenosti apod. Tato metoda pracuje vétSinou s velkym
souborem respondentti. V ptipadé analyzy dat prevladaji statistické postupy, dochazi
k systematickému shromazd’ovani a analyze numerickych informaci. Dotaznik je
tzv. standardizovanym souborem otazek, které jsou piipravené formou formulaie. Zadoucim se
v tvodu dotazniku jevi kratké vysvétleni, za jakym ucelem respondent bude dotaznik vypliovat
a ujisténi, ze dotaznik je kompletné anonymni. Mezi zasady dotazniku se fadi jednoznacna
formulace otazek, zahrnuti celé Sife problematiky a podstatnych problému a jasna, respondenta

ptitahujici konstrukce celého dotazniku. Spolu s dilezitymi otazkami pro dotaznikové Setéeni
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muze dotaznik obsahovat tzv. identifika¢ni znaky respondenta, kterymi jsou napf. pohlavi, vék,

bydlisté atd. Jedna se o tzv. nezavislé proménné (Kutnohorské, 2009).

3.1.2. Priizkumny soubor

Prizkumny soubor byl vytvoien nelékarskymi zdravotnickymi pracovniky rozdilnych
profesi, ktefi byli ochotni dotaznik vyplnit. Dotaznik vyplnilo 116 respondenti (100 %).
Vsechny dotazniky byly validni, zcela vypInéné. 99 respondentl proslo adaptacnim procesem
(85 %). 17 respondentti (15 %), kteti zvolili odpoveéd’, Ze neprosli adaptacnim procesem nebo
si to nepamatuji, nebylo dale zafazeno do analyzy dat z otdzek tykajicich se hodnoceni
adapta¢niho procesu. Otazky zaméfené na identifikaéni znaky respondentd byly v dotazniku
umistény az na Gplny konec, jedna se tedy o otazky ¢. 18-21. Popis dat z téchto otazek je

znadzornén v tabulkach niZe.

Tabulka 2 oznacuje obdobi, ve kterém byli respondenti narozeni. Jedna se o vekové
rozlozeni podle generaci, kde roky 1946-1964 pftipadaji generaci Baby boomers, roky
1965-1976 patii generaci X, roky 1977-1995 generaci Y a roky 1996-2010 skryvaji generaci Z.
Tabulka Cetnosti poukazuje na fakt, Ze nejvice respondentt (46,55 %) bylo narozeno v obdobi
let 1977-1995 (generace Y). Druhou nejpocetnéjsi skupinu (29,31 %) tvorili nelékarsti
zdravotnicti pracovnici, ktefi se narodili v letech 1965-1976 (generace X). Do tfeti skupiny
fazené dle poctu respondentt (16,38 %) spadaji respondenti narozeni mezi roky 1996-2010.
Nejméné obsazenou skupinou (7,76 %) pak byla skupina nelékaiskych zdravotnickych

pracovniki narozenych v letech 1946-1964 (Baby boomers).

Tabulka 2 Tabulka ¢etnosti obdobi narozeni respondenti

Kumulativni
" Kumulativni Relativni )
Cetnost relativni
cetnost cetnost

Obdobi narozeni cetnost
Rok 1996 — 2010 = Generace Z 19 19 16,38 16,38
Rok 1977 — 1995 = Generace Y 54 73 46,55 62,93
Rok 1965 — 1976 = Generace X 34 107 29,31 92,24
Rok 1946 — 1964 = Baby boomers 9 116 7,76 100,00
Celkem 116 100,00

Zdroj: autor
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VéEkové rozloZeni respondentli bylo otevienou otazkou v dotaznikovém Setfeni, dale
byla ziskana data sefazena do péti v€kovych rozmezi, zahrnujici vzdy devét let. Tabulka 3 tedy
znazoriiuje, Ze nejpocetnéjsi skupinou byli respondenti ve veékovém rozmezi 41-50 let
(28,45 %), druhou nejcetnéjsi skupinu tvotili pracovnici ve véku 31-40 let, kterych byla pfesné
Y4 dotazanych (25,00 %). Déle se dotaznikového Setfeni zucCastnili respondenti ve véku 51-60
let (21,55 %), jesté méné bylo respondentt ve véku 21-30 let (18,83 %) a nejméné pocetnou
skupinou byli respondenti ve vékové kategorii 61-70 let (5,17 %).

Tabulka 3 Tabulka ¢etnosti vékového rozdéleni respondenti

: : Kumulativni
. Kumulativni | Relativni )
Cetnost relativni
cetnost cetnost

Vék cetnost
20<x<=30 23 23 19,83 19,83
30<x<=40 29 52 25,00 44,83
40<x<=50 33 85 28,45 73,28
50<x <=60 25 110 21,55 94,83
60<x<=70 6 116 5,17 100,00
Celkem 116 100,00

Zdroj: autor

Dotaznik se v ramci identifikaénich znakt respondentti tazal také na jejich nejvyssi
dosazené vzdélani, které bylo rozdéleno do péti skupin. Skupiny byly rozdéleny na zakladé
zékona 96/2004 Sh. O podminkach zisk&vani a uznavani zpusobilosti k vykonu nelékaiskych
zdravotnickych povolani a k vykonu ¢innosti souvisejicich s poskytovanim zdravotni péce
a 0 zméné& nekterych souvisejicich zdkond. V navaznosti na zminény zékon bylo stanoveno pé&t
moznych odpovédi nachazejicich se v dotaznikovém Setieni, konkrétné vzdélani stredoSkolskeé,
vy$8i  odborné, vysokoskolské - bakalaisky  titul, vysokoSkolské - magistersky titul
a vysokoskolské - doktorsky titul a VySsi. Posledni moznost (vzdélani
vysokoskolské - doktorsky titul a vyssi) byla z nésledné analyzy dat vyloucena z divodu
nulového zastoupeni respondentd. NejcetnéjSi zastoupenou skupinou respondentli byli
nelékaisti zdravotni¢ti pracovnici s vys§im odbornym vzdélanim (31,03 %), druhou skupinou
byli respondenti s bakalaiskym vysokoskolskym titulem (24,14 %). V tésném zastoupeni
vysokoskolsky vzdélanych respondentti s bakalatskym titulem byli respondenti stfedoskolsky

vzdélani (23,28 %). Nejméné zastoupenou skupinou nelékatskych zdravotnickych pracovnikt
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byli vysokoskolsky vzdélani respondenti s magisterskym titulem (21,55 %). V tabulce lze ze
sloupce s nazvem Relativni Cetnost vidét vyrovnanost procentualniho zastoupeni vzdélani
vSech respondentl. Lze tedy fici, Ze po vy$§im odborném vzdélani bylo zastoupeni jednotlivych

skupin nejvyssiho dosazeného vzdélani velice rovnomérné rozlozeno viz tabulka 4.

Tabulka 4 Tabulka ¢etnosti vzdélani respondenti

Kumulativni
. Kumulativni Relativni :
Cetnost relativni
Cetnost cetnost
Vzdélani Cetnost
VysokoSkolské — bakalarsky
. 28 28 24,14 24,14
titul.
Vysokoskolské — magistersky
; 25 53 21,55 45,69
titul.
VysSi odborné. 36 89 31,03 76,72
Stredoskolské. 27 116 23,28 100,00
Celkem 116 100,00

Zdroj: autor

Posledni tabulkou zabyvajici se identifikacnimi znaky respondentii byla tabulka
vytvofena z dat ziskanych tdzanim respondentt na délku jejich praxe. Moznosti odpovédi byli
Ctyfi — dle poctu let praxe. Opravdu pocetnou skupinu 0 54 respondentech tvorili nelékaisti
zdravotniéti pracovnici s délkou praxe 21 let a vice (46,55 %). Pocetné nasledujici skupinou
s 28 ¢leny byli respondenti s délkou praxe v rozmezi 11-20 let (24,14 %). 22 respondentt
odpovédélo, Ze jejich délka praxe je 0-5 let (18,97 %) a nejméné zastoupenou skupinou

s 12 ¢leny byli respondenti s délkou praxe 6-10 let viz tabulka 5.

Tabulka 5 Tabulka ¢etnosti délky praxe respondenti

) ; Kumulativni
. Kumulativni Relativni i
Cetnost relativni
5 cetnost cetnost
Délka praxe Cetnost
0-5 let. 22 22 18,97 18,97
6 — 10 let. 12 34 10,34 29,31
11 — 20 let. 28 62 24,14 53,45
21 let a vice. 54 116 46,55 100,00
Celkem 116 100,00

Zdroj: autor
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3.1.3. Sbér dat

Pro sbér dat bylo nutné mit povoleni s provedenim prizkumu v daném nemocni¢nim
zafizeni. Po jednani s feditelkou oSetfovatelské péce, hlavni sestrou nemocnice a predloZeni
dotazniku ve finalni podobé byl hlavni sestrou udélen souhlas s provadénim dotaznikového
Setfeni, na jehoz zakladé byl nejprve proveden pilotni priizkum a poté kompletni prizkumné
Setfeni. Vedeni nemocnice neprojevilo zdjem o ziskané vysledky Setieni.

Prizkumné Setfeni v podobé dotazniku probihalo v nemocnici Libereckého kraje
v obdobi od 19.2. do 29.2.2024. Dotaznik byl vytvoien v elektronické podobé v ramci webové
stranky survio.com, odkaz na webovou stranku, kde byl dotaznik pro vSechny respondenty
dostupny, byl rozeslan emailem vedoucim pracovnikim vSech oddéleni nemocnice, ktera jsou
umisténa na webovych strankach nemocnice. V emailu stala prosba o rozsifeni dotazniku mezi
nelékarské pracovniky danych oddé€leni s popisem tématu prizkumného Setfeni a upozornéni
na dobu zpfistupnéni dotazniku. Respondenti mohli nasledné libovolné béhem 10 dnl pies
odkaz na webovou stranku vyplilovat dotaznik, ktery nejprve upozoriioval na téma
dotaznikového Setieni a odhadovanou dobu potiebnou pro vypliiovani dotazniku. Uvodni slova
dotazniku upozorfiovala i na anonymitu vSech respondenti. Nasledovalo pod¢kovani za
vyplnéni dotazniku a ptani dostatku sil a energie do vykonavaného povolani. Behem 10 dnt,
co byl dotaznik respondentiim zpiistupnén, ho cely vyplnilo 116 respondentt.

Dotaznik obsahuje 21 otazek, z ¢ehoz Ctyti otazky jsou otazky zamétené na identifikaéni
znaky respondenta, devét otazek obsahuje odpovédi ve formé hodnotici Skaly, sedm otdzek
obsahuje odpovédi formou vybéru z moznosti slovnich odpovédi a jedna otazka je formou
oteviené odpovédi. Cilem dotazniku bylo zjistit spokojenost respondentti v oblastech
adaptacniho procesu a vyskyt generacnich stretli béhem négj. Otazky se zaméetovaly na diileZitost
adapta¢niho procesu, spokojenost respondenta béhem jeho adaptaéniho procesu s délkou
procesu, S mentorem, se zaclenénim do pracovniho kolektivu, S organizaci procesu,
s vyhodnocenim a zpétnou vazbou. Dale se zaméfovaly na to, jak Casto dochazelo béhem
respondentova adapta¢niho procesu ke genera¢nim stfetiim v rtiznych oblastech. V hodnoticich
otazkach byla ve vétsSin€ pouzita Likertova hodnotici skala s ¢iselnymi hodnotami 1 az 5.
Dotaznik ke sbéru dat byl elektronickou formou rozeslan vedoucim pracovnikiim vsech

oddéleni v nemocnici pusobici v Libereckém kraji.
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3.1.4. Pilotni priizkum

Pilotni priizkum probéhl z divodu zjiSténi srozumitelnosti otazek. Prizkum byl
proveden v nemocnici Libereckého kraje na zacatku mésice unora roku 2024 a G¢astnilo se ho
dobrovolné $est respondenttl, ktefi spliiovali podminky pro vyplnéni dotazniku. Dotaznik byl
respondenttim rozeslan elektronicky a po jeho vyplInéni byla ustné ovéfena jeho srozumitelnost.
Na zaklad¢ zjisténi, kterym byla naprostd srozumitelnost dotazniku, nebyl dotaznik dale
upraven a odpovedi vSech respondentl z pilotniho prizkumu byly zahrnuty do priizkumného

Setfeni.
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4. ANALYZA DAT

Kritérii kvality kvantitativniho prizkumného S$etfeni jsou reliabilita, validita
a objektivita. Reliabilitou se nazyva mira pfesnosti méteni danych vlastnosti a je to mira shody
mezi dvéma nebo vice méfenimi stejné¢ho jevu jednim nastrojem. Spolehlivost méfeni se poté
odviji od co nejmenSich rozdili mezi jednotlivymi méfenimi. Validita méfeni souvisi
s praizkumnym designem. Miru platnosti zjisténych tvrzeni o vztahu mezi sledovanymi
proménnymi udava tzv. vnitini validita. Pojmem vné&jsi validita je rozuména mira platnosti
zjiSténych tvrzeni za jinych podminek, nez za jakych bylo provedeno priizkumné Setfeni.
Validita spolecné s reliabilitou jsou piedpokladem pro objektivitu prizkumného Setfeni.
Objektivnim Setfenim se nazyva takové Setieni, které je nezkreslené, subjektem vyzkumnika
neovlivnéné meéteni daného jevu. Vyzkumnik musi béhem celého prizkumného Setfeni
zachovat nestrannost (Nekola a kol., 2017). Data ziskana z prazkumného $etieni byla z webové
stranky survio.cz zaznamenana do programu Microsoft Office Excel a vyhodnocena pomoci
softwarového programu Statistica 14. Byla pouzita popisna statistika, tabulky Cetnosti a dale
pak neparametrické korelace a kontingence. Z popisnych statistik pak byly vytvoieny
krabicové grafy pro ndzorné zobrazeni statistiky.

Prvni otdzka z dotaznikového Setfeni se ptd na hodnoceni dulezitosti adapta¢niho
procesu jako takového. Z popisu dat vyplyva, Ze naprosta vétSina, konkrétné 112 respondent,
se domniva, ze adaptacni proces je velice dilezity (96,55 %). Tti respondenti zvolili moZnost
odpovédi ,,nejspiS ano, ale moc tomu nerozumim® (2,59 %) a jeden respondent uvedl, ze

adaptacni proces neni dilezity (0,86 %) viz tabulka 6.

Tabulka 6 Tabulka ¢etnosti dialeZitosti adapta¢niho procesu

; ; Kumulativni

. Kumulativni Relativni _

Dilezitost AP | Cetnost relativni

cetnost cetnost .

cetnost

Ano, je velice dllezity 112 112 96,55 96,55
Nejspi$ ano, ale moc tomu

’ 3 115 2,59 99,14
nerozumim

Ne, neni dulezity 1 116 0,86 100,00

Celkem 116 100,00

Zdroj: autor
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Druhé otazka se zabyva tim, zda nelékais$ti zdravotni¢ti pracovnici vilbec absolvovali
adaptacni proces a pokud ano, jestli byl pro né¢ dilezity. Velkd Cast respondenti (82)
odpovédéla, ze absolvovala AP a ten pro ni byl velmi uZite¢ny (70,69 %). 16 respondentti
odpovédélo, ze AP absolvovali, ale nebyl pro né moc uzitecny (13,79 %). Celych
(12,07 %).

,Nevim/nepamatuji se* pak za svou odpovéd zvolili tfi respondenti (2,59 %). Nejméné

14 respondentit  zvolilo odpoveéd, ktera iika, Ze AP neabsolvovali

zastoupend odpovéd’ byla s ndzorem, Ze respondent AP absolvoval, ale byl pro né&j zcela

neuzite¢ny. Tuto odpovéd’ zvolil pouze jeden respondent (0,86 %) viz tabulka 7.

Tabulka 7 Tabulka ¢etnosti miry absolvovani adaptaéniho procesu

; ; Kumulativni
. Kumulativni Relativni ;
Cetnost relativni
cetnost cetnost
Absolvovani AP cetnost
Ano, absolvoval/a. Tento
proces byl pro mé velmi 82 82 70,69 70,69
uzitecny.
Ne, neabsolvoval/a. 14 96 12,07 82,76
Ano, absolvoval/a, ale nebyl
. oL 16 112 13,79 96,55
pro mé moc uzitecny.
Nevim. / Nepamatuji se. 3 115 2,59 99,14
Ano, absolvoval/a. Tento
proces byl pro mé zcela 1 116 0,86 100,00
neuziteCnym.
Celkem 116 100,00

Zdroj: autor

V tabulce 8 je mozné vidét spokojenost respondentii s délkou AP, na kterou se tazala
tieti otazka dotaznikového Setfeni. Z analyzy dat nachazejicich se v tabulce nize je zifejmé, Zze
vétsing respondentil pfipadala délka jejich AP vyhovujici (81,82 %). Zbyla ¢ast respondentti se
ve stejném zastoupeni deviti respondentti z kazdé skupiny shodli na faktu, ze pro né byl AP

prili§ kratky (9,09 %) nebo naopak pftili§ dlouhy (9,09 %).
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Tabulka 8 Tabulka ¢etnosti délky adaptaéniho procesu

Kumulativni
. Kumulativni Relativni i
Cetnost relativni
Cetnost Cetnost
Délka AP Cetnost
Délka adaptacniho procesu
; 81 81 81,82 81,82
byla vyhovujici.
Byl pfili$ kratky. 9 90 9,09 90,91
Byl prilis dlouhy. 9 99 9,09 100,00
Celkem 99 100,00

Zdroj: autor

V tabulce 9 jsou uvedena data shromazdénd z otdzky ctyii, ktera se tazala, zda je
dotazovany mentorem. 44 respondentti odpovédélo, Ze jsou mentory pro nové zameéstnance
i studenty (37,93 %). O deset méné respondenti pak mentorem nejsou, ale s mentorovanim
obc¢as pomahaji (29,31 %). 19 nelékatskych zdravotnickych pracovnikii nejsou mentory, ani
S mentorovanim nijak nepomahaji (16,38 %). 11 respondentli mentory jsou, a to pouze pro nové

zameéstnance (9,48 %) a nejméné pocetnou skupinou je 8 respondentt, kteti uvedli, ze mentory

jsou, ale pouze pro studenty (6,90 %).

Tabulka 9 Tabulka ¢etnosti miry vyskytu mentori

; ; Kumulativni
. Kumulativni Relativni _
Cetnost relativni
cetnost cetnost .
Jste mentorem? cetnost
Ano, jsem mentorem pro nove
_ 44 44 37,93 37,93
zaméstnance i studenty.
Ano, jsem mentorem pouze
8 52 6,90 44,83
pro studenty.
Ne, nejsem mentorem, ale s
mentorovanim obc¢as 34 86 29,31 74,14
pomaham.
Ne, nejsem mentorem, ani s
o o 19 105 16,38 90,52
mentorovanim nepomaham.
Ano, jsem mentorem pouze
; ; 11 116 9,48 100,00
pro nové zameéstnance.
Celkem 116 100,00

Zdroj: autor
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Pata otazka dotaznikového Setfeni se tazala na smysluplnost mentoringu viz tabulka 10.
Respondenti méli na vybér ze tfi moznych odpovédi. 99 respondentti odpovédélo, Ze mentoring
je pro n¢ velice smysluplny a sami se zaclenuji do této pomoci (85,34 %). 17 respondenti také
uvedlo, Ze je pro né mentoring smysluplny, ale oni sami se vSak do mentoringu nezapojuji

(14,66 %). Posledni moznosti na vybér byla odpovéd’, Ze mentoring smysluplny neni. Tuto

odpovéd’ vsak nevybral zadny nelékatsky zdravotnicky pracovnik.

Tabulka 10 Tabulka ¢etnosti smysluplnosti mentoringu

; ; Kumulativni
. Kumulativni Relativni
Cetnost relativni
_ cetnost cetnost .
Smysluplnost mentoringu cetnost
Ano, je to velice smysluplné a
5 ; 99 99 85,34 85,34
zaclenuji se do této pomoci.
Ano, ale ja to nedé&lam. 17 116 14,66 100,00
Celkem 116 100,00

Zdroj: autor

Posledni otazka na téma mentoring byla otazka Sesta, kterd se tazala na frekvenci
zapojovani respondentli do mentoringu. Polovina vSech respondentii odpovédéla, Ze se
do mentoringu zapojuji ob¢as (50,00 %). O trochu méné respondentt zvolilo odpovéd’ ,,velmi
Casto* (43,10 %). Malé procento respondentii pak uvedlo, ze se do mentoringu nezapojuje

vubec (6,90 %) viz tabulka 11.

Tabulka 11 Tabulka ¢etnosti miry zapojovani do mentoringu

Kumulativni
< Kumulativni Relativni ;
Cetnost relativni
o : cetnost cetnost .
Zapojovani do mentoringu cetnost
Velmi ¢asto. 50 50 43,10 43,10
Obcas. 58 108 50,00 93,10
Vubec ne. 8 116 6,90 100,00
Celkem 116 100,00

Zdroj: autor

Nasledujici ¢ast dotaznikového Setieni deviti otdzek byla zamétena na vybér z odpovédi

pomoci Likertovy $kaly. V pfipadé prvnich ¢tyt otazek (otdzka 7-10) respondenti subjektivné
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hodnotili miru spokojenosti na skale 1-5, kdy ¢islovka 1 pfedstavovala maximalni moznou miru
spokojenosti a 5 nejmensi moznou miru. DuleZité je pfipomenout fakt, Ze v piipadé této Casti
otazek dochazelo k analyze dat od 99 respondentii. Z ptivodniho poctu 116 jsou zde uvedeni
pouze ti respondenti, ktefi se ucastnili AP. Tabulky ¢etnosti s daty z téchto otazek se nachazeji
v ptiloze (tabulka 12-15). V dalSich péti otazkach (otdzka 11-15) méli respondenti na vybér
opét z moznosti 1-5, kdy ¢islovka 1 piedstavovala odpovéd’ ,,Casto” a 5 odpovéd’ ,,viibec ne®.
Tabulky Cetnosti s daty z téchto péti otazek se také nachazeji v ptiloze (tabulka 16-20).
Tabulka 21 zobrazuje statistické ukazatele jednotlivych polozek subjektivniho
hodnoceni respondentti, kterymi jsou mira pozornosti mentora béhem AP, mira oblibenosti
v pracovnim kolektivu béhem AP, mira spokojenosti s organizaci AP a mira spokojenosti
se zpétnou vazbou AP. Tyto polozky se v dotaznikovém Setfeni nachazi v otazkach 7-10.
V tabulce je popsana primérna hodnota hodnoceni spokojenosti v jednotlivych polozkach. Ve
vSech ¢tyfech piipadech je median 2, coz znaci, ze nejvice respondenti bylo spiSe spokojeno
s mirou pozornosti mentora, mirou oblibenosti v pracovnim kolektivu, s organizaci a zpétnou
vazbou AP. Dle vypocitaného pruméru lze fici, ze nejlépe hodnocenou polozkou byla mira
oblibenosti v pracovnim kolektivu béhem AP (J=1,91). Smérodatna odchylka je nejmensi také
vV bod¢ miry oblibenosti v pracovnim kolektivu (SD=0,92), z ¢ehoz plyne, Ze se respondenti

nejvice shodovali na hodnoceni v této kategorii.

Tabulka 21 Statistické ukazatele jednotlivych poloZzek subjektivniho hodnoceni AP (1-max; 5-min)

Promanna platlr:l)’/ch Pramér Median Soucet S;ndé‘:ﬁ;it;é
Pozornost mentora 99 2,28 2,00 226,00 1,10
Pracovni kolektiv 99 1,91 2,00 189,00 0,92
Organizace AP 99 2,37 2,00 235,00 1,08
Zpétna vazba 99 2,33 2,00 231,00 1,01

Zdroj: autor

Na obrazku 1 je vidét krabicovy graf subjektivniho hodnoceni jednotlivych polozek AP.
Je zde patrné porovnani hodnoceni ¢tyt polozek spokojenosti respondentt v pribchu AP stejné,
jako v tabulce 21. Je zde viditelny median, ktery je ve vSech kategoriich stejny, ale ,,rozsah*
krabic, resp. variabilita hodnoceni je odlisna. V ptipadé spokojenosti s organizaci AP a jeho
zpétnou vazbou jsou z grafu patrné dva odlehlé body, které zna¢i hodnoceni vybérem ¢isla 5,

tedy absolutni nespokojenost s témito kategoriemi. Ze sbéru dat z dotaznikového Setieni je
47



patrné, Ze v obou piipadech takto odpovidal jeden a ten stejny respondent, ktery vétSinu polozek

hodnotil 5.

Obrézek 1 Krabicovy graf statistickych ukazateli jednotlivych poloZek subjektivniho hodnoceni AP
(1-max; 5-min)

Krabicowy graf z vice proménnych
Prewuziidkova -data statistika 21v*116¢
Median; Krabice: 25%-75%; Sworka: Rozsah neodleh.
55 - r T T T
50+ T - o o
45
4,0 }
35}
30} —— ——
25}
20t O O
15+t
1,0 ¢+ a— —
0,5 . . . . : : 0 Median
Pozornost mentora Organizace AP [] 25%-75%
Pracowni kolektiv Zpétna vazba T Rozsah neodleh.

Zdroj: autor

Tabulka 22 zobrazuje statistické ukazatele jednotlivych polozek subjektivniho
hodnoceni respondentii miry vyskytu genera¢nich sttetti v jednotlivych oblastech. Tyto polozky
se v dotaznikovém Setfeni nachazi v otazkach 11-15. V tabulce je popsana prumérna hodnota
hodnoceni vyskytu GS Vv jednotlivych polozkach. V piipadé kategorie vyskytu GS v oblasti
pfenosu znalosti a zkuSenosti a v oblasti komunikace a zpétné vazby je median 4, coZ znamen4,
ze v té€chto dvou kategoriich se GS vyskytovaly negméné. Dle vypocitaného praiméru lze fici,
7e nejméné GS se vyskytovalo v kategorii komunikace a zpétné vazby (J=3,48). Nejvice pak
V oblasti pracovnich navyku a ofekavani (=3,34). Smérodatna odchylka je nejmensi, resp.
nejvetsi nazorova shoda je v oblasti pracovnich navykti ocekavani, kde se tedy respondenti

shodovali v hodnoceni nejvice (SD=1,16).
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Tabulka 22 Statistické ukazatele jednotlivych poloZek subjektivniho hodnoceni vyskytu GS (1-max;

5-viibec ne)

, o ., . Smérodatna
Proménna platnych N| pramér Median Soucet odchylka

GS mezilidské vztahy 99 3,41 3,00 338,00 1,20

GSipfenosiznalostija 99 3,45 4,00 342,00 1,18
zkusenosti

G5 UREEUT. TEvy @ 99 3,34 3,00 331,00 1,16
ocekavani

GS technologie 99 3,42 3,00 339,00 1,20

GS komunikace a zpétna vazba 99 3,48 4,00 345,00 1,18

Zdroj: autor

Obrazek 2 znazornuje krabicovy graf statistickych ukazatelti jednotlivych polozek

subjektivniho hodnoceni vyskytu GS. Je zde patrné porovnani hodnoceni péti polozek vyskytu

GS béhem AP stejné, jako v tabulce 22. Graf znaéi riznorodost medianu v riznych kategoriich.

V piipad¢ kategorie vyskytu GS v oblasti mezilidskych vztahii, pfenosu znalosti a zkuSenosti

a komunikace a zpétné vazby se v grafu nachdzeji odlehlé body, které znaci, Ze zde respondent

pouzil hodnoceni v podobé odpovédi ¢Cislovky 1, ktera znamena, ze v tomto piipadé se GS

vyskytovaly v nejvyssi mozné mife. V tomto piipadé takto odpovédélo vice nez jeden

respondent.
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Obréazek 2 Krabicovy graf statistickych ukazateli jednotlivych poloZek subjektivniho hodnoceni vyskytu
GS (1-max; 5-viibec ne)

Krabicowy graf z vice proménnych
Prewznakova -data statistika 21v*116¢
Median; Krabice: 25%-75%; Svorka: Rozsah neodleh.
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Zdroj: autor

Tabulka 23 znazoriiuje korelacni vztah mezi vSemi otdzkami, na které bylo
v dotaznikovém Setfeni odpovidano pomoci Likertovy S$kaly. Oznacené korelace jsou
vyznamné na hladiné¢ p < 0,05. Nejvyssi koeficient spolu nesou kategorie miry vyskytu GS
Vv oblasti pfenosu znalosti a zkuSenosti a pracovnich navyki a ocekavani. Tento koeficient ma
hodnotu 0,83 a lze o ném fici, Ze korelace mezi t€émito dvéma kategoriemi je velmi vyznamna.
Dalsi velmi vyznamnou korelaci je vztah s hodnotou koeficientu 0,75, ktery se vyskytuje
v kategoriich vyskytu GS v oblasti pracovnich navykl a o¢ekavani a komunikace a zpétné
vazby. Pfi zaméfeni na prvni skupinu otazek tykajici se spokojenosti respondenta s AP
v porovnani s druhou skupinou lze fici, Ze nejvyznamnéjsi korelaci se stdvd korelace
s koeficientem -0,39, kterd vychazi zanalyzy spokojenosti respondenta se zapojenim
do pracovniho kolektivu v pribéhu AP a miry vyskytu GS v oblasti technologii. Tato korelace

je sice nejsilngjsi v porovnani téchto dvou skupin otazek, v porovnani s ostatnimi korelacemi
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vSak vyznamna spise neni. Vyznamnym zjisténim je fakt, Ze v oblasti spokojenosti respondenti
s AP je ve vSech kategoriich spokojenosti vyznamna korelace s kategorii pozornosti mentora.
V jeho kombinaci s kategorii spokojenosti pii zaclenovani do pracovniho kolektivu béhem AP
je korela¢ni koeficient 0,30. V ptipadé kategorie spokojenosti s organizaci AP je tento
koeficient 0,66, zde je korelace velmi vyznamna a v kombinaci s kategorii spokojenosti se

zpétnou vazbou AP je korelacni koeficient 0,49.

Tabulka 23 Korelace hodnoceni jednotlivych prvki AP a vyskytu GS v jednotlivych oblastech
(Spearmanova korelaéni tabulka)

Pozaornost | Pracovnl | Organizace | Zpétna GS GS pfenos GS GS GS
mentora kolektiv AP vazba | mezilidské | znalostia pracovni | technologie | komunikace
vztahy zkuZenosti | ndvyky a a zpétna
oéekdvini vazba

Proménna
Pozornost
e 1,00 0,30 0,66 0,49 -0,10 -0,17 -0,09 -0,15 -0,10
Pracovni . . .y . s
kolektiv 0,30 1,00 0,36 0,36 -0,20 -0,29 -0,33 -0,39 -0,33
Crgantzace 0,66 0,36 1,00 064 0,11 0,20 0,21 0,29 -0,19
il 0,49 0,36 064 1,00 0,24 0,23 0,24 0,23 -0,17
vazba
GS
mezilidské -0,10 -0,20 -0.11 -0,24 1,00 0,66 0,70 0,46 0,64
vztahy
G5 pienos
znalosti a -0,17 -0,29 -0,20 -0,23 0,66 1,00 0,83 0,64 0,72
zkudenosti
GS
pracevni )
névyky a -0,08 -0,33 -0,21 -0,24 0,70 0,83 1,00 0,70 0,75
odéekdvini
o 0,15 0,39 0,29 0,23 0,46 0,64 0,70 1,00 0,66
technologie et et My M ! ' ] ' v
GS
komunikac
& a zpétni -0,10 -0,33 -0,19 017 0,64 0,72 0,75 0,66 1,00
vazba

Zdroj: autor

Pro otestovani vztahu mezi riznymi generacemi (obdobim narozeni) a vyskytem GS
V péti riznych oblastech byly vytvoieny kontingen¢ni tabulky (tabulka 24, 26, 28, 30 a 32).
V piipad¢ téchto tabulek vychazely vyznamné odli$nosti (oznaceno Cervené) vzdy v kategorii
generace Y narozené mezi lety 1977 — 1995. Tento vztah vychazel z divodu vyznamného
zastoupeni této veékové skupiny (50 respondentll). Ostatni generace byly zastoupeny v poctu

24 respondentt generace X (obdobi narozeni 1965 — 1976), 19 respondentti generace Z (obdobi
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narozeni 1996 — 2010) a 6 respondentti generace Baby boomers (obdobi narozeni 1946 — 1964).

Z analyzy dat pomoci kontingence, kterd se nachézi v tabulce 24 lze fici, Ze vyznamné

odlisnosti byly v oblasti generace Y a miry vyskytu GS v oblasti mezilidskych vztahu

s hodnocenim 3 (22,00 %) a 4 (36,00 %), kdy ¢islo 1 predstavovalo, ze se GS vyskytoval Casto

a Cislo 5 odpoveéd’ viibec ne.

Tabulka 24 Kontingen¢ni tabulka vztahu mezi generacemi a jejich hodnoceni vyskytu GS v oblasti
mezilidskych vztaht
Obdobi mira
narozeni GS B ) GS B ) GS N ) GS N ) GS N ) o
mezilidské | mezilidské | mezilidské | mezilidské | mezilidské
vztahy 1 |vztahy2 |vztahy3 |vztahy4 |vztahy5
Generace Z
Getnost | 1996 - 2010 1 4 8 3 3 19
relat. ¢etn. 5,26% 21,05% 42,11% 15,79% 15,79%
Generace Y
Getnost | 1977 - 1995 4 8 11 18 9 50
relat. ¢etn. 8,00% 16,00% 22,00% 36,00% 18,00%
Generace X
Getnost | 1965 - 1976 1 6 6 4 7 24
relat. cetn. 4,17% 25,00% 25,00% 16,67% 29,17%
Baby
; boomers 0 0 1 2 3 6
Cetnost 1946 - 1964
relat. detn. 0,00% 0,00% 16,67% 33,33% 50,00%
Cetnost celkem 6 18 26 27 22 99

Zdroj: autor

Pro testovani hypotéz v kontingenéni tabulce se nejcastéji pouziva Chi kvadrat test,

ktery porovndva pozorované cetnosti s tzv. oekdvanymi Cetnostmi, které jsou ocekavané,

kdyby nulova hypotéza platila. Polozka ,,Chi kvadrat“ ukazuje hodnotu testovaci statistiky,

sV (df = degree of freedom) je pocet stupni volnosti, ktery slouzi pro vyhledavani kritické

hodnoty ve statistickych tabulkach. Piesto, Ze se v tabulce 24 ukazuji Cervené zvyraznéné

vyznamné odli$nosti, Pearsonilv test na kontingenci vSak vztah mezi dvéma proménnymi

neprokazal (p=0,45), jak znazoriuje tabulka 25. Aby byl vztah vyznamny, musi byt p < 0,05.
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Tabulka 25 Test statistické vyznamnosti mezi generacemi a jejich hodnoceni GS v oblasti mezilidskych
vztaht

Chi-kvadr. SV p
Statist.
Pearsontv chi-kv. 11,88899 df=12 | p=0,45464
M-V chi-kvadr. 12,70137 df=12 | p=0,39111

Zdroj: autor

V tabulce 26 se nach&zi kontingence, kterd ukazuje vztahy mezi jednotlivymi
generacemi a mirou vyskytu GS v oblasti pifenosu znalosti a zkuSenosti S hodnocenim
3 (24,00 %), 4 (42,00 %) a 5 (22,00 %)v ptipade generace Y, kdy ¢islo 1 predstavovalo, ze se

GS vyskytoval Casto a ¢islo 5 odpoveéd’ vitbec ne.

Tabulka 26 Kontingen¢ni tabulka vztahu mezi generacemi a jejich hodnoceni vyskytu GS v oblasti pienosu
znalosti a zkuSenosti

Obdobi mira
narozeni GS GS GS GS GS celkem
prenos pfenos prenos prenos prenos
znalosti a |znalosti a |znalostia |znalosti a |znalosti a
zkuSenost | zkuSenost | zkuSenost | zkuSenost | zkuSenost
i1l i2 i3 i4 i5
Generace Z
Getnost | 1996 - 2010 1 7 5 3 3 19
relat. &etn. 5,26% 36,84% 26,32% 15,79% 15,79%
Generace Y
Getnost | 1977 - 1995 B 3 12 21 11 50
relat. detn. 6,00% 6,00% 24,00% 42,00% 22,00%
Generace X
Getnost | 1965 - 1976 2 6 5 6 5 24
relat. ¢etn. 8,33% 25,00% 20,83% 25,00% 20,83%
Baby
; boomers 0 1 1 2 2 6
Cetnost 1946 - 1964
relat. &etn. 0,00% 16,67% 16,67% 33,33% 33,33%
Cetnost celkem 6 17 23 32 21 99

Zdroj: autor
Ptesto, Ze se v tabulce 26 ukazuji cervené zvyraznéné vyznamné odliSnosti, Pearsontiv

test na kontingenci vSak vztah mezi dvéma proménnymi neprokazal (p=0,31), jak znazoriuje

tabulka 27.
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Tabulka 27 Test statistické vyznamnosti mezi generacemi a jejich hodnoceni GS v oblasti pienosu znalosti
a zkuSenosti

Chi-kvadr. SV p
Statist.
Pearsontv chi-kv. 13,77302 df=12 | p=0,31544
M-V chi-kvadr. 14,42888 df=12 | p=0,27416

Zdroj: autor

Kontingen¢ni tabulka 28 ukazuje vztah mezi jednotlivymi generacemi a mirou vyskytu
GS v oblasti pracovnich navyki a oéekavani s hodnocenim 3 (22,00 %) a 4 (40,00 %) v piipadé
nejpocetnéjsi generace Y, kdy cislo 1 predstavovalo, ze se GS vyskytoval casto a Cislo

5 odpovéd’ vitbec ne.

Tabulka 28 Kontingen¢ni tabulka vztahu mezi generacemi a jejich hodnoceni vyskytu GS v oblasti
pracovnich navyki a ofekavani

Obdobi mira
narozeni |GS GS GS GS GS celkem
pracovni |pracovni |pracovni |pracovni |pracovni
navyky a |navyky a |navyky a |navykya |navyky a
oCekavani | o¢ekavani | oGekavani | oGekavani | oCekavani
1 2 3 4 5
Generace Z
Getnost | 1996 - 2010 2 6 6 3 2 19
relat. éetn. 10,53% 31,58% 31,58% 15,79% 10,53%
Generace Y
Getnost | 1977 - 1995 B 7 11 20 9 50
relat. detn. 6,00% 14,00% 22,00% 40,00% 18,00%
Generace X
Getnost | 1965 - 1976 1 6 6 7 4 24
relat. ¢etn. 4,17% 25,00% 25,00% 29,17% 16,67%
Baby
; boomers 0 1 1 2 2 6
Cetnost 1946 - 1964
relat. detn. 0,00% 16,67% 16,67% 33,33% 33,33%
Cetnost celkem 6 20 24 32 17 99

Zdroj: autor

Ptesto, Ze se v tabulce 28 ukazuji Cervené zvyraznéné vyznamné odlisnosti, Pearsontiv
test na kontingenci vSak vztah mezi dvéma proménnymi neprokazal (p=0,76), jak znazoriuje

tabulka 29.
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Tabulka 29 Test statistické vyznamnosti mezi generacemi a jejich hodnoceni GS v oblasti pracovnich
navyki a ofekavani

Chi-kvadr. SV p
Statist.
Pearsontiv chi-kv. 8,303617 df=12 | p=0,76098
M-V chi-kvadr. 8,668736 df=12| p=0,73093

Zdroj: autor

V tabulce 30 je kontingence mezi riznymi generacemi a mirou vyskytu GS v oblasti
technologii s hodnocenim 3 (24,00 %), 4 (32,00 %) a 5 (24,00 %) v piipadé generace Y, kdy

¢islo 1 predstavovalo, Ze se GS vyskytoval ¢asto a ¢islo 5 odpovéd’ viibec ne.

Tabulka 30 Kontingenéni tabulka vztahu mezi generacemi a jejich hodnoceni vyskytu GS v oblasti
technologii

n(;tr)gzoebnli GS GS GS GS GS CZI]II(ream
technologi |technologie | technologi |technologi |technologi
el 2 e3 e4 e5
Generace Z
Setnost | 1996 - 2010 2 8 5 2 2 19
gaeltant ’ 10,53% 42,11% 26,32% 10,53% 10,53%
Generace Y
Cetnost | 1977 - 1995 2 8 12 16 12 50
geeltant ' 4,00% 16,00% 24,00% 32,00% 24,00%
Generace X
Cetnost | 1965 - 1976 0 6 7 5 6 24
nglnt ' 0,00% 25,00% 29,17% 20,83% 25,00%
Baby
; boomers 0 0 1 1 4 6
Cetnost | 1946 - 1964
gzltar: ’ 0,00% 0,00% 16,67% 16,67% 66,67%
Cetnost | celkem 4 22 25 24 24 99

Zdroj: autor

Ptesto, ze se v tabulce 30 ukazuji cervené zvyraznéné vyznamné odliSnosti, Pearsontiv
test na kontingenci vSak vztah mezi dvéma proménnymi neprokézal (p=0,11), jak znazornuje
tabulka 31. V tomto ptipadé GS v oblasti technologii je vSak p nejblize statistické vyznamnosti.
Lze tedy fici, Ze nejveétsi kontingencni vztah mezi generacemi a hodnocenim vyskytu GS byl

v oblasti technologii.
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Tabulka 31 Test statistické vyznamnosti mezi generacemi a jejich hodnoceni GS v oblasti technologii

Statist. Chi-kvadr. SV p
Pearsontiv chi-kv. 18,12746 df=12 | p=0,11187
M-V chi-kvadr. 18,71679 df=12| p=0,09560

Zdroj: autor

Kontingen¢ni tabulka 32 ukazuje vztah mezi jednotlivymi generacemi a mirou vyskytu
GS v oblasti komunikace a zpétné vazby s hodnocenim 3 (22,00 %), 4 (34,00 %) a 5 (24,00 %)

Vv ptipad¢ generace Y, kdy ¢islo 1 predstavovalo, Ze se GS vyskytoval Casto a ¢islo 5 odpoveéd

vubec ne.

Tabulka 32 Kontingen¢ni tabulka vztahu mezi generacemi a jejich hodnoceni vyskytu GS v oblasti
komunikace a zpétné vazby

Obdobi mira
narozeni celkem
GS GS GS GS GS
komunikac | komunikac |komunikac |komunikac |komunikac
eazpétna |eazpétna |eazpétna |eazpétna |e azpétna
vazba 1 vazba 2 vazba 3 vazba 4 vazba 5
Generace
Z
) 1996 - 2 6 3 4 4 19
Cetnost 2010
gz;t' 10,53% 31,58% 15,79% 21,05% 21,05%
Generace
Y
) 1977 - 3 7 11 17 12 50
Cetnost 1995
Eeel?nt ’ 6,00% 14,00% 22,00% 34,00% 24,00%
Generace
X
; 1965 - 1 3 7 10 3 24
Cetnost 1976
Le;f‘nt 417%]|  1250%|  29.17%|  41,67%|  12,50%
Baby
boomers
) 1946 - 0 0 2 1 3 6
Cetnost 1964
geelfnt' 0,00% 0,00% 33,33% 16,67% 50,00%
éetnost celkem 6 16 23 32 22 99

Zdroj: autor
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Ptesto, Ze se v tabulce 30 ukazuji cervené zvyraznéné vyznamné odliSnosti, Pearsontiv
test na kontingenci vSak vztah mezi dvéma proménnymi neprokézal (p=0,49), jak znazornuje

tabulka 33. V tomto ptipadé GS v oblasti technologii je vSak p nejblize statistické vyznamnosti.

Tabulka 33 Test statistické vyznamnosti mezi generacemi a jejich hodnoceni GS v oblasti komunikace a
zpétné vazby

Statist. Chi-kvadr. SV p
Pearsontiv chi-kv. 11,43232 df=12| p=0,49228
M-V chi-kvadr. 11,86866 df=12 | p=0,45628

Zdroj: autor
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4.1. Shrnuti vysledku

V souboru je 116 respondenttl, ktefi zastupuji rizné generace a rizné hodnoti vyznam
vysledky vychazejici z analyzy jsou tyto:

Dotaznik vyplnilo 116 respondentti (100 %), znichz 99 respondentli absolvovalo
adaptacni proces (85 %) viz tab. 7. Nejcetnéji zastoupenou generaci z fad respondentl byla
generace Y (respondenti narozeni v letech 1977-1995) s po¢tem 54 respondentt (46,55 %)
viz tab. 2. Nejvice respondentil byli nelékaisti zdravotnicti pracovnici s vy$§im odbornym
vzdélanim (31,03 %) viz tab. 4. V ptipadé¢ dotazu na délku absolvované praxe nejvice
respondentti odpovédélo 21 let a vice (46,55 %) viz tab. 5. Pro 81,82 % respondenti byla délka
jejich adaptaéniho procesu vyhovujici, coz je patrné z tabulky 8.

Z jednotlivych polozek subjektivniho hodnoceni adapta¢niho procesu byla dle
vypoéitaného praiméru nejlépe hodnocenou polozkou mira oblibenosti v pracovnim kolektivu
béhem AP (J=1,91) viz tab. 21. V piipadé spokojenosti s organizaci AP a jeho zpétnou vazbou
jsou z krabicového grafu statistickych ukazatelti jednotlivych poloZek subjektivniho hodnoceni
AP (obr. 1) patrné dva odlehlé body, které znac¢i hodnoceni vybérem ¢isla 5, tedy absolutni
nespokojenost s témito kategoriemi. Ze sbéru dat z dotaznikového Setfeni je patrné, ze v obou
ptipadech takto odpovidal jeden a ten stejny respondent, ktery vétSinu polozek hodnotil 5. Dle
vypocitaného praméru statistickych ukazatell jednotlivych polozek subjektivniho hodnoceni
vyskytu GS (tab. 22) lze fici, Ze nejméne GS se vyskytovalo v kategorii komunikace a zpétné
vazby (2=3,48). Nejvice pak v oblasti pracovnich navykt a ocekavani (=3,34). Dle
krabicoveho grafu (obr. 2) statistickych ukazateli jednotlivych polozek subjektivniho
hodnoceni vyskytu GS je patrné, ze v piipadé kategorie vyskytu GS v oblasti mezilidskych
vztahd, pfenosu znalosti a zkuSenosti a komunikace a zpétné vazby se v grafu nachazeji odlehlé
body, které znaci, Zze zde respondent pouzil hodnoceni v podobé odpovédi cisla 1, které
znamena, ze v tomto piipadé se GS vyskytovaly v nejvyssi mozné mife. V tomto piipad¢ takto
odpovédélo vice nez jeden respondent.

Nejvyznamnéjsi korela¢ni vztah mezi vSemi otazkami, na které bylo v dotaznikovém
Setfeni odpovidano pomoci Likertovy skaly, se vyskytuje v kategorii miry vyskytu GS v oblasti
pfenosu znalosti a zkuSenosti a pracovnich navykt a o¢ekavani, s hodnotou koeficientu 0,83.

Vyznamnym zjiSténim je fakt, Ze v oblasti spokojenosti respondenti s AP je ve vSech
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kategoriich spokojenosti vyznamna korelace s kategorii pozornosti mentora. Cervené oznagené
korelace jsou vyznamné na hladiné p < 0,05.

Z analyzy dat pomoci kontingence, ktera se nachazi v tabulce 24 lze ftici, Ze vyznamné
odlisnosti byly v oblasti generace Y a miry vyskytu GS v oblasti mezilidskych vztaht
s hodnocenim 3 (22,00 %) a 4 (36,00 %), kdy ¢islo 1 ptedstavovalo, ze se GS vyskytoval ¢asto
a ¢islo 5 odpovéd’ viibec ne. V tabulce 26 se nachazi kontingence, kterd ukazuje vztahy mezi
jednotlivymi generacemi a mirou vyskytu GS v oblasti pienosu znalosti a zkuSenosti
s hodnocenim 3 (24,00 %), 4 (42,00 %) a 5 (22,00 %) v ptipadé generace Y. Kontingen¢ni
tabulka 28 ukazuje vztah mezi jednotlivymi generacemi a mirou vyskytu GS v oblasti
pracovnich navykd a ocekavani s hodnocenim 3 (22,00 %) a 4 (40,00 %) v piipadé
nejpocetnéj$i generace Y. V tabulce 30 je kontingence mezi riznymi generacemi a mirou
vyskytu GS v oblasti technologii s hodnocenim 3 (24,00 %), 4 (32,00 %) a 5 (24,00 %)
Vv ptipad¢ generace Y. Kontingencni tabulka 32 ukazuje vztah mezi jednotlivymi generacemi a
mirou vyskytu GS v oblasti komunikace a zpétné vazby s hodnocenim 3 (22,00 %), 4 (34,00
%) a 5 (24,00 %) v ptipad¢é generace Y. VSechny cervené vyznacené odliSnosti vychazeli
Vv generaci Y z diivodu nejpocetnéji zastoupené generace s poctem 54 respondenti. Presto, ze
se Vv tabulkach 24, 26, 26, 30 a 32 ukazuji ¢erven¢ zvyraznéné vyznamné odliSnosti, Pearsoniiv
test na kontingenci vSak vztah mezi dvéma proménnymi neprokazal, viz tabulky 25, 27, 29, 31

a 33. Aby byl vztah mezi dvéma proménnymi vyznamny, musi byt p < 0,05.
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5. DISKUSE

Cilem pruzkumného Setfeni bylo zjistit ¢etnost vyskytu generacnich stietd v rdmci
adapta¢niho procesu v nelékarskych zdravotnickych povolanich ve zvolené nemocnici. V rdmci
tohoto Setfeni byly respondentim piiblizeny situace a okolnosti, za kterych dochazi v ramci
adaptacniho procesu ke generanim stfetim na pracovisti. V ramci teoretické ¢asti diplomové
prace byl popsan adaptacni proces spolu s mentoringem, doslo k popisu charakterti generaci
Baby boomers, X, Y, Za Alfa. Dale byly charakterizovany genera¢ni stiety v ramci
adaptac¢niho procesu v riznych situacich, kterymi byly ,,mezigenera¢ni souZiti v tymech®,
,prenos znalosti a zkuSenosti“, ,yrozdilné pracovni navyky a ocekavani“, ,technologické
rozdily a ,,komunikace a zpétna vazba“. Na zavér teoretické ¢asti doslo k popisu piekonavani
téchto generacnich strett.

Prizkumna ¢ast nazyvajici se pfipadovou studii zkouma pomoci dat z dotaznikového
Setfeni nazory oslovenych nelékatskych zdravotnickych pracovniki na generacni stiety béhem
adapta¢niho procesu v rdmci jejich povolani. Pomoci elektronického dotazniku respondenti
odpovidali na ¢tyfi sociodemografické otazky a sedmnact otazek tykajicich se adaptacniho
procesu a mentoringu, z ¢ehoz devét otazek bylo hodnoticimi otazkami, které byly hodnoceny
pomoci Likertovy hodnotici $kaly pomoci ¢isel 1-5. Pruzkumné Setieni probihalo v nemocnici
Libereckého kraje, kde byl prizkum rozsifen pomoci vedoucich pracovniki na vSechna
oddéleni, kde pracuji nelékarsti zdravotniéti pracovnici. Pro zachovani anonymity neni v praci
zamémé uveden nazev nemocnice, kde priizkumné Setieni probihalo. Setfeni se dobrovolng
zucastnilo 116 respondenttl, z nichz se 99 ucastnilo adaptacniho procesu a mohlo tak odpoveédét
na vSechny otdzky v dotaznikovém Setfeni.

Zacatek prizkumného Setfeni popisuje pomoci tabulek cetnosti sociodemograficky
prehled respondentti. Jedna se o obdobi narozeni, pomoci kterého byli respondenti zafazeni do
generaci, dale je to vék respondentt, jejich maximalni dosazené vzdélani a délka praxe. Pomoci
tabulek Cetnosti je nasledn€¢ popsano prvnich Sest otazek dotaznikového Setfeni na téma
adapta¢ni proces a mentoring. Tato data byla analyzovana pomoci softwarového programu
Statistica 14. Pomoci tohoto programu byla déle analyzovéna data z otazek, u kterych byla
moznost odpovédi pomoci Likertovy hodnotici §kaly. Pro data z prvnich ¢ty otazek byla
vytvofena popisna statistika ukazatelt jednotlivych polozek subjektivniho hodnoceni
adaptacniho procesu, kde hodnoceni pomoci ¢isla 1 znamenalo maximum a pomoci ¢isla
5 znamenalo minimum. Pro data z nadchazejicich péti otazek byla vytvorena popisna statistika

ukazatell jednotlivych polozek subjektivniho hodnoceni vyskytu generacnich stietti, kdy ¢islo
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1 znamenalo minimum a ¢&islo 5 znamenalo maximum. Na zéaklad¢é téchto dvou popisnych
statistik byly vytvoteny krabicové grafy, které popisuji predevsim median a odlehlé body.
Z téchto statistik vyplyva, ze vétSina respondentii byla spiSe spokojena s mirou pozornosti
mentora, mirou oblibenosti v pracovnim kolektivu, s organizaci a zpétnou vazbou adapta¢niho
procesu. Vypocditany pramér (&=1,91) hodnoceni oblibenosti respondenta v pracovnim
kolektivu b&hem adaptaéniho procesu sv€d¢i o pozitivnim piistupu celého pracovniho
kolektivu na za¢lenujici se pracovniky. Dle medianu rovnajiciho se 4 v tabulce statistickych
ukazatell jednotlivych polozek subjektivniho hodnoceni vyskytu generacnich stretd, 1ze fici,
ze nejvice generacnich stfetd béhem adaptaniho procesu se nachédzelo v oblasti pienosu
znalosti a zkuSenosti a v oblasti komunikace a zpétné vazby. V krabicovém grafu statistickych
ukazateld jednotlivych polozek subjektivniho hodnoceni adaptaéniho procesu se nachazeji dva
odlehlé body v ptipadé kategorii organizace AP a zpétné vazby. Tyto odlehlé body tvori
respondent, ktery jako jediny odpovédél v obou piipadech hodnocenim 5, které znamenalo, ze
s timto nebyl viibec spokojen.

Korelace Likertovych $kal piehledné zobrazuje korelace, které jsou vyznamné na
hladin¢ p < 0,05. Dvéma kategoriemi, které spolu nejvice koreluji jsou mira vyskytu
generacCnich stietll v oblasti pfenosu znalosti a zkuSenosti a Vv oblasti pracovnich navykt
aocekavani vramci adaptacniho procesu. Piekvapivym zjistenim je fakt, Ze analyza
neobsahuje vysoky korela¢ni koeficient v porovnani jednotlivych kategorii spokojenosti béhem
adapta¢niho procesu a vyskytu genera¢nich stietl. Dal$im pozoruhodnym faktem je vyznamna
korelace v oblasti spokojenosti respondenti s adaptacnim procesem ve vSech kategoriich
spokojenosti s kategorii pozornosti mentora. Z toho vyplyva, ze mentor je nedilnou a velice
dulezitou slozkou adapta¢niho procesu.

Adaptaéni proces je povinnou slozkou pfijimani nového pracovnika do praxe. MZCR
vydalo vroce 2009 Metodicky pokyn krealizaci a ukonceni adapta¢niho procesu pro
nelékarské zdravotnické pracovniky, ktery udava, ze adaptacni proces je proces zaclenéni nove
nastupujiciho nelékafského zdravotnického pracovnika. Tento proces ma za ukol usnadnéni
obdobi zapracovani v novém prostiedi, orientaci, seznameni se s NOVOU pracovni pozici,
vytvofeni vztahll na pracovi$ti a pochopeni organizace prace. V rdmci tohoto procesu by mélo
dojit k formovani pocitu zodpovédnosti, samostatnosti a sounalezitosti k zaméstnavateli. Jeho
cilem je poznat, provéfit, zhodnotit, poptipadé doplnit, prohloubit a rozsifit schopnosti, znalosti
a dovednosti nelékaiskych zdravotnickych pracovnikd v rameci uplatiiovani jimi ziskanych

teoretickych znalosti, védomosti a teoretickych dovednosti do praxe. Tento metodicky pokyn
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dale udava, ze adapta¢ni proces by mél absolvovat kazdy nelékatsky zdravotnicky pracovnik,
ktery nastupuje do povolani po ziskani odborné zpusobilosti dle zakona 96/2004 Sb. O
nelékatskych zdravotnickych povolanich, nebo prerusil vykon povolani na dobu delsi nez dva
roky, anebo pfechazi na jiné pracovisté zdravotnického zatizeni a napli jeho prace se vyrazné
1i8i. Dle vysledkii prizkumného Setieni je patrné, Ze adaptacni proces absolvovalo 85,00 %
dotazanych respondentt. Zitkova (2015) uvadi, Ze adekvatné vedeny proces je poznanim, které
umozni novému pracovnikovi nastaveni pevnych zaklad, na kterych v prabehu dalSich let své
rozvijejici se praxe muize bezpecné stavét. Z prizkumného Setfeni vyplyva, ze pro 96,55 %
respondentii je také adaptatni proces nedilné vyznamnou slozkou zacleniovani nového
pracovnika do praxe.

Teoretickd cast diplomové prace dale hovoifi o mentoringu. Jan uvadi Asociace
mentoringu (2013), mentoring by mél napomahat k efektivit¢ adaptacniho procesu
a predstavuje efektivni metodu piedavani a rozvoje nejen odbornych, ale 1 mékkych dovednosti.
Mentorem, neboli lektorem je pak osoba, kterd provézi nového pracovnika adaptacnim
procesem. Metodicky pokyn Kk realizaci a ukonéeni adaptacniho procesu pro nelékaiské
zdravotnické pracovniky z roku 2009 tika, Ze mentorem je nazyvam $kolici pracovnik, ktery je
piidélen ucastniku adapta¢niho procesu na jeho zacatku a provazi ho procesem adaptace
odbornym vedenim ucastnika. Pravidelné¢ pak informuje vedouciho pracovnika daného
oddéleni o prubéhu AP a provadi opakované hodnoceni a zapis do dokumentace. Dotaznik se
ptal respondentl na tii otazky tykajici se mentoringu. 37,93 % respondentii uvedlo, Ze jsou
mentory pro nové zaméstnance i studenty, naopak 16,38 % respondentil zvolilo odpovéd’, ze
mentory nejsou, ani S mentorovanim nijak na svém pracoviSti nepomahaji. V piipadé
smysluplnosti mentoringu a zapojovani se do této pomoci 85,34 % dotazanych odpovédélo, ze
je pro né¢ mentoring velice smysluplny a sami se zaclefiuji do pomoci novym zaméstnanciim
pomoci mentorovani. Ani jeden respondent nezvolil moznost odpovédi, ze pro n€j mentoring
neni smysluplny. 50,00 % respondenti pak uvedlo, Ze se do této pomoci zacleiuji obcas
a 43,10 % velmi casto.

Dalsi otazka priizkumného Setieni byla zaméfena na hodnoceni délky adaptacniho
procesu. Metodicky pokyn K realizaci a ukonceni adapta¢niho procesu pro nelékaiské
zdravotnické pracovniky z roku 2009 udava, ze délka AP novych zaméstnanci trva obvykle
v obdobi od 3 do 12 mésict. U nelékaiskych zdravotnickych pracovnikd, ktefi prerusili vykon
povolani na dobu delsi nez 2 roky nebo pfechdzeji na jiné pracovisté zdravotnického zatizeni

a charakter jejich prace se vyrazné lisi je tato doba stanovena od 2 do 6 mésicti. Obecné je vSak
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délka AP zavisla na znalostech, dovednostech a schopnostech kazdého jednotlivého Gcastnika
AP. Respondentt, kterym piisla délka adaptacniho procesu vyhovujici bylo 81,82 %, stejné
procento, v zastoupeni 9,09 % respondentl v kazdé skuping, pak odpovédélo, Ze pro né byl
adaptacni proces prili$ kratky, nebo naopak ptilis dlouhy.

Prvni prizkumny cil se zaméfoval na hodnoceni riznych prvki adaptacniho
procesu. Na toto téma byly v dotazniku vytvofeny &tyfi otazky. Prvni z téchto otazek
poukazovala na spokojenost s mirou, do jaké se jim jejich mentor béhem adapta¢niho procesu
vénoval. Jak uvadi Vankova a Bartlova (2015), mentorsky vztah predstavuje proces, kdy
mentor usiluje pfedevS§im o naplnéni vzdélavacich potieb nového pracovnika. Trvani mize byt
variabilni a vyvijet se v priabéhu ¢asu, s postupnou zménou jeho charakteru a pfinosu pro obé
strany zacastnéné na mentorském vztahu. Cilem téméf vSech forem mentoringu je ziskani
novych védomosti, dovednosti a profesniho rozvoje. Proces miiZe probihat v relacich, které jsou
bud’ vysoce kvalitni, nebo nespliuji ocekavani jedné ze stran v mentorském vztahu. Toto
tvrzeni je prevraceno do hodnoceni respondentl, ktefi v poméru 31,31 % hodnotili piistup
mentora na Likertové skale ¢islem 2, kdy 1 pfedstavovalo maximalni spokojenost a 5 absolutni
nespokojenost. Koubek (2010) a Cernik (2011) uvadgji, Ze na procesu za¢lenéni nelékaiského
zdravotnického pracovnika do praxe mnohdy zélezi to, jak se bude utvafet vztah nového
pracovnika k organizaci. Za¢lenéni nového pracovnika na pracovisti probiha pfevazné pomoci
jeho individuélniho zacleniovani do stavajicich pracovnich podminek. Tento proces zahrnuje
nékolik urovni a oblasti, zahrnujicich nejen provozni podminky a splnéni pracovnich ukold, ale
také socialni interakce a mezilidské vztahy. Nezbytnou soucasti za¢lenéni nového pracovnika
do praxe je uvedeni na pracovisté a predstaveni pracovnika jeho kolegim a nadfizenym.
Z dotaznikového Setieni vyplyva, Ze zaclenéni nového pracovnika do pracovniho kolektivu
je nejlépe pozitivné hodnocenou kategorii. 40,40 % respondentt jej na Likertové hodnotici
Skale hodnotilo pomoci ¢isla 1, kdy 1 predstavovalo maximalni spokojenost a 5 absolutni
nespokojenost. Spravna organizace a vyhodnoceni se zpétnou vazbou patii neodmyslitelné
k Gspé€snému prubéhu adaptacniho procesu. I na tyto kategorie cilil dotaznik. V ptipadé
hodnoceni organizace adaptaéniho procesu odpovidali respondenti nejvice pomoci ¢islice
2, ato v pripade¢ 40,40 %. V hodnoceni vyhodnoceni a zpétné vazby se pak na Likertove Skale
shodovali v hodnoceni ¢islici 2 a 3 v zastoupeni 33,33 %.

Druhy prizkumny cil hovotil o oblasti, v jaké se nejc¢astéji vyskytuji generacni stiety
na pracovisti béhem adaptaéniho procesu. V dotazniku se tomuto cili vénovalo pét otazek.

Hekelova (2017) uvadi, ze prvnim aspektem moznych generacnich stfeti na pracovisti
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nelékafskych zdravotnickych pracovnikd je pievaha Zen v oboru. Konflikty vznikaji Castéji
v ¢isté zenskych tymech nez v téch, kde jsou i muzi, a toto jen zesiluje generacni aspekt. DalSim
specifikem v oblasti zdravotnictvi je vysoka mira stresu a nachylnosti k syndromu vyhoteni ve
srovnani s jinymi odvétvimi. Tyto faktory dale komplikuji mezigenerani nedorozuméni.
Systém vzdélavani nelékaiskych zdravotnickych pracovnikl predstavuje aktudlni problém,
ktery ztézuje mezigeneracni interakce v nelékaiskych zdravotnickych profesich. V roce 2004
se stalo vysokoskolské vzdélani pro nelékatské zdravotnické pracovniky povinnosti pro praci,
ktera umoziuje jedinci pracovat tzv. samostatné, coz udava zakon 96/2004 Sb. O nelékatskych
zdravotnickych povolanich. V roce 2011 byla pfijata novela tohoto zakona (vyhlaska
¢. 55/2011 Sb. O ¢innostech zdravotnickych pracovniki a jinych odbornych pracovnikii), coz
vedlo k chaotickeé situaci v tymech nelékaiskych zdravotnickych pracovniki, kde se setkavali
starsi pracovnici, které nemuseli vzdélani dokoncovat, a mladsi pracovnici, které tato povinnost
neminula. Tyto skupiny spolupracovaly v jednom tymu, pficemz kazda méla odlisné formalni
pozadavky pro vykon své prace. Dalsi projednavani zmény zakonné upravy je nepiehledné a do
celé véci vnasi jen mnoho nejistoty. V piipadé téchto kategorii respondenti vybirali hodnoceni
také pomoci Likertovy hodnotici $kély, kde hodnoceni 1 pfedstavovalo nejvys§i moznou miru
vénovana tomuto tématu se tdze na miru vyskytu generacnich stieti v oblasti mezilidskych
vztaht. 27,27 % respondenti, coz bylo nejvice zastoupené hodnoceni, se domniva, ze se v této
oblasti generacni stfety témét nevyskytovali, proto zvolili hodnoceni ¢islovkou 4. Stejné
hodnoceni pak volili respondenti nejvice i v oblasti pfenosu znalosti a zkuSenosti v zastoupeni
32,32 %, v oblasti pracovnich navyki ve stejném procentudlnim zastoupeni a stejné tomu bylo
I v oblasti komunikace a zpétné vazby. Jedinym odliSnym hodnocenim bylo hodnoceni
oblasti technologii, kde 25,25 % respondentii zvolilo hodnoceni 3, coZ znaci, Ze se v této
oblasti vyskytovaly generadni sti‘ety o néco vice, nez v oblastech ostatnich.

Tretim pruzkumnym cilem bylo zjistit existenci vztahu mezi vyskytem genera¢nich
stieti a kategoriemi generaci. Podle Hekelové (2017) existuje fada myta spojenych
s pohledem na rtizné generace. Star§i jedinci Casto vnimaji mladé jako nezodpovédné,
neloajalni, povrchni a arogantni. Naopak, mladi mohou vidét starsi jako pomalé, nepruzné,
konzervativni a ¢asto nemocné. Je vSak dilezité se vyhnout takovymto pausalizacim. Hekelova
(2024) dale zminuje, Ze zrychlené tempo soucasné doby a jemu odpovidajici komunikace
prispivaji k Castym mezigeneratnim nedorozuménim. Stfety na pracovisti nelékatskych

zdravotnickych pracovnikli v oblasti mezilidskych vztaht vznikaji z divodu nedostatku ¢asu
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pro efektivni komunikaci a mnohdy jsou zptsobené emociondlné¢ naro¢nym prostfedim
zdravotnickych zatizeni. V disledku toho se ve zdravotnickych tymech Casto objevuje napéti
mezi generacemi, které vSak Casto prameni z dlouhodobé udrzovanych stereotyptli, jako
napiiklad presvédceni, ze mladi jsou arogantni a starSi lidé jsou pomali. Prizkumné Setieni
zaméfené na generaCni stiety v oblasti mezilidskych vztaht poukazuje na vychylujici se
experimentalni Cetnosti nad o¢ekavanymi v piipadé generace Y, kdy 22,00 % respondentii
odpovidalo na Likertové hodnotici Skale cislovkou 3 a 36,00 % respondenti cislovkou
4, pticemz 1 predstavovalo, Ze se generacni stiety vyskytovaly casto a 5 viibec ne.

Jak zminuje Pavelka (2015), stiety v oblasti pienosu znalosti a zkuSenosti mohou byt
zpisobeny rozdilnymi pracovnimi navyky, zkuSenostmi a ocekdvanimi mezi ruznymi
generacemi v pracovnim kolektivu. Tyto rozdily mohou vést k nedorozuméni a komunika¢nim
bariéram, coz muze ovlivnit pfenos znalosti a zkuSenosti v ramci pracovniho tymu.
Z pruzkumného Setfeni jsou, v ramci generacnich stfeti v oblasti pfenosu znalosti a zkuSenosti,
patrné vychylujici se experimentalni ¢etnosti nad ocekdvanymi v pfipad€ generace Y, kdy na
Likertové hodnotici skale 24,00 % respondentii odpovédelo ¢islovkou 3, 42,00 % respondentti
zvolilo ¢islovku 4 a 22,00 % respondentl 5. pficemz 1 pfedstavovalo, ze se generacni stiety
vyskytovaly €asto a 5 viibec ne.

Mastalitova (2020) uvadi, ze zatimco mlad$im generacim k pocitu spokojenosti na
pracovisti staci rychlé internetové ptipojeni, vykonny pocita¢, mobilni telefon a dobra kéva, to
vSe nachazejici se v modernim a architektonicky inspirujicim prostredi, star$i generace maji
spiSe potfebu klasickych prvkl. Preferuji stdlad pracovni mista, kde se pravidelné setkavaji
se stalymi kolegy a kde se citi jako soucast tymu, chtéji mit vymezeny prostor, kam si mohou
uloZit své osobni véci a mit je vzdy po ruce. Dotaznik zkoumal téz generacni stiety v oblasti
pracovnich navykl a ocekavani. Z prizkumného Setfeni vyplyva, Ze v této oblasti jsou
vychylujici se experimentalni ¢etnosti nad ocekdvanymi v ptipadé generace Y, ktera hodnoti
pomoci Likertovy hodnotici skaly 22,00 % cislovkou 3 a 40 % cislovkou 4, kdy
1 ptedstavovalo, Ze se generacni stfety vyskytovaly Casto a 5 viibec ne.

Jak uvadi Aya (2023), technologicky genera¢ni rozdil ma vyznamné dusledky pro
pracovisté, od problémi v komunikaci a spolupraci az po rozdily v pracovni kultuie
a produktivité. Studie TechRepublic dokonce zjistila, ze 71 % zastupcli generace Y pfi
rozhodovéni o piijeti pracovni nabidky zvazuje, zda firma vyuZzivé technologie. S nastupem
generace Z do zameéstnani se jejich touha po nejmodernéjSich technologiich stava jesté

vyrazngj$i. Spole¢nost Dell uvadi, ze 80 % zaméstnancli z generace Z chce pracovat
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S pokrocilymi technologickymi feSenimi, aby vyuzili své dovednosti v oblasti technické
gramotnosti. Tato touha vSak miize vytvaret rozpory mezi mladS$imi a star§Simi zaméstnanci,
pfiCemZ polovina generace Y ma pocit, Ze star§Si zaméstnanci se pfili§ brani zménam.
Z prizkumného Setieni zméfeného na generacni stiety v oblasti technologii vyplyva, ze
vychylujici se experimentalni ¢etnosti nad ocekdvanymi jsou v pfipadé generace Y, kdy
24,00 % respondentti odpovédélo na Likertové hodnotici skale c¢islovkou 3, 32,00 %
respondentt Cislovkou 4 a 24,00 % respondentli Cislovkou 5, kdy 1 ptedstavovalo, Ze se
generacéni stiety vyskytovaly Casto a 5 viibec ne.

pracoviStém. Je to proto, ze komunikacni styly casto predstavuji nejvetsi rozdil mezi
pracovniky riznych generaci. Prizkumné Setfeni zaméfené na generacni stiety v oblasti
komunikace a zpétné vazby poukazuje na vychylujici se experimentalni Cetnosti nad
ocekavanymi v ptipad¢ generace Y, kdy 22,00 % respondenti odpovidalo na Likertové
hodnotici $kéle ¢islovkou 3, 34,00 % respondentti ¢islovkou 4 a 24,00 % cislovkou 5, pfi¢emz
1 ptedstavovalo, ze se generacni stfety vyskytovaly Casto a 5 viibec ne.

Dtivodem, pro¢ se ve vSech péti oblastech generac¢nich stfetl zobrazovaly vychylujici
se experimentalni ¢etnosti nad o¢ekdvanymi v ptipadé generace Y, je pravdépodobné fakt, ze
byla tato skupina respondentli nejpocetnéjsi. Pi testovani hypotéz v kontingenénich tabulkéach
pomoci Chi kvadratu, vySlo zifejmé najevo, ze piesto, ze se v kontingencnich tabulkach
vyskytuji Cervené zvyraznéné vychylujici experimentalni Cetnosti, je p > 0,05 a existence
vztahu mezi vyskytem generacnich stietii a kategoriemi generaci neni tudiz prokazana.

Aby byl vztah vyznamny, musi byt p < 0,05.
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5.1. Doporuceni pro praxi

Na zaklad¢ zjisténych dat z prizkumného Setfeni se zde nachazi doporuceni pro praxi.
K nejzasadnéjSim zjiSténim patii fakt, ze v oblasti spokojenosti respondentii s adaptaé¢nim
procesem je ve v§ech kategoriich spokojenosti vyznamna korelace s kategorii pozornosti
mentora. Zdravotnicka zafizeni by se tak mohla soustiedit na zvySovani po¢tu mentorti na
svych odd¢lenich a vzd€lavani téchto pracovnikl. Zdravotnické zafizeni by mohlo aktivné
nabizet absolvovani certifikovaného kurzu mentorstvi. Tento kurz vSak neni podminkou pro
ziskani pozice mentora. Mentoring je nedilnou soucasti zaclenovani pracovnikli do praxe.
Mentor vSak muze plsobit 1 v piipadé potieby pomoci stavajicim zaméstnancim. ZvySenim
poctu mentori na pracovisti by mohlo dojit ke zkvalitnéni adaptacniho procesu a firemni
kultury. Vyznamny korela¢ni vztah se vyskytuje v kategorii miry vyskytu generacnich stiett
Vv oblasti pFrenosu znalosti a zkuSenosti a pracovnich navykii a ofekavani. Z tohoto zjisténi
plyne, Ze dle svych ndvyk a ocekdvani zdravotni¢ti pracovnici pfedavaji nebo naopak
nepiedéavaji své znalosti a zkusenosti. I z tohoto diivodu je doporu¢ovéano zapojeni mentoringu.
Mentor by mél pfedavat znalosti a zkuSenosti bez ohledu na postoj ke svému svétenci. V tomto
spojeni dochazi k eliminaci stfetd obecné. Z kontingenci nejéetnéji zastoupené generace Y
a jednotlivych oblasti generacnich stieti vyplyva nejvyssi koncentrace stieti v oblasti
technologii. Doporu¢enim k eliminaci téchto stietli je dostateéné seznameni vSech generaci
s nov¢ prichdzejicimi technologiemi a podpora a pochopeni star§ich generaci. V tomto piipade
by bylo na mist¢ umoznéni vzdélavani v oblasti technologii pro zaméstnance a pribézné
oveéfovani spokojenosti a zkuSenosti s nové prichozimi technologiemi na pracovisti. Toto

opatfeni by mohlo pozitivné ovlivnit pfistup vSech generaci k technologiim.
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6. ZAVER

Diplomova prace se zabyvala mirou vyskytu generacnich stiet, jako nejvétSiho
generac¢niho uskali v ramci adaptac¢niho procesu v nelékatskych zdravotnickych povolanich.
Vzorkem, zkoumajicim problematiku generacnich stfeti v ramci adaptacniho procesu
Vv nelékaiskych zdravotnickych povoldnich, byli nelékaisti zdravotnicti pracovnici vybrané
nemocnice Libereckého kraje. Teoretickd Cast Cerpa z reSerSe relevantni odborné literatury,
aktualnich poznatk a platné legislativy. Cilem teoretické ¢asti bylo popsat problematiku
generacnich stfeti v ramci adaptacniho procesu v nelékatskych zdravotnickych povoléanich,
jejiz soucasti je zaclenéni nelékarskych zdravotnickych pracovnikl do praxe a zjistit vyskyt
a povahu téchto generacnich stietd v obdobi adaptacniho procesu na vzorku nelékaiskych
zdravotnickych pracovnikii ve vybrané nemocnici. Teoreticka ¢ast mimo jiné popisovala
zaClenéni nelékarskych zdravotnickych pracovnikii do praxe, charakteristiku generaci,
generacni stfety v riznych oblastech a prekonavani téchto streti.

Prizkumna ¢ast byla zpracovana metodou kvantitativniho Setfeni s vyuzitim
strukturovaného dotazniku a jeho naslednou analyzou dat ziskanych od respondenti. Cilem této
Casti prace bylo zjistit spokojenost respondentl Vv oblastech adaptacniho procesu a vyskyt
generacnich stfetl béhem ngj. Dil¢imi prizkumnymi cili bylo zjiSténi hodnoceni prvki
adapta¢niho procesu, miry vyskytu genera¢nich stfetd v jednotlivych oblastech a vyskyt
existence vztahu mezi vyskytem generacnich stfeti a kategoriemi generaci. Dotaznik
kompletné vyplnilo 116 respondentli. Prvnim prizkumnym cilem bylo zjisténi hodnoceni prvki
adapta¢niho procesu. K nejzdsadnéjSim vysledkim patii zjisténi, Ze mentor je velice
vyznamnou slozkou adapta¢niho procesu a proto bylo doporuc¢eno zdravotnickym zatizenim
umoznit svym zaméstnanctim Stat se mentorem a podpofit je ve vzdélavani v oblasti mentoringu
a aktivniho zapojovani mentoringu do praxe. Druhym prizkumnym cilem bylo zji$téni, v jaké
oblasti se nejcastéji vyskytuji generacni stfety béhem adaptacniho procesu. Zde prizkumné
Setfeni doslo k zavéru, Ze touto oblasti jsou technologie. I v tomto pfipadé bylo doporuceno
zavedeni mentoringu do praxe. Poslednim priazkumnym cilem bylo zjisténi existence mezi
vyskytem generacnich stfetll a kategoriemi generaci. Béhem analyzy dat a ovéfovani jejich
validity bylo pomoci statistickych ukazateli zjist€no, Ze vztah téchto stietd s kategoriemi
generaci neni statisticky vyznamny.

Pokud dojde k dodrzeni doporuceni pro praxi, 1ze usuzovat, ze dojde také ke zkvalitnéni

adapta¢niho procesu a firemni kultury jako takové.
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PRILOHA A: Dotaznik

Daobry den, moje jméno je Anna PrevuEiikova a jsem zdravotnicky zachranaf pracujici v
Erajské nemocnici Liberec a.8. 'V ramci svého studia na Univerzité Pardubice, oboru
Organizace a fizeni ve zdravotnictvi, providim vyzkum k meé diplomové praci na téma
Generatni uskali v rimcei adaptaéniho procesu v nelékafskych zdravomickych povolinich.
Timto bych Vis chtéla poprosit o vyplnéni dotazniku, ktery Vam nezabere vice neZ pét minut
Vaieho drahocenného Easu (a to 1 8 pfedtenim tohoto textu). Dotaznik je zcela anonymni.

Mnohokrat Vam dékuji za dokonteni dotazniku, protofe bez Vis by to neilo.

5 pfanim dostatku sil a energie do nafeho povolani
Anna P,

1. Myslite si, ¥¢ adaptaéni proces je dileZity pfi zaflenéni nastupujiciho nelékafského zdravoinického
pracovnika deo praxe? Vvberte jednu odpovEd.

al Amno, je velice dilefity.

k) Mejspit ano, ale moc tomu nerozomim.

c} Me, neni dilefity.

2. Absolvevalia jste adaptafmi proces pfi zadledovani do nového pracovniho prostfedi? Pokod ano,
zdil se Vam tento proces ufitefny? Vyberte jednu odpovéd’.

al  Amno, absolvovalfa. Tento proces byl pro mé velice dale&ity,

B Ano, absolvovalfa, ale nebyl pro mé moc uZiteény.

¢l Amno, absolvovalfa. Tento proces byl pro mé zeela nenditeénym.

dy MNe, neabsolvovalia.

e} Mevim. /! Mepamatuji se.

3. Jste mentorem pro nové zaméstnance & studenty? Vybere jednu odpovéd.
al  Amno, jsem mentorem pro nové zaméstnance i studenty.
Bl Amno, jsem mentorem pouze pro nové zaméstnance.
¢l Amno, Jsem mentorem pouze pro studenty.
dj MNe, nejsem mentorem, ale s mentorovanim ob&as pomaham

)  Me, nejsem mentorem, ani s mentorovanim nepomiaham.

4. Ddva Viam smysl pomidhat jako flen pracovniho t¥ymu na mentorovini novych zaméstnanch nebo
studenti? Bez ohledu na to, zda jste nebo nejste v pozici mentora. Vvberte jednu odpovéd'.

al  Amno, je to velice smysluplné a zaélefiuji se do této pomoci.

B Amno, ale ja w0 nedélam.

¢l Me, nediavd mi to smysl.

Zdroj: autor



5. Jak fasto se zapojujete do pomoei s mentorovinim novyeh zaméstnancd & studentd? Bez ohledu na
to, zda jste nebo nejste mentorem. Vyberte jednu odpovéd'.

aj  Velmi éasto.

by Obéas.

¢} Wibec ne

6. Do jaké miry jste byl'a spokojena s délkou Valeho adaptaéniho procesu? Vyberte jednu odpoved.
a) Byl pfihs kratky.
b} Delka adaptaéniho procesu byla vwhowujici.
c) Byl pfilig dlouhy.

7. Do jaké miry se Vim Vi mentor béhem adaptainihe procesu vénoval? Vvberie jednu odpovéd'.
I-maximalné; S-viibec ne.
ay 1
by 2
ci 3
dy 4
3

el

B. Do jaké miry ¥Vis hihem adaptaénihe procesu pfijal pracovni kolektiv? Vyberte jednu odpovéd'.
I-maximalné; S-vilbec ne.
a) 1
by 2
) 3
dy 4
L
9. Do jaké miry jste bylfa spokojen/a s organizaci Vaieho adaptaniho procesu? Vvberte jednu odpovéd'.

l-maximalné; 5-viibec ne.

a) 1

by 2
c) 3
dy 4
el 5

Zdroj: autor



10, Do jaké miry jste bylia spokojensa s vyhodnocenim a zpétnown vazbon YVafeho adaptatniho procesa?
Wyberte jednu odpovéd . I-maximalné; 5-vibec ne.

a) |

by 2

cl 3
dy 4

el 5

11. vy jaké miry v ramei YValeho adaptadnibhoe procesu dochdzelo ke generafnim stfetdm v oblast
mezilidskych vztahi? Vyvberie jednu edpovEd'. 1-£asto; S-vilbec ne.

a) |

by 2

cl 3
dy 4

el 5

12. vy jaké miry v ramei YValeho adaptafnibho procesu dochdzelo ke generafnim stfetdm v oblast
pFenosu znalesti a zhufenosti? Vyberte jednu odpovEd. 1-Easto; 5-vibec ne.
al |
by 2
cl 3
dy 4
5

el

13. Dy jaké miry v ramei YValeho adaptafnibho procesu dochazelo ke generafnim stfetdm v oblast
pracovnich nivykd a ofekavani? Vyberte jednu odpovéd. 1-asto; 5-vibec ne.
al |
by 2
cl 3
dy 4
5

el

Zdroj: autor



14. Do jaké miry v ramei YValeho adaptaénihe procesn dochézele ke generaénim stfetiam v oblasti
techmnologii? Vvberte jednu odpovéd. 1-2asto; 5-vibec ne.
a) 1
by 2
ci 3
dy 4
]

15. Do jaké miry v ramei YValeho adaptaénihe procesn dochézele ke generaénim stfetim v oblasti
komunikace a zpétné vazby? Vyberte jednu odpovéd'. 1-Casto; 5-vilbec ne.
a) 1
b 2
¢l 3
dy 4
]

6. Mite zkufenost, Ze jste v ramei adaptaéniho procesu odefel/odedla z pracovniho t¥mu? Pokud ano,
byl divodem generaéni stfet? Vyberte jednu odpovéd'.

al Ano, mam tu zkufenost. Divodem viak nebyl gencraéni stfet.

b} Ano, mam tu zkufenost. Divodem byl generaéni stiet.

¢l Ne, nemam tu zkuienost.
17. Co jste nejvice ocenili na Vafem adaptatnim procesu? Napigte prosim slovnl odpovéd'.

18. ¥ jakém obdobi jste se narodilfa? Vyberte jednu odpovéd'.
a) Rok 1946 — 1964,
b} Rok 1965 — 1976,
c) Rok 1977 — 1995,
d} Rok 1996 — 2010.

19. Kolik je Vim let? Napigte fislo.

Zdroj: autor



20. Jaké je vafe nejvy%iii dosafené vzdelini? Vyberte jednu odpovéd.
a) Sifedoikolske.
b} VyiEii odbormné.
c) Vysokoskolské — bakalafsky titul.
d} Vysokoikolské — magistersky titul.

el Vysokoikolské — doktorsky titul nebo wvisi.

21. Jaksa je délka Vadi praxe? Vyberte jednu odpovéd'.

al 0-35let
by 6- 10 let
¢l 11 =20 let.

di 21 leta vice.

Zdroj: autor

PRILOHA B: Tabulka 12 Tabulka &etnosti miry pozornosti mentora béhem AP

. .|  Kumulativni
Cetnost KuvaJIatlvnl Rvelatlvm relativni
Pozornost mentora &etnost éetnost -
1-maximalné; 5-viibec ne Cetnost
1 28 28 28,28 28,28
2 31 59 31,31 59,60
3 29 88 29,29 88,89
4 6 94 6,06 94,95
5 5 99 5,05 100,00
Celkem 99 100,00

Zdroj: autor

PRILOHA C: Tabulka 13 Tabulka &etnosti miry p¥ijmuti pracovnika kolektivem b&hem

AP

Pracovni kolektiv Cetnost KumleIativni R?Iativni Kumrlé:gz:zrr::
1-maximalné; 5-viibec ne cetnost cetnost Cetnost
1 40 40 40,40 40,40
2 33 73 33,33 73,74
3 22 95 22,22 95,96
4 3 98 3,03 98,99
5 1 99 1,01 100,00
Celkem 99 100,00

Zdroj: autor



PRILOHA D: Tabulka 14 Tabulka &etnosti miry spokojenosti s organizaci AP

. .| Kumulativni
i Cetnost KumleIatlvnl R?Iatlvm relativni
Organ.|za}cevAP . cetnost cetnost »
1-maximalné; 5-viibec ne cetnost
1 21 21 21,21 21,21
2 40 61 40,40 61,62
3 23 84 23,23 84,85
4 10 94 10,10 94,95
5 5 99 5,05 100,00
Celkem 99 100,00

Zdroj: autor

PRILOHA E: Tabulka 15 Tabulka &etnosti miry spokojenosti s vyhodnocenim a zpétnou

vazbou AP

Vyhodnoceni a zpétna = Kumulativni Relativni Kumulat!vni
vazba (CEiimoe éetnost éetnost CE M)
1-maximalné; 5-vibec ne cetnost
1 23 23 23,23 23,23
2 33 56 33,33 56,57
3 33 89 33,33 89,90
4 7 96 7,07 96,97
5 3 99 3,03 100,00
Celkem 99 100,00

Zdroj: autor

PRILOHA F: Tabulka 16 Tabulka &etnosti miry GS v oblasti mezilidskych vztahi

Cetnost Kumglativni Rf:lativni Kumrlé::::zg:
GS merilidské vztahy cetnost|  Cetnost Eetnost
1 6 6 6,06 6,06
2 18 24 18,18 24,24
3 26 50 26,26 50,51
4 27 77 27,27 77,78
5 22 99 22,22 100,00
Celkem 99 100,00

Zdroj: autor



PRILOHA G: Tabulka 17

a zkuSenosti

Tabulka

cetnosti miry GS vV oblasti prenosu

., . .|  Kumulativni
¥ i Cetnost KumleIatlvnl Rvelatlvm relativni
GS Prenos,znalostl a &etnost &etnost £
zkusenosti Cetnost
1 6 6 6,06 6,06
2 17 23 17,17 23,23
3 23 46 23,23 46,46
4 32 78 32,32 78,79
5 21 99 21,21 100,00
Celkem 99 100,00

Zdroj: autor

znalosti

PRILOHA H: Tabulka 18 Tabulka &etnosti GS v oblasti pracovnich navykii a oéekavani

. .| Kumulativni

., X Kumulativni Relativni o

GS pracovni navyky a Cetnost éetnost éetnost S

ocekavani cetnost

1 6 6 6,06 6,06

2 20 26 20,20 26,26

3 24 50 24,24 50,51

4 32 82 32,32 82,83

5 17 99 17,17 100,00
Celkem 99 100,00

Zdroj: autor

PRILOHA CH: Tabulka 19 Tabulka &etnosti miry GS v oblasti technologii

Cetnost Kumglativni Rf:lativni Kumrlé::::zg:
GS technologie Cetnost Cetnost cetnost
1 4 4 4,04 4,04
2 22 26 22,22 26,26
3 25 51 25,25 51,52
4 24 75 24,24 75,76
5 24 99 24,24 100,00
Celkem 99 100,00

Zdroj: autor



PRILOHA I: Tabulka 20 Tabulka &etnosti miry GS v oblasti komunikace a zpétné vazby

L .| Kumulativni
i 5tha Cetnost| Kumulativni Relfy)] relativni
GS komunikace a zpétna &etnost &etnost €
vazba cetnost
1 6 6 6,06 6,06
2 16 22 16,16 22,22
3 23 45 23,23 45,45
4 32 77 32,32 77,78
5 22 99 22,22 100,00
Celkem 99 100,00

Zdroj: autor
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