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predevsim se zameétfuje na hlavni cil prace, kterym bylo zjistit, jaké zkuSenosti maji

respondentky s prabé¢hem adaptacniho procesu.
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Perception of the adaptation process through the eyes of midwives.
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and the system of training of midwives in the Czech Republic are included. Furthermore, the
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UvVoD

Porodni asistence je dullezitou soucasti zdravotnického systému, ktera se zameétuje
na poskytovani komplexni péce Zenam v té¢hotenstvi, béhem porodu a v Sestined¢€li. Porodni
asistentky hraji v tomto procesu zasadni roli, protoze jsou prvnimi profesionalkami, které se
s matkou a ditétem setkavaji a jejichz odbornost a empatie maji vyznamny vliv na kvalitu péce.
Porodni asistentky jsou zodpovédné za poskytovani odborné péce, podporu a pomoc zZenam

a novorozenctm (Prochazka, 2020, str. 27).

V celosvétovém méfitku je nedostatek zdravotnického personalu, zejména vSeobecnych sester
a porodnich asistentek, které ptedstavuji vice nez 50 % soucasného nedostatku zdravotnickych
pracovnikil. Nejvétsi nedostatek vSeobecnych sester a porodnich asistentek je v jihovychodni
Asii a Africe. Tyto problémy jsou Casto spojeny s nedostate¢nym fizenim lidskych zdroji

a neefektivnimi naborovymi aktivitami (WHO, 2022).

Porodni asistence je obor, ve kterém je dulezité mit kvalifikované a zkuSené pracovniky, kteti
jsou schopni poskytovat kvalitni pé¢i Zendm a novorozencim. Néaborové aktivity pro porodni
asistentky mohou zahrnovat rizné metody. Jako jsou inzeraty v tiskovinach, webové stranky,
osobni doporuceni, socidlni sité, spolupraci s vysokymi Skolami a staze pro studenty. Diilezité
je, aby naborové aktivity byly cilené na kvalifikované kandidaty, ktefi maji potfebné

kompetence a zkuSenosti pro praci v oboru porodni asistence (Kurzova, 2017).

Tato diplomova prace se zaméfuje na vnimani adaptacniho procesu ocima porodnich asistentek.
Cilem prace je zjistit, jaké zkuSenosti maji respondentky s pribéhem adaptaéniho procesu
a zjistit, jaké naborové aktivity byly vyuzity pfi prijeti absolventek porodni asistence do nového
zaméstnani. V rdmci teoretické ¢asti jsou popsany zakladni pojmy a koncepty spojené s oborem
porodni asistence, vzdélavanim porodnich asistentek a fizenim lidskych zdroji. Dale jsou
popsany riizné naborové aktivity, které mohou byt vyuzity pti hledani vhodnych kandidatek na

pozici porodni asistentky.

Adaptacni proces novych porodnich asistentek je kritickym faktorem, ktery ovliviiuje jejich
dlouhodobé ziistavani v profesi a kvalitu poskytované péce. Tento proces zahrnuje nejen ziskani
potiebnych dovednosti a znalosti, ale také integraci do pracovniho tymu a pfizplisobeni se
novym pracovnim podminkam. Efektivni adaptacni proces mize zlepsSit spokojenost
zaméstnanct, sniZit fluktuaci a zvysit kvalitu péfe poskytované matkdm a novorozenciim

(Spirudova, 2015, str. 47).
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1 CILE A METODY PRACE

1.1 Cile prace

Teoreticky cil: Hlavnim cilem diplomové prace je popsat, jak porodni asistentky vnimaji
adaptacni proces v prvnich mésicich praxe. Jednim z dil¢ich cili je zjistit, jaké zkuSenosti maji
respondentky s pribé¢hem adaptacniho procesu. Dale identifikovat kli¢ové faktory, které
ovliviiuji adaptacni proces absolventek porodni asistence. Porovnat zkuSenosti absolventek

z ruznych oddéleni a zjistit, zda existuji vyznamné rozdily v adaptacnim procesu.

Za pomoci studia odborné literatury a formulace hlavniho cile byly stanoveny nasledujici

prazkumné cile, které umozni dosahnout hlavniho cile diplomové prace.
Pruzkumny cil 1: Zjistit, jaké zkuSenosti maji respondentky s prilbéhem adaptacniho procesu?

Prizkumny cil 2: Zjistit, jaké bylo vyuziti ndborovych aktivit pfi piijeti respondentek do

nového zaméstnani?

1.2 Metody k dosazeni cile

K dosazeni ptedem stanovenych cili bylo vyuzito kvantitativni prizkumné Setfeni. Byl
sestaven zcela anonymni nestandardizovany dotaznik vlastni tvorby. Celkem bylo v dotazniku
17 otevienych i uzavienych otdzek. Prizkumné Setieni probihalo v obdobi 14. tinora do 15.
bfezna 2024. K doplnéni vét§iho poctu respondentil byla pouZita metoda snowball. Na predem
zvolena pracovisté vybranych zdravotnickych zatizeni byl umistén dokument se zakladnimi
informacemi ohledn¢ dotaznikového Setieni, ktery v neposledni fadé obsahoval i QR kod

(Ptiloha B). Ten respondentky odkazal na webové stranky www.survio.cz, kde nasledn¢ mohly

dotaznik vyplnit. Byly osloveny pouze respondentky, které spliiovaly pfedem stanovena
kritéria. Jednalo se o porodni asistentky, které uspéSné dokoncily bakalatsky studijni program
Porodni asistence a nastoupily do zdravotnického zatizeni v obdobi let 2020-2023. Dvé
respondentky z dotaznikového Setfeni projevily zajem o Sir$i rozbor tématu a byla s nimi
provedena anketa na dané téma. Anketa slouzila pouze k dokresleni informaci ziskanych
z dotaznikového Setfeni. Analyza dat probéhla pomoci Microsoft Excel a programu

STATISTICA.

Veskeré zdroje informaci, které byly uvedeny v diplomové praci, pochazely z odborné

literatury a védeckych c¢lankd. Zdroje byly ziskany pomoci literarni reSerSe, ktera byla

12


http://www.survio.cz/

vytvofena odbornou knihovnou v Orlickoustecké nemocnici. Dal§i odborné c¢lanky byly

ziskany pomoci databaze PubMed a vyhledavace Google Scholar.
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TEORETICKA CAST

2 DEFINICE PORODNI ASISTENCE

2.1 Historie porodni asistence
Dftive porody probihaly v jednoduchych podminkach bez lékafské pomoci a ¢asto 1 bez pomoci
porodnich asistentek. Nejvétsi roli hraly Zeny, které si navzdjem pii porodu poméhaly

a predavaly si své zkuSenosti, zvyky a tradice z vlastnich poroda (Prochazka, 2020, str.23).

Ve starovéku mezi nejvyznamnéjsi osobnosti patiil porodnik Soranos z Efesu (98-138 n.1.). Své
zkuSenosti zaznamenaval ve svych spisech. Mezi nejzndméjsi pattil spis O vécech Zenskych,
kde je zminka o polohach plodu, samostatny pribéh porodu a péce o novorozence. Soranos
z Efesu také urcil pravidla pro spravny vybér porodnich asistentek. Mezi hlavni kvality porodni
asistentky dle Sordna patfila vzd€lanost, Cestnost, stiizlivost a také zminoval, ze by méla mit

dlouhé¢ prsty (Prochéazka, 2020, str. 23).

V 5.-13. stoleti zacinalo byt o porodnictvi vétSi zajem. Lékati dochazeli k porodim pouze
u bohatych a vySe postavenych rodin. K ostatnim porodim chodily pouze porodni baby.
V tomto obdobi byly hodné pouZivané rizné druhy bylin a pfirodnich produkti. Bohuzel
porodni baby byly €asto nevzdélané, a to mélo velky vliv na vysokou morbiditu a mortalitu

matek a novorozencti (Prochazka, 2020, str. 23).

Prvni zminky o babictvi se objevily ve 14. stoleti, kdy se zenam, které asistovaly u porodu
zacalo tikat ,,baby pupkotezné* dale ,,babicky*. Své povolani mohly provadét az po proskoleni

star§i babickou, se kterou musely pracovat minimaln¢ 4 roky (Vackova, 2013).

V roce 1348 byla zaloZzena Karlova Univerzita a s ni zaaly vznikat prvni kurzy urcené
pro porodni baby, kurzy ale byly pouze teoretické. Do konce 16. stoleti bylo vydano celkem
8 spisti uréenych pro porodni baby. V 18. stoleti za vlady Marie Terezie doslo k velkému
prilomu ve vzdélani a doslo k prvnim profesnim reformam (Hendrych Lorenzova, Raisnerova,

2020, str. 3).

Za nejvyznamngjs$i obdobi pro porodni baby se povazuje obdobi za Antonina Jungmanna.
Antonin Jungmann byl uznavanym rektorem Univerzity Karlovy a vyznamnym porodnikem.
V tomto obdobi doslo k velmi dalezit¢ zméné ve vzdélani. VSechny porodni baby musely
prokdzat své praktické znalosti a musely zvlddnout odvést porod na mrtvole ¢i fantomu

(Prochazka, 2020, str. 24).
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Antonin Jungmann zalozil Prazskou porodnickou Skolu a je autorem prvni Cesky psané

re¢
1

ucebnice porodnictvi, ktera nese nazev ,,Uvod k baben

2020, str. 3).

(Hendrych Lorenzové, Raisnerova,

2.2 Obor porodni asistence

V Ceské republice je obor porodni asistentka definovan dle ¢eské pravni Gpravy § 5 odst. 3
zakona €. 96/2004 Sb. Porodni asistentka poskytuje Zenam zdravotni péci, zajistuje nezbytny
dohled, dava cenné rady béhem téhotenstvi, porodu ale i1 v Sestinedéli. Veskerou péci muize
porodni asistentka poskytovat pouze v ptipad¢ fyziologického t€¢hotenstvi. Dale mize porodni
asistentka vést fyziologicky porod a poskytovat péci i fyziologickému novorozenci. Péce
nemusi probihat pouze v t€hotenstvi. Porodni asistentka mtize piisobit i v oboru gynekologie.
Porodni asistentka tizce spolupracuje s lékafem a v p¥ipadé potieby 1ékafi asistuje (MZCR,

2021).

Porodni asistentka si pfi vykonu své praxe mlze vybrat dva druhy ¢innosti. Prvni je ¢innost
kooperativni, kdy se jedna o spolupraci porodni asistentky a 1é¢kate. Dal$i z moznosti je ¢innost
autonomni. V tomto piipad€ porodni asistentka pracuje sama za sebe. Planuje si svou praci
sama dle svych moznosti a kompetenci. Pokud porodni asistentka ptisobi v soukromém sektoru,
nabizi zenam individualni ptistup po celou dobu t€hotenstvi, porodu a v Sestined¢li, jelikoz ma
na zenu vice Casu. Veskeré Cinnosti, které sama vykondva se, ale museji fidit dle platnych

doporucenych postupti (Prochazka, 2020, str. 26-27).

., Porodni asistentka pro samostatnou cinnost musi ziskat od ministerstva zdravotnictvi
Osvedceni k vykonu povolani bez odborného dohledu a nasledné byt zapsana do narodniho
registru porodnich asistentek, které vede Ministerstvo zdravotnictvi prostiednictvim Narodniho

centra oSetrovatelstvi a nelékarskych zdravotnickych oborii. “ (Prochazka, 2020, str. 26).

V dnesni dobé vétsSina porodnich asistentek plisobi ve zdravotnickych zatfizenich, které jsou
podporované statem. V tomto piipade nejcastéji porodni asistentka pracuje na porodnim sale.
Zdaleka toto oddéleni neni jediné pro vykon povolani porodni asistentky. S porodni asistentkou
se muzeme déale setkat na oddé¢lenich Sestinedé€li, gynekologie, novorozeneckém nebo
na oddéleni, kde jsou hospitalizované zeny s rizikovym t¢hotenstvim. Porodni asistentky
mohou ziskat specializaci, ktera jim dovoli déle plsobit i na operacnim séle ¢i na oddélenich
intenzivni péce. Porodni asistentka mtze piisobit 1 v ambulanci. Zalezi, které oddéleni si zvoli
a zda si zvoli soukromou kliniku nebo statni zdravotnické zatizeni (Prochazka 2020, str. 26-

27).
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2.3 Kompetence porodni asistentky
,, PFesné znéni pro kompetence porodni asistentky je jasné stanovené ve vyhlasce ¢. 391/2017

Sb. Vyhlaska, kterou se meni vyhlaska ¢. 55/2011 Sb., o cinnostech zdravotnickych pracovniku
a jinych odbornych pracovnikii, ve znéni vyhlasky ¢. 2/2016 Sb.“ (MZCR, 2021).

Porodni asistentka poskytuje péci zZen¢ v prubéhu téhotenstvi, v pribéhu porodu a takeé
v Sestinedéli. Kompetence porodni asistentky zacéinaji uz v obdobi pldnovani téhotenstvi.
Porodni asistentka zenam poskytuje informace o spravné zivotosprave, vyziveé a podava cenné
rady, pomahé planovat téhotenstvi a miize samotné t¢hotenstvi i diagnostikovat. V ptipadé
fyziologického tehotenstvi porodni asistentka sleduje zenu a provadi ji celym téhotenstvim.
Peclive sleduje stav plodu v déloze a ptipravuje Zenu na porod. V ptipadé, Ze dojde k odhaleni

komplikaci ihned Zenu piedava lékaii (MZCR, 2021).

Dalsi kompetence porodni asistentky jsou péce o zenu ve vSech dobach porodnich. Porodni
asistentka miize sama vést fyziologicky porod bez dal§iho odborného dohledu. Pokud je to

nutné mize provést nastiih hraze a osetfit ho, poptipadé i s daliim poranénim (MZCR, 2021).

Soucasti kompetenci porodni asistentky je i péCe o fyziologického novorozence, kterému
poskytuje oSetiovatelskou péci po porodu pii prvnim oSetfeni. Porodni asistentka je schopna

okamzité zahajit neodkladnou resuscitaci v ptipadé potieby (MZCR, 2021).

., Porodni asistentka se casto dostane do situaci, ve kterych se musi umét sama rychle,
a predevsim spravné rozhodnout, napriklad v akutnim nebo v Zivot ohrozujicim stavu

pacientky. “ (Prochédzka, 2020, str. 27).

Jinak je tomu ve svété, napiiklad ve Finsku, kde maji porodni asistentky mnohem vétsi
kompetence. Mohou piedepisovat nekteré 1€ky, délaji samy ultrazvukova vysetieni. Rozdilem
je také délka studia, ktera trva ve Finsku 4,5 roku. Rozdilné je to také v Némecku, kde je
mnohem vétSi podpora komunitnich porodnich asistentek. Pokud porodni asistentka pecuje
o zenu na porodni sale, viceméné se jedna porodni asistentka veénuje jedné rodici Zené

(Kurzova, 2017).

2.4 Systém vzdélavani

Novy systém upravil pravidla o moznosti ziskani odborné zpusobilosti k vykonu povolani
porodni asistentky. Porodni asistentky, které ziskaly odbornou kompetenci pited zménou
systému mohou své povoldni vykondvat bez omezeni. Moznosti, jak ziskat vzdelani se liSily

podle ro¢niku studia. Jedna z moznosti byla studium oboru zenské sestry na stfedni
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zdravotnické Skole, studium prvniho ro¢niku muselo byt, ale zahédjeno nejpozdé&ji v roce
1996/1997. Studenti, kteti zahajili studium nejpozdéji v roce 2003/2004 mohli odbornou
zpusobilost ziskat studiem oboru diplomovana porodni asistentka. Tato moznost obsahovala tti

roky studia na vyssi zdravotnické Skole (Vackova, 2013).

V roce 1918, kdy vznikla Ceskoslovenska republika mélo dojit ke zlepSeni postaveni porodnich
bab. O rok pozd¢ji vysel zdkon O pomocné praxi porodnické, tento zdkon umoznil pouZzivat
nazev porodni asistentka. V pribéhu dalSich let dochdzelo k mnoha zménam a Upravam
vzdélavani porodnich asistentek. Zmény trvaly az do roku 1965, kdy byl obor opét
pfejmenovan. Z porodnich asistentek se staly Zenské sestry, a tento pojem byl zachovan az

do roku 1993, kdy se opét vratil pojem porodni asistentky (Vackova, 2013).

Systém vzdélavani porodnich asistentek se v Ceské republice zménil ve studijnim roce
2001/2002, kdy doslo k zahajeni vyuky porodnich asistentek na vysokych skolach (Prochézka
2020, str. 25).

Na vysoké skole lze studovat bakalatrsky obor, kdy standardni doba studia je 3 roky. Soucasti
studia je 1 praktické vyucovani, které vedou kvalifikovani zdravotnici, ktefi jsou odborné
zpisobili  k vykonu svého povolani. Praktické vyucCovani  vétSinou  probiha
ve zdravotnickém zafizeni, ale v nékterych ptipadech mtze probihat v zdzemi zen o které je
zrovna pecovano. Celkovy pocet hodin praktického vyucovani je 1800 hodin. Studium probiha
v prezen¢ni 1 kombinované formé. Soucasti studia je 1 vedeni zdznamu o splnéni vykoni
a odbornych aktivit, ktery se nazyva logbook. V zaznamech si student/ka oboru porodni
asistence peclivé zapisuje vSechny vykony, které za dany semestr splnila. Na kazdy vykon
dohliZi zkuSena porodni asistentka, kterd je zaméstnand ve zdravotnickém zatizeni, ve kterém
studentka praxi vykonava. Jednd se o vykony, které jsou soucasti kompetenci porodni
asistentky. Nejdllezitéjsi casti logbooku je splnéni povinnosti odvést minimalné
40 fyziologickych porodi. V ptipad¢, ze student/ka neni schopna dosahnout stanoveného poctu
porodli, mize dojit ke snizeni hranice na 30 samostatn¢ odvedenych fyziologickych porodi
a 20 asistenci u fyziologického porodu. Aby bylo studium fadn¢ ukoncené musi byt splnéné
vSechny vyse zminéné nalezitosti. Soucasti fadného ukonceni studia je vypracovani a obhajoba
bakalatské prace a dale splnéni statni zavérecné zkousky, kterd probiha ze tfi hlavnich okruhti—

porodni asistence, humanitni védy a teorie porodni asistence (MZCR, 2018).

V soucasné dobé Ize studovat bakalaisky obor na 11 vysokych $kolach po celé Ceské republice.

V Praze se nachdzi pouze dvé Skoly jedna soukromd — Vysoka $kola zdravotnickd o.p.s. Praha
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a dale statni na 1. lékatské fakult€ Univerzity Karlovy. Nejvice vysokych Skole se nachdzi na
Moravé. Porodni asistentky mohou dale ziskat své vzdélani v Pardubicich, v Plzni, Ceskych

Budgjovicich nebo v Usti nad Labem (MZCR, 2021).

Absolventi bakalarského oboru porodni asistence mohou dale pokracovat ve vysokoskolském
vzdélavani. V Ceské republice je mozné studovat p¥imo navazujici specializaci, a to konkrétng
Komunitni péc¢i v porodni asistenci, Intenzivni pé¢i v porodni asistenci nebo Perioperacni péci
zaméfujici se na gynekologii a porodnictvi. Porodni asistentka ma i dal§i moznosti
pro magisterska studia. Jedna se o ucitelstvi odbornych pifedméti nebo management
ve zdravotnictvi, ty ale nepfimo souvisi s bakalafskym oborem. Porodni asistentka muze

pokracovat dale 1 na doktorska studia (UNIPA 2024).

Pro porodni asistentky je velmi potfebné 1 celoZivotni vzdélavani. Mohou se déle vzdélavat
pomoci certifikovanych kurzii zaméfenych na riizné oblasti. Pokud porodni asistentka tspésné
absolvuje cely kurz, dostane certifikat o jeho absolvovani. Vzdélani je potifebné po celou dobu
kariéry porodni asistentky, je nutné, aby pracovaly na zdklad¢ EBM a podle nejnovéjsich
doporugenych postuptt CGPS (Vackova, 2013).
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3 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU
3.1 Definice

Jedna se o obor, ktery pochazi z personalistiky. Lidské zdroje se zabyvaji fizenim lidského
kapitdlu. Rizeni lidskych zdrojii se zabyvd komplexné zaméstnanci, ¢imz se odlisuje
od manazerského tizeni. Z divodu velkého konkurenéniho tlaku si organizace zacaly vice vazit
svych zaméstnancti a vénovaly se jejich rozvoji. Jedna se o lidi, ktefi poskytuji organizaci své
znalosti, zkuSenosti a schopnosti a tim zvySuji hodnotu dané organizace (Zitkova, Pokorna,

Micudova, 2015, str. 105-106).

Armstrong (2015) ve své literatuie uvadi, ze ,,Rizeni lidskych zdrojii je mozné definovat, jako
strategicky, integrovany a uceleny pristup k zaméstnavani, rozvijeni a uspokojovani lidi

pracujicich v organizacich.

3.2 Cile a faze rFizeni lidskych zdroju

Mezi cile fizeni lidskych zdrojli zafazujeme zajistovani dostatecného poctu zaméstnanct, kteti
jsou kvalifikovani, talentovani a maji dostate¢né¢ dovednosti a schopnosti pro vykon dan¢ho
povolani. Zajistovani kvalitniho vzdélavani a rozvoje stavajicich zaméstnancti prostfednictvim
Skoleni. Snaha motivace zaméstnanci k dosazeni lepSich vysledkii. Neustalé vylepSovani
pracovniho prostiedi, snaha o zlepSovani vztahli na pracovisti, snaha ziskat vzajemnou diivéru
mezi zaméstnanci a managmentem organizace. Radné hodnoceni zaméstnanci dle jejich

vykonu, poskytovani zpétné vazby (Armstrong, 2015).
Dle Klimové a Brabcové (2019) jsou popisovany 4 jednotlivé faze pro tizeni lidskych zdroja.

e Prvni faze — Stanoveni obecné platnych cili personalistiky, vyvoje a vlivl

e Druhé faze — Ptiprava a vybér

e Tieti faze — Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni

o Ctvrta fize — Odmétiovani a zabezpedovani
3.3 Planovani lidskych zdroju
Planovani je proces piedvidani, stanovovani cil a uskutecnéni opatieni. Jedna se o pohyb
zaméstnancl v dané organizaci, z organizace nebo do organizace. Cilem je vZdy doséhnout

toho, aby byl dany zaméstnanec na misté, které je pro néj ur¢ené (Zitkova, Pokorna, Micudova,

2015, str. 110-111).
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Jedna se o velmi dulezitou soucast procesu, ktery vede k ziskavani kvalifikovanych pracovnikd.
Planovéani vzdy zacind zhodnocenim soucasné kapacity lidskych zdroji. Hlavnim tkolem
planovéni lidskych zdrojii je zhodnoceni a naplanovéni, kolik volnych pozic je nebo bude
potteba obsadit. Planovan€ mohou zaméstnanci své misto opustit naptiklad z divodu karierniho
rustu, kdy dojde k obsazeni nové pozice, ale je zapotiebi napldnovat obsazeni jeho soucasné
pozice. Je dulezité, aby si organizace drzela stabilni pocet zaméstnancti, pomoci planovani jsou
personalisté schopni vyhodnotit potfeby novych zaméstnanct s dostatecnym piedstihem a co

nejvice snizit moznosti personalnich nedostatka (Jezkova-Petrti, 2021, str. 59).

Personalni planovani nejcastéji probiha u velkych organizaci. MenSim organizacim se vétSinou
z Casovych a finan¢nich divodi nevyplati provadét dlouhodobd personalni planovani

(Klimova, Brabcova, 2019, str. 70).

Proces persondlniho planovani ma 4 jednotlivé etapy. Nejdiive dochazi k analyzovani
pocateCni situace organizace. Dale pfichazi na fadu odhad dalSich pottebnych zaméstnanci.
Posledni etapou je plan, kdy je nutné piesné stanovit cile a zpisob jejich dosazeni, vybér

vhodného feseni a dale provedeni (Sakslova, Simkova, 2013, str. 79).

3.4 Prace personalisty

Personalista v dané organizaci ma za tikol poskytovat sluzby, které piimo nebo nepiimo souvisi
s fizenim lidskych zdroji. Dalsi dileZitou soucasti prace personalisty je vytvafet podminky
napomocné k lepSim vykonlim poddvanym zaméstnanci organizace (Armstrong, 2015,

str. 214).

[ 24

Za nejdualezitéjsi funkce persondlniho oddéleni je povazovano planovani potieb personalu,
aktualizace ptfehledu volnych pozic v organizaci nebo napldnovani a provedeni ndboru
k obsazeni volné pozice. Dalsi dillezitou funkci je vybér a ptijeti z fad uchazecu, ktefi prosli
naborem. Nedilnou soucésti prace personalisty je 1 samotné fizeni personalu v organizaci,
spravedlivé odménovani personalu a nasledné hodnoceni vykonli zaméstnance, s ¢im souvisi
1 vzdélavani a zvySovani kvality prace zaméstnancii. Persondlni oddé€leni se také stara
o uvoliiovani persondlu. Jedna-li se o interni uvoliovani personalu, lze zkratit tvazek danému
zameéstnanci nebo rozdélit praci pro vice zaméstnanct. Pokud ale dojde k externimu uvoliovani
persondlu, personalista ptipravi zaméstnanci smlouvu k ukonceni pracovniho poméru (Kasler,

Kasler — Probstova, 2013, str. 18-20).

20



4 ZISKAVANI NOVYCH ZAMESTNANCU

V piipadé ziskdvani novych zaméstnanci se jednd o proces, kdy dand organizace shani
a vyhledava nové potenciondlni zaméstnance, které potiebuje na zaplnéni potiebnych pozic.
Déle nasleduje vybér zaméstnanci, jedna se o selekci uchazeclh o zaméstnani na zaklade
pfedem stanovenych kritérii. Mze se €asto jednat o velice ndkladny proces. V kazdé organizaci

je snaha potencionalniho zaméstnance co nejvice zaujmout (Armstrong, 2015, str. 273).

Ziskavani pracovnikii je cinnost, ktera ma zajistit, aby volnd pracovni mista v organizaci
prilakala dostatecné mnoZstvi odpovidajicich uchazecu o tato mista, a to s primerenymi

naklady a v zadoucim terminu (Koubek, 2015, str.126).

Jsou dvé moznosti, kde ziskat zaméstnance. Mize se jednat o interni vybér, kdy dochézi
k vybéru zaméstnancti z fad dané organizace. Vyhodou je znalost organizace, kde zaméstnanec
pusobil naptiklad na jiné pozici a nyni se posouva na lepsi pozici. Nevyhodou mizou byt
pfedchozi Spatné mezilidské vztahy nebo zavist ostatnich uchazecii z fad zaméstnancii dané
organizace. Externi vybér zaméstnanct miiZze piinést do organizace nové zkusenosti. Vyhodou
je, ze ptichazi novy zaméstnanec bez predchoziho zaujeti vici dalSim zaméstnancim.
Nevyhodu muze predstavovat neznalost organizace a del§i adaptacni proces. Zalezi, zda
se jedna o uchazece, ktery jiz pracoval na dané pozici naptiklad v jiné organizaci nebo se jedna
o absolventa vysoké Skoly bez ptfedchozi zkusSenosti s danou pozici (Zitkova, Pokorna,

Micudova 2015, str. 112).

Pracovnici, ktefi jsou jiz zaméstndni organizaci, kterd pracuje na ziskdvani novych
zaméstnancl, mohou obsazovat volné pozice z riiznych divoda. Miize se jednat o zaméstnance,
kteti chteji postoupit na lepsi pozici nebo pouze chtéji zménit své dosavadni misto. Dale
zruaznych organizacnich divodu, naptiklad pii zruSeni dané pracovni pozice. Uchazeci
z vnéjSich zdroji mohou byt absolventi riznych Skol, ktefi se uchazeji o své prvni zaméstnani.
Také to mohou byt nezaméstnani lidé registrovani na ufadu prace nebo pracovnici, kteti chté;i
zmé&nit svého zaméstnavatele. Dalsi dopliikovou skupinou uchazecti z vnéjSich zdroji mohou

byt studenti, diichodci nebo matky na matetské dovolené (Koubek, 2015, str. 130).

Ziskavani novych zaméstnancli v Ceské republice nazyvame nabor. V moderni teorii fizeni
lidskych zdrojui se ale tyto dva pojmy odliSuji. Ziskavani potencionalni zaméstnanct z rad
novych uchazecl se nazyva nabor. Zatimco moderni ziskdvani novych pracovniku ma za cil

vybrat zaméstnance pro danou pozici z fad dané organizace (Koubek, 2015, str. 126).
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Potieba ziskavani novych zaméstnanct se stanovuje na zdkladé dlouhodobych planii lidskych
zdroju. Castéji vSak dochazi k feSeni momentalni situace, kdy vznikaji nové pracovni pozice.
Nahrazuji se pozice zaméstnanct, ktefi organizaci opoustéji nebo se zvySuje mnozstvi prace

na jednoho zaméstnance a je potieba tymové spoluprace (Armstrong, 2015, str. 273).

Pokud se objevi volna pracovni pozice, musi organizace peclivé zvazit, zda se jim vyplati tuto
pozici znovu obsadit nebo zrusSit. Spocitaji se naklady spojené s naborem a vybérem novych

zaméstnancu a dosahne se zavéru (Caha, 2017, str. 83).

4.1 Pozadavky na zaméstnance

Pozadavky na zaméstnance 1ze nalézt v popisu pracovnich mist. V popisu pracovnich mist pii
ziskavani zaméstnanct jsou uvedené pracovni podminky. Mezi pracovni podminky zafazujeme
napiiklad mzdu, pracovni dobu nebo benefity. Dale 1ze v popisu informovat i1 o specidlnich
znalosti a zru¢nost. Dalsi dualezité pozadavky jsou dovednosti a schopnosti, pfislusné chovani
nebo dokoncené vzdélani potiebné pro danou pracovni pozici. Pozadavky na zaméstnance by

nemély byt nepfiméfené, tedy ani pfili§ vysoké ani ptili§ nizké (Armstrong, 2015, str.273).
Dle Sikyte (2016)., miizeme pozadavky rozdélit do 4 zakladnich skupin:

a) Nezbytné pozadavky
Jedna se o pozadavky, bez kterych nelze danou praci vykonavat. Piikladem muze byt dosazené
vzdélani.

b) Zadouci poZzadavky
Tyto pozadavky mohou pomoci k lepSimu vykonu zaméstnance, ke krat§imu adaptacnimu
procesu, ale pro danou profesi nejsou nezbytné nutné. Jako ptiklad Ize uvést dosavadni praxi

v oboru.

¢) Vitané poZzadavky
Vitané pozadavky jsou takové, které mohou v urcitych situacich zaméstnanci pomoci. Jedna

se naptiklad o pocitacové znalosti nebo o znalosti ciziho jazyka.

d) Okrajové pozadavky

Jsou to pozadavky, bez kterych se zaméstnanec pii bézné praci obejde nebo je 1ze nahradit.

Vv

Nejdilezitéj$i pozadavky pii nabizeni pracovni pozice jsou pozadavky nezbytné a Zadouci.
Predevs§im podle téchto pozadavkll se vétSinou zaméstnavatel rozhoduje pii vybéru novych

zaméstnanci, ostatni pozadavky mohou byt pouze piijemné benefity (Siky¥, 2016 str. 96).
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4.2 Metody ziskavani novych zaméstnancu

Metoda, kterou organizace zvoli pro ziskdvani novych zaméstnanc zavisi na zdrojich,
ze kterych bude vybirat. Dal§imi faktory pro zvoleni metody jsou pozadavky na zaméstnance,
aktualni situace na trhu préce, prostiedky, které miizeme vyuzit nebo kolik ¢asu ndm zbyva

pro obsazeni dané pracovni pozice (Koubek, 2015, str. 135).

Organizace nej¢astéji vyuzivaji vice metod najednou. Dle Armstronga (2015). musi byt splnéna
urcita kritéria, kterymi jsou: ,, I. pravdepodobnost, Ze vyuziti metody prilaka vhodné uchazece;
2. rychlost, s jakou vyuziti metody umozni proveést ziskavani; 3. naklady spojené s vyuzitim

metody.

a) Uchazeci se sami hlasi o danou pracovni pozici
Uchazec¢i sami pisemné ¢i osobné kontaktuji organizace se svou nabidkou. Potencionélni
zameéstnanci se zajimaji o konkrétni organizaci a jejich pracovni pozici na zéklad¢ kladnych
referenci nebo dobrého platového ohodnoceni. Tato metoda ma zejména financ¢ni vyhodu
pro organizaci, ktera nemusi vynaloZzit zddné ndklady za inzerci. Organizace se Casto setkavaji
s velkym mnozstvim uchazeci, ktefi nejsou vhodnymi kandidaty pro danou pracovni pozici.
Bohuzel, s touto metodou roste i pravdépodobnost pfijeti nevhodného kandidata, zejména

pokud je nutné obsadit volnou pracovni pozici co nejdiive (Koubek, 2015, str. 135).

Organizace k této metod¢ cCasto vyuzivaji ,,Online recruitment®, neboli vyuziti internetu
k inzerovani volnych pracovnich mist. Nejcastéji jsou to webové stranky dané organizace, diky
kterym miize dojit k osloveni vétSiho mnozstvi kandidati. Webové stranky by mély byt vzdy
aktudlni a dostupné vSem potenciondlnim uchazecim. Online recruitment umoziuje

organizacim emailovou komunikaci s uchazeci (Armstrong, 2015, str. 275).

b) Doporuceni od samotnych zaméstnanci organizace
Tato metoda umoziuje zaméstnancim dané organizace doporucit, jako uchazece na volnou
pracovni pozici, n€koho zftad svych znamych ¢i rodiny. Vyhodou je, ze zaméstnanec by
nedoporucil nevhodného kandidéta z ditvodu své dal$i povésti v organizaci. N&které organizace
vyuzivaji pravé rodinu, k pfedavani dalSich zkuSenosti svym néstupciim. Nejcastéji se tato
metoda pouziva pii vybéru uchazecl na vyssi pozici. Zaméstnanec, ktery pfivede vhodného
uchazece muze byt i odménén. Piikladem mulize byt, Ze syn bude doporucen jeho otcem a ten

pfevezme pracovni pozici a bude novym feditelem organizace (Koubek, 2015, str. 136).
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¢) Primé osloveni vyhlédnutého jedince
Organizace sama oslovi pfedem vyhlédnutého jedince, ktery by mohl byt jejich potencionalnim
zam¢stnancem. VétSinou jde o lidi, ktefi maji kvalitni vzdélani, jsou talentovani nebo maji
urCité zkuSenosti a jsou nejlepsi ve svém oboru. Aby mohla tato metoda pii ziskdvani
zaméstnanct prob&hnout, je dilezité sledovat zaméstnance konkuren¢nich organizaci a mit
pitehled o jejich kvalitnich zaméstnancich. Vyhodou je znalost hodnoty a kvality

potencionalniho zaméstnance (Jezkova-Petrt, 2021, str. 74).

Nevyhodou této metody je piebirani zaméstnanct z jinych organizaci a nasledné rozbroje mezi
organizacemi. Pracovnik, ktery je osloven mize vyuzit situace a bude chtit své kvality fadné
odménit, zejména financn€. Tato metoda miize byt vyuzita pro vSechny pozice, které jsou
v danych organizacich nutné obsadit a mize byt kombinovana s dalSimi metodami

pro ziskavani zaméstnancti (Koubek, 2015, str. 136).

d) Vyvésné tabule
Vyvésné tabule jsou jednou z méné ndkladnych metod pro ziskdvani novych zaméstnanct.
V piipadé cilen¢ho ziskavani zaméstnancii z internich zdroja jsou vyvésné tabule umistény
pfimo v budové organizace, kde se denné vyskytuje nejveétsi mnozstvi zaméstnanct. Pokud
organizace cili nabor na uchazece z externich zdroju jsou informacni tabule umistény na mista
mimo organizaci. V pifipadé velkych organizaci mohou byt vyuzity billboardy, tabule
v hromadné dopravé nebo informacni tabule ve méstech. VétSinou jsou na vyvésce uvedeny
vSechny diilezité informace tykajici se ndboru a pozadavkl na uchazece. V piipadé predem
stanoveného terminu naboru, mize byt vyhodou této metody moznost porovnat kvality
uchazecli a vybrat vhodného potenciondlniho zaméstnance. Nevyhodou této metody je,
ze se informace o naboru novych zaméstnanci dostane pouze k malému mnozstvi lidi, ktefi

nemusi byt zrovna vhodnou skupinou uchazect (Koubek, 2015, str. 137).

e) Letaky
Dorucovani letakii do postovnich schranek mize byt bud’ plosné po celém mésté ¢i kraji anebo
jen v urcité ¢asti mésta. V tomto ptipadé mize byt nevyhodou, Ze organizace nevi, komu jsou
letaky doruceny. Letaky také mohou byt ztraceny ve velkém mnozstvi jiné korespondence nebo
je adresat mize piehlidnout. Organizace mohou vyuzit sluzeb jedincii poskytujicich doru¢ovani
letakli nebo mohou byt roznaSeny i na vice frekventovanych mistech a cileny naptiklad

na urcitou vékovou kategorii. Tato metoda je nejvice vyuzivana v zahranici, pokud organizace
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potiebuje sehnat personal pro manuélni praci nebo pouze pro praci na do¢asnou dobu (Koubek,
2015, str. 137).

f) Socialni sité
Vyuzivéani socidlnich siti se v dneSni dob& vyuziva ¢im dal castéji. Socialni sit€¢ mizou byt
jednim z hlavnich néstroj zisku novych zaméstnancti. Mezi nejéastéji vyuzivané socidlni sité
zafazujeme Facebook, Instagram nebo LinkedIN. Dle prizkumu Forum for In-House
Recruitment Managers zroku 2013 vychazi, ze 94 % zaméstnavatelii vyuziva k zisku
zaméstnancl LinkedIN. Socidlni sit€¢ nejvice vyuZzivaji mladi lidé, v tomto ptipadé mohou
organizace pomoci socialnich siti zaméfovat ndbor na absolventy, ktefi hledaji zamé&stnani.
Vyhodou miiZe byt, Ze se informace o ndboru sdili mezi vétsi pocet lidi. VEétSinou se o socialni
sité stard jeden Clen persondlniho odd¢leni, ktery komunikuje s uchazeci a odpovida na rizné

otazky (Armstrong, 2015, str. 270).

Soukupova (2023). ve své praci uvadi, Ze nejcastéji vyuzivanou socidlni siti v modernim ndboru
je Facebook. Mysli si, ze pfic¢inou vyuzivani Facebooku je mozZnost vytvaret rizné skupiny.
Pro organizace jsou vyhodné také studentské skupiny, ze kterych rovnou mohou vybirat

absolventy.

g) Inzerovani
Nejrozsitenéjsi metodou je inzerovani volnych pracovnich mist v rtiznych sdélovacich
prostfedcich, kterymi miizou byt noviny, casopisy nebo reklama v televizi. Nevyhodou této

metody mize byt vyssi cena. Naopak vyhodu je osloveni vétstho mnozstvi lidi (Koubek, 2015,

str. 138).

h) Spoluprice mezi organizaci a vzdélavacimi institucemi
Vzajemna kooperace mezi organizaci a vzdélavacimi institucemi vétSinou probiha dlouhodobé.
Spoluprace mtize probihat mezi organizaci a ucilistém, kdy praktickd vyuka probiha na uzemi
organizace a ucen spolupracuje pfimo se zaméstnancem. Timto si organizace, které¢ shani
pracovniky, zajist'uji nepietrzity piisun novych zaméstnanct. Tuto metodu vyuzivaji naptiklad
zdravotnické zafizeni, kterd spolupracuji se stfednimi nebo vysokymi Skolami a poskytuji
praktickou vyuku na svych oddélenich. Ptikladem muiZe byt porodni asistentka, ktera ti1 roky
dochdzi na praxe na dané oddéleni a po statnich zavéreCnych zkouskadch muize na stejné
oddé€leni nastoupit jako absolventka. Velkou vyhodou této metody je, ze organizace muze
doptedu absolventy poznat a vybrat si toho nejlepSiho uchazece. A i pro absolventa je piijemné

nastupovat nékam, kde to znd. Nevyhodou muize byt doba nastupu, absolventi mohou nastoupit
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az po dokonceni zavérecnych zkousek, které se konaji v jednom obdobi a pokud organizace
potiebuje obsadit volnou pracovni pozici ihned nemtize na absolventy ¢ekat (Koubek, 2015,

str. 138).

V dnesni dob¢ je snaha organizace fesit velky nedostatek zejména ve zdravotnictvi. Proto
Ministerstvo zdravotnictvi zapocalo projekt, ktery umozni nemocnicim poskytnout studentim
v prub¢hu studia stipendia. Stipendia dostanou ti studenti, ktefi maji s nemocnici uzavienou
smlouvu o stipendijnim programu a dale maji uzavienou smlouvu o smlouvé budouci. Diky
tomuto kroku mohou studenti ziskat v daném zdravotnickém zatizeni pracovni pozici. V roce

2020 se do tohoto projektu zapojilo vice nez 15 nemocnic (Stoll, 2020).

i) Zprostiredkovatelské agentury
Zprostiedkovatelské agentury mohou poskytnou organizaci nové zaméstnance z fad svych
registrovanych zaméstnanct. Uchazeclim o zaméstnani poskytuji agentury své sluzby zdarma,
zatimco organizace si tyto sluzby museji zaplatit. Nevyhodou mutize byt finan¢ni nakladnost
této metody nebo moznost vybéru nevhodného zaméstnance. Tomuto problému lze piedejit,
pokud jsou piesné specifikovany pozadavky na zaméstnance. Metoda je ur¢ena pro hledani
kvalitnich uchazecii s dostatecnym vzdélanim a odbornosti. Aby mohly agentury vykonévat své
sluzby musi dostat povoleni od Ministerstva prace a socialnich véci (Sakslova, Simkova, 2013,

str. 87).

j) Urady prace
Mohou ji vyuzivat organizace, které shani nové zaméstnance nebo ji mohou vyuzivat lidé kteti
jsou nezaméstnani a obraceji se na ufad prace. Metoda je velmi vyhodna a financné nenarocna.
Utady prace poskytuji nezaméstnanym lidem nové zaméstnani zdarma, stejné tak organizacim
potencionalni zaméstnance. Nevyhodou pro organizace miize byt, ze piedem nevédi, jaké

uchazece jim utad prace sezene (Koubek, 2015, str. 139).

Armstrong (2015) ve své literatue uvadi, Ze ,,62 % organizaci vyuziva k ziskavani novych
zameéstnancii vlastni webové stranky. Ve 49 % organizace vyuzivaji zprostredkovatelské
agentury. Doporuceni viastnich zaméstnancu vyuziva 33 % organizaci. Nejméné organizace

voli metodu uradii prace a tov 19 %.
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5 VYBER NOVYCH ZAMESTNANCU

Cilem vybéru novych zaméstnancii je dosdhnout toho, aby byli vyselektovani uchazeci, ktefi
nejsou vhodnymi kandidaty pro danou pracovni pozici. Jejich vzdélani, schopnosti nebo
dovednosti nemusi spliiovat predem stanovena kritéria, proto jsou z vybéru vylouceni. Je
zadouci, aby byl pracovnik schopny se adaptovat do tymu dané organizace a mohl spole¢né
s ostatnimi zaméstnanci spolupracovat na predem stanovenych cilech. Soucésti adaptace je
pfizpisobeni se béznym navykiim dané organizace. Novy pracovnik by mél byt motivovan

k dal§imu seberozvoji a vzdélavani (Bélohlavek, 2016, str. 81).

Dulezité je vybrat takového jedince, ktery bude spliiovat vSechny pozadavky stanovené danou
organizaci, ale bude také ptinosem z hlediska zlepSovani vztahli v dané organizaci. Proto je
nutné pii vybéru zohlednit i charakterové vlastnosti uchazece (Sakslova, Simkova, 2013,

str. 88).

Ptfed samotnym vybérem zaméstnanct dochazi k pfedbéznému vybéru vhodnych uchazect.
Predvybér je uskute¢nén po shromazdéni vSech doru€enych korespondenci na nabidku pracovni
pozice, kterou organizace uvetejnila. Zejména se jedna o porovnani piijatych zivotopist
a naslednému vybirani vhodnych uchazeci. Uchaze¢i jsou rozdéleny do dvou skupin,
na vhodné a nevhodné uchazece. Vhodni uchazeci, kteti uspéli v predvybéru a splituji vSechna
kritéria jsou kontaktovani a pozvani k dalSimu vybérovému tizeni. Uchazece, ktefi nespliovali

pozadavky, organizace kontaktuje a slu$né se jim omluvi (Sikyf, 2016, str, 103).

Aby mohlo dojit k nalezeni spravného uchazece, je Zadouci dodrZet nezbytné faze vybéru. Prvni
fazi je stanovit pfesna kritéria pro vybér nového zaméstnance. Druhym krokem je ziskani
vhodnych kandidati. Nésleduje vybrani vhodné metody a napldnovani vybérového fizeni.

Konec¢nou fazi je rozhodnuti a vybér vhodného uchazece (Bélohlavek, 2016, str. 81).

5.1 Kiritéria pro vybér novych zaméstnanci

Pfi vybéru je nutné fadné specifikovat kritéria, ktera by mél dany uchazec spliiovat. Na zakladé
pfedem stanovenych kritérii, kterd jsou spolehlivd a provéfena, se zvoli vhodna metoda
pro vybér nového zaméstnance. Toto je nutné provést pred samotnym vybérem, aby mohlo dojit
k vybéru pouze uchazeci, ktefi jsou na danou pozici vhodni. Velmi diilezité je zvoleni vhodné
komunikace a jednani s uchazeci, jelikoz vybér zaméstnancii neni nikdy jednostranny.
Organizace si vybird nového zamé&stnance, ale i1 uchaze¢ se rozhoduje, zda chce byt soucasti

praveé dané organizace (Koubek, 2015, str. 167).
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Koubek (2015) ve své literatuie popisuje dalsi kritéria pro vybér novych zaméstnanct, které
se pouzivaji zejména ve vyspélych zemich. Ve své literatuie odkazuje na autora Christophera
Lewise, ktery rozeznava tfi druhy kritérii. Kritéria celo-organizaéni jsou kritéria, ktera
organizace vyzaduji od vSech svych zaméstnancti. Diky témto kritériim bude vybran uchazec,
ktery se dokaze uspeésné zaclenit do organizace a pfijmout organiza¢ni normy. Dal§im kritériem
jsou kritéria itvarova a ta se zabyvaji vlastnosti, ktery by mél mit uchazec¢, ktery posili
konkrétni tym v organizaci. Uchaze¢ musi prokdzat urc¢it¢ odborné znalosti. Poslednim
kritériem jsou kritéria pracovniho mista, kdy jsou stanoveny pozadavky na konkrétni misto
v dané organizaci. Nelze pfijmout pro danou pozici Clovéka, ktery nema k vykonu tohoto

povolani naptiklad dostate¢né vzdélani (Koubek, 2015, str. 170).

Kritéria musi vzdy odpovidat pracovni pozici. Méla by byt stanovena tak, aby organizace mohla
porovnat uchazece a nasledné vybrat uchazece, ktery splituje vSechna kritéria uréend pro dané
povolani. Nikdy by kritéria neméla byt pfedem stanovena tak, aby n€koho mohla urazit

¢1 diskriminovat (Sakslova, Simkova, 2013, str. 89).

5.2 Metody pro vybér zaméstnanct
Pro kvalitni vybér zaméstnancti jsou ¢asto pouzivany kombinace metod. Nasledujici metody

jsou nejpouzivanéjsi.

a) Osobni dotaznik
K ziskani zakladnich daji o uchazeci lze pouzit osobni dotaznik. Organizace mohou
formulovat otazky do dotazniku, jak potiebuji. Musi se, ale jednat o otazky potfebné k vybéru
uchazect. Informace, které potiebuji organizace zjistit se vétSinou tykaji osobnich udaji, jako

jsou dosazené vzdélani, délka praxe, zaméeteni nebo zkuSenosti (Bélohlavek, 2016, str.93).

b) Zivotopis
Organizace nejcastéji vyuzivaji strukturovany zivotopis. Pokud si chtéji cely proces vybéru
ulehéit poskytnou uchazeclim piedlohu s informacemi, které by mél Zivotopis obsahovat.
Narozdil od dotazniku, v zivotopise uchazeci vypisuji informace sami o sobé. Je diilezité uvést
pravdivé informace, vSechna zaméstnani a dovednosti. Pii hodnoceni zivotopisu organizace
zjisti, zda dany uchaze¢ splituje vSechna nezbytna kritéria a je vhodnym uchazec¢em, kterého

si mohou pozvat k dal§imu vybérovému fizeni (Sikyt, 2016, str. 106).
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¢) Testy pracovni zpisobilosti
Jedna se o soubory testil, které se zaméiuji na rtizna odvétvi. Testy poskytuji pouze doplitkové
udaje o uchazecich. Posuzovani testli musi provadet zkuseny psycholog, ktery je schopny testy

spravné vyhodnotit (Sikyt, 2016, str. 108).

Mezi tuto metodu fadime testy inteligence, ty posuzuji kognitivni schopnosti. Testy inteligence
pomahaji lépe porozumét intelektualnim schopnostem jednotlivce (verbalni porozuméni,
logické mysleni, prostorové vidéni ¢i pamét’). DalSimi testy jsou testy osobnosti, ty poskytuji
uzitetné informace o osobnostnich vlastnostech uchazectii. Posuzuji naptiklad komunikacni
dovednosti, schopnost zvladani stresu, spoluprace v tymu a v neposledni fad¢ charakterové
vlastnosti. Testovat lze 1 schopnosti jednotlivych uchazect. V tomto piipadé se testuji
schopnosti jednotlivych uchazect. VEtSinou se testuji stavajici schopnosti, ale mize diky tomu

dojit k nalezeni novych schopnosti, ktery jedinec ma (Koubek, 2015, str. 176).

d) Assessment centre
Jedna se o metodu, kterd se vétSinou pouziva u vybéru pracovnikli na manaZzerské pozice.
Organizacim pomaha pomoci modelovych situaci zjistit, jak se pracovnik chova pfi fesSeni
urcitého tkolu. Zkouma se jednani jednotlivce nebo skupiny uchazeci v pribéhu daného ukolu,
zkoumaji se i vysledky. VétSinou se k modelovym situacim ptidavaji i pohovory, testy,
dotazniky ¢i simulace. Nésledné ptichdzi vyhodnoceni. Probiha mimo organizaci v neutralnim
prostfedi. Tato metoda je vhodna pro mensi skupina uchazeci. Vyhodou mulze byt,
ze pti modelovych situacich 1ze odhadnout budouci vykon pracovnika. Nevyhodou jsou vysoké

néklady na uskute&néni této metody (Sikyt, 2016, str. 110).

e) Pohovor
Pohovor je nejcastéji vyuzivanou metodou pii vybeéru novych zaméstnancti. Jeho hlavni cile
jsou zjistit potiebné informace o potenciondlnich zaméstnancich, poskytnout dulezité
informace o organizaci a pracovni pozici a zhodnotit osobnostni vlastnosti uchazece. Pohovor
by mél probihat tak, aby bylo vytvofeno pfijemné a ptatelské prostiedi, aby se uchazec citil

dobie a byl posuzovan spravedlivé (Koubek, 2015, str. 179).

Dilezita je ptiprava pied samotnym rozhovorem. Piedem pfipravené otazky piinaSeji lepsi
vysledky. Nedochédzi k vyméné otdzek, vSichni uchaze¢i maji stejné podminky. Piestoze
se tazatelé ptaji na ptipravené otazky muize pomoci rozhovorti dojit i na jiné otazky, které

zjist'uji dalsi informace. Mimo otdzek je zadouci také ptiprava scénatfe, zejména pokud je
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u pohovoru vice tazateld, ktefi chtéji znat odpovédi na rizné otdzky (Bélohlavek, 2017,

str. 30-31).

Vybérovy pohovor by mél vést zejména manazer dané organizace, pokud neni mozné, aby
pohovor vedl mél by byt alesponi pfitomen u pohovoru. V rozhodovani o vybéru daného
uchazece by mél mit rozhodujici pravo, protoze pravé on bude nadiizenym daného ucastnika,

kterého si do svého tymu vybere (Sikyt, 2016, str. 106).

Vyhodou pohovoru je moznost vést konverzaci tazatele s uchazeCem osobné¢, kdy je vétsi
moznost klast otazky z obou stran. Tazatel poklada uchazeci takové otazky, aby byl schopny
posoudit, zda uchaze¢ odpovida vSem stanovenym pozadavkim. Pokud dojde k vybéru
pracovnikil z fad externich uchazecli, tak ma uchaze¢ moznost 1épe pochopit a zjistit vice
informaci o dané pracovni pozici. Osobni setkani pii pohovoru muize byt vyhodné zejména
pro tazatele, jelikoz mlize v prib&hu rozhovoru zjistit, zda je uchaze¢ vhodny a byl by schopen
se zaclenit do tymu. Nevyhodou muzou byt Spatn¢ zvolené otdzky u pohovoru nebo
nedostatecné zkuSenosti tazatelli. Ne¢ktefi tazatele mohou vybirat uchazece dle svého
subjektivniho vnimani, coz mize byt nevyhodou zejména pii pohovoru 1+1 (Armstrong, 2015,

str. 286).

Tazatelé pfedem voli, jakym zplisobem bude rozhovor veden. Pokud je pouzity mekky ptistup,
tazateli je vytvafena piijemnd atmosféra a snaha uchazece uvolnit a poskytnout mu prostiedi,
ve kterém se bude citit dobie a tim se jeho diivéra v tazatele ¢i organizaci muze zvysit. Tvrdy
pfistup voli ty organizace, které chtéji své uchazeCe vystavit krizovym situacim,
aby védéli, jak se v takové situaci dokdZou zachovat. Snaha je zvolit nepfijemné otazky a tim

znejistit uchazece. Je mozné oba zplisoby kombinovat (Bélohlavek, 2016, str. 58).
Rozhovory dé€lime podle toho, kolik je piitomno u rozhovoru tazatelt.

a) Pohovor 1+1
Jedna se o rozhovor mezi jednim uchazecem a jednim tazatelem. Velkou nevyhodou tohoto
typu rozhovoru je ovlivnéni tazatele subjektivnim pocity. Vyhodou mize byt vétsi divera

ze strany uchazece. Organizace vétSinou tuto metodu vyuzivaji k obsazeni méné

kvalifikovanych pozic (Koubek, 2015, str. 179).

b) Pohovor pied vice tazateli

Vice tazateli se rozumi komise 3-4 osob z dané organizace, kteti védi vSe o dané pracovni

pozici. VétSinou je to nadfizeny, jeden Clen personalniho oddé€leni a dalsi osobou muize byt
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tteba psycholog. U nékterych pohovorti mize byt pfitomno i vice osob. Dulezité je, aby vSichni
tazatelé byli na pohovor pfipraveni a opravdu se ptali na pfedem ptfipravené otazky. Tato
metoda mize byt pro uchazece nepiijemnd, jelikoz musi projit komisi sestavenou z né¢kolika

lidi (Koubek, 2015, str. 179).

¢) Postupny pohovor
Postupny pohovor je skoro stejny jako pohovor 1+1, akorat se tazatel¢ postupné méni. Vzdy je

ptitomen pouze jeden tazatel. Bohuzel uchazec¢i musi projit vice pohovory, proto je tato metoda

o 4

1 ndzor na uchazece objektivnéjsi. (Koubek, 2015, str. 179).

d) Skupinovy pohovor

Tento pohovor probihd mezi skupinami. Skupina je tvofena uchazeci o volnou pracovni pozici
a tazatelem muiiZe byt pouze jedna osoba nebo také skupina osob. Vyhodou mize byt mensi
¢asova narocnost a posouzeni chovani uchazect ve skupiné. Nevyhodou mize byt, Ze mtze

dojit k ptehlédnuti kvalit nékoho z tcastniki (Koubek, 2015, str. 180).
Déle rozhovory lze d€lit dle obsahu a prabéhu:

a) Pohovor strukturovany

Strukturovany pohovor ma jasné stanovené otazky, které se neméni. Kazdy z uchazeci dostane
stejné otazky. Tento zplsob umoznuje porovnat kvalitu uchaze¢li. Nevyhodou muize byt

omezena moznost pro tazatele pokladat dalsi otazky (Sakslova, Simkova, 2013, str. 91).

Tento typ pohovoru snizuje moznost zapomenuti dilezité otazky, ktera ma byt uchazeci
poloZena. Zaroven také snizuje moznost subjektivniho hodnoceni ze strany tazatelt. Otazky,
které byly poloZeny uchazeclim v pritbé¢hu rozhovoru musi byt archivovany, coz miize pomoci

eliminovat pfipadné stiznosti (Koubek, 2015, str. 180).

b) Pohovor nestrukturovany

Nestrukturovany rozhovor se méni v pribé¢hu. Otazky nejsou piedem stanoveny a mohou
se ménit v zavislosti na vyvoji rozhovoru a reakci uchazece. Tazatel se miize doptavat na urcité
otazky, které mu ptijdou dulezité. Kazdy z uchazeci mize dostavat jiné otazky, a to muize

komplikovat piipadny vybér (Sakslova, Simkova, 2013, str. 91).

Uchazeci jsou posuzovani na zéklad¢ celkového dojmu, ktery na tazatele udélaji, coz je

pomérné subjektivni (Armstrong, 2015, str. 287).
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¢) Pohovor polostrukturovany
Pii pohovoru polostrukturovaném neboli kombinovaném se vyuzivd kombinace pfedem
pfipravenych otdzek, na které uchaze¢ odpovid4, ale také se mulze tazatel dale doptavat

na otazky, které nema piedem pfichystané (Sakslova, Simkova, 2013, str. 91).

Polostrukturovany rozhovor je velmi naro¢ny, musi ho vést tazatel, ktery se pravidelné ticastni
potiebnych Skoleni. Lze pouzit dva typy polostrukturované¢ho rozhovoru. V prvnim typu jsou
pouzivany piredem pfipravené otazky, na které voln¢ navazuje debata s uchazecem. Na obé¢ ¢asti
je predem urceny cas. U druhého typu musi dojit k naplnéni vSech pfedem definovanych cili

(Koubek, 2015, str. 181).

V Australii byla provedena studie o zkuSenostech studentli se simulovanym pohovorem
0 zamé&stnani. Simulovany rozhovor napodobil skute¢né pracovni pohovory se studenty, ktefi
dostali okamzZitou pisemnou i Ustni zpétnou vazbu. Studenti zdravotnickych oborti a akademici
zjistili, ze simulovany pohovor o zaméstnani poskytl cenné studijni zkusenosti, které studentim
pomohly reflektovat, zkoumat a dale rozvijet dovednosti, o néz zaméstnavatelé usiluji

(Sidebotham, 2020).
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6 ODMENOVANI ZAMESTNANCU

Krom¢ pravidelného piijmu v podobé mzdy jsou zameéstnanci odmeénovany riznymi
zaméstnaneckymi vyhodami. Zaméstnavatelé mohou pomoci urcitych vyhod déle rozvijet
organizaci a zlepSovat kvalitu svou a svych zaméstnancii. Kvalitu svych zaméstnancti mohou

zvySovat pomoci poskytnuti dalSiho vzdélavani (Klimova, Brabcova, 2019, str. 74).

Zameéstnanecké  benefity mohou slouzit k vytvofeni nadstandardnich  podminek
pro zaméstnance, ale také mohou zaméstnance motivovat k lepsim vysledkiim. Dale mohou
slouzit k udrzeni stavajicich zameéstnanci, ale vyuziti lze nalézt také u néboru novych
zaméstnancl. VEtSinou organizace nastavuji benefity tak, aby byly schopné konkurovat jinym
organizacim. Nékteré benefity mohou byt daiiové uznatelné a zaméstnanci nemusi z téchto
benefitl platit dan z pfijmu. Zaméstnavatelé mohou svym zaméstnancim poskytovat urcité
benefity jako soucast celkové kompenzace namisto piimé financni mzdy, coz mize byt

vyhodné pro obé strany (ManagmentMedia.cz, 2015).

Subrt (2018) ve své literatuie uvadi, Ze ,, mzda, plat ani odména z dohod o pracich, konanych

vvr

pFipustnou uroven odmeény za praci v pracovnéprdavnim vztahu, a to bez ohledu na sloZitost,

3

odpovédnost a namdhavost prdce. *

6.1 Cile odménovani

Hlavnim cilem organizaci je snaha odménovat své zaméstnance za vykon, ktery je pfinosem
pro danou organizaci a tim je motivovat k lepsim vysledkiim. Odmény mohou ovlivnit i nabor
novych zaméstnancti, kdy jsou odmény piedstavovany organizacemi svym uchazec¢iim a tim je
mohou ovlivnit pfi dalS$im rozhodovéni. Pokud si organizace chtéji své zaméstnance udrzet
musi byt schopni nabidnout stejné nebo lepsi odmény jako konkurujici organizace (Sakslova,

Simkova, 2013, str. 105).

6.2 Systémy odmén

Odmény, které organizace poskytuji mohou byt hmotné a nehmotné. Hmotné odmény se dale
déli na finan¢ni a naturdlni. Mezi finan¢ni odmény zarazujeme zékladni mzdu, pfiplatky nebo
prémie. Naturalni odmény se nedaji vyplatit, ale lze je vyuzit ke zlepSeni pracovniho vykonu,
jako je naptiklad sluzebni vozidlo, které mlize byt vyuZzito i pro soukromé ucely, dale zajisténi
moderniho vybaveni pro zaméstnance. Nehmotné odmény jsou emociondlni nebo socialni

benefity, které organizace pouZivaji pro osobni rozvoj svych zaméstnancti. Mezi nehmotné
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odmény lze zaradit osobni rlst, projeveni divery k zaméstnanci nebo také pochvala pied

ostatnimi zaméstnanci (Klimova, Brabcova, 2019, str. 74).

Dalsi slozkou, kterd piimo souvisi se systtmem odmén jsou zaméstnanecké vyhody, které
mohou vyuzivat vSichni zaméstnanci dané organizace. Nejsou pro né stanovena zadna kritéria.
Tyto benefity mizeme rozdélit do nasledujicich kategorii. Vyhody tykajici se socialnich
interakci, kterymi mohou byt rtizné piispévky na pojisténi. Napiiklad zaméstnavatel miize
nabizet piispévek na diichodové pfipojisténi, nebo piispévky na rekreaci vcetné lazenského
pobytu, ktery je vétSinou nabizen zdravotnikiim pracujicim v nepietrzitém provozu. Nekteré
organizace nabizeji moznost vyuziti beztirocni piij¢ky nebo socialni vypomoci v tizivé financni
situaci. Dalsi kategorii jsou benefity v oblasti zdravi a rekreace, kdy zaméstnanci mohou vyuzit
ruzné slevy v institucich se kterymi dand organizace spolupracuje. Napiiklad zajiSténi
Multisport karty. Zaméstnanci mohou také vyuZit benefity, které se vztahuji k jejich praci
napiiklad levnéjsi stravovani v mistni jideln€ nebo vyhodné&jsi nakup produktt dané organizace.
Vsechny tyto benefity mohou organizace zminit v ramci ndboru novych zaméstnancu (Zitkova,

Pokorna, Micudova, 2015, str. 122).

V systému odmeén se také objevuji netradicni benefity, kterymi mohou byt flexibilni pracovni
doba, moznost home office nebo rizné kurzy. Tyto benefity zaméstnanci hodnoti vétSinou
velmi kladné. Razeni benefiti podle oblibenosti a vyuZitelnosti je navyseni poétu dnit dovolené,

poukazky na stravovani, prispévek na diichodové pojisténi (Spirudova, 2015, str. 47).
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7 ADAPTACNI PROCES

Adaptacni proces je takovy proces, ktery umozni jedinci pfizptisobit se novym podminkam,
prostiedi nebo situacim. Adaptacni proces se nejcastéji vyuziva pii ndstupu do zaméstnani.
Snaha zaméstnanec se adaptovat na nové pracovni podminky, pracovni pozici a prostiedi.
V pritbéhu procesu dochdzi k rozvijeni a zlepSovani schopnosti, které jsou soucasti bézné praxe
nového zaméstnance. Zamé&stnanec nabyva novym znalostem a vzdélava se ve svém oboru.
Adaptacni proces mohou ovliviiovat osobni dovednosti a zkuSenosti jedince, ale takeé

osobnostni vlastnosti jedince (Zitkova, Pokorna, Micudova, 2015, str. 13).

Organizace pridéluje novému zaméstnanci zkuSené¢ho Skolitele, ktery jej provézi celym
adaptacnim procesem. Nejdiive jsou zadany adaptacni plany, které by mély byt splnény
do konce adaptacniho procesu. V pribéhu adaptacniho procesu Skolitel vede nového
zameéstnance, poskytuje mu dualezité informace, zajist'uje mu praktické skoleni a podporuje ho
ptiosvojovani novych dovednosti. Poskytuje mu zpétnou vazbu a hodnoceni v priabehu procesu
a také chce nového zaméstnance naucit prebirat vétsi zodpovédnost a samostatnost v praci.
Po uplynuti pfedem vymezené doby pro adaptacni proces probihd vyhodnoceni a ukonceni

procesu (Spirudova, 2015, str. 72).

7.1 Faze adaptacniho procesu

7.1.1 Prvni faze

Cilem prvni faze adaptacniho procesu je piivést zaméstnance na jeho nové pracoviste, seznamit
ho s tymem, se kterym bude spolupracovat a ptedstavit ho jeho nadtizenému. Cely tento proces
vétSinou provadi Clen persondlniho oddé€leni. Pokud se jednd o nového zaméstnance
ve zdravotnictvi, vétSinou ¢len personalniho oddéleni kontaktuje vrchni sestru, ktera nasledné
uvede nového zaméstnance svym kolegim. Zaméstnanec je v této fazi seznamen celym
adaptacnim procesem, s podminkami prace, s firemni kulturou, s pracovnimi procesy
a politikou organizace. Ziskava nové informace o svych povinnostech, pracovnim prostiedi

a ¢lenech tymu (Zitkova, Pokorna, Micudova, 2015, str. 22).

Organizace ma za cil pomoci novému zameéstnanci prekonat tuto fazi adapta¢niho procesu,
kdy je pro n¢j vSe nové a citi se nejisté v cizim prostiedi. Snaha organizace novému
zaméstnanci, co nejvice vyhoveét a ukdzat se v dobrém svétle, aby novy zameéstnanec
v organizaci zustal. Velky diiraz je kladen na to, aby se zaméstnanec co nejrychleji zaclenil

do pracovniho procesu (Armstrong, 2015, str. 400).
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7.1.2 Druha faze

V této fazi adaptacniho procesu se novy zaméstnanec zalind citit 1épe a chapat své role
a odpovédnosti v ramci zaméstnani. U¢it se novym dovednostem a zdokonalovat se v nich.
Ziskéava ve svém oboru nové a potfebné znalosti, seznamuje se s pracovnimi procesy, firemni
kulturou a ocekavanim. Zacind aktivni spoluprace mezi kolegy, kdy novi zaméstnanci maji
moznost ziskat divéru a respekt. Pokud jsou zaméstnanci podporovani vedoucimi pracovniky
a svymi kolegy, mohou se do tymu lépe a rychleji zaclenit a podéavat zadouci vykony
a efektivnéji plnit stanovené ukoly. V této fazi se nejvice uplatituje mentorstvi nebo adaptacni

kolecko (Mellanova, 2017, str. 86).

7.1.3 Tretifaze

Zamgéstnanci jsou jiz plné zaClenéni do kolektivu dané organizace, pocituji vétsi jistotu
a sebedlivéru ve své praci. Jsou plnohodnotnymi pracovniky dané organizace a jsou schopni
prispivat k jejim cilim. Aktivné se podileji na projektech stanovenych organizaci. Po splnéni
pfedem stanovenych pozadavkli dochézi v této fazi oficidlnimu ukonceni adaptacniho procesu.
Forma ukonceni mtize byt riznd, zalezi na dané organizaci. U oficidlniho ukon¢eni adaptacniho
procesu by mél byt pfitomen clovék, ktery na jeho pocatku stanovil pozadavky na nového

zaméstnance (Zitkova, Pokorna, Micudova, 2015, str. 22).

7.2 Délka a ukonceni adapta¢niho procesu

Adaptacni proces vétSinou zacind nastupem nového zaméstnance do zaméstnani a je ukoncen
po skonceni pfedem stanovené zkusSebni doby, kterou urcil nadiizeny pracovnik. Minimalni
délka adaptacéniho procesu je udadvana 2-6 mésici. Doporucend doba adaptac¢niho procesu je,
ale 3-12 mésict. Rozhodujicim faktorem pro délku adapta¢niho procesu neni pouze stanovena

doba, ale také ovladani novych dovednosti, znalosti nebo schopnosti novych zaméstnanct
(Sikyt, 2016, 115).

Ukonceni adaptacniho procesu probihd pomoci zavére¢ného pohovoru. Mél by byt pfitomen
mentor a vedouci pracovnik daného odd¢leni. S vysledkem zavérecného hodnoceni by mél byt
dany pracovnik vzdy sezndmen. Dokument s hodnocenim musi byt pfedan hlavné zaméstnanci
a personalnimu oddé€leni, ukladdni tohoto dokumentu zavisi na podminkach daného
zdravotnického zatizeni. Pokud pracovnik uspéSné absolvuje adaptacni proces je mu piedana

nova naplii prace (MZCR, 2009).
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7.3 Nastroje pro adaptacni proces

Jedna se o nastroje, které pomahaji s pribéhem adaptacniho procesu a také pomahaji novym
zaméstnancum se 1épe zatradit do pracovniho procesu. Tyto néstroje 1ze pozadovat za metody,
které usnadiiuji organizacim své zaméstnance rychleji naucit potiebnym dovednostem
a schopnostem a spojit je s jejich teoretickymi znalostmi. Samoziejmé je, Ze ne vSechny metody
lze vyuzit vkazdém zaméstnani, tyto metody musi byt vzdy v souladu s pracovnimi

podminkami dané¢ho zafizeni.

7.3.1 Typovy adaptaéni program

Typovy adaptacni program je piipraveny soubor, ktery se zabyva adaptaci urcité kategorie
novych pracovnikt. Jedna se o predem ptipravené postupy, které jsou nasledné aplikovany na
adaptaci urcité skupiny novych zaméstnancii. Tento soubor je vyuZity pii zpracovani novych
adaptacnich plani a plné souhlasi s legislativnim rdmcem realizace adaptac¢niho procesu
v Ceské republice. Jedna se o navod, ktery mohou vyuZivat vedouci pracovnici pro formalni
adaptaci, tak, aby dodrzeli vSechny standardy a postupy. Mohou ho vsak doplnit o dilezité
pokyny, které jsou v souladu s podminkami zdravotnického zafizeni (Zitkova, Pokorna,

Micudova, 2015, str. 16).

7.3.2 Adaptaéni plany

Plan by mél byt vzdy vytvoien v souladu s pracovni pozici na kterou byl dany pracovnik pfijat.
Adaptacni plan by méli vzdy spolecnymi silami vytvaret Skolici pracovnik a novy zaméstnanec,
mél by byt individualné vytvofen. Tento plan by mél byt vzdy pfizpiisoben znalostem
a schopnostem nového zaméstnance a dale je rozvijet. Nemélo by dochazet k situacim, Ze novy
zaméstnanec déla jen véci, které umi a dale se nikam neposouva. Adaptacni plan miize byt dle
predem stanovenych podminek upraven podle potieb nového zaméstnance (Spirudova, 2015,

str. 71).

Adaptacni plan ptedstavuje, co by mél novy zaméstnanec védet, jak se ma chovat a také co ma
Jiz byt schopen udélat. K lepSi orientaci existuji zdznamové archy, kterym se jinak tika
kontrolni listy. Kontrolni listy jsou seznamy vykont, které by mé¢l novy zaméstnanec umét.
Tyto vykony jsou Casto potvrzovany na zakladé toho, kdy novy zaméstnanec vykon vid¢l a pod
dohledem ho provadél. Kontrolni listy jsou prizpisobovany naro¢nosti dan¢ho oddéleni

(Zitkova, Pokorna, Micudova, 2015, str. 15).

Do adaptacniho planu by mély byt zafazeny nasledujici jednotlivé slozky. Novému zaméstnanci

by mély byt pfedany vSechny zékladni informace o dané organizaci, m¢l by prob&hnout
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rozhovor s nadiizenym a sezndmeni se spolupracovniky. Déle by mé&l absolvovat vSechna
dualezita skoleni, jako je Skoleni bezpecnosti, Skoleni pro nové zaméstnance a ve zdravotnictvi
zejména Skoleni prvni pomoci. Mél by obsahovat i1 délku adapta¢niho procesu, planovana
sezeni s nadfizenym nebo Skolitelem a v neposledni fadé naplanované zavére¢né hodnoceni

pribéhu adaptace (Sin, Bohm, Kukacka, 2014, s. 7).

7.3.3 Prakticky zacvik

Jedna se o prakticky nacvik konkrétnich dovednosti, kdy si novy zaméstnanec miize vyzkousSet
vSechny konkrétni postupy a cCinnosti v pribéhu adaptacniho procesu. VéEtSinou se jedna
o ¢innost, ktera je vedena Skolitelkou ¢i mentorkou. Neexistuje zadné platné doporuceni pro
délku nacviku praktickych ¢innosti. VétSinou se délka méni v zévislosti na dovednostech
nového pracovnika. Pokud je délka praktického zacviku pftili§ kratka, miize to v zaméstnanci
zpisobovat nejistotu a stres, s ¢im muzZe souviset 1 vétsi pravdépodobnost vzniku omylu nebo
nezadouci udélosti. Nejéastéji je prakticky zacvik provadén pomoci spoleénych smén, kdy novy
zaméstnanec ma stejné smeény, jako mentorka. Proto by mél byt vztah mezi mentorkou a novym

pracovnikem kladny, aby nedochazelo k ptipadnym konfliktim (Zitkova, Pokorna, Micudova,

2015, str. 16).

7.3.4 Mentoring

Mentorstvi probiha v pribéhu adaptacniho procesu a poskytuje lepsi a efektivnéjsi pochopeni
pozadavkd, které organizace zaddva novému zaméstnanci. Mentoring provadi nejzkusenéjsi
pracovnik organizace. Jedna se o proces, kdy mentor poskytuje podporu, dilezité rady, vedeni
a odborné znalosti novému zameéstnanci. Za nejefektivnéjsi formu mentoringu je povazovan
individualni mentoring, kdy se mentor vénuje pouze jednomu zaméstnanci. Je dilezité vybrat
vhodného mentora pro praci snovymi zameéstnanci, ktery umi byt kolegiadlni
a empaticky (Zitkova, Pokorna, Micudova, 2015, str. 16). Z vysledkli Australské studie z roku
2023, ktera pojednava o prechodu studentek porodni asistence do klinické praxe vyplyva, ze je
dilezité, aby studentky porodni asistence mély vzdy mentorku, kterd je bude provazet

praktickou vyukou (Stulz, 2023).

7.3.5 Adaptacni kolec¢ko

Adaptacni kolecko vétSinou vyuzivaji ta zdravotnicka zafizeni, kterd chtéji, aby jejich novi
zaméstnanci zejmeéna Cerstvi absolventi ziskali vice znalosti a dovednosti z riiznych oddéleni.
Pokud zaméstnavatel svého zaméstnance piesune pomoci adaptacniho kolecka na jiné odd¢lent,

umozni mu prakticky si odzkouSet vSechny ¢innosti, které se na oddéleni bézné provadi.
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Zaméstnanci jsou pak schopni pecovat o pacienty komplexné a také zodpovidat jejich otazky.
Vétsinou se zamestnanci nejdiive zapracuji a poté je moznost vyuzit adaptacni kole¢ko. Délka
adaptacniho kolecka neni pevné stanovena a mtize se liSit podle potieb zdravotnického zatizeni

(Zitkova, Pokorna, Micudova, 2015, str. 16).

7.3.6 Vzdélavaci programy

Cilem vzdélavani novych zaméstnanci je snaha o rozSifeni dovednosti, schopnosti a védomosti,
aby mohlo dochazet ke zkvalitnéni jejich pracovniho vykonu. Jednotliva pracovni mista maji
urcité podminky a poZadavky, které se mohou v pribéhu ménit, aby byl zaméstnanec schopny
na tyto zmény reagovat musi byt systematicky vzdélavan. Toto vzdé€lani dale souvisi s fizenim
talent, kdy v organizaci zlistdvaji zaméstnanci, kteti jsou oddani, rozvoje schopni, motivovani

a vytrvali (Sikyt, 2016, str. 139).

Ctyii zakladni slozky vzdélavani jsou udeni se, vieobecné vzdélavani, odborné vzdélavani
a rozvoj. Proces ueni se je zaméfen na osvojeni a rozvoj dovednosti, schopnosti a znalosti
a vneposledni fadé na chovani. Diky vSeobecnému vzdélani jedinec ziskdva znalosti
a schopnosti, které nejsou zaméefeny pouze na jednu konkrétni ¢innost. Odborné vzdelani
pomaha zlepSovat se v konkrétnich ¢innostech dilezitych pro vykonavani dané prace. Posledni
slozkou je rozvoj. Rozvoj rozSifuje schopnosti za vyuziti novych pfilezitosti ke vzdélani

(Armstrong, 2015, str. 335).

Nejlepsi vysledky se objevuji, pokud jsou metody vzdélavani kombinovany. Mezi nejcastejsi
typy muzeme zaradit motorické, poznavaci, citové nebo také sebereflektujici vzdélavani.
Vzdélavani mize probihat v riiznych formach. VétSina organizaci vyuziva nejprve spolecné
vzdélavani zaméstnancii, kde probihaji spole¢na Skoleni a sezndmeni s organizaci a pak dale
probiha vzdélavani individualni. Opomenuto nesmi byt ani samostatné vzdélavani jedinct, kdy

se novy pracovnik sdm dale vzdelava (Zitkova, Pokorna, Micudova, 2015, s. 21).

7.4 Adaptacni proces ve zdravotnictvi

Adaptace ve zdravotnictvi vétSinou probihd formou preceptingu. Precepting je proces,
kdy zkuSeny zaméstnanec pomdha nové€ pfichozimu zaméstnanci, poskytuje mu supervizi,
vedeni a vzdélavani. U nelékairského zdravotnického persondlu, konkrétné u porodnich
asistentek, miize adaptacni proces probihat u absolventek porodni asistence, u porodnich
asistentek, které méni pracoviSté nebo se naptiklad vraci z matefské dovolené. Metodicky
pokyn k realizaci a ukonc¢eni adaptaniho procesu pro nelékaiské zdravotnické pracovniky je

stanoven ve Véstniku Ministerstva zdravotnictvi z roku 2009. Je zddouci nového zaméstnance
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fadné zapracovat. Soucasti je sezndmeni s pracovnim procesem, se smérnicemi a aktudlnimi
standardy dané organizace. Porodni asistentka by méla svou profesi kvalitné a bezpecné
ovladat. Je dilezité, aby se novy zaméstnanec zaclenil do tymu a mohl tak navazovat a rozvijet
dalsi interpersonalni vztahy. V priubéhu adaptacniho procesu se novy zaméstnanec musi naucit
pfijimat odpovédnost za své rozhodnuti. To Casto byva narocné zejména pro absolventky, které
jsou zvyklé z praktického vyucovani, ze jsou neustale pod vedenim zkuseného zdravotnického

pracovnika (Spirudova, 2015, str. 71-72).

Prvni fazi adaptacniho procesu provazi hlavné emocionalita a vétSinou je potlacena racionalita.
Absolventka, které Cerstvé nastupuje do nového zaméstnani se Casto potyka s vyraznym
prozivanim. Vétsinou nad pacienty pfemysli i v osobnim Zivoté. Casto se objevuje strach
a nejistota. Najednou se absolventka dostava do situace, kdy je odpovédna sama za sebe.
Nekteré absolventky bojuji s nocnimi sluzbami a celkové se zmé€nami nejen v pracovnim,
ale 1 osobnim Zivoté, které pfichazeji s celkovou zménou zivotniho stylu. Ve druhé fazi je
intenzita prozivani mensi a absolventka prochazi obdobim, kdy se vyrovndva s naro¢nosti své
prace. Pfichazi obdobi, kdy jsou jeji emoce neutralni a je schopna je ovladat. Absolventka, ktera
prosla spravnou adaptaci ve zdravotnictvi je schopna racionalné jednat a rozhodovat se tak, aniz

by ji jeji emoce ovlivitovaly (Mellanova, 2017, str. 85).
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8 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

V teoretické Casti je popsana historie porodni asistence po soucasny obraz. Historie porodni
asistence je nedilnou soucasti samotného oboru, zde jsou podrobné rozepsany pocatky porodni
asistence. Obor porodni asistence popisuje, kdo vlastné porodni asistentka je, o koho pecuje
a kde vSude mulzZe pisobit. V dalsi ¢asti je charakterizovano povolani porodni asistentky.
Posledni cCasti této kapitoly je popsano vzdélavani porodnich asistentek, podrobné je popsan
nyn&j§i systém vzdélavani porodnich asistentek v CR. V této &asti je zminka i o piivodnim

vzdélavani porodnich asistentek.

Dalsi kapitolou, diplomové prace je tizeni lidskych zdroji. Kdy je nejdiive definovano fizeni
lidskych zdroju. Jsou zde popsany cile a jednotlivé faze fizeni lidskych zdroji. Soucasti této
kapitoly je také planovani lidskych zdroji. Je zde uveden nahled do prace personalniho

oddéleni a jednotlivé vykony personalisty.

Tteti kapitola popisuje ziskavani novych zaméstnanct. Pfesnéji definuje poZadavky, které musi

novy zaméstnanec spliiovat, nebo metody kterymi jsou zaméstnanci ziskavani.

Stejné jako v pfedchozi kapitole jsou prvné popsany kritéria pro vybér novych zaméstnanct.
Pro vybér novych zaméstnancl je vyuzivano pét nejcastéjSich metod, zejména je vyuzivan
pohovor nebo dotaznik. Tyto dvé piedchozi kapitoly pfimo navazuji na kapitolu fizeni lidskych

zdroja.

Sestd kapitola diplomové prace se zabyva odménami, které poskytuji organizace svym
zaméstnancum. Jsou popsany cile, které organizace dodrzuji, aby své zaméstnance motivovaly
k vétSimu vykonu. Vysvétlena jsou i kritéria, kterd jsou nutna splnit, aby mohly byt zaméstnanci
odménovani. A posledni ¢asti této kapitoly jsou jednotlivé systémy odmén, které organizace

v Ceské republice vyuzivaji. Popsany jsou rtizné typy benefitt.

Posledni kapitolou teoretické Casti je adaptacni proces, ktery obsahuje ¢tyfi podkapitoly. Prvni
podkapitolou jsou jednotlivé faze adaptacniho procesu, délka a ukonceni adaptacniho procesu,
nastroje pro fizeni adaptacniho procesu a v neposledni fad¢ adaptacni proces ve zdravotnictvi,

ktery navazuje na piedchozi kapitoly.
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PRUZKUMNA CAST

9 METODIKA

Diplomova préce je teoreticko-prizkumna. Pro prizkumnou c¢ast byla zvolena kvantitativni
metoda prizkumného Setfeni. Byl vytvoren nestandardizovany dotaznik vlastni tvorby, ktery
byl zcela anonymni (Pfiloha A). V dotazniku bylo celkem 17 otazek. Otazky 1-5 slouzily
k identifikaci respondentek. Dotaznik obsahoval 3 oteviené¢ otdzky (1, 5, 16). a 14 otdzek
uzavienych s moZznosti volby odpovédi. Do piedem zvolenych pracovist vybranych
zdravotnickych zafizeni byl umistén dokument se zdkladnimi informacemi ohledné
dotaznikového Setfeni, ktery v neposledni tadé¢ obsahoval i QR kod. (Ptiloha B) Ten

respondentky odkéazal na webové stranky www.survio.cz, kde nasledné mohly dotaznik vyplnit.

Byly osloveny pouze respondentky, které spliiovaly pfedem stanovena kritéria. Jednalo se o
porodni asistentky s dokonenym vysokoSkolskym vzdélanim, které nastoupily do
zdravotnického zafizeni v obdobi let 2020-2023. Dv¢ respondentky z dotaznikového Setieni
projevily zajem o §irsi rozbor tématu a byl s nimi nasledné proveden kratky rozhovor formou
ankety na dané téma. Anketa slouZila pouze k dokresleni informaci ziskanych z dotaznikového
Setfeni. K doplnéni vétSiho poctu respondentek byla pouzita metoda snowball. Celkem se
dotaznikového Setfeni ziicastnilo 70 respondentek. Pozdéji doslo k vytazeni 4 dotaznikt, které

nebyly zcela vyplnény. Proto byla analyzovana data z 66 dotazniki.

9.1 Cile a prizkumné otazky

Pro diplomovou préci byly zvoleny na zdklad¢ literarni reSerSe 2 pruzkumné cile:
Prizkumny cil 1: Zjistit, jaké zkuSenosti maji respondentky s pribé¢hem adaptacniho procesu.

Priuzkumny cil 2: Zjistit, jaké bylo vyuziti ndborovych aktivit pii pfijeti respondentek do

nového zaméstnani.
Z prazkumnych cili vychéazeji nésledujici prizkumné otazky:
Prizkumna otazka 1: Jaké zkuSenosti maji respondentky s prilbéhem adaptacniho procesu?

Prizkumna otazka 2: Jaké naborové aktivity respondentky vyuzily pfi ptijeti do nového

zaméstnani?
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9.2 Metodika prizkumného Setfeni

Samotné prizkumné Setfeni bylo zahajeno 14. tnora a skoncilo 15. bfezna 2024. Dale bylo
provedeno dosbirani vétsStho poctu  respondentek, které probéhlo v Cervnu 2024.
Respondentkami pro tuto diplomovou préci byly absolventky studijniho programu Porodni
asistence, které nastoupily do zaméstnani v obdobi od roku 2020-2023. Pfedem byly osloveny
pouze porodni asistentky, které spliiovaly toto kritérium, které bylo i formulovano v tivodu
dotazniku. Dotaznikového Setieni se piivodné ucastnily pouze dvé zdravotnickd zafizeni, ale
nebylo dosazeno pozadovaného mnoZzstvi respondentek potiebnych k prizkumnému Setfeni.
Proto byla vyuzita metoda snowball, kdy respondentky z danych pracovist’ dale doporucovaly
dalsi kolegyné¢, které spliiovaly kritéria pro dotaznikové Setieni. Respondentky pracovaly na
oddéleni rizikového téhotenstvi, novorozeneckém oddé€leni, oddé€leni Sestinedéli,
gynekologickém odd¢leni, oddéleni pooperacni gynekologie, gynekologické ambulanci,
prenatalni ambulanci a porodnim sale. Dotaznik vyplnilo celkem 66 respondentek. Dvée
respondentky, které se UcCastnily dotaznikového Setfeni, téma diplomové prace zaujalo
a projevily zajem o Sir§i rozbor tématu. Na zakladé domluvy s respondentkami byla provedena
anketa, ktera slouzila pouze k dokresleni informaci ziskanych z dotaznikového Setfeni. Anketa
se konala v neutralnim prostfedi v predem domluveném case. Respondentkam byl pfedlozen
vlastni informovany souhlas s ucasti ve studii (Ptiloha C), se kterym ob¢ souhlasily a byl
podepsan pied zahdjenim samotné ankety. Anketa byla nahravdna a nahravka byla pouzita

pouze pro piepis informaci do prazkumné ¢asti diplomové prace.

9.3 Charakteristika souboru respondentek

Respondentky pro prizkumné Setfeni byly vybrany zamérné. Prizkumny soubor tvorily
porodni asistentky, které uspésné dokoncily bakalafsky studijni program Porodni asistentka.
Dalsim kritériem, které musely respondentky splnit bylo obdobi néstupu do zaméstnani.
Jednalo se pouze o porodni asistentky, které do zaméstnani nastoupily v obdobi roku 2020—
2023. Toto obdobi bylo zvoleno z diivodu ziskani aktualnich informaci. Bliz$i charakteristika
respondentek byla provedena na zdkladé odpovédi na identifikacni otazky z dotaznikového

Setfeni. Jednalo se o nasledujici otazky €. 1,2, 3,4 a 5.
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V¢ék respondentek
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Obrazek 1 Vék respondentek (Zdroj: Autorka)

Obrazek ¢. 1 zobrazuje ve€k respondentek, které se ucastnily dotaznikového Setfeni.
Dotaznikového Setieni se celkem ucastnilo 66 respondentek (100 %). Nejmladsi respondentka,
ktera splnila vSechna kritéria pro zatazeni do priizkumu, byla porodni asistentka, které bylo 22
let. Naopak nejstar§i respondentka tucCastnici se dotaznikového Setfeni, méla 43 let.
Nejpocetné&jsi skupinou, kterd tvotila modus prizkumného souboru, byly porodni asistentky,
kterym v dobé dotaznikového Setieni bylo 25 let, jednalo se o 14 respondentek (21,21 %).
Primérny vek byl 29 let. Vice neZ polovinu respondentek tvofily porodni asistentky z mladSich
veékovych kategorii, kterymi vétSinou byly absolventky studijniho programu Porodni asistence.
Dotaznikového Setfeni se nemusely ucastnit pouze absolventky, proto jsou ve v&kovém
rozlozeni respondentek pomérné velké rozdily. S ¢im nepiimo souvisi i dal$i otdzka

dotaznikového Setfeni.
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Tabulka 1 Délka praxe respondentek

Tabulka Cetnosti — Délka praxe respondentek
Absolutni ¢etnost Relativni etnost
0-12 meésict 10 15,2 %
od 1.do 2 let 20 30,3 %
od 2 do 3 let 15 22,7 %
od 3 do 4 let 10 15,2 %
od 4 do 5 let 11 16,7 %
Celkem 66 100,0 %

Tabulka 1 predstavuje délku praxe respondentek. Nejpocetnéjsi skupinou respondentek byly
porodni asistentky s délkou praxe 1-2 roky, kterou tvofilo 20 respondentek (30,3 %). Cerstvych
absolventek, které se zapojily do dotaznikového Setfeni bylo pouze 10 (15,2 %). Z celkového
poctu 66 respondentek je jich v praxi 4-5 let pouze 11 (16,7 %). Ziskana data mohou souviset
s daty z pfedchozi otazky. Porodni asistentky, které jsou zafazeny do star$i vékové kategorie,
jsou vétSinou v praxi del§i dobu. Za ptedpokladu, ze ihned po vystudovani potfebného vzdélani,
pro vykon povolani porodni asistentky nastoupily do klinické praxe. Délku praxe mohou také
ovliviiovat dalsi faktory, kterymi mtize byt i délka mateiské dovolené. Proto n¢které porodni

asistentky jsou vékové starsi, ale v praxi neptsobi tak dlouho.
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Dosazené vzdélani
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Obrazek 2 Prehled vysokych skol (Zdroj: Autorka)

Obrazek 2 poukazuje na ptehled vSech vysokych skol, které umoznuji budoucim porodnim
asistentkam dokon¢it bakalaiské studium. Téchto vysokych $kol je v Ceské republice celkem
12. Respondentky mohly vybrat nazev vysoké skoly, kde své bakalaiské vzdélani dokoncCily.
Nejvyssi pocet respondentek se objevil u Vysoké skoly zdravotnické v Praze, tuto moznost
vybrala téméf tretina respondentek, tedy 19 (28,8 %). Druhou nejvice zastoupenou byla
Univerzita Pardubice, kterou oznacilo 12 respondentek (18, 2 %). Stejny pocet 7 respondentek
(10,6 %) vybralo Masarykovu univerzitu, Zapadoceskou univerzitu a Univerzitu Karlovu. Opét
shodny pocet respondentek 3 (4,6 %) uvedly Univerzitu TomasSe Bati, Univerzitu Palackého
v Olomouci, Ostravskou univerzitu, Jiho¢eskou univerzitu. Dal§imi zvolenymi byly Univerzita
J.E. Purkyné a Vysoka Skola polytechnicka v Jihlave, tyto vysoké Skoly byly v dotaznikovém
Setfeni oznaceny 1 respondentkou (1,52 %). Posledni vysokou $kolu, kterou je Slezska
univerzita nezvolila Zaddna respondentka. Z odpovédi u této otazky je ziejmé, ze byly osloveny
respondentky, které studovaly na riznych vysokych Skolach. Z tohoto diivodu se mohou lisit
urCité odpoveédi na dal§i otazky zamétujici se naptiklad na vzdé€lani, jelikoz mohou mit
respondentky jiné zkuSenosti. Je zajimavé, Ze nejvétsi zastoupeni z dotaznikového Setfeni méla

vysoka skola, ktera je jako jedind soukroma a je zapotiebi na ni hradit skolné.
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Specializa¢ni vzdélani
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Obriazek 3 Specializa¢ni vzdélani (Zdroj: Autorka).

Piehled specializacniho vzdé€lani respondentek je uveden na Obrazku 3. K vykonu povolani
porodni asistentky je dle zakona ¢. 96/2004 Sb., v platném znéni nutné uspésné dokoncit pouze
bakalafské vzdélani, proto vétSina porodnich asistentek dal$i vzdélani nevyhleddva. Data
ziskana v této otazce poukazuji na to, ze vice nez polovina respondentek dalsi specializa¢ni
vzdélani nemd. Tuto moznost zvolilo celkem 44 respondentek (66,7 %). Zbyvajici
respondentky 22 (33,3 %) uvedlo, ze maji specializacni vzdélani. Z toho shodny pocet
respondentek 9 (13,6 %) oznacilo Organizaci a fizeni ve zdravotnictvi a Specializaci v porodni
asistenci — perioperacni péce. Intenzivni péci v porodni asistenci oznacily 3 respondentky (4,6
%). Pouze 1 respondentka (1,5 %) zvolila Komunitni pé¢i v porodni asistenci. Zajem o dalsi

specializacni vzdélani projevily spiSe mladsi porodni asistentky.
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Tabulka 2 Pisobeni respondentek

Tabulka ¢etnosti — Plisobeni porodnich
asistentek
Absolutni ¢etnost Relativni Cetnost

Porodni sal 22 33,30 %
Operacni sal 9 13,60 %
Gynekologické odd¢€leni 7 10,60 %
Oddéleni Sestinedéli 11 16,70 %
Gynekologicka ambulance 2 3%
Oddéleni fyziologickych novorozenct 5 7,6 %
Oddéleni rizikového téhotenstvi 7 10,6 %
Prenatalni ambulance 3 4,60 %
Celkem 66 100,00 %

Tabulka 2 ptedstavuje pisobeni porodnich asistentek na jednotlivych oddélenich. Nejvice
porodnich asistentek je zaméstndno na porodnim sale. Tuto skupinu tvoii celkem 22
respondentek (33,3 %). Druhou nejcastéji zastoupenou skupinou je oddéleni Sestined¢li, kde
pusobi 11 respondentek (16,7 %). Na opera¢nim sale je zaméstndno 9 respondentek (13,6 %)
ucastnicich se dotaznikového Setfeni. Shodny pocet respondentek 7 (10,6 %) vykondva svou
profesi na gynekologickém oddéleni a oddé€leni rizikového té€hotenstvi. Oddéleni
fyziologickych novorozenct oznacilo 5 respondentek (7,6 %) a 3 respondentky (4,6 %)
prenatalni ambulanci. Nejméné zastoupenou skupinou byla gynekologickd ambulance, kde

pracuji pouze 2 respondentky (3 %) Gcastnici se dotaznikového Setfeni.

9.4 Zpracovani ziskanych dat
V obou ¢astech diplomové prace byl vyuzit program Microsoft Office Word. Konkrétné
pro pruzkumnou ¢ast byl vyuzit i dal§i z Office programi, a to Microsoft Office Excel

a program STATISTICA, diky kterému byla zpracovéana data z dotaznikového Setteni.

Popisna statistika za¢ind v momenté, kdy je stanoven soubor, ktery je pfedmétem zkoumani.
Pomoci popisné statistiky lze statistické data zpracovat a ziskat dtlezité informace. O statisticka
data se jedna v pfipad¢, Zze jsou vysledky Setfeni v Ciselné nebo slovni podobé. Nejcastéji
se v popisné statistice vyuziva termin modus, medidn a primér. Modus piedstavuje hodnotu,
ktera se v daném souboru vyskytuje nejcastéji. Median urcuje stiedni hodnotou vyzkumného

vzorku. Rozdilné hodnoty medianu a modu predstavuji nesymetrické rozloZzeni vzorku. Pokud
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jsou secteny vSechny hodnoty znaku a nasledné vydéleny jejich poctem jednd se o pramér.
Nejmensi a nejvétsi hodnotu v souboru predstavuje minimum a maximum, rozdil mezi nimi
se nazyva rozsah a ten poskytuje informaci o §ifi rozptyleni dat. Smérodatnd odchylka méfi
variabilitu dat v souboru, udava, jak se jednotlivé hodnoty v souboru lisi od priméru

prazkumného souboru (Neubauer, Sedlacik, Kiiz, 2021, str. 33-40).

Nekteré otazky byly zpracovany pomoci celkové a absolutni relativni ¢etnosti. Pro celkovou
Cetnost byla pouzita n, ta znazoriiuje celkovy pocet respondentek, které se ucastnily
dotaznikového Setfeni. Déle se pouzila znacka n;, ktera znazornuje vyskyt jednotlivého znaku
v souboru, ktery je zkoumdn. Pomoci znacky fi byla urcena hodnota relativni Cetnosti

v procentech. Suma je znacena ) . Relativni ¢etnost je vypocitana podle nasledujiciho vzorce:
n:
fi=—" %100
n

(Chréska, 2016, s. 35).

Dale byla v dotaznikovém Setfeni vyuzita Skala likertovkého typu, kdy nejmensi pocet bodl
byl 1 a nejvétsi pocet bodii byl 10. Tato skala je typ hodnotici skéaly a Casto se pouziva
v pruizkumech a dotaznicich k méfeni miry souhlasu nebo nesouhlasu s tfadou tvrzeni.
Odpovéedi se obvykle hodnoti na numerické sSkale, pficemz kazdému vybéru je pfifazena
hodnota od 1 do 5 nebo od 1 do 10. Tato Skala umoziuje respondentiim vyjadrtit své nazory na
stupnici a poskytuje vyzkumniklim kvantitativni data, kterd Ize snadno analyzovat (Bernstein,

2019).
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10 ANALYZA A INTERPRETACE VYSLEDKU

V této kapitole probehla interpretace vysledkl z dotaznikového Setieni. Jednotlivé otazky byly
interpretovany zvlast’. Otazky €. 1, 2, 3, 4 a 5 slouzily k charakteristice vzorku respondentek,

proto byla jejich interpretace pouZita v predchozi kapitole.
Otazka €. 6

Mai zdravotnické zarizeni, ve kterém nyni ptisobite svého naborare?

Piitomnost naboraie

35

® Ano =Ne = Nevim

Obrazek 4 Naborar ve zdravotnickém zarizeni (Zdroj: Autorka)

Na Obrazku 4 je zndzornéno, zda je ve zdravotnickém zafizeni, kde respondentky pusobi,
pritomen naboraf. Vice, jak polovina respondentek 35 (53 %) nevi, zda v jejich zdravotnickém
zafizeni je nebo neni pfitomen naborat. Pokud je v daném zdravotnickém zatfizeni naborat mél
by pfijimat kazdého nového zaméstnance do zaméstnani. Je mozné, Zze respondentky spise
nevédi, zda to byl opravdu néboraf nebo pouze zaméstnanec personalniho oddéleni. Zde by se
nabizelo zjistit, zda respondentky vi, kdo to néboraf je. Celkem 21 respondentek (31,8 %)
uvedlo, ze veskeré nalezitosti s jejich ndborem do nového zaméstnani feSil naboraf.

Nepftitomnost naborate ve zdravotnickém zatizeni uvedlo 10 respondentek (15,2 %).
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Otazka ¢&. 7
Prosim vyberte, pomoci jaké metody jste se 0 Vasem zaméstnani dozvédéla?

Tabulka 3 Metody ziskavani zaméstnanci

Tabulka Cetnosti — Metody ziskavéani zaméstnancu
Absolutni Cetnost Relativni ¢etnost
Webové stranky 20 30,3 %
Pratelé 13 19,7 %
Rodina 12 18,2 %
Socialni sité 6 9,1 %

Jiné 15 22,7 %
Celkem 66 100,0 %

Otéazka ¢. 7 zjistovala, pomoci jaké metody se respondentky o svém zaméstnani dozveédély.
Nejcasteji volenou odpovédi byly webové stranky. Ty zvolilo celkem 20 respondentek (30,3
%). Na druhém misté se umistila mozZnost jiné, kterou oznacilo 15 respondentek (22, 7 %).
Respondentky nejcastéji doplitovaly, Ze se o svém zaméstnani dozvéd€ly v pribehu studia na
vysoké Skole. V 19,7 % ptipadl se objevila moznost piatelé, kdy tuto moznost zvolilo 13
respondentek. Rodina byla oznacena celkem 12krat (18,2 %). Nejmén¢ Casté byly socidlni sité,
které oznacilo 6 respondentek (9,1 %). V dnesni dobé jsou socidlni sit¢ pouzivany
v kazdodennim Zzivoté, vétSina zdravotnickych zatizeni socidlni sité spravuje a provadi
naborové aktivity touto metodou. Proto je prekvapujici, Ze v tomto prizkumném Setieni tato

metoda byla na poslednim mist¢.
Otéazka ¢. 8
Védéla jste pired prichodem do zaméstnani, co je to adaptacni proces?

Tabulka 4 Védomi respondentek o adaptaénim procesu

Tabulka Cetnosti — Védomi respondentek o adaptacnim procesu
Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Rozhodné védéla 9 13,64 %
SpiSe veédéla 39 59.1 %
Nevim 4 6,06 %
SpiSe ne nevédéla 12 18,18 %
Rozhodné nevédéla 2 3,03 %
Celkem 66 100 %

Tabulka 4 zobrazuje védomi respondentek o adaptacnim procesu. U této otazky byla vyuzita

Likertova skala, kdy respondentky mohly vyuzit hodnoceni od 1 do 5 (1= rozhodné nevédéla,
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2 = spiSe nevédéla, 3 = nevim, 4 = spiSe védéla, 5 = rozhodné védéla). Byla vyuzita cela
Likertova skala. Z vysledkl je zfejmé, Ze respondentky spiSe mély povédomi o adaptacnim
procesu. Vice nez polovina respondentek 39 (59, 12 %) odpovédéla, ze spiSe védéla, co je to
adaptacni proces. O adaptacnim procesu spise nevédélo 12 respondentek (18, 18 %). Celkem 9
respondentek (13,6 %) rozhodné védelo, co je to adaptacni proces. Odpovéd’ ,,nevim* uvedly 4
respondentky (6,06 %) 2 respondentky (3,03 %) rozhodn¢ nemély povédomi o adaptaénim
procesu. Celkem u 48 respondentek byla uvedena pozitivni odpovéd 72,74 % a naopak

negativni odpovédi uvedlo 14 respondentek (21,21 %).

Pro lep$i orientaci mezi vysledky byla vytvotfena Tabulka 5. Tato tabulka predstavuje: pramér,
median, soucet, minimum, maximum, smérodatna odchylka. Smérodatna odchylka se vejde
vice, jak tfikrat do priméru, coz miize znac¢it homogenitu dat. V tomto piipad¢ smérodatna
odchylka 1,07 znaci, jak moc se odpovédi lisi od priméru. Praimér je u této otazky 3,6. Pomoci
priméru je dokdzano, ze respondentky spiSe védély, co je to adaptacni proces. Median je 4.
Rozlozeni vzorku je témét symetrické, jelikoz primér a medidn jsou podobné hodnoty.

Minimum je 1 a maximum je 5.

Tabulka 5 Popisna statistika Védomi respondentek o adapta¢nim procesu

Popisna statistika — Védomi respondentek o adaptacnim procesu

Platnych N | Primér | Median | Soucet | Min. | Max. | Smér. odch.

Védomi respondentek o 66 3.6 4 239 1 5 1,07
adaptacnim procesu ’ ’
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Otazka ¢. 9

Byla jste seznamena s priubéhem adaptacniho procesu pri nastupu do nového

zaméstnani?

Seznameni s pribéhem adaptacniho procesu
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Obrazek 5 Seznameni respondentek s priitbéhem adaptac¢niho procesu (Zdroj: Autorka)

Vice nez dv¢ tietiny respondentek 47 (71,21 %) byly seznameny s pribéhem adaptacniho
procesu pii nastupu do nového zaméstnani. 12 respondentek (18,18 %) uvedlo, Ze je nikdo
s adaptacnim procesem nesezndmil. A 7 respondentek (10,60 %) nevi, zda byly s adaptaénim

procesem seznameny.
Otazka ¢. 10
Jak dlouho u Vis probihal adaptaéni proces?

Tabulka 6 Délka adapta¢niho procesu

Tabulka ¢etnosti — Délka adaptacniho procesu
Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
1-3 mésice 38 57,58 %
4-6 mésicu 12 18,18 %
7-9 mésicu 10 15,15 %
10-12 mésicu 6 9,09 %
Celkem 66 100,00 %

Vice nez polovina respondentek 38 (57,58 %) uvedla, ze délka jejich adaptacniho procesu byla
1-3 mésice. Druhou nejcastéjsi odpovédi bylo rozmezi délky adaptac¢niho procesu 4-6 mésict,

kterou oznacilo 12 respondentek (18,18 %). Tteti nejpocetnéjsi skupinu tvotily respondentky
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s délkou adaptacniho procesu 7-9 mésict, téch bylo celkem 10 (15,15 %). Nejméné zastoupena
byla skupina s délkou adapta¢niho procesu 10-12 mésict, kterou tvotilo pouze 6 respondentek
(9,09 %). Dle Sikyte (2015) je minimélni délka adapta¢niho procesu udavana na 2-6 mésict,
coz souhlasi s vysledky prizkumného Setieni, kdy nejpocetnéjsi byly pravé kategorie 1-3

mésice a 4-6 mésicu.
Otazka ¢. 11

Vénoval/a se Vam mentor/mentorka nebo Skolitel/Skolitelka v priibéhu adaptac¢niho

procesu?

Tabulka 7 Ziajem mentora

Tabulka Cetnosti — Zajem mentora

Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Ano 46 69,69 %
Ne 20 30,30 %
Celkem 66 100 %

V dotaznikovém Setfeni byly respondentky dotazovany, zda se jim mentor/mentorka nebo
Skolitel/ skolitelka vénoval/a v prib&hu adaptacniho procesu. Vysledné cetnosti odpovédi jsou
zaznamenany v Tabulce 7. Z celkového poctu 66 odpovédelo 46 respondentek (69,69 %), ze se
jim mentorky vénovaly. Nezdjem ze strany mentorti uvedlo 20 respondentek (30,30 %).
U této odpovedi mély respondentky uvést, ditvod, proc si mysli, ze se jim mentorky dostatecné
nevénovaly. Odpovédi, které respondentky uvedly byly rozdéleny do 4 kategorii, které jsou

uvedeny v Tabulce 8.

Tabulka 8 Nezajem ze strany mentora

Tabulka Cetnosti — Nezajem mentort

Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Nevim 10 16,67 %
Mentorky mély hodné prace 3 4,55 %
Mentorka na oddéleni nebyla 6 9,09 %
Nechtéla se absolventkdm vénovat 1 1,52 %
Celkem 20 31,83 %

Pokud respondentky odpovédé€ly u otazky €. 11, ze se jim mentofi nevénovaly, mély uvést proc¢
si mysli, ze tomu tak bylo. Z celkového pocétu 66 respondentek, tuto odpovéd uvedlo 20
respondentek (31,83 %). Odpovédi, které respondentky uvadély se Casto opakovaly, proto byly

rozdeleny do 4 kategorii. NejCast¢ji respondentky udavaly odpovéd’ ,,nevim®. Tuto odpovéd

54



napsalo 10 respondentek (16,67 %). 3 respondentky (4,55 %) napsaly, ze mentorky mély hodné
prace, proto se udajné nemohly respondentkdm pIn¢ vénovat. Coz mize byt v klinické praxi
ur¢it€¢ mozné, zvlasté, kdyz je v kazdé sluzbé pouze jedna mentorka. Nepiitomnost mentorky
na oddéleni, kam respondentky nastoupily zminilo 6 respondentek (9,09 %). V dnesni dob¢ je
snaha mentorstvi co nejvice rozsifit, proto je uspokojujici, Ze z celkového poctu 66
respondentek, jich nemélo mentora pouze 6 (9,09 %). Podle 1 respondentky (1,52 %) se

mentorka nechtéla absolventkam vénovat.

Otazka ¢. 12

Prosim uved’te, jak moc Vam byli Vasi kolegové/kolegyné napomocni v priibéhu

adaptacniho procesu?

Tabulka 9 Podpora kolegti

Tabulka Cetnosti — Podpora kolegti
Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost

Rozhodné ano 27 40,91 %
SpiSe ano 28 42,42 %
Nevim 2 3,03 %
Spise ne 9 13,64 %
Rozhodn¢ ne 0 0 %
Celkem 66 100 %

Tabulka 9 predstavuje miru podpory kolegt k respondentkdm v pribéhu adaptacniho procesu.
V této otazce byla také vyuzita Likertova Skala. Bodové hodnoceni Likertovy skély bylo od 1
do 5. Vysledky poukazuji, ze kolegové byli respondentkdm spiSe napomocni v prubéhu
adaptacniho procesu. 27 respondentek (40,91 %) uvedlo odpovéd’ ,,Rozhodné ano“. SpiSe
napomocné kolegy mélo 28 respondentek (42,42 %). Pouze 2 respondentky (3,03 %) nebyly
schopné ucit, zda jim kolegové byli napomocni nebo ne. Spise nepodporujici kolegy uvedlo 9

respondentek (13,64 %). Nikdo z respondentek neuvedl odpovéd’ ,,rozhodné ne*.

Tabulka 10 Popisna statistika podpora kolegii

Popisna statistika — Podpora kolegti
Platnych N | Primér | Medidn | Soucet| Min. | Max.
66 1,89 2 125 1 5

Smér. odch.
0,99

Podpora

v

Tabulka 10 vyobrazuje popisnou statistiku pro dikladngjsi interpretaci vysledku otazky ¢. 12.
Z tabulky je zfejmé, Ze byly opét vyuZity vSechny hodnoty z Likterovy $kaly a to minimum 1
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a maximum 5. Soucet v§ech hodnoceni respondentek tvoii Cislo 125. Median je 2. Jelikoz tyto
hodnoty jsou témét stejné, je pravdépodobné, ze rozlozeni vzorku je symetrické. Smérodatna
odchylka ptfedstavuje hodnotu 0,99, kterd udava, jak se odpovédi lisi od priméru. Primér je
1,89, ktery urcuje, Ze kolegové byli k novym zaméstnanciim v pribéhu adaptaéniho procesu

spiSe napomocni.
Otazka ¢. 13

Jak se liSilo VaSe oCekavani od reality ohledné adapta¢niho procesu, pii nastupu do

nového zaméstnani?

Tabulka 11 Rozdil o¢ekavani a reality

Tabulka Cetnosti — PocCet bodil
Absolutni ¢etnost Relativni Cetnost
1 bod 3 4,55 %
2 body 6 9,09 %
3 body 14 21,21 %
4 body 7 10,61 %
5 bodl 10 15,15 %
6 bodu 4 6,06 %
7 bodu 8 12,12 %
8 bodl 10 15,15 %
9 bodu 1 1,52 %
10 bod 3 4,55 %
Celkem 66 100 %

U otazky €. 13 respondentky hodnotily rozdil mezi o¢ekdvanim a realitou pii nastupu do nového
zamgéstnani. Byla vyuzita Likertova Skala s hodnocenim od 1 do 10 pro lepsi ptehled vysledkl
je uvedena Tabulka 11. Nejvice respondentek hodnotilo 3 body, které oznacilo 14 respondentek
(21,21 %). Stejny pocet respondentek 10 (15,15 %) uvedlo 5 a 8 bodl. Tteti nejcastéjsi bodové
hodnoceni bylo 7 bodl a to uvedlo 8 respondentek (12, 12 %). 7 respondentek (10,61 %) uvedlo
4 body a 6 respondentek (9,09 %) uvedlo 2 body. Na dal§im misté se umistilo bodové hodnoceni
6 bodu, které uvedly 4 respondentky. Stejny pocet respondentli méla kategorie 1 bod a 10 bodii,

kterou uvedly 3 respondentky. Na poslednim misté byla kategorie 9 bodii a tu uvedla 1

respondentka (1,52 %).
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Tabulka 12 Popisna statistika rozdilna o¢ekavani respondentek

Popisna statistika — Pocet bodti

Platnych N | Priimér | Medidn | Soucet | Min. | Max. | Smér. Odch.

Rozdilna ocekavani |66 5,06 5 334 1 10 |2,41

Tabulka 12 zobrazuje primér, median, soucet, minimum, maximum a smérodatnou odchylku.
Tato tabulka byla vytvofena pro dikladnéjsi analyzu ziskanych dat. Rozdilna ofekavani byla
sledovéana celkem u 66 porodnich asistentek. Primémé bodové hodnoceni je 5,06. Median
hodnot je 5. Rozlozeni vzorku je symetrické, protoze hodnoty priméru a medidnu jsou témet
stejné. Diky témto hodnotdm je zfejmé, Ze respondentky se nemohou rozhodnout, zda se jejich
oc¢ekavani lisilo od reality nebo ne. Smérodatnd odchylka urcuje odchyleni odpovédi od
praméru. V tomto piipad¢ je smérodatné odchylka rovna 2,41. Kdyz se smérodatna odchylka
vynasobi Cislem tfi jeji hodnota je vétSi nez hodnota priméru a to znamend, ze data nejsou
a nejvyssi namétend hodnota je 10.

Otazka ¢. 14

VyZadoval adaptaéni proces spiSe teoretickych znalosti, nez jste predpokladala?

Tabulka 13 Tabulka ¢etnosti znalosti respondentek

Tabulka Cetnosti — Znalosti respondentek

Absolutni Cetnost Relativni ¢etnost
Rozhodné ano 7 10,61 %
Spise ano 18 27,27 %
Nevim 9 13,64 %
Spise ne 30 45,45 %
Rozhodné ne 2 3,03 %
Celkem 66 100 %

Otazka 14 zjistovala, jak respondentky vnimaji miru svych teoretickych znalosti, které musely
vyuzit v adaptanim procesu. U této otazky byla také vyuZita Likertova Skala, kdy hodnoceni
bylo: 1= naprosto souhlasim a 5= rozhodné nesouhlasim. Dle odpovédi respondentek neni zcela
jasné, jestli jejich znalosti byly dostate¢né. Nejcastéji respondentky udavaly, ze jejich teoretické
znalosti byly spiSe nedostatecné, kdy tuto odpoveéd’ uvedlo 30 respondentek (45,45 %). Naopak
druhou nejcastejsi odpoveédi bylo, Ze adaptacni proces vyzadoval spiSe vice teoretickych

znalosti, nez samy respondentky mély, to uvedlo 18 respondentek (37,27 %). Nekolik
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respondentek 9 (13,64 %) nebylo schopno zhodnotit, jestli potfebovaly vice znalosti, proto
zvolily odpovéd’ ,,nevim®. Odpovéd’ ,,rozhodné ano* uvedlo 7 respondentek (10,61 %). Pouze
2 respondentky (3,03 %) si byly jisté, Ze jejich teoretické znalosti byly dostacujici a rozhodné

jich vic nepottebovaly.

Tabulka 14 Popisna statistika znalosti respondentek

Popisna statistika — Znalosti respondentek
Platnych | Primér | Medidn | Soucet | Min. | Max. | Smér. Odch.
Znalosti respondentek 66 2,97 3 196 1 5 1,13

Tabulka 14 slouzi ke zpiehlednéni ziskanych dat, ohledné znalosti respondentek. V souboru je
celkem 66 prvkii. Primérna namétenéd hodnota je 2,97 a medidn 3 v tomto ptipad¢ je rozloZeni
vzorku symetrické, nebot’ primér a median maji stejné hodnoty. Soucet hodnoceni je 196.
Cilem smeérodatné odchylky je urcit, jak se data odchyluji od priméru. Vysledna hodnota
smérodatné odchylky je 1,13. Aby byl jasny dikaz homogenity dat musi se hodnota smérodatné
odchylky vejit trojnasobné do hodnoty priiméru, a to v tomto piipadé neplati. Z vysledki by se
dalo vycist, ze respondentky nevédi, zda jejich adaptacni proces vyzadoval vice teoretickych

znalosti nebo ne.
Otazka ¢. 15

Prosim vyberte, jaké Vam byly v ramci naborovvch aktivit nabidnuty benefity?

Nabidnuté benefity
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Obrazek 6 Nabidnuté benefity (Zdroj: Autorka)
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Otazka €. 15 zahrnovala 4 kategorie, kdy respondentky mohly zvolit, jaké benefity jim byly
nabidnuty. U této otazky bylo celkem 138 odpovédi, jelikoz respondentky mohly zvolit vice
odpovédi. Respondentkam byly nejcastéji nabizeny benefity z oblasti zdravi a rekreace, tuto
volbu uvedlo celkem 50 respondentek. 41 respondentek zvolilo benefity v oblasti finanéni.
Tteti zminovanou kategorie benefity v oblasti vzdélavani a kultury uvedlo 29 respondentek.
Jako posledni byla kategorie benefity v oblasti péée o zaméstnance, kterd se v odpoveédich

vyskytla 18krat.

Otazka ¢. 16

Prosim napiSte, jaké naborové aktivity jste vyuzila?

Tabulka 15 Vyuziti naborovych aktivit

Tabulka Cetnosti — vyuziti ndborovych aktivit

Absolutni &etnost Relativni ¢etnost
Ptispévek na dovolenou 18 27,27 %
Multisport karta 13 19,70 %
Zadny 8 12,12 %
Finan¢ni piispévek 5 7,58 %
13.plat 4 6,06 %
Kultura 4 6,06 %
Ptispévek na dioptrické bryle 4 6,06 %
Ptispévek na stravovani 3 4,55 %
Ptispévek na vzdélani 3 4,55 %
Néborovy piispévek 2 3,03 %
6 tydnii dovolené 1 1,52 %
Ptispévek na penzijni ptipojiSténi 1 1,52 %
Celkem 66 100 %

Otazka cislo 16 zjistovala, jaké naborové aktivity respondentky jiz vyuzily. NejCastéjsi
odpovédi respondentek byl ptispévek na dovolenou, tuto odpovéd’ uvedlo 18 respondentek

(27,27 %). Multisport karty vyuzila
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Otazka ¢. 17

Ovlivnily benefity VaSe rozhodovani pri vybéru nového zaméstnani?

Vliv benefitl pii vybéru nového zaméestnani

= Ano = Ne

Obrazek 7 Vliv benefiti pii vybéru nového zaméstnani (Zdroj: Autorka)

Otazka ¢. 17 zjistovala, zda benefity ovlivnily rozhodovani respondentek pii vybéru nového
zaméstnani. Vice nez polovina respondentek 35 (53,03 %) odpovédéla, ze jejich rozhodovani
nabizené benefity ovlivnily. Naopak 30 respondentek (46,97 %) uvedlo, ze je benefity, které

jim zdravotnické zafizeni nabizelo neovlivnily pfi rozhodovani.
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ANKETA

Anketa byla provedena se dvéma respondentkami, které se ucastnily dotaznikového Setieni

a projevily zdjem o SirSi rozbor tématu.

Nejdiive byly stanoveny Ctyfi na sebe navazujici kategorie, které¢ byly nasledné podrobné
rozebrany. Anketa slouzila k pouhému dokresleni informaci, které byly zjiStény
z dotaznikového Setfeni. Anketa probéhla za neformalnich podminek v pfijemném prostiedi.

Byl podepséan informovany souhlas, ktery je soucasti ptilohy.

Prvni kategorii byla identifikace respondentek. Tu ptedstavovala Tabulka 16, ktera slouzila pro
lepsi orientaci. V tabulce jsou uvedeny zakladni informace o respondentkach. Respondentkami
byly dvé porodni asistentky, které se navzdjem nikdy nesetkaly. Respondentky byly oznaceny
la2.

Tabulka 16 Identifikace respondentek

Oznaceni | V¢k Zdravotnické zatizeni Pracovisté Délka praxe
1 25 X PORODNI SAL 3 roky
2 24 Y PORODNI SAL 2 roky

Respondentkami byly dv€ porodni asistentky, které se navzdjem nikdy nesetkaly.
Respondentky byly oznaceny 1 a 2. Respondentka ¢islo 1 na otazku ,, Kolik je Vam let?*
odpovédéla 25 let. Z dotaznikového Setfeni jsme se dozvédély, Ze tento veék byl nejvice
zastoupen v tomto prizkumném Setieni. Tato respondentka plisobi ve zdravotnickém zatizeni
X. V pribéhu priizkumného Setfeni respondentka 1 pracovala na porodnim séale. Délka jeji
praxe byla 3 roky. Z toho na porodnim sale ptsobila pouze 1 rok. Dfive ptisobila na odd¢€leni
rizikového téhotenstvi. Respondentka Cislo 2, uvedla vek 24 let. Tato respondentka pracovala

v dobé¢ Setieni ve zdravotnickém zafizeni Y na porodnim sale. Délka jeji praxe byla 2 roky.

Dalsi kategorii, kterd byla v anket¢ zminéna bylo vzdélani. Otazkou pro respondentky bylo:
, Kde ziskaly své bakalarské vzdelani a jestli je to jejich nejvyssi dosazené vzdelani?*
Respondentka 1 odpovédéla, Ze absolvovala bakalarské studium na Vysoké Skole zdravotnicke
a dale jiz pfi zamé&stnani studovala magisterské studium. Respondentka 2 je absolventkou
Univerzity Pardubice, a to je jeji nejvyssi dosazené vzdélani. Obé respondentky se nadale

vzdélavaji a ucastni riiznych kurzl nebo kongrest, které jsou ur¢ené pro porodni asistentky.
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Absolventka porodni asistentce by méla byt z vysoké skoly fadné pfipravena do praxe. Méla
by byt schopna samostatn¢ vykonavat svou profesi. Proto bylo pomoci rozhovoru zjistovano,
s jakym ocekéavanim respondentky nastupovaly do zaméstnani. Respondentka 1 uvedla: ,, Byla
Jjsem zvykla, ze na praxi, vzdy za mnou nékdo stal. Nikdy mé rozhodnuti nebylo finadlni a ted’

3

jsem méla strach, jaké to bude az budu muset situace sama rozhodnout.” Zatimco

Respondentka 2 odpovéd¢€la: ,, Jelikoz jsem pri studiu brigadne pracovala, jiz jsem méla néjaka

‘

ocekavani. Nemohu, ale 7ict, Ze jsem nebyla nervozni. *

Ptedchozi otazka uzce souvisela s nasledujici otazkou, do které anketa volné pokracovala.
Nasledujicim tématem bylo zpétné zhodnoceni ptipravy respondentek z vysoké Skoly do
nového zameéstnani. Respondentka 1 uvedla, Ze vysoka Skola, na které studovala nekladla velky
diraz na pfipravu do zaméstnani. Uvedla, ze pro ni byla klicovd praktickd vyuka ve
zdravotnickém zatfizeni, do kterého nasledné nastoupila, jako zaméstnanec. Respondentka 2
uvedla, Ze je ve §kole na tuto chvili hodné& pfipravovali. Casto mé&li riizné modelové situace,
v pribéhu studia né€kolik praktickych zkouSek z porodni asistence nebo oSetfovatelstvi.
Dokonce uvedla, Ze nékolik studentek témito zkouskami nepros§lo a musely opakovat cely
ro¢nik. Na otdzku, zda respondentky mély zavérecnou praktickou zkousku respondentky
odpovédéla: ,, Ano mély jsme zkousku v nemocnici, ale nebyla to zkouska z praktickych

«

vykonu. “ Naopak Respondentka 2 uvedla: ,,Ano vsSechny jsme musely pred statnimi
zaverecnymi zkouSkami splnit praktickou zkouSku na ruznych oddélenich. Kazda z nas musela
pred jednim akademickym pracovnikem a pred jednim zaméstnancem predvést néjaky prakticky

‘

ukon.

Dalsi zminénou kategorii byl ndbor do nového zaméstnani. Respondentky odpovidaly na
otazku, ohledné prib¢chu jejich ndboru do nového zaméstnani. Respondentka 1 uvedla, Ze do
zdravotnického zatizeni X dochazela, jako studentka na praxe. Proto se rozhodla néasledné
nastoupit pravé do tohoto zafizeni. V tomto pfipadé nemohla respondentka hodnotit, jak se
o dané pracovni pozici dozvédéla. Respondentka 1 se na jedné z poslednich hodin praktické
vyuky zajimala o volné pracovni pozice ve zdravotnickém zatizeni X, preferovala odd¢leni
rizikového tchotenstvi nebo porodni sal. Jelikoz zrovna byla volnd pracovni pozice na ji
preferovaném oddéleni mohla nasledné nastoupit tam, kam chtéla. PoZzadavkem ze strany
zdravotnického zafizeni bylo pouze dokoncené vysokoskolské vzdélani v oboru porodni
asistentka, které respondentka splnila. Respondentka 1 nemusela absolvovat vstupni pohovor,
v jejim ptipad¢ stacil pouze pohovor s vrchni sestrou a ndsledné vyfizeni nalezitosti na

personalnim odd¢leni. Personalistka na personalnim oddé¢leni pfipravila vSechny nalezitosti,
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které byly dilezité pfi nastupu nového zaméstnance. Dle slov respondentky 1 doSlo k podpisu
smlouvy a byl naplanovan prvni den nastupu. Respondentka 1 fekla: ,, V den ndstupu jsem se
nejprve musela dostavit na persondlni oddéleni, kde mé personalistka nasledné ukazala, kde se
mohu jako zaméstnanec previléknout a poté mé privedla na oddéleni, kde jsem se seznamila se

stanicni sestrou a slouzicim personadlem. *

Respondentka 2 uvedla, ze praktické vyucovani v prubéhu studia porodni asistence neprobihalo
ve zdravotnickém zafizeni, ve kterém nyni plisobi. Proto musela podstoupit cely nabor.
Respondentka 2 slySela od rodiny o volné pracovni pozici ve zdravotnickém zatizeni Y, a proto
se rozhodla toto zafizeni kontaktovat. Nejprve vyhledala kontakt na personalistu na webovych
strankach zdravotnického zatizeni Y a dle pokynl odeslala svilj Zivotopis. Nasledné byla
pozvana na pohovor. U pohovoru byl pifitomen nabordf a vrchni sestra gynekologicko-
porodnické kliniky. Ze strany zdravotnického zatizeni byly stanoveny pozadavky, jako mit
dokoncené vysokoskolské studium a ovladat alespon jeden cizi jazyk. Respondentka 2 oba tyto
pozadavky splnila. Néasledné byla pfijata a kontaktovana nédborafem zdravotnického zatizeni.
,,Musela jsem se dostavit na personalni oddéleni nemocnice, kde uz jsem méla predem
pripravenou smlouvu, tu jsem po dikladném precteni nasledné podepsala. Pani personalistka
mé provedla vsemi diilezitymi misty, abych splnila i dalsi ndleZitosti které byly nutné pri mém
prijeti do zaméstnani. Jeste ten den mé uvedla na oddéleni, kde mé predstavila a ja se mohla

‘

seznamit s mou nadrizenou a dalsimi kolegynemi. ‘

Druha ¢ast této kategorie se zabyvala benefity. Konkrétné benefity, které byly pouzity v ramci
naborovych aktivit a jestli jsou dostupné i nadale. Respondentka 1 uvedla, ze ji byly poskytnuty
informace o vSech benefitech, které zdravotnické zatizeni X nabizi. Mezi benefity, které
respondentku 1 nejvice zaujaly patfilo mimo jiné ziizeni multisport karty, ptispévek na rekreaci
nebo bezarocna ptjcka. Respondentka 1 uvedla, Ze vSechny zminéné benefity jiz vyuzila nebo
nadéle vyuziva. Naopak Respondentka 2 uvedla, Ze ji nikdo pfi ndboru do zaméstnani zadné
benefity neukézal a musela si o0 n¢€ zpétn€ zazadat. ,, Poté co se mé kolegyné zeptaly, zda jsem
Jiz vyuzila néjaké benefity jsem teprve poZadala o poskytnuti seznamu s benefity, které nase
nemocnice nabizi. Benefity, které nyni vyuZivam jsou multisport karta a prispévky na
stravovani. Bylo by dobré, kdyby nase nemocnice trosku obnovila a obménila nabidku
benefitii. “ Ob¢ respondentky uvedly, Ze jejich rozhodnuti o dané pracovni pozici nijak zvlast

neovlivnily pfedem piredstavené benefity.
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Posledni kategorii, ktera byla v prib¢hu ankety zminéna, byl adaptacni proces. Obé&
respondentky, dle svych slov v dotaznikovém Setfeni oznadily, ze védely pred prichodem do
nového zaméstnani, co je to adaptacni proces. Respondentka 2 uvedla, Ze se konkrétné
o adapta¢nim procesu zminovali ve vyuce v poslednim ro¢niku bakalarského studia.
Respondentky popisovaly, jak u nich probihal adaptacni proces. Ob¢ respondentky uvedly, ze
u nich adaptacni proces probéhl oficialni formou. Respondentka 1 popsala: ,,S pribehem
adaptacniho procesu mé seznamila stanicni sestra v den, kdy jsem méla svou prvni sluzbu jesté
na rizikovém oddéleni. Predstavila mi plany, kde bylo presné popsano, co bych méla ovladat
po dokonceni adaptacniho procesu Abych se mohla zapracovat a poznat dané oddéleni prvni
tyden jsem chodila pouze na ranni smeény. “Stejnou odpovéd uvedla Respondentka 2, jeji
adaptacni proces také zapocal prvnim dnem v novém zaméstnani, akorat se lisilo odd¢€leni. U
Respondentky 2 adaptacni proces probihal na porodnim sdle a jiz od zacatku pracovala ve

sménném provozu.

V priibéhu adaptacniho procesu ani u jedné z respondentek neprobihalo zadné hodnoceni
adaptacniho procesu. Nedoslo ani k Zaddnému pribéZznému testovani. Ob& respondentky byly
po jednom mésici rovnou zafazeny do plného provozu. Adaptacni proces byl vsak tadné
ukoncen po uplynuti pfedem stanovené doby, kterd byla dodrzena. Zatimco u Respondentky 1
probihal adaptacni proces pouze 6 meésicl, tak Respondentka 2 musela absolvovat adaptacni
proces, ktery trval 12 mésict. ,, Délka adaptacniho procesu byla u mé pouze 6 mésicii. V nasem
zdravotnickém zarizeni, je tato délka adaptacniho procesu standardni. Vétsina mych kolegyn,
které nastupovaly v dobé vyskytu Covid-19 mély adaptacni proces i kratsi.” Doplnila
Respondentka 1. Respondentka 2 uvedla: ,, Muj adaptacni proces byl delsi z ditvodu toho, ze
Jjsem rovnou, jako absolventka nastoupila na porodni sal. Po jednom roce doslo k oficialnimu
ukonceni adaptacniho procesu, ale rozhodné to neznamenalo, zZe jsem po celou dobu pracovala

pod dohledem mentorky.

S pfedchozi otazkou souvisela nasledujici otazka, jestli mély respondentky v pribéhu
adapta¢niho procesu nékoho, kdo by se jim vénoval a s kym svou praci konzultovaly.
Respondentka 1 méla moZnost porovnat rozdil mezi mentorem a Skolitelem, jelikoZ plisobila
jiz na dvou odd¢lenich. Na zacatku adaptacniho procesu ji provazela Skolitelka, ktera ji byla
pridélena staniéni sestrou. ,, Skolitelka mé prvni den sezndmila s celym chodem oddéleni, jelikoz
jsem v prvnim tydnu chodila pouze na ranni sluzby, nemohla jsem byt se Skolitelkou viechny
sluzby. Nastesti vSechny mé kolegyné byly moc milé a napomocné a snazily se mé zapojit do

plného provozu.“ Prestoze méla Respondentka 1 pii prestupu na porodni sal dokoncen
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adaptacni proces, tak ji byla pfidélena mentorka na jeden mésic. Zpétné toto rozhodnuti hodnoti
respondentka velmi kladné, jelikoz s mentorkou méla stejné sluzby a mohla se na ni kdykoli
obratit. Navic dle slov respondentky byla mentorka moc hodna a opravdu se ji vénovala
a pomahala ji. ,, Jelikoz mam porovnani mezi mentorkou a skolitelkou. Urcite bych znovu volila
sluzby s mentorkou, ktera se mi venovala podstatné vice. S mentorkou jsem méla v§echny sluzby
a veskeré situace, které nastaly jsem resila s ni. “Respondentka 2 nastupovala na porodni sal,
kde také méla svou mentorku. Mentorka se ji vénovala v prvnich tfech mésicich a poté jiz
pracovala viceméné sama. ,,Ma mentorka byla moc hodnd a trpéliva, jako vétsina mych
kolegyni. Bohuzel jsem se setkala i s kolegynemi, které nebyly moc napomocné. Nastesti uz se

«

vSe urovnalo a myslim si, Ze nyni mame pomeérné dobry kolektiv.

Posledni otdzkou této kategorie bylo, zda se zménil pfistup respondentek po skonceni
adaptacniho procesu. Obé respondentky odpovédély podobné. Respondentka 1 uvedla, Ze si
nemysli, Ze by se jeji pfistup zméenil. Jediné, z ceho méla strach bylo, Ze uz nebude mit nikoho
na koho by se mohla kdykoli obratit. Respondentka 2 uvedla, ze zacala byt vice samostatna,
jelikoZ uz neméla nikoho, kdo by za ni stal pfi vSech jejich tikonech, ale zaroven z toho méla

obavy.
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11 DISKUZE

Diplomova prace pojednava o vnimani adaptacniho procesu ofima porodnich asistentek.
V praci jsou zminéna témata, jako je profese porodni asistentky, néaborové aktivity
a vneposledni fadé¢ samotny adaptacni proces. Aby mohlo dojit k propojeni teoretické
a pruzkumné casti diplomové prace byly zvoleny nasledujici cile prace. Hlavnim cilem
diplomové prace bylo popsat, jak porodni asistentky vnimaji adaptani proces v prvnich
mésicich praxe. Jednim z dil¢ich cilii bylo zjistit, jaké bylo vyuziti ndborovych aktivit pii pfijeti
absolventek porodni asistence do nového zamé&stnani. Na zdkladé pfedem stanovenych cild byly
vytvofeny dvé priizkumné otazky, které byly postupné zodpovézeny. Ziskané odpovédi pochazi
zanalyzy dat dotaznikového Setfeni, které byly komparovany s pruzkumy, jinymi
vysokoskolskymi pracemi a literaturou na podobné téma. Dotaznikového Setieni se zucastnilo
celkem 66 respondentek z riznych oddéleni, které zodpovédély vSechny otazky z dotazniku.
U nékterych otazek byla k hodnoceni vyuzita Likertova Skala, ktera vyuzivala stupnici od 1 do
5 a u jedné otazky dokonce od 1 do 10. Ziskana data byla nasledné doplnéna pomoci ankety,

ktera probéhla se dvéma respondentkami.

1. Pruizkumna otazka: Jaké zkuSenosti maji respondentky s pribéhem adaptacniho

procesu?

Pomoci této pruzkumné otazky byly zjisStovany subjektivni zkuSenosti respondentek
s adaptacnim procesem. Respondentky, které se ucastnily priizkumného Setfeni, byly vétSinou
z mladSich v€kovych kategorii, nejvice respondentek bylo ve veku 23-26 let (65 %), které do
zaméstnani nastoupily kratce po dokoncéeni vysokoskolského studia. Délka jejich praxe
vétsinou byla do 3 let, ale nasly se i respondentky, které byly v praxi 4 roky a déle. Jelikoz se
dotaznikového Setfeni Gcastnily 1 zeny, které se naptiklad vracely po mateiské dovolené do
prace nebo menily své misto pisobeni je mozné, ze nekteré ptisobi v klinické praxi delsi dobu.
Respondentky pracovaly na riiznych oddélenich, avSak nejvétsi zastoupeni mély respondentky
z porodniho salu. Nejprve mé zajimalo, zda respondentky pted ptichodem do zaméstnani
veédély, co je to adaptacni proces. Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze 73 % respondentek
veédélo, co je to adaptacni proces. Dle Mellanové (2017). zaCind adaptace a ziskavani
pottebnych kompetenci jiz pfi studiu a dale pokracuje nastupem do zdravotnického zatizeni.
Procesem adaptace by m¢l projit kazdy zaméstnanec bez ohledu na to, zda za¢ina danou profesi

vykonévat nebo zménil misto plsobeni.
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Pfed samotnym zahdjenim adaptacniho procesu by mél byt zaméstnanec seznamen
s podminkami adapta¢niho procesu. Toto tvrzeni potvrzuji i Pokornd, Zitkovad a Micudova
(2015)., kdy uvadi, ze soucasti prvni faze adaptacniho procesu je i sezndmeni s nim.
Respondentkam byla polozena otdzka, zda byly sezndmeny s pribéhem adaptacniho procesu
pfi nastupu do nového zaméstnani a jejich odpovedi byly shodné s predchozim tvrzenim. Vice
nez dvé tretiny respondentek (71,21 %) uvedly, ze byly pti nastupu do nového zaméstnani
seznameny s adaptaénim planem a podminkami adaptaéniho procesu. Spirudova (2015, s. 75).
udava, ze plan adaptacniho procesu by mél Skolici pracovnik vytvaret spolecné s novym
zaméstnancem a mél by byt prizpisoben jeho znalostem a dovednostem. Plan, ktery schvali

ob¢ strany, by mél byt zpracovan do ¢asového harmonogramu.

S tim souvisi délka adaptacniho procesu. Nejcastéji uvadénd délka adaptaéniho procesu
u oslovenych porodnich asistentek byla 1-3 mésice. Odpoveéd’ prekvapivé uvedlo celkem 38
respondentek (57,58 %). Stejny vysledek uvedla ve své diplomové praci Kaslova (2024), kdy
jeji respondentky nejcastéji uvadely, ze adaptacni proces trval 3 mésice a méné. Doporucena
délka adaptacniho procesu je stanovena v Metodickém pokynu k realizaci a ukonceni
adaptaéniho procesu pro nelékaiské zdravotnické pracovniky 3-12 mésica (MZCR, 2009).
Tento metodicky pokyn je uveden ve Véstniku Ministerstva zdravotnictvi z roku 2009.
Z vysledki je ziejmé, ze se délka adaptacniho procesu mize lisit v zavislosti na oddéleni nebo
zdravotnickém zatizeni. Coz potvrzuji i respondentky, které se uCastnily ankety. Respondentka
2 uvedla, ze délka jejiho adaptacniho procesu byla stanovena na 12 mésic, jelikoz nastupovala
rovnou na porodni sal, zatimco Respondentka 1 nastupovala na odd¢€leni rizikového téhotenstvi
a délka adaptacniho procesu byla pouze 6 mésicii. Rozdilnou délku adaptaéniho procesu

u respondentek také uvadi Luksikova (2023).

Soucasti adaptacniho procesu je pfitomnost mentora nebo Skolitele. Pfedem bylo zjiSténo na
vybranych oddéleni u vrchnich sester zdravotnickych zafizeni, zda maji tato zafizeni
Skolitele/ku nebo mentora/ku byla do prizkumného Setfeni zahrnuta i nasledujici otdzka.
Respondentky odpovidaly na otdzku, zda se jim mentor/ka nebo Skolitel/ka v priib&hu
adaptacniho procesu vénovali. Vice nez dv¢ tretiny respondentek (69,69 %) uvedly, Ze se jim
mentorka v pribéhu adaptacniho procesu vénovala. Marsikova (2017) uvadi, Zze zkuSenosti
jejich respondentek se skolitelem/kou nebo mentorem/kou v prubéhu adaptacniho procesu byly
kladné. Aby mél mentoring spravny efekt méli by mit mentor a novy zaméstnanec kladny vztah.
Mentor by mél byt ochoten ucit nové kolegy dovednostem a zvyklostem, které dané

zdravotnické zafizeni ma. Velmi dillezita je divéra a vzajemna tolerance (Spirudova, 2015, s.

67



60). Stejné vysledky udava i Kaslova (2024), ktera uvadi, ze 77,8 % respondentek mé¢lo kladny
vztah s mentorem. Nejcastéjsi diivody, pro¢ se mentofi nevénovali respondentkam byly, ze
meély hodné jiné prace, mentorky na oddéleni vibec nebyli. Dokonce v jednom piipade
respondentka napsala, Zze se mentorka nechtéla absolventkam vénovat. Dle mého nazoru by
k témto situacim nemélo dochézet. Pokud se mentorka nechce novym kolegynim vénovat
neméla by byt urena, jako mentor. Jak jiz bylo zminéno je velmi dilezité, aby mentorka
s novou porodni asistentkou mély kladny vztah. Pokud tomu, tak neni je dilezité tuto situaci
fesit a nové porodni asistence pridélit nového mentora. V dnesni dobé se do tohoto projektu
s mentory zapojuje vice zdravotnickych zafizeni a je to pro praxi urCité piinosné. Vyzkum
Bradforda (2021) ukazuje, Ze mentorovani vyrazné¢ pomaha novym porodnim asistentkdm

zvladat stres, ziskavat nové dovednosti a zvySovat svou sebeuctu.

Se zaclenénim se do pracovniho procesu mohou kromé¢ mentort pomoc také kolegove, kteti
pusobi na stejném odd¢leni. Brown (2018) uvedla, Ze podporujici pracovni prostiedi a dobra
komunikace pozitivné ovlivituje produktivitu a spokojenost novych zaméstnanci. Na chovani
kolegli jsem se ptala svych respondentek ve 12. otdzce dotaznikového Setfeni. U této otazky
byla vyuzita Likertova skala, kde vysledky byly jednozna¢né. Respondentky v 83 % uvade¢ly,
ze jim jejich kolegové byli ndgpomocni. Primérné hodnoceni na Likertové skale bylo 1,89 a to
oznacuje tvrzeni ,,Kolegové byli spiSe napomocni. V anketé respondentky uvedly, Ze se také
setkaly spiSe s pomoci od svych spolupracovnikii. Piesto Respondentka 2 dodala, Ze ma
i nemilou zkusenost hlavné z obdobi, kdy na dané oddéleni nastupovala. Vysledky této Casti
prazkumného Setieni se shodovaly s prizkumnym Setfenim, které vedla Marsikova (2017) ve
své praci s velmi podobnym tématem. Kde uvedla, Ze vSichni jeji respondenti se setkali s velmi

vstiicnym pfistupem spolupracovniki.

Respondentky pomoci bodového hodnoceni na Likertové skale hodnotily, jak velky rozdil byl
mezi o¢ekavanim a realitou v prib¢hu adaptacniho procesu. Primérné hodnoceni bylo 5 bodd.
Z ¢eho vyplyva, ze respondentky nedokézou zhodnotit, zda se jejich ocekavani lisila od reality
nebo ne. Dle vyzkumu Huntera (2014) zacinajici porodni asistentky ¢asto ¢eli vyzvam, které
neoCekavaly. Jako jsou velka pracovni zat€Z, nedostatek podpory nebo rozdily mezi

teoretickymi znalostmi a skute¢nou praxi.

Pravé to bylo dalsi otazkou z dotaznikového Setieni, kdy respondentky hodnotily, zda jejich
teoretické znalosti byly dostatecné pro klinickou praxi. Vysledky jsou pomérné pozitivni.

Celkem 48,5 % respondentek uvedlo, Ze adaptacni proces nevyzadoval vice teoretickych
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znalosti, nez ziskaly za dobu studia. Podobnou otizku polozila Kaslovd (2024) svym
respondentkdm a ty uvedly, ze 81 % z nich povazovalo své teoretické znalosti, jako dostatecné.
V Ceské republice se vzdélani porodnich asistentek fidi dle Kvalifikaéniho standardu, ktery
vydalo MZCR, ten udava podklady pro sjednoceni postupti pti vzdélavani porodnich asistentek.
Zatimco Fenwick et al (2019) ve své zahrani¢ni studii udavaji, Ze novi pracovnici €asto zjist'uji,
ze teoretické vzdélani, které ziskali béhem studia neodpovida skutecnosti praxe a pak mize

dochazet k tomu, Ze nejsou dostatecné piipraveni povolani vykonavat.

Ze ziskanych dat je zifejmé, Ze vétSina respondentek meéla s adaptacnim procesem kladné
zkuSenosti. Samoziejmé je, Ze se zkuSenosti s adaptacnim procesem respondentek 1iSily podle
toho, na jakém pracovisti ptisobi, protoze ne vS§echna oddéleni maji stejné podminky. Je diilezité

pfizpisobovat adaptacni proces narokim daného oddéleni.

2. prizkumna otazka: Jaké naborové aktivity respondentky vyuzily pri prijeti do nového

zaméstnani?

V prvni fadé¢ bylo zjist'ovéano, zda respondentky vi, jestli jejich zdravotnické zafizeni ma svého
naborafe. Z dotaznikového Setfeni bylo ziejmé, Ze vice jak polovina respondentek 35 (53 %)
z vybranych zdravotnickych zafizeni udédvala, Ze nevi, jestli jejich zafizeni mé svého naborare.
S nejvétsi pravdépodobnosti respondentky nevédely, kdo to ndbordi je. Respondentka 1
v anket¢ fekla, Ze pfi jejim pfijeti nebyl Zadny néboraf pfitomen, zatimco Respondentka 2

uvedla, Ze ji ptijimal prave naboraf.

Mezi naborové aktivity lze zaradit i metody ziskavani novych zaméstnanci. Z dostupnych
moznosti respondentky nejvice vybiraly webové stranky, konkrétné 30,3 % respondentek.
Zatimco Armstrong (2015) uvadi, Ze 62 % organizaci vyuziva k ziskavani novych zaméstnanci
vlastni webové stranky. Podobné vysledky uvadi i Soukupova (2023), kdy ji respondentka v
rozhovoru piimo odpovédéla, ze metodou, kterd se jim nejvice osvédcila pro ziskdvani novych
pracovniku je inzerovani volné pracovni pozice na vlastnich webovych strankéach spolec¢nosti.
Druhou metodou, kterou respondentky casto volily byla odpovéd ,jiné“ (11 — 27,5 %)
Nejcastéji uvadely, ze do vybraného zdravotnického zatizeni dochazely na praktickou vyuku.
Studenti se Cast&ji uchazi o misto na daném klinickém pracovisti, se kterym jiz maji zkuSenost

a jsou tam spokojeni (Gurkovéa a Zelenikova, 2017, s. 23).

K naborovym aktivitdm se také vztahuji benefity. Zejména benefity, které jsou uchazecim
nabizeny pii naboru do nového zaméstnani. Dle Urbana (2017) slouzi tyto benefity k ziskani

audrzeni kvalitnich zaméstnanci, aby jim byly nabidnuty takové podminky, se kterymi budouu
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spokojeni. Respondentky udavaly, Ze jim byly nejcastéji nabizeny benefity z oblasti zdravi
a rekreace, tuto volbu uvedlo celkem 50 respondentek. Praveé i vysledky vyzkumu Novakové
a H4jka (2019) uvadi, Ze benefity, které ptispivaji k lepSimu zdravi a pohod€ zaméstnanct jsou
velmi u¢inné ve zvySovani spokojenosti a loajality zaméstnancti. Nevyhodou je, ze tyto benefity
jsou vétSinou nabizeny plo$né, coz znamend, ze je mizou vyuzit vSichni zaméstnanci. Je
samoziejmé, ze mlady zaméstnanec bude mit jiné potifeby nez zaméstnanec diichodového veéku.
Dle mého nazoru by bylo feSenim rozsifit flexibilni poskytovani benefitii, kdy by si kazdy

zaméstnanec mohl vybrat, jaké benefity vyuzije naptiklad vickrat a jaké nepotiebuje viibec.

S ¢im souvisi 1 otdzka 16 z dotaznikového Setfeni, kdy je respondentky hodnotily, jaké benefity
oni samy vyuzivaji. Odpovédi jsou velmi rizné, a to pravé miize souviset s rozdilnymi
potiebami danych zaméstnancti. Nejcastéji se objevoval piispévek na rekreaci, dale Multisport
karta, 13. plat nebo ptispévek na bryle ¢i stravovani. Dle Spirudové (2015) je ale fazeni benefiti
dle oblibenosti a vyuzitelnosti nasledujici: navySeni poctu dnl dovolené, poukazky na

stravovani, a ptispévek na diichodové pojisténi.

Dle Sakslové a Simkové (2013) mohou benefity ovlivnit i nabor novych zaméstnanci, kdy jsou
odmény predstavovany organizacemi svym uchazecim a tim je mohou ovlivnit pfi dalsim
rozhodovéani. Zajimavé je, ze z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze vice neZz polovina
respondentek nebyla pfi néboru benefity ovlivnéna. Tuto odpovéd celkem uvedlo 36

respondentek (54,5 %). Toto tvrzeni potvrdily i respondentky se kterymi byla provedena anketa.
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12 ZAVER

Diplomova prace byla zpracovana, jako teoreticko — prizkumna a zjiStovala, jak porodni
asistentky vnimaji adaptacni proces. Hlavnim cilem diplomové prace bylo zjistit, jaké
zkuSenosti maji respondentky s pribéhem adaptacniho procesu. Jednim z dil¢ich cili bylo

zjistit, jaké bylo vyuZiti ndborovych aktivit pfi pfijeti respondentek do nového zamé&stnani.

V teoretické Casti byla nejdiive popsana historie porodni asistence, dale byl definovan obor
porodni asistence, jako takovy. Byly popsany vSechny kompetence, které plati pro porodni
asistentky. Vysvétleno bylo vzdélavani z pohledu historie az do soucasnosti. Dalsi kapitolou
bylo fizeni lidskych zdroja. V této kapitole byly definovany cile a faze lidskych zdrojt a jejich
planovani. V neposledni fad¢ byla popséana prace personalistt. V dal$ich kapitolach byl uceleny
ptehled prace personalistll, ziskdvani novych zaméstnancii a vybér zaméstnancti. Teoreticka

¢ast byla ukonc¢ena popisem odménovani zaméstnancu a adaptaénim procesem.

Prizkumna ¢ast byla zpracovana pomoci kvantitativni metody. Celkem se zacastnilo 66
porodnich asistentek. Byl pouzit nestandardizovany dotaznik vlastni tvorby, ktery obsahoval
17 otevienych a uzavienych otdzek. Pfed zahdjenim prizkumného Setfeni byly stanoveny 2
prizkumné otazky. Prvni prizkumna otazka se zabyvala zkuSenostmi respondentek s pribéhem
adaptacniho procesu. Hlavnim zjisténim bylo, Ze vice jak polovina respondentek byla pfi
pfichodu do nového zaméstnani sezndmena s prubéhem adaptacniho procesu. Doba
adaptacniho procesu se liSila v zavislosti na oddé¢leni, na které respondentky nastupovaly.
Dle odpovédi respondentek byla pfi zacleniovani stézejni pomoc mentorll, zejména v zacatcich
adaptacniho procesu. A vSechny respondentky pfitomnost mentori hodnoti velmi kladnég.
Bohuzel nékteré z respondentek mély moznost se setkat 1 s nedostatkem podpory od svych
spolupracovniktl. Vice jak polovina respondentek, ale uvedla ze jejich kolegové byli k nim
napomocni. Respondentky hodnotily rozdil mezi o¢ekavanim a realitou pfi nastupu do nového
zaméstnani jejich primérné hodnoceni bylo 5 bodu z 10. Z ¢eho vyplyva, ze respondentky
nedokazou zhodnotit, zda se jejich ocekavani lisila od reality nebo ne. Hodnoceny byly takeé
jejich teoretické znalosti, které potfebovaly v klinické praxi. Kladné tuto otazku hodnotila skoro
polovina, respondentek, které nepotiebovaly vice teoretickych znalosti, nez mély z vysoké
Skoly. Druhd prizkumna otdzka zkoumala, jaké bylo vyuZiti ndborovych aktivit pfi pfijeti
respondentek do nového zaméstnani. Naborové aktivity, zainaji uzZ od metod ziskévani
zakaznikl. Respondentky nejcastéji udavaly, Ze se o daném zdravotnickém zatizeni dozvédély
z praktick¢ vyuky nebo z webovych stranek. Jejich pfijeti probihalo pfes personalistu.
Z pruzkumného Setieni neni ziejmé, zda to byl ptimo néborat. JelikoZ z vysledkii vypovida, Ze
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respondentky Casto nevi, kdo to naborat je. Mezi naborové aktivity lze zahrnout také benefity.
Vice, jak polovinu respondentek neovlivnila pfi naboru nabidka benefiti, ale zpétn€ jsou za

benefity rady. Nejvice vyuzivaji benefity z oblasti zdravi a rekreace.

Prizkumné Setfeni mélo nckolik limitd. Hlavnim limitem prizkumného Setieni byl pocet
respondentek. Bohuzel pied zahdjenim prizkumu byla stanovena ptesna kritéria, kterd pro dané
priazkumné Setfeni byla az moc pfisna. Priizkumného Setfeni se mohly zac¢astnit pouze porodni
asistentky, které nastoupily do nového zaméstnani v obdobi 2020-2023. Proto muselo byt
provedeno doplnéni respondentek metodou snowball. Pfist€¢ bych rozhodné pred samotnym
prizkumem provedla pilotdz. Poslednim limitem prizkumného Setfeni bylo nevyuziti
veskerych otdzek z dotaznikového Setfeni v diskusi, jelikoz potiebnost otdzek nebyla potvrzena

pilotazi.

Vsechny pfedem stanovené cile byly splnény. Podle vysledkii prizkumného Setfeni by mohlo
byt doporucenim pro absolventky, aby se pted nastupem do nového zaméstnani vice zajimaly

o prub¢h adaptacniho procesu.
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Piiloha A — Dotaznik

Vazené kolegyné,

mé jméno je Anna-Maria Jassikova. Jsem porodni asistentka pracujici na porodnim sale.
V soucasné dobé¢ jsem studentkou 2. ro¢niku studijniho programu: Specializace v porodni
asistenci — perioperacni péce. Chtéla bych Vias pozddat o vyplnéni kratkého dotazniku.
Dotaznikového Setfeni se muzete Ucastnit, pokud spliujete nasledujici kritéria. Jste porodni
asistentka, ktera uspéSné dokoncila bakalarsky studijni program Porodni asistence a nastoupila
do zaméstnani v obdobi od roku 2020 do roku 2023. Dotaznik bude pouzit, jako podklad
k prizkumné ¢asti mé diplomové prace. Téma diplomové prace je Vnimani adaptac¢niho
procesu o¢ima porodnich asistentek. Dotaznik je zcela anonymni. Po celou dobu bude
respektovan zakon ¢. 110/2019 Sb. Pfedem moc dékuji za Vas ¢as a ochotu pii vyplitovani

dotazniku.

1. Prosim napiste sviij vek?

2. Prosim vyberte znasledujicich moznosti, jak dlouho putsobite v praxi porodni
asistentky?
a) 0-12 mésici
b) Od 1 do?2 let
c) Od2do3let
d) Od3do4let
e) Od4 do Slet

3. Z nasledujicich moznosti prosim vyberte nazev vysoké Skoly, kde jste ziskala své
bakalafské vzdélani?
a) Univerzita Pardubice
b) Vysoka Skola polytechnickd v Jihlavé
¢) Univerzita Karlova
d) Vysoka skola zdravotnicka
e) JihoCeska univerzita
f) Zapadoceskd univerzita
g) Masarykova univerzita
h) Ostravska univerzita
1) Univerzita Palackého v Olomouci
7)  Univerzita J.E. Purkyné
k) Univerzita Tomase Bati
1) Slezska univerzita
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4. Mate n¢jaké dalsi specializaéni vzdéelani, jaké?
a) Nemam
b) Organizace a fizeni ve zdravotnictvi
c) Specializace v porodni asistenci — perioperacni péce
d) Komunitni péce v porodni asistenci
e) Intenzivni péce v porodni asistenci
f) Jiné

5. Prosim napiste, na jakém oddéleni nyni pusobite?

6. Ma zdravotnické zatizeni, ve kterém nyni plsobite svého naboraie?
a) Ano
b) Nevim
c) Ne

7. Prosim vyberte, pomoci jaké metody jste se o vaSem zamé&stnani dozvédéla?
a) Rodina
b) Pratelé
c) Webové stranky
d) Socialni sité
e) Jiné

8. Védéla jste pred ptichodem do zaméstnani, co je to adaptacni proces?
a) Rozhodné ano
b) Spise ano
c) Nevim
d) Spise ne
e) Rozhodné ne

9. Byla jste sezndmena s pribéhem adaptaéniho procesu pii ndstupu do nového
zaméstnani?
a) Ano
b) Nevim
c) Ne

10. Jak dlouho u Vas probihal adapta¢ni proces?
a) 1-3 mésice
b) 4-6 mésici
c) 7-9 mésict
d) 10-12 mésici

11. Vénoval/a se Vam mentor/mentorka nebo Skolitel/skolitelka v pribéhu adaptaéniho
procesu? Pokud uvedete odpovéd’ “ne” prosim uved’te diivod.
a) Ano
b) Ne
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12. Byli Vam Vasi kolegové/kolegyné ndpomocni v prib&hu adaptacniho procesu?
a) Rozhodn¢ ano
b) Spise ano
c) Nevim
d) Spise ne
e) Rozhodné ne

13. Na dané Skale oznacte, jak se liSilo Vase ocekavani od reality, pfi nastupu do nového
zaméstnani?
(1 — neyméné liilo, 10 — nejvice lisilo)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

14. Vyzadoval adaptacni proces vice teoretickych znalosti, nez jste predpokladala?
a) Rozhodné ano
b) SpisSe ano
¢) Nevim
d) SpiSe ne
e) Rozhodné ne

15. Prosim vyberte, jaké Vam byly v ramci naborovych aktivity nabidnuty benefity?
a) Benefity v oblasti finan¢ni
b) Benefity v oblasti zdravi a rekreace zaméstnance
c) Benefity v oblasti vzdélavani a kultury
d) Benefity v oblasti péce o zaméestnance

16. Prosim napiste, jaké naborové aktivity jste vyuzila?

17. Ovlivnily benefity Vase rozhodovani pti vybéru nového zaméstnani?
a) Ano
b) Ne
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Ptiloha B Dotaznik — QR kod

DOTAZNIK K DIPLOMOVE PRACI

Nazev prace: Vnimani adaptacniho procesu o¢ima
porodnich asistentek.

(=] e ]
A

Dé&kuji mnohokrat za spolupraci.

Anna-Maria Jassikova
anna.jassikova@seznam.cz
603809767
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Ptiloha C — Informovany souhlas

Informovany souhlas

Vézena porodni asistentko,

Jmenuji se Anna — Maria Jassikova a jsem studentkou 2. ro¢niku studijniho
programu: Specializace v porodni asistenci — perioperacni péce. Tématem mé
diplomové prace je Vnimani adaptacniho procesu o¢ima porodnich asistentek.

Soucasti pruizkumné casti mé diplomové prace je anketa slouzici k dokresleni
informaci ziskanych z dotaznikového Setteni, kter¢ho jste se jiz ucastnila.

Tento dokument slouzi, jako souhlas s poskytnutim, naslednym zpracovéanim a
pouzitim informaci pro potieby diplomové prace. Zaroven podpisem tohoto
dokumentu udélujete souhlas s nahravanim celého naseho rozhovoru
na diktafon. Nahravka bude slouzit pouze ke zpracovani informaci, které¢ budou
pouzity v diplomové praci a hned po zpracovani vSech dat bude vymazana. Tato
anketa bude zcela anonymni.

Pted podpisem tohoto dokumentu byl poskytnut dostate¢ny prostor pro kladeni
otazek a vSe bylo fadn¢ vysvétleno.

Ja, udéluji  souhlas se zapojenim se

do prizkumného Setfeni a vySe zminénymi informacemi.

\Y% Dne:

82



	Úvod
	1 Cíle a Metody práce
	1.1 Cíle práce
	1.2 Metody k dosažení cíle

	Teoretická část
	2 Definice porodní asistence
	2.1 Historie porodní asistence
	2.2 Obor porodní asistence
	2.3 Kompetence porodní asistentky
	2.4 Systém vzdělávání

	3 Řízení lidských zdrojů
	3.1 Definice
	3.2 Cíle a fáze řízení lidských zdrojů
	3.3 Plánování lidských zdrojů
	3.4 Práce personalisty

	4 Získávání nových zaměstnanců
	4.1 Požadavky na zaměstnance
	4.2 Metody získávání nových zaměstnanců

	5 Výběr nových zaměstnanců
	5.1 Kritéria pro výběr nových zaměstnanců
	5.2 Metody pro výběr zaměstnanců

	6 Odměňování zaměstnanců
	6.1 Cíle odměňování
	6.2 Systémy odměn

	7 Adaptační proces
	7.1 Fáze adaptačního procesu
	7.1.1 První fáze
	7.1.2 Druhá fáze
	7.1.3 Třetí fáze

	7.2 Délka a ukončení adaptačního procesu
	7.3 Nástroje pro adaptační proces
	7.3.1 Typový adaptační program
	7.3.2 Adaptační plány
	7.3.3 Praktický zácvik
	7.3.4 Mentoring
	7.3.5 Adaptační kolečko
	7.3.6 Vzdělávací programy

	7.4 Adaptační proces ve zdravotnictví

	8 Shrnutí teoretické části
	Průzkumná část
	9 Metodika
	9.1 Cíle a průzkumné otázky
	9.2 Metodika průzkumného šetření
	9.3 Charakteristika souboru respondentek
	9.4 Zpracování získaných dat

	10 Analýza a Interpretace výsledků
	ANKETA

	11 Diskuze
	12 Závěr
	13 Použitá literatura
	13.1 Internetové zdroje
	13.2 Kvalifikační práce

	14 Přílohy

