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ABSTRAKT

ADAMCIK, Tomas. Role mentora v adaptacnim procesu nelékaiského zdravotnického

pracovnika. Vysoka Skola zdravotnicka, o. p. s. Stupenn kvalifikace: Bakalar (Bc.).

Vedouci prace: doc. MUDr. Lidmila Hamplova, PhD. Praha 2017. 85 stran.

Tématem bakalatské prace je Role mentora v adapta¢nim procesu nelékaiského
zdravotnického pracovnika. Prvni polovina teoretické ¢asti nas seznamuje s adaptacnim
procesem a jeho pribéhem u absolventa pfi jeho prvnim nastupu na pracovisté. Dale nas
seznamuje s druhy adaptac¢niho procesu, jeho nastroji a riziky, které se mohou objevit
v prubéhu adaptace. Druhd polovina teoretické cCasti pfedstavuje vyznam mentora
Vv adaptacnim procesu, jeho role a vlastnosti, kterymi by mél disponovat. Zavérecna ¢ast
teoretické prace se vénuje procesu mentoringu, ktery by mél byt nezbytnou soucasti
kazdého adaptacniho procesu. Praktickd ¢ast se zabyva zmapovanim vztahu mentora
a absolventa v ramci adaptac¢niho procesu. K tomuto ucelu bylo pouzito empirického
kvantitativniho prazkumu s pouzitim anonymniho strukturovaného dotazniku,
ve kterém vyhodnocujeme spokojenost absolvent s pritbéhem adaptacniho procesu,
dale jejich nazory na piistup a chovani mentora, véetné¢ mentorského ptinosu pro zdarny
prubéh procesu. Zaroven také zjiStujeme prekazky, které brani rychlému a kvalitnimu
zapracovani noveé nastupujicich absolvent. V zavéru prace se na zaklad¢ ziskanych

udaji vénujeme vyhodnoceni a diskuzi.

Kli¢ova slova

Absolvent. Adaptaéni proces. Mentor. Mentoring. Nelékaisky zdravotnicky pracovnik.
Role.



ABSTRACT

ADAMCIK, Tomas. The mentor’s role in adaptation process of non-medical health-
care worker. Medical College (Vysoka skola zdravotnicka, o.p.s.). Qualification level:
Bachelor (Bc.). Leader of work: Lidmila Hamplova, MD, Assoc. Prof.,, PhD. Prague
2017. 85 pages.

The topic of the bachelor work is the mentor’s role in adaptation process of non-
medical health-care worker. The first half of theoretical part acquaints us with the
adaptation process and how it undergoes when a graduate is required to be available at
his/her first workplace. Further on we are acquainted with the adaptation process types,
instruments and risks able to occur therein. The second half of theoretical part presents
the importance of a mentor within the adaptation process as well as his role and
properties he should dispose therefore. The final part of theoretical work focuses on the
process of mentoring, which should be an essential part of any adaptation process. The
practical part deals with mapping the relationship of mentor and graduate within the
frame of adaptation process. Used for this purpose was an empirical quantitative survey
using an anonymous structured questionnaire for us to assess the satisfaction of
graduates with the adaptation process course, their views on the mentor’s attitude and
behavior, including mentorship benefits for ensuring that the process goes well. At the
same time, we also identify obstacles that prevent a rapid and high-quality incorporation
of new graduates. At the conclusion of work, we proceed with the evaluation and

discussion as based on the obtained data.

Keywords

The graduate. Adaptation process. Mentor. Mentoring. Non-medical health-care worker.

The role.



Predmluva

Dtivodem, pro¢ jsem si vybral toto téma - Role mentora v adaptacnim procesu
nelékarského zdravotnického pracovnika, je osobni opakovand negativni zkusSenost s
praci mentort, nebo chceme-li skolitelti. Jejich pristup a chovani k absolventim mély
kontraproduktivni dopad na jejich praci, coz nakonec vedlo k odchodu ze zaméstnani a
u nékterych i z oboru. Pristup vedeni k této problematice také nebyl idealni a navrhy ze

stran zaméstnancl ke zlepsSeni situace nebyly nikterak vyslyseny.

Proto jsem se zacal tomuto tématu vénovat hloubéji. Chtél jsem zjistit, jakou roli
ma mentor zastavat, co je jeho cilem a jaké maji absolventi negativni zkuSenosti v rdmci

adaptacniho procesu.
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AP adaptacni proces
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JIP jednotka intenzivni péce
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UP urgentni piijem
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profesni i studijni a osobnostni podporu zkusenosti osobé sluzebné¢ mladsi s cilem

usnadnit ji komplexni osobnostni, edukativni a profesni rozvoj
Mentee - podiizena osoba, chranénec, student, které poskytuje pomoc mentor

Koudink — proces, ktery podporuje hledani individualnich feSeni a rozvoj clovéka

v oblasti, kterou si doty¢na osoba zvolila

Supervize — v oSetfovatelstvi se jednd o metodu, ktera vede k reflexi vlastniho

profesiondlniho jednani

(slovnik-cizich-slov.abz.cz) (www.slovnik-cizich-slov.net) (SPIRUDOVA, 2015)
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UVvOD

Adaptacéni proces je obdobi, kdy se absolvent po ukonceni studia snazi naudit
a ptijmout novou roli, zaclenit se do pracovniho kolektivu v novém zaméstnani a dal
pokracovat v odborném rastu. To, Ze tato ¢ast profesniho Zivota nepatii mezi prochazku
rizovym sadem, je pomérné znamé, a to zejména, jedna-li se o pracovisté intenzivni
setkavaji se silnym tlakem na fyzickou 1 psychickou stranku, je potfeba zvladat
komplexni oSetfovatelskou péci o Cloveka v kritickych stavech. Vysoké naroky jsou
kladeny jak na odborné znalosti, tak na praktické dovednosti. Usnadnit pfechod ze Skoly
do zaméstnani, ztotoznit se se svou roli, otfepat ze sebe strach a nejistotu a pfipravit
erudovaného pracovnika, to je cilem adapta¢niho procesu, v némz by ustfedni roli mél
hrat vyskoleny mentor.

Profesionalizace mentorstvi je téma, kterému se v ¢eském zdravotnictvi dostava
stale vétsi pozornosti, ackoliv v jinych zemich ma jiz pevné vybudované své misto.
Jedna se o velmi efektivni metodu pro rozvoj a podporu lidského potencialu, osobnich
vazeb, véetné vytvaieni novych pratelskych vztahi. Role mentora ma zasadni vyznam
pro absolventovu smysluplnou a pozitivni adaptaci na nové pracovni prostiedi. Dohlizi
na to, aby vSe probihalo hladce, kvalitn¢ a co nejrychleji. U¢i jej, motivuje, snaZi se ho
nasmérovat, pripadné pomahd ftesit konflikty, které se béhem adaptacniho procesu
vyskytnou. Takovy vysSkoleny novy pracovnik je poté piinosem jak pro zaméstnance,
tak i pro cely zdravotnicky tym.

Bohuzel vSak v naSich podminkadch stale neexistuje jednotny systém
pro profesionalizaci této tak potiebné role, a to predevSim mluvime-li o ukotveni
Vv legislativeé, doporuceni pro zajiSténi kontinuity prace a vzdélavani mentord, ¢i systému
ptidéleni role mentora takovému pracovniku, ktery ma k této praci prednosti. Stale se
Unas nachdzi systém, kdy je absolvent ptfidélen zkuSenému zdravotniku, ktery ma
V lepSim pifipadé mnohaletou praxi. Ackoliv je takovyto zkuSeny zdravotnik
nenahraditelnou soucasti zdravotnického tymu a o jeho odbornosti urcité¢ nemtze byt
pochyb, nelze tici, ze by byl dobrym mentorem a dokazal by dobie pfipravit novacka
pro svou budouci profesi. Casto zalezi na povahovych vlastnostech, osobnostnich

rysech, ale predevsim chut’ na tom, zda se chce vénovat této roli.
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Absolventi po Skole Casto prichdzi s urcitou predstavou a nadSenim k této praci.
O mnohych mizeme fici, Ze se jedna o mladé talentované lidi, ktefi maji v sobé
potencial a svym pristupem mohou prispét k lepSimu sméfovani zdravotnického
systému. Bylo by velkou chybou, kdybychom je na zacatku piipravili o jejich nadseni
Spatnym a neprofesionalnim pfistupem, ktery by je dovedl az k odchodu

Ze zdravotnictvi.

Pro tvorbu teoretické ¢asti bakalarské prace byly stanoveny nasledujici cile:
Cil 1: Seznamit s problematikou adaptac¢niho procesu NZP

Cil 2: Poskytnout zékladni informace o tloze mentora v adapta¢nim procesu NZP
Pro tvorbu praktické ¢asti bakalarské prace byly stanoveny nasledujici cile:

Hlavni cil: Zmapovat a vyhodnotit spokojenost absolventi — NZP s pribéhem

adaptacniho procesu pod vedenim mentora

Dil¢i cil 1: Zjistit nazory absolventti — NZP na ptistup a chovani mentora k absolventovi

v prub&hu adaptacniho procesu

Dilci cil 2: Zjistit nazory absolventli — NZP na piinos mentora absolventim v pribéhu

adaptacniho procesu

Dilci cil 3: Zjistit prekazky branici kvalitnimu a rychlému zapracovani nové

nastupujicich NZP

Diléi cil 4: Zjistit spokojenost absolventl s teoretickym obsahem Skoleni realizovanych

zdravotnickymi zatizenimi v pribehu adaptacniho procesu

Diléi cil 5: Zjistit spokojenost absolventl s praktickym obsahem Skoleni realizovanych

zdravotnickymi zafizenimi v prib¢hu adaptacniho procesu
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1 Adaptacni proces

1.1 Pojem

Pod pojmem adaptace chapeme proces aktivniho ptizptisobovani se ¢lovéka novym
zivotnim podminkam a jejich zménam ve zcela konkrétnim socialnim prostfedi (1).
Ve zdravotnictvi je adaptani proces obdobi, kdy je nové nastupujici zaméstnanec
podporovan tak, aby se ptizpsobil novému pracovnimu i Socidlnimu prostiedi, ptiCemz
toto obdobi za¢ina v okamziku, kdy je pfijat na nové pracovisté. Vzhledem k tomu,
ze se jedna o pomérné rozsahlou oblast toho, co je potfebné, aby zaméstnanec zvladl,
urcuje se délka adaptace na dobu od 3 do 12 mésici. Toto obdobi se individudlné
stanovuje podle toho, zda se jedna o zdravotnika, ktery pouze méni zaméstnavatele a jiz
ma zkusenosti vV daném oboru, nebo zda se jedna o nastup po delsi pracovni odmlce
napt. po matetské dovolené, ¢i absolventa bez ptedchozi pracovni zkuSenosti. Vlastni
délka je pak zavisla na prokazanych znalostech, dovednostech a schopnostech daného

pracovnika (2).

Podle Metodického pokynu k realizaci a ukonceni adaptacniho procesu
pro nelékaiské zdravotnické pracovniky uvetejnéném v €. 6/2009 Véstniku Ministerstva
zdravotnictvi, je adaptacni proces obdobi, které ma usnadnit zapracovani nelékarského
zdravotnického pracovnika v novém pracovnim prostredi, orientaci a sezndmeni
se s novou praci. Vytvorit vztahy ke spolupracovnikiim vietné vztahu k nadrizenym
a podrizenym a pochopit styl a organizaci prdace. V neposledni radé zahdjit formovani
pocitu zodpovédnosti, samostatnosti a soundlezitosti k zaméstnavateli. V priibéhu
adaptace by si mel NZP ovérit soubor zdkladnich znalosti a ziskat zkuSenosti pro vykon
prdce, vcetné seznameni Se€ S prostiedim, spolupracovniky a pracovnim tymem. V celém
obdobi tohoto procesu probihda hodnoceni, z néhoz by mély vyplynout perspektivy
uplatnéni na daném pracovisti a moznosti jeho dalsiho rozvoje po odborné i osobnostni

strance (3, s. 40).

Tento pokyn adaptacni proces po formalni strance jednotné upravuje, av§ak nechava
také prostor pro potieby jednotlivych pracovist’ a obort, které si vytvareji svlij standard

pro uvadéni pracovnikti do praxe (2).
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1.2 Efektivita a cil adapta¢niho procesu

Uspéch integrace nového zaméstnance do pracovniho procesu zavisi na peclivé
vypracované strategii adaptacniho procesu, proto je dualezité, aby byl co nejvice
efektivni, a aby byly vyuzity takové zdroje a postupy, které by umoznily uvolnit

rozvojovy potencial nového zaméstnance (4).

Ma-li byt adaptacni proces smysluplny a efektivni, musi mit doptedu vytyceny
ur¢ité cile. Metodicky pokyn Ministerstva zdravotnictvi k realizaci a ukoncéeni
adapta¢niho procesu uvadi, Ze cilem je poznat, proverit, prohloubit a rozsirit
schopnosti, znalosti a dovednosti pracovnikii pri uplatneni ziskanych teoretickych

znalosti a praktickych dovednosti v praxi (3, s. 40).

Spravné nastaveny a efektivné vedeny adaptacni proces umozni hladky piechod
mezi obdobim prace ,,pod dohledem* do prace ,,plného pracovniho nasazeni®, ¢imz
poskytneme novému zaméstnanci moznost, aby piispel k GspéSnému fungovani tymu
i pracoviSté. V prubéhu adaptace je potieba aktivné pracovat jak s vnitfnimi,
tak i vnéjSimi bariérami, které mohou zasadnim zpltisobem ovlivnit jeho pracovni
vykon. Ten je ovlivnén riznymi faktory, avSak mezi zasadni patfi Groven motivace,
schopnosti pracovnika a podminky, které dana organizace pro jeho praci vytvari.
Pracovni a organiza¢ni podminky na pracovisti a zptisob vedeni adaptacniho procesu
tvofi objektivni faktory, které organizace mize piimo ovlivnit. Motivace a schopnosti
jedince jsou subjektivnimi faktory, které jsou individualni u kazdého clovéka, avsak

i zde je vhodné, aby i s témito faktory dana organizace pracovala (4).

Cilem aktivit vedoucich pracovnikli by mé¢la byt snaha o dosdhnuti trvalého
zlepSovani postupll v oblasti fizeni lidskych zdroji na zdklad€ kritického piebirani
postupti tspésnych organizaci (5). Diky tomu se vytvaii vhodné podminky pro to,
aby novy pracovnik mohl ukazat, co v ném je, a zaroven chapal, co vedeni od jeho

prace ocekava (4).

Ma-li zaméstnanec odvadét vysoky pracovni vykon a zaroven ptitom rozvijet Svij

potencidl, v€etn€ vztahl se svymi kolegy na pracovisti, m¢l by mit tyto moznosti:

e Poskytnuti prostoru pro ptekonani pocatecni faze v novém prostiedi

e Utvofit pozitivni postoj a vztah k organizaci
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e Byt soucasti tymu prostfednictvim ptimétené narocnych ukol

e Spolupodileni se na vytvareni, ptijimani a realizaci kol

e Dosahnuti odpovidajiciho pracovniho vykonu v co nejkrat$im case po
nastupu

¢ Voln¢ komunikovat a sdilet svoje informace a znalosti

e Ziskavat podporu a zpétnou vazbu (4)
1.3 Druhy adaptace v adapta¢nim procesu

1.3.1 Socialni adaptace

Socialni adaptace je proces, pii kterém se jedinec nebo skupina zaclenuje
do socialni struktury nebo do SirSiho socialniho prostfedi. V prib&éhu adaptaéniho
procesu to znamena pomoci novému pracovniku navazat interpersonalni vztahy, a to jak
kolegialni v rdmci stejné profese a odbornosti, tak také s jinymi profesiondly, ktefi jsou

soucasti tymu, s nadfizenymi i podiizenymi (2).
1.3.2 Psychicka adaptace

Jedna se o proces, kdy dochazi k aktivnimu pfizpusobeni ¢lovéka resp. jeho
socidlniho chovani zménénym podminkam vné¢j$iho prostiedi a naslednym Zzivotnim
situacim tak, aby dokdzal v daném prostiedi idealn¢ zit a pracovat. Adaptace
na konkrétni zménu je vysoce individudlni a zavisi na genetickych dispozicich,
vychové, vzdélani, momentalnim fyzickém 1 psychickém stavu jedince a dalSich
faktorech. Pokud dochazi k nepfiznivym vliviim, které na jedince pusobi, vznika stav,
ktery se vSeobecné oznacuje jako stres. Obranna reakce, kterou clovék v zatézové
situaci pouziva, vychazi z jeho minulych zkusSenosti. Pokud tyto zkuSenosti pfinasely
alespon Casteéné pozitivni efekt, ¢loveék si je zafixuje a ma tendenci je opakovat, ¢imz
se stanou zakladem jeho obranné strategie, ktera ma trvalejsi charakter. Cilem téchto

obrannych reakci je obnoveni a uchovani psychické pohody a rovnovahy (6,7).
1.3.3 Pracovni adaptace

Pracovni adaptace byvd oznafovdna také jako zacvik, ¢i ndstupni praxe.
Vzhledem k tomu, Ze skala, na kterou se musi novy zaméstnanec adaptovat, je pomérné
dlouhd, maze se citit v novém prostiedi pon€kud nejisté. Je potieba, aby zvladl kvalitné

a bezpecné svou praci, znal politiku organizace, coz obnasi definovat vize, cile, plany
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organizace, jeji smérnice, standardy, metodiky, komunika¢ni kanaly apod. Proto je
bézné, kdyz zaméstnavatel v tomto obdobi poskytuje pomocnou ruku formou vhodné

nastavené¢ho systému pracovni adaptace, ktery pomuze tuto Sirokou Skdlu bezpecné

zvladnout (2,4).
1.3.4 Odpovédnostni adaptace

V ramci adaptaéniho procesu je potieba adaptovat nového pracovnika také
Vv rovin€ odpovédnosti za sva rozhodnuti. Zodpoveédnost nejen za sebe, ale i za svétené
¢innosti a véci musi zdravotnicky pracovnik pfijimat jako samoziejmy narok na sebe,
zejména proto, aby se na néj druzi mohli spoléhat. Proto je zodpov&dnost tak hledana
kvalita v fidicich i podfizenych funkcich. Je dulezité, aby se pracovnik nauéil obvyklym
zpusoblim feSeni situaci, které se pii vykonu profese v piislusné pracovni pozici
vyskytuji. Vyznamnou tlohu zde hraje kritické mysleni, reflexe ¢i sebereflexe, znalost

legislativy a etickych norem (2).

Zodpovédnost ukazuje na plnéni odpovédnosti, avSak piili§ ostré védomi
odpovédnosti a rizik miize vést k tomu, Ze se ¢lovek neodvazi rozhodovat zodpoveédné.

Bude jednat vahavé, zajist'ovat se, a tim padem mize zptsobit skodu nebo nezdar (2,8).
1.4 Dokumentace v adaptaénim procesu

Pti ndstupu nového zaméstnance do organizace je jeho adaptace dokumentovana
V tzv. adaptacnim planu, ktery umoznuje kontinualni sledovani kvality adaptacniho
procesu. Tento adapta¢ni plan je zpracovan piimo na konkrétni pozice a jejich obsah je
zavisly na slozitosti a naro¢nosti pracovni ¢innosti, ve kterém se pracovnik vyskytuje.
Vedeni dokumentace je pak podle § 305 zakoniku prace (zakon ¢. 262/2006 Sb.)
ukotveno ve vnitinich pfedpisech jednotlivych organizaci, které si vytvareji vlastni
postupy uvadéni pracovnikii do praxe. Diky tomu je kvalita adaptacniho procesu

kontinualn¢ sledovana, a tak je mozné zhodnotit, jakym smérem se adaptace ubira

(9,10).

Dle metodického pokynu Ministerstva zdravotnictvi CR zroku 2009 musi

dokumentace minimalné obsahovat:

e identifikacni udaje zdravotnického zafizeni a organizacniho tuseku,

kde adaptacni proces probiha
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e nazev fizeného dokumentu - Plan zapracovani/adaptac¢niho procesu
e jméno, pfijmeni a datum narozeni Gi€astnika v adaptacnim procesu

e jméno a piijmeni vedouciho pracovnika, ktery vede adaptacni proces
e jméno a piijmeni Skolitele

e seznameni Se S vnitinimi predpisy zdravotnického zatizeni a konkrétniho

organiza¢niho useku

e vycet odbornych znalosti a dovednosti, které musi ucastnik adapta¢niho

procesu zvladnout

e hodnotici kritéria ucastnika adaptacniho procesu, zavérecné hodnoceni

a doporuceni pro dalsi rozvoj a vzdélani (3)

Kromé dokumentace adaptaéniho procesu u NZP by mély dle Spirudové
zdravotnické organizace vést také dokumentaci o svych mentorech pro jednotlivé obory,
kteti se aktivn¢ podili na adaptacnim procesu. Takovato dokumentace by méla
obsahovat: zdakladni kartu s osobnimi udaji o mentorovi, obory, ve kterych je mentor
kompetentni vést adaptacni procesy, smlouvu o vvkonu role mentora mezi organizact
a mentorem, prehled o Skolenych pracovnicich a jejich vysledcich behem adaptacniho
procesu. Dale by také mélo byt projednano pripojisteni mentoru pro pripad poskozeni
druhé ci treti osoby, pripadné majetkové Skody, ktera by vznikla v souvislosti

S adaptacnim procesem (2, S. 81).
1.5 Pribéh adaptace

Literatura uvadi rizné etapy a faze adaptaniho procesu, az na nckteré detaily

se v8ak vétSina obsahove shoduji. Adaptacni proces miizeme rozdélit do 3 etap:
1) Zakladni — zaFazeni pracovnika na pracovisté

Pfi nastupu nového zaméstnance na pracovisté ziska od svého vedouciho
pracovnika plan adaptaéniho procesu, seznami ho s jeho pribéhem a pfidéli mu
mentora, se kterym bude spolupracovat po celou dobu adapta¢niho procesu. Zaroven
se bude mentor podilet na isp&né realizaci celého adaptaéniho planu. Uvodni etapa ma

za cil uvést pracovnika na pracovisté, seznamit jej s pracovnim prostfedim,
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podminkami, spolupracovniky, realizaci pracovniho vykonu a normami dané organizace

(11).

Soubézné se vyuzivaji nékteré nastroje ftizeni adaptacniho procesu, jako
prakticky zacvik, formalni vzdélani, informacni bali¢ek, zpétna vazba, supervize atd.
Je vhodné také zaradit tzv. motivaéné hodnotici pohovor, jehoz vystupem by mélo byt
sjednoceni pohledu nového zaméstnance, mentora i vedouciho pracovnika na pribéh
a vyvoj adaptacniho procesu, jeho zhodnoceni, postupu a poté dohodnuti na jeho

ukonceni (12,2).
2) VSeobecna — orientace v novém prostiedi

Je charakteristicka ziskdvanim pottebnych zkuSenosti, postupnym szivanim
se s pracovnim kolektivem 1 uspe€$Snym zvladanim pracovnich ukold. Zde se do poptedi
dostavaji dalsi rozvojové nastroje, jako je mentorstvi, motivaéné hodnotici pohovory
arazné formy vzdélavani. Je nezbytné, aby novy zaméstnanec absolvoval povinna
Skoleni v ramci organizace, jako je prace s medicinalnimi plyny, hygiena rukou,
kardiopulmonalni resuscitace apod. Dale se zaméstnanec uci provadét jednotlivé tkony,
které by meély byt sefazeny od téch jednodusSich po naro¢néjsi a které souvisi
s kazdodenni péci o pacienta napt. celkova hygiena, odbér biologického materialu,
podavani 1éku, toaleta dychacich cest atd. Spravné by se méla také podporovat zpétna
vazba mezi novym zaméstnancem a vedoucim pracovnikem, aby se tak zamezilo
moznosti vytvofeni problémi a zavéas tak bylo pifipadné mozné pozménit prubéh

adaptac¢niho procesu (12,2).
3) Odborna - vytvareni iniciativniho a aktivniho p¥istupu k praci

V odborné fazi dochazi k zaclenéni pracovnika do pracovni skupiny, jeho
identifikaci s cili organizace a k dosahovani o¢ekavanych pracovnich vysledkt. Jedna
se 0 optimalni stav dovednosti a znalosti ve vztahu s délkou praxe na daném pracovisti.
V tomto obdobi by mélo dojit k norméalnimu ukonceni adaptaéniho procesu v takovych
poZadavcich, které byly novému zaméstnanci pfi ndstupu prace sdéleny. Zaroven
dochazi k seznamovani se s odborngjsimi postupy a technikou, ktera vyzaduje delsi
praxi pro jejich dostatecné pochopeni a zvladnuti, ¢imZ se po adaptaénim procesu

vytvari dalsi cile pro postup v prohloubeni odbornych znalosti (9,12).
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1.6 Nastroje pro rizeni adapta¢niho procesu

Pro zallenéni novych pracovnikii na pracovisté se vyuzivaji rizné nastroje
a metody, které vytvareji soulad mezi odbornymi znalostmi, praktickymi dovednostmi

a socialnimi zkusenostmi nového pracovnika. Mezi zakladni metody patii:
Adaptacni plan

Pfedstavuje novému zaméstnanci hlavni ocekavané vysledky toho, co musi znat,
byt schopen udélat a jak se ma chovat v konkrétnim prostiedi dan¢ho pracovisté. Kazdy
adaptacni plan je specificky zpracovan pro urcitou pracovni roli, kterou ma pracovnik
vykondvat a mize byt 1 upraven tak, aby vyhovoval podminkdm daného pracovisté.
V praxi jsou pro tyto uUcely vytvafeny tzv. zaznamy o zapracovani, coZ je sezham
jednotlivych ¢innosti, které musi novy pracovnik absolvovat a naucit se je
(viz piiloha A Zaznam o zapracovani na standardni ofetfovaci jednotce UVN v Praze).
Kromé jednotlivych cilii vymezuje adaptacni plan také podminky ukonceni adaptacniho
procesu, vzdélavaci a podpurné aktivity, studium pozadované literatury, organiza¢nich

norem apod.
Adapta¢ni kole¢ko (rotace prace)

Rotace prace se vklada do adaptacniho procesu proto, aby novy pracovnik ziskal
praktické dovednosti a védomosti z oblasti prace, ktera je realizovana na jiném useku
pracovisté. Pokud tedy napiiklad chceme, aby nové nastupujici pracovnik
na standardnim Iizkovém oddéleni ziskal piehled o praci na intenzivni pé¢i a naudil
se n¢které zakladni postupy, je efektivnéj$i ho nechat projit ,koleCkem* na jednotce

intenzivni péée, neZ mu poskytnout pouze piednasku o intenzivni péci (12,2).
Mentor

Pro rychlejsi a efektivnéj$i plnéni pozadavkli adaptaéniho procesu je nové
nastupujicimu pracovnikovi ptidélen po celou dobu jeho adaptace tzv. mentor (Skolitel).
Jedna se o zkusengj§iho pracovnika, od kterého se u¢i pracovni postupy, fesSeni riznych
ukold ¢i nestandardnich situaci. Postupem Casu je mentorem veden tak, aby dokazal své
nové nabité znalosti a dovednosti zuzitkovat takovym zpiisobem, ze se dokéaze zcela
osamostatnit a byt tak podporou svého tymu. Vzhledem k tomu, ze je mentor nejbliz§i

spolupracovnik v zac¢atcich nového zaméstnance, je potieba, aby tuto ¢innost vykonaval
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zkuSeny pracovnik, ktery zna dokonale postupy, standardy a normy dané organizace,

jinak by mohlo dojit k Spatnému zapracovani se S nevhodnymi pracovnimi navyky
(12,13).

Koucovani

Spoluprace kouce a nového pracovnika piedstavuje dlouhodobou a specifickou
péci o cloveéka, o jeho uspéSnost a rust v profesnim i osobnim zivoté. Tato prace
je zalozena na vztahu mezi dvéma rovnocennymi partnery — koucem a klientem.
Pracovnik je hodnocen za sviij vykon v praci, ¢imz se mu na oplatku vytvari moznosti
pro jeho dal$i postup v kariérnim ZebfiCku. Ackoliv jeSté neni standardné vyuzivan
kou¢ink ve zdravotnictvi, hraje dle Zitkové V pribéhu adaptace vyznamnou roli

zaclenéni koucovacich zasad v praci vedoucich pracovniki.
Motivaéné hodnotici pohovory (zpétna vazba)

V tomto pfistupu kombinuje pfimy nadiizeny motivacni 1 hodnotici techniky,
a zaroven poskytuje novému zaméstnanci zpétnou vazbu v ¢ase, kdy se monitoruje jeho
postup v uceni a zvladani adaptace ve vSech jeho rovinach. Do realizace tohoto nastroje
se aktivné zapojuji vSichni UcCastnici adaptacniho procesu, v prvni fazi praktického
zacviku poskytuje nejcastéji zpétnou vazbu Skolitel, v dalsi fazi pfimy nadiizeny

napf. stani¢ni sestra a poté vrchni sestra ¢i jiny vedouci pracovnik (12,2).
Supervize

Je jedna z moznosti podpory profesniho ristu zaméstnanci, ackoliv se v ¢eském
osetfovatelstvi jeji podoba teprve formuje (12). Dle Spirudové je klinicka supervize
Vv oSetfovatelstvi podpiirnou metodou 1 procesem vedouci k reflexi viastniho
profesionalniho jednani NZP a to skrze intenzivni, mezilidsky zamereny individualni
¢i skupinovy ne-mocensky vztah, v némz ukolem supervizora je usnadnovat rozvoj
kompetenci supervidovanym NZP. Prvoradym smyslem supervize je ochrana nejlepsich
zdajmui pacienta (2, S. 85) a jak podotyka Venglatova a to tim zpiisobem, zZe pecujeme
0 pracovnika, ktery diky dobré psychické pohodé i odbornému ristu miize lépe
poskytovat kvalitni péci pacientiim (14).
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Vzdélavaci programy

Pro nové zaméstnance byvaji ve zdravotnickych zatfizenich organizovany
spolecné casti formalnich vzd€lavacich programi, které maji za cil zvySeni
informovanosti Vv prostiedi daného zafizeni, napf. administrace, $koleni bezpecnosti

prace a pozarni ochrany, manipulace s Iéky a biologickymi materialy apod. (12).

Aby byl novy pracovnik dale formovan ve svych znalostech, schopnostech
a postojich, mély by byt nedilnou soucasti jeho adapta¢niho procesu podptrné
vzdélavaci programy. Podle druhu je mizeme rozdé€lit na instrumentélni (motorické),
poznavaci (kognitivni), citové (emocni) a sebereflektujici slouzici pro formovani
novych vzorcll nazirdni a mysSleni. Tyto vzdé€lavaci programy slouzi nejen pro

informovanost, ale také pro zdokonalovani se v riznych oblastech (11).
1.7 Rizika vyskytujici se v ramci adapta¢niho procesu

Adaptacni proces nemusi probihat podle o¢ekavani a mohou jej doprovazet rtizné
problémy a obtize napt. psychickd a fyzicka pracovni zatéz, pracovni prostiedi,
interpersonalni vztahy, syndrom vyhofeni, $patné finan¢ni ohodnoceni, organizace
prace atd. Dusledkem téchto faktorti se mohou objevit projevy Spatné moralky, pasivity,

lhostejnosti, ¢i fluktua¢ni tendence (1,15).

Literatura uvadi Ctyfi hlavni a nejCastéjsi rizika, se kterymi se muzeme

v prubéhu adaptace setkat:
Nedostateény vykon

Vedeni pracovnika s nedostatecnym pracovnim vykonem je proces, ktery
je zalozen na opakovaném poskytovani zpétné vazby. Je 10 proces zaméreny
do budoucna, dopredu (12, s. 25). Jelikoz je tento stav nepfiznivy jak pro
zaméstnavatele, tak i pro zaméstnance, je nutné si urCit dvé zéakladni mysSlenky:
Co mize zaméstnanec udélat, aby piekonal problémy, které se vyskytuji v jeho
pracovnim vykonu, a co mize nadfizeny udé€lat a jak svého zaméstnance podporovat,
aby tento problém piekonal. Je potieba si stanovit postup i to, jak ob€ strany poznaji,
ze zrealizované kroky byly uspé$né. Pokud vsak nedojde u jedné ze stran k dodrzeni

postupu, které si stanovili, je poté legitimni v dal§im pracovnim procesu nepokracovat
(12).
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Reseni potizi zaméstnance s nedostateénym vykonem lze dle Amstronga shrnout
do téchto zakladnich krok:

1. Identifikovat problém a shodnout se na ném

2. Ur¢it ptic¢inu ¢i priciny nedostatk

3. Rozhodnout a dohodnout se na potiebnych krocich

4. Zajistit akci

5. Monitorovat a poskytnout zpétnou vazbu (11)
Chybovost

Mezi nejcastéj§i pri¢iny chybovani u novych zaméstnanc patfi nedostatek
znalosti, zkuSenosti a Spatna organizace vlastni prace, kterd uzce souvisi s délkou jejich
praxe. Je vhodné, kdyz se v prvni fazi adaptacniho procesu novy zameéstnanec piilis
nekritizuje. Je naopak dobré ho aktivné podpofit pii hledani divoda svych moznych
selhani, aby tak naSel moznosti, jak dal§i chybé& zabranit. Pro tento pfistup je ovSem
nezbytna kultura otevienosti a divéry. Ze strany vedouciho pracovnika je pak dulezité
piedevs§im chybovani sledovat, pribézné analyzovat pficiny a hlavné odvodit napravna

opatieni (12,16).
Konflikty

V kazdé organizaci jsou konflikty pfirozenou soucasti jejiho fungovani.
K nejcastéjSim  pfi¢indm  konflikth v pracovnich  skupinach  patii  faktory
technickoorganizaéniho charakteru: Spatna organizace prace, nejasné vymezeni
pravomoci a odpovédnosti. Mezi faktory psychologickosocialni povahy to jsou
pfedev§im vztahy nadfizeny a podfizeni, vztahy mezi jednotlivymi c¢leny tymu,
rozdilnost zajmu, nedostatky v hodnoceni, osobnostni rysy jedince apod. NefeSené
a vyhrocené konflikty ovliviiuji pracovni vykonnost zaméstnanct, zpusobuji tinavu,
vyCerpanost a maji negativni U¢inek pro jejich celkové fungovani na pracovisti.
Pti feSeni bliZiciho se nebo jiz vzniklého konfliktu je dobré dodrzet zékladni pravidla.
Prvnim pravidlem je umét rozeznat blizici se konflikt a umét mu predchazet. Dal§im
vyznamnym krokem je vznikly konflikt feSit co nejdiive a zbytecné ho neodkladat
(12,17).

28



Rezignace

Na vytvofeni dojmu nového zaméstnance je nejdulezitéjsi prvni mésic prace
na novém pracovisti (18). Pokud se pracovnik rozhodne odejit z pracovisté, a to kratkou
dobu po svém nastupu, znamena to pro zaméstnavatele neefektivni vynaloZeni

finan¢nich nakladi véetné osobniho vkladu dalsich zacastnénych osob (12).

K nejcastéjSim pri¢inam odchodu ze strany zaméstnance patii rozpor mezi
ocekavanim a praxi, nerespektovani pravidel, ztrata zajmu o praci a pfili§ vysoka
naro¢nost provozu. Mezi nejastejSi priCiny odchodu zaméstnance ze strany pracovisté
to jsou nedostatek trpélivosti a Casu ze strany mentora, nepiijeti pracovni skupinou

a prili§ vysoka ocekavani od nového zaméstnance (1).
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2 Mentoring v adapta¢nim procesu

2.1 Historie mentoringu

S pojmem Mentor se setkdvame v r. 800 ptf. n. . v Homérové eposu Odysseus.
Odysseus m¢él pritele jménem Mentor, kterému svétil péci, vedeni a vychovu svého
syna Telemacha. Ukolem Mentéra viak nebylo Telemacha pouze vychovat, ale také
vést k prevzeti vlastni zodpoveédnosti a doprovodit ho k dospélosti. Mentor se tak stal
obrazem loajalniho moudrého pfitele, ochrance a ucitele, ktery pomaha piekonat

prekazky a vyhnout se nebezpeci (19,20).

Mentoring patiil ve stfedovéku mezi nejstarsi formy uceni, kdy se predavali znalosti
ustné z ¢loveka na Clovéka, a to z generace na generaci. Za takovéto pedavani znalosti
muzeme povazovat napt. vztah mezi filozofem Sokratem a jeho studentem Platénem,
nebo Aristotela k Alexandru Velikému. Ve starovéké Cing byl za uéitele povazovan
mistr mudrc, doprovazejici své zdky k pravdé. Hinduisté méli své guru, kteti ucili
a vedli své zaky, nebo kiestané zakladali klastery, které v tehdejsi dobé plnily nejen
ulohu vzdélavani. Mentoii byli nazyvani riznymi ndzvy: mistr, alchymista, cechovni
mistr, femesInik a mentorovani jako uénové, u nichz se v soucasné dobé mizeme setkat
Snazvem prevzatym z angliCtiny mentee. Vzhledem Kk tomu, ze $kolni dochazka
V téchto dobach nebyla samoziejmosti, bylo vytvafeni téchto vztahti ekonomickou
nutnosti. Mistr svého femesla vedl a dohlizel na svého u¢né tak, aby rostl ve své
odbornosti, znal dana pravidla, ziskaval zkuSenosti a rozvijel tak své schopnosti. Tento
zpusob vedeni mizeme najit i v soucasném pojeti mentoringu, kde je pruvodce, radce,
trenér, kou¢ poskytovatel zkuSenosti a podporovatel pii kariérnim rdstu chranénce.
Prvni publikace vénované mentoringu se objevuji okolo 18. stoleti a zhruba od roku
1977 diky prokazani vlivu mentoringu na rozvoj psychickych, kognitivnich schopnosti

a socialni integrace se zacal tomuto tématu hloubé€ji vénovat vyzkum vzdélavani

(19,20).

V osetiovatelstvi se role mentora objevuje kolem roku 1970. Tato role byla zavedena
jako reakce Soku na realitu, ktery proZzivali zacinajici sestry pii pfechodu ze Skolnich
lavic do pracovniho nasazeni. S prvnimi oficidlnimi zminkami o mentorstvi
V oSetfovatelstvi se setkavame na mezinarodni konferenci r. 1980 ve Vancouveru,

ktera nastinila smer vyzkumu a koncept v oblasti mentoringu (2).
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2.2 Definice mentoringu

V odborné literatufe se nachazi rizné formy definic mentoringu napf. mentoring
je metoda, kterou miizeme podporovat rozvoj potencidlu lidi, jejich osobnosti,
sebeuvedomeéni a sebeduveru (20, s. 44), nebo dle Rombeaua znamena mentoring
poskytovani osobniho a profesniho poradenstvi, pratelsky vztah mezi menteem a
mentorem, ktery mu preddvad své znalosti a zkuSenosti (19, s. 1). Podle néj se jedna o
proces, ve kterém mentor doprovazi menteeho V riznych oblastech, pomaha mu nalézt
spravny smér a spravné feSeni (19). Ackoliv se definice v ruznych detailech 1isi, svou
nemz specidlné vybrand, Skolena a zkuSend osoba (specialista, mentor) dobrovolné

podporuje, pomaha a preddva zkuSenosti méné zkusené osobé (2, s. 60).

Je to tedy vztah mezi dvéma lidmi, jejichz cilem je profesionalni rozvoj
na trovni osobnostni, dovednostni a kariérni. Mentoring doplituje formalni vzdélani
tim, Ze nabizi vzdélavanému individudlni vedeni zkuSenym odbornikem, ktery nejen
ze dokonale zna svou profesni roli, ale také organizaci, v niz pracuje. Jedna se tedy
0 zpusob, jak srozumitelnou formou piredavat informace, dovednosti a zkuSenosti

na menteeho tak, ze je dokaze dobfe vyuzit a zaroven si postupné budovat jistotu (2,20).
2.3 Pozadavky na mentora ve zdravotnictvi

Metodicky pokyn Ministerstva zdravotnictvi CR zroku 2009 obecnd uvadi:
Skolicim pracovnikem Ize urcit takového pracovnika, ktery ziskal odbornou zpiisobilost
podle zakona ¢.96/2004 Sb., o nelékarskych zdravotnickych povolani, a ziskal
Osvedceni k vykonu zdravotnického povolani bez odborného dohledu, eventudlné
Specializovanou zpusobilost v daném oboru nebo zvlastni odbornou zpiisobilost
(3, s. 41). Dale k roli a ¢innosti Skolitele je uvedeno: vV rdmci adaptacniho procesu bude
kazdému ticastnikovi adaptacniho procesu pridélen Skolici pracovnik. Skolici pracovnik
bude v primém kontaktu s ucastnikem adaptacniho procesu, bude pravidelné informovat
vedouciho pracovnika prislusného useku o pribehu adaptacniho procesu a bude
provadét pravidelné hodnoceni a zdpis do dokumentace. Skolici pracovnik odborné
vede ucastniky adaptacniho procesu (3, s. 42). Bliz$i pozadavky v ramci Metodického

pokynu nejsou specifikovany.
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Dalsi vzdélani v oboru Mentor klinické praxe v oSetfovatelstvi a porodni
asistenci je mozné ziskat absolvovanim akreditovaného kurzu v rdmci celozivotniho
vzdélavani. Ackoliv je tento obor urcen pro mentory, ktefi se podileji na praktické
vyuce studentll $kol, a studijni osnovy jsou také podle toho sestaveny, je mozné
absolvovanim tohoto kurzu ziskat cenné informace a praktické zkuSenosti, které

budouci mentor vyuzije i Vramci mentoringu adapta¢niho procesu ve své organizaci

(2,21).

Dle Spirudové jsou pozadavky na mentora postaveny predevsim na jeho profesni
odbornosti a zkusenosti, na dobré znalosti prostfedi organizace, na loajalité¢ a na zajmu
angazovat se ve prospéch jak organizace, tak v zacatcich profesniho rlstu novych
kolegli v praci. Organizace by si podle ni méla definovat vlastni pozadavky na mentory,
jelikoz cCeska legislativa neni dostatecné upravena a vyzaduje jeji aktualizaci.
Mezi zakladni kritéria musi patfit ta, ktera jsou uvedena v Metodickém pokynu, zaroven

Spirudové uvadi pro piiklad dalsi, které si organizace mohou specificky nastavovat:

o Délka vykonu sesterské praxe — méla by byt dostatecné dlouha, aby organizace
méla duveru ve Skolici pracovniky, ze zvladnou adaptacni proces tak, jak je
management organizace nastaven a také, aby méli dostatecné a ucelené
zkuSenosti s riznorodymi situacemi.

e Povinnost absolvovat seminare pro Skolici pracovniky — organizace by méla
konat pravidelné seminare pro Skolici pracovniky, aby si aktualizovali
a sjednotili své znalosti, pripadné doplnili nové pozadavky.

e Povinnost aktivné se ucastnit prdace v oborové skupiné Skolitelii — ta by méla
sledovat odbornou uroven skolitelii a meéla by organizaci pomahat aktualizovat
a zdokonalovat standardy adaptacniho procesu.

e Podilet se v ramci své role na publikaci a realizaci vyzkumu.

e Pozitivni hodnoceni skolitele od managementu pracovist, pro které vedla
adaptacni procesy s jejich sestrami, a také pozitivni evaluace adaptacniho

procesu od pracovnikii, které adaptacni proces absolvovaly (2, s. 80).
2.4 Role mentora

Dobry mentor musi nejprve rozumét sam sobé, aby mohl lépe porozumeét rozvoji

menteeho v urcitych etapach jeho kariéry (20, s. 56). Od mentora se ocekava, ze svou
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roli dobrovolné pfijme a bude ji chtit vykonavat — to je jeho hlavni motivace, byt
dobrym mentorem. Pokud vSak dostane pracovnik v organizaci tuto roli pfikazem, mtize
dojit k velkym potizim, nebot’ nemotivovany mentor miize snadno negativné ovlivnit
menteeho takovym zplsobem, ze jej odradi od seberozvoje a dosahovani lepsich cili.

Je potieba aby bral svou roli vazné, musi ptijmout zavazek s ni spojeny (22).

Aby mentor mohl vykonavat svou roli a byt tim ¢im je, musi Si nejprve
zodpoveédét, pro¢ mentorem chce byt a ¢im menteemu bude pfinosem. Musi pfemyslet
0 svych vlastnostech a schopnostech a vyjasnit si, co cely proces mentoringu obnasi.
Rozhodnuti pro tuto roli je €asto velmi pfirozené, ¢lovék ma radost, kdyz druhému
pomiiZze na jeho cesté néco nového se naucit, nebo kdyz jej posune dal v jeho mysleni
a nazirani na sebe sama ¢&i okolni svét. Clovék &asto premysli v tomto kontextu:
byl bych rad, aby si mé mladi méli za co vazit, aby si mé vazili nejen za to, co jsem
hmotné vybudoval, ale za 10, CO jsem také predal®. ,,Rad bych poskytoval pochopeni
principu ,,jak* a ,,pro¢“. Mohu predavat, CO jsem se V zZivoté naucil, zkusil, poznal

a hlavné to, cemu verim, co mi dava hlubsi smysl“ (20, s. 41).

Mentor ma touhu predévat zkuSenosti dalSim generacim s tim, Ze mu neni jedno,
jak bude spole¢nost zit, az on tu nebude (20). On je ten, ktery ,tam jiz byl“ a ,touto
cestou prosel”. Jeho role spoc¢iva v tom, aby jiné na této cesté povzbuzoval, vychovaval
a podporoval. Nesnazi se naucit menteeho pfezit, ale pomaha mu, aby se rozvijel.
Podporuje jej ve svém formovani podle svych wvnitinich pravidel, uvédomovani
sianapliiovani svych Zzivotnich talentd, které mohou obohacovat nejen jeho
zivot, ale i okoli, ve kterém zije. Podporuje jeho védoméjsi konani, nejen jednostrannou
pravdu, ale sviij pohled a nasledné¢ vede menteeho tak, aby si naSel sviij pohled.
Zpracovava s nim jednotlivé oblasti, které by chtél piedat, a to formou rtiznych metod,
procest a postupti, je vSak podstatné, aby pracoval v takovych oblastech a davkach, jaké
mentee skutecné potiebuje. Neni vhodné ani Zadouci, aby mentor pii kazdé ptilezitosti
menteemu sdélil vSe, co o dané véci vi, proto je dulezité dotazovani: Co konkrétné
potiebujes? Kterou konkrétni oblast ti mam piedat? Tuto cast nasledné mentor
rozpracovava a piedklada mu ji vriznych formach, které jsou pro jeho Zzaka
nejsrozumitelnéjsi a nejefektivngjsi. Podporuje jeho veédoméjsi konani, uéi ho
uvédomovat si své vlastni hodnoty a hodnoty spolecnosti, které se prendseji z generace
na generaci. Ovliviiuje ho, je mu vzorem a spoluutvaii zdravé systémy pro rozvoj

cloveka (20, 23).
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2.4.1 Kilic¢ové vlastnosti, schopnosti a kondni mentora
Klicové vlastnosti

e Osobni sila a vliv — dokaze navazovat vztahy diky své vnitini sile

e sebejistota — ktera se odrazi v jeho vnitini sile

e pfirozena sebedivéra

e schopnost dodavat odvahu a motivovat — poskytnout menteemu reflexi
a zpétnou vazbu tak, aby jej bavilo jit do novych situaci

e Umét si udrzet svou silu — schopnost jednat, mit vliv i v okamziku tlaku

e pracovat s rozdilnosti a jinakosti

e mravni zralost — schopnost uvédomélého a samostatného moralniho
hodnoceni vlastniho i ciziho chovani

e humor a lidskost — vlastnost, ktera pomaha mentorovi ptekonat strach,
budovat divéru, umét odleh¢it situaci, najit humorny ptibéh ¢i dat najevo
své emoce

e chtit se dale rozvijet — mentor chape, ze osobni rozvoj nikdy nekon¢i,

ale je kontinualnim procesem (20)
Schopnosti

e md ndzory, zkuSenosti, doKdzZe je predstavit a prezentovat, disponuje
K tomu odvahou a ¢ini tak s ohledem, aby prispél druhym

e je schopen probouzet v druhych tvorivého ducha

e je sChopen probouzet chut rozvijet se, jak v sobé, tak v druhych

o chce umoznit také druhym lidem dostat se k informacim a zkuSenostem,
které nabyl behem svého dosavadniho Zivota

e je schopen predat zkuSenosti s tim, Ze je umi predkladat jako uhel
pohledu na véc

e je schopen respektovat, Ze jeho zkuSenost nemusi byt spravnym hlem
pohledu a Ze nemusi byt ve vSem zraly

e je otevieny ke svemu vlastnimu zrani

e uci se vytvdret a vypravét srozumitelné pribehy (20, s. 40)

34



Konani

e pomaha riist

e predava znalost a zkuSenost

e predavd pohled na svét a situaci, inspiruje, motivuje ¢lovéka k rozvoji
e podporuje smysluplnost konani, dodava cloveku odvahu jit po své cesté

e sdam sebe uci (21, s. 40)
2.4.2 Kompetence mentora

Tyto kompetence vyviji a propaguje Mezinarodni federace koucii ICF, kterd je
autorem prvniho univerzalniho akreditacniho procesu, zajiStujici integritu koucinku
prostrednictvim standardizovaného systému certifikaci. PetraSova na tyto kompetence
ve své knize poukazuje a dopliuje: mentoring chapeme jako proces vychazejici
ze schopnosti  pracovat koucovacim zpiisobem, tzn. maximalné nechdvat prostor
menteemu pro jeho zpusoby reseni, rozhodovani, podporovat jeho vybér a zpiisoby
premysleni. Co nejvice rozvijet jeho samostatnost, zodpovednost a uvédomovani si sebe

samého (20, s. 64).

Etika — mentor chce ovliviiovat a ovlivituje menteeho, je jeho autoritou a proto
se musi orientovat v etice mentoringu, jednani a podnikani. Zaroven musi tyto znalosti
aplikovat ve svém zivoté a demonstrovat je v kazdodennich situacich tak, aby byl pro

menteeho piikladem.

Definice dohody pro mentoring — mentor musi védét, co je cilem daného vztahu
a dospét k dohodg, jakym zptisobem bude spoluprace probihat tj. dojednani konkrétnich

pravidel, podminek, Cetnosti, cen¢, misté a casovém planu.

Vytvoieni divéry a blizkosti menteeho — navazat a udrzet vztah mezi mentorem
a menteem, tzn. vytvoftit bezpecné a podporujici prostiedi, které rozviji trvaly vzajemny

respekt a divéru.

Rozvoj sebeuvédoméni — pomaha menteemu objevit nové myslenky, nazory,
nahledy, vidét rizné navzajem propojené faktory, které jej a jeho chovani ovliviuji,
umoziiuje mu uvédomovat si svou situaci. Pfinasi mu $ir§i pohled a ukazuje na jeho
silné stranky. Snazi se posilit jeho schopnost jednani, aby tak dosahl toho, co je pro n¢j

dilezité.
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Planovani a stanoveni cili — z informaci, které od menteeho ziskal, vytvari
a sestavuje plan s konkrétnimi cili pro jeho rozvoj tak, aby tyto cile byly splnitelné,

mély vysledky, byly métitelné a mély konkrétné stanovené datum plnéni.

Aktivni naslouchani — je potfeba, aby se mentor plné soustiedil na to, co mentee
fika ¢i nefika, chapal nejen vyznam feceného slova v kontextu cilti a potieb menteeho,
ale i rozlisoval jeho neverbalni projevy, tj. ton hlasu, fe¢ téla apod. Aby nedoslo
k nedorozuméni vlivem $patného pochopeni, parafrazuje, shrnuje, piipadné zrcadli zpét
to, co mentee tfekl, ujednocuje podnéty a dale na nich stavi, pomahd mu vyjadrit

se k jadru véci.

Koucovaci pozice — pozice kouCe je metoda, kdy se mentor plné soustiedi
na menteeho a nevstupuje do jeho premysleni se svym feSenim a nazory, podporuje jeho

cestu a nechava prostor pro jeho myslenky a feseni.

Uzivani silnych otazek — kladeni otdzek bez pfedem danych jednoznacnych
odpovédi patfi mezi silné ndastroje mentora, ty vychdzi z aktivniho naslouchani
menteeho. Takovy piistup pomaha k jasnému uvazovani a podporuje nachazeni novych

moznosti.

Prima komunikace — pfi sdileni a podavani zpétné vazby se vyjadiuje jasné,
za pomoci vhodnych slov, pouziva takovy jazyk, ktery ma nejvétsi pozitivni dopad na

menteeho. Vyuziva metafory, analogie, aby ilustroval fakta, ¢i nazorné vykreslil situaci.

Navrhovani konkrétnich akci — vede menteeho ke stalému uceni, nejen
v pracovnich ale 1 béznych situaci. Inspiruje a napomahd definovat akce, které
MU umozni projevit, procvi¢it a prohloubit nové poznatky. Obhajuje, piipadné

predklada nazory, které jsou v souladu s cili menteeho.

Expertnost — mentor ma v oblasti, ve které se pohybuje s menteem, jak expertni,
tak i vlastni zkuSenosti. Zaroven disponuje specialnimi védomostmi, o které se opira

a nabizi je menteemu, aby na nich mohl budovat svou profesi.

Schopnost predat znalosti a zkuSenosti — jednd se o souhrn jiz vySe zminénych
dovednosti, tuto kompetenci vyuzivd mentor ve fazi, kdy vstupuje do pfemysleni,
hledani ¢i rozhodovani menteeho se svym osobnim pohledem experta a zkusengjsiho

profesiondla v dané oblasti.
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Rizeni rozvoje a zodpovédnosti — udrZuje pozornost na tom, co je pro menteeho
dulezité, jasné po ném pozaduje, aby konal takové kroky, které ho povedou ke splnéni
cilt, a zarovein mu ponechava zodpoveédnost za jejich realizaci. Pomaha mu uvédomit si,
co udélal, neudélal nebo co se naucil od posledniho setkani. Dle celkové situace
a pozadovanych cilti je schopen jeho cestu navigovat mezi jednotlivymi ¢astmi planu,
které si vytyc¢ili. Podporuje jej v sebekazni, vede ho k zodpovédnosti za vysledky
planovanych akci. Rozviji schopnost menteeho rozhodovat se, vystihnout podstatu

problému a dal pracovat na svém osobnim rozvoji (20, 24).
2.5 Styly mentoringu

Existuji dva menstorské styly pii mentoringu, které PetraSova pievzala
Z Heronova modelu, jenz analyzuje zptisob jednéani v poskytovani poradenstvi druhému
¢lovéku. Vyuziva se nejen v oblastech podnikani, Skolstvi, ale také ve zdravotnictvi pti
tréninku profesionalti pro zlepSeni schopnosti rozvijet podfizené tymy. Tento model
(obsahujici i dal$i podkategorie) rozliSuje autoritativni a facilitativni styl, popisuje

mozné zpusoby jednani a intervence v procesu komunikace a rozvoje.

rwr

Autoritativni styl mentoringu — mentor pfedava informace, ptindsi napady,
navrhuje, co by mentee mél ud¢lat. Mentor je v tomto piistupu ten vétsi, piedava svij

model vidéni situace a zplisoby feseni.

Facilitativni styl mentoringu — mentor se snazi piimét menteeho kK piemysleni.
Podporuje jeho myslenky, pohledy a feSeni. Pomaha mu ziskat sebevédomi, aby
nachazel vlastni pohledy na situaci, mé¢l odvahu definovat své zplisoby feseni a dosel

s podporou k vlastnimu rozhodnuti.

V tabulce 1 jsou uvedeny styly mentoringu s dalsimi podkategoriemi, které muze
mentor vyuzivat. Cim vice styli mentor dokaZe ovladat ve svém procesu, tim v&tsi bude
mit vliv na menteeho vysledky. Zaroven by si mél byt védom toho, kdo je pied nim
a na zéklad¢ toho zvolit nejvhodnéjsi zplisob piedavani informaci. To, kdy a v jaké
situaci zvolit autoritativni ¢i facilitativni styl, zaleZi ¢ist¢ na uméni mentora rozpoznat,

co je pro menteeho v dané chvili nejuzite¢néjsi (4, 20).
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Tabulka 1 Piehled styli mentoringu

Autoritativni

ptikazy

Dava rady a pouceni.
Rika, jak se chovat.
Rik4, co udélat.

informace

Poskytuje ndzory a zkuSenosti.
Vysvétluje zaklady a principy.

Napomaha lepSimu porozuméni.

konfrontace

Provokuje premysleni.
Opakuje, co bylo feceno nebo udélano.
Rika, co si mysli, Ze uéné svazuje.

Pomaha vyvarovat se opakovani chyb.

Facilitativni

katarze

Pomaha uciovi vyjadfit pocity a strachy.

Souciti s uéném.

katalyza

Dava otazky, jez vyvolavaji nové myslenky.
Podporuje generovani novych moznosti a feseni.

Naslouchd a sumarizuje.

podpora

Oceriuje ucné (prinosy, dobré umysly a zameéry a uspechy).
Chvali.

Ukazuje, Ze ucen ma jeho podporu a je na jeho strané.

Zdroj: Petrasova, Mentoring: forma podpory nové generace, s. 51

2.6 Proces mentoringu

Mentoring je proces, sled fazi, které na sebe navzajem navazuji. Pocet téchto fazi
rozliSuji autofi rizn€, nékdo uvadi tii faze, jini pét apod. Faktem je, ze 1 pfes ruzny
pocet se autofi na vyvoji celého procesu shoduji. VétSinou se jedna o slu¢ovani nékolika
fazi do jedné, nikoliv o odliné vnimani vyvoje mentoringu (25). V této praci budeme

mentoring chapat jako proces skladajici se z deviti fazi, jak jej uvadi PetraSova ve své

knize 0 mentoringu.

Pro lepsi pfedstavu je zndzornén na obrazku 1 proces mentoringu ve spirdle,

kde je vidét spole¢na prace mentora a menteeho, jejich smér, postup a specificky cil

(20).
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Obrazek 1 Proces mentoringu ve spirale

Zdroj: Petrasova, Mentoring: forma podpory nové generace, S. 77

2.6.1 Faze pied zahdajenim mentoringu

Pied zahajenim vlastniho procesu mentoringu je potieba, aby si mentor ujasnil

tyto body:

Délka spoluprace - jak dlouha bude spoluprace? Jaka bude frekvence setkavani?
Podle téchto faktori je mozné si pfedem promyslet pribéh setkavani a jeho napln

takovym zplisobem, aby to mé¢lo pfinos pro oba ziucastnéné.

Vztah v mentorském procesu - vztah v mentoringu je zalozen na vzajemné
divere a respektu. To, Ze je mentor expert, a je tedy ve vztahu ,,v&t§i“, neznamena
nerovnopravnost. Mentor musi pohliZzet na menteeho jako na dospélého plnopravného

a zdravého partnera.

UprFimnost a otevienost — ma-li byt mentoring co nejefektivnéjsi, je potieba
vybudovat mezi mentorem a menteem pozitivni, rovnocenny vztah, ktery je zalozeny

na vzajemné divére a ochoté ucit se jeden od druhého.
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Diivérnost - mentor si musi uvédomit, jak bude zachazet s diveérnymi
informacemi. Je potteba, aby se mentee citil bezpecné a véd¢l, ze se muize zcela

spolehnout na divernost vSech informaci, které mentorovi sveri.

Hrat podle pravidel - na zac¢atku si mezi sebou ujasnit jasna pravidla, vzajemné

o¢ekavani a popsat cile, kterych je potieba v ramci spoluprace dosahnout (20).
2.6.2 Faze mentoringu
Prvni faze: Priprava mentora

V pripravé a pred kazdou jednotlivou schuzkou by si mentor mél byt védom
celkového kontextu nadchazejiciho setkani: Jaky je dlouhodoby kontrakt? Ve které fazi
se nachazime? Co se delo na poslednim setkani? Jak se vyviji vztah a spoluprace?

Co funguje? Jak se dari postupovat? Co menteehO bavi a co jej naopak mimo
jeho zajem? (20, s. 81).

Mentor si déla tzv. vlastni inventuru — pfipravuje se, ujasiiuje si, co muze
menteemu nabidnout, hleda svou jedinenost a expertizu, co se naucil, jaké zkuSenosti
ziskal a jak je mtze predat dal. Vytvari si predstavu, jaké oblasti s nim chce prozkoumat
a Ceho je tieba se dotknout. Pro znazornéni je mozné vyuzit tzv. mentalni mapu, kterd
je zobrazena na obrazku 2, pfipadné jiné nastroje, které pomahaji kreativnim zptisobem

piipravit pole, na kterém se bude pracovat.

Je-li zadavatelem kontraktu tfeti strana, napf. organizace nebo firma, ktera chce
vyuzit sluzby mentora pro své zaméstnance, pak je na misté se zeptat, co zadavatel

zada, o¢ekava a jaké realné cile maji zaméstnanci dosahnout (20).
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Obrazek 2 Mentalni mapa

Zdroj: Petrasova, Mentoring: forma podpory nové generace, s. 80

Druha faze: Ladéni

Féaze, kdy se mentor a mentee spolecné¢ setkaji a dochdzi k jejich naladéni
na spole¢nou praci. Jde o lidské popovidani, mentor sleduje rozpoloZeni menteeho, vede
jej k uvolnéni, ptipravuje bezpeéné a podporujici prostiedi pro setkani. Petrasova tuto
¢ast nazyva raportovy pokec - pro vytvoreni raportu je treba sladit jazyk (myslenky)
zpusobem, kterému druhy rozumi a premysli tak o sveté. Predpokladem schopnosti
navazat raport je vstoupit do modelu vnimani svéta druhého clovéka (20, s. 83).
Obecné lze fici, Ze se jednd o vytvoreni prijemného, srdecného a pozitivniho prostiedi,

V némz se mentee citi uvolnené fyzicky i psychicky a vnima ovzdusi duvery a spoluprdce

(20, s. 83).

V dal§im kroku ladéni zac¢ind vlastni proces mentoringu. Mentor zkouma
podminky pro spolupraci v dalSich fazich procesu. Vnima osobnost menteeho, jeho styl
mysleni, preference a co je pro n¢j dulezité. Mizeme fici, Ze si ujasiuje ,,suroviny* pro
pozdé&jsi fazi ,,vareni, kde jiz dochazi ke konkrétnim realizacim a tvorbé mozZnosti.

Mentor dale navazuje na dlouhodoby cil spoluprace, zjistuje, Co se menteemu podatilo
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od minulého setkéni, jak splnil kroky, které si naplanoval, a co nového se naucil ¢i

si uvédomil. Z téchto poznatkt pak vychazi pti dalsi praci s menteem (20).
Treti faze: Nabidka témat

Zde mentor vychazi ze své ptipravy a z informaci, které seskupil ve fazi ladéni.
Cilem je ptedlozit nabidku témat, které jsou pro menteeho v daném case a v dané pozici
potifebné a je tedy dobré je feSit. Mentor vychazi ze svych zkuSenosti, nabizi svou
pomoc ve formé svych dovednosti, znalosti a zaroven hleda moznosti, které by byly pro

menteeho uzitecné (20).
Ctvrta faze: Nastaveni cile

Kdyz vim, kam jdu, mohu tam dojit — proto je nutné zacilit (20, s. 81). Poté, co
ma pied sebou mentee nabidku témat, definuje, co potiebuje, radi se s mentorem a dle
svého uvazeni se rozhoduje. Dale s mentorem vytvaii konkrétni plan cesty, m¢li by
si spole¢né definovat meéritelny konkrétni cil vystupu z daného setkani, ktery souvisi
S konkrétnim meéritelnym cilem celé spoluprace (20, s. 81). Jaka kritéria ma tedy
spliiovat cil pro mentorink? PetraSova nabizi model SMARTER: S — specificky,
M — méfitelny, A — ambicidzni a akceptovatelny, R — redlny, T — Casové vymezeny,
E — ekologicky, R — zapsany. Je mozné vyuzit i jiné modely, avSak nejdulezité;si je,
aby mentor a mentee véd¢li, ¢eho chtéji dosahnout a dokazali si na konci predstavit
konkrétni vystupy. Zaroven je podstatné, aby cil byl cilem menteeho, on je ten, ktery

urcuje dalsi kroky v ramci dlouhodobého planu, i kdyz nemusi mit piedstavu, jak se tam

dostane, pravé od toho ma podporu mentora (20).

Dulezitym nastrojem mentora Vv této fazi jsou otazky sméfujici na cil. Zejména
oteviené, které nuti menteeho k ptemysleni. PetraSova uvadi piiklady moznych otazek,

které maji pomoct ke specifikaci a ujasnéni si cile:
Dlouhodoby cil:

e S ¢im prichazite?

e Kterd z témat budete chtit rozpracovat?

e Na co se chcete konkrétné zamerit v pritbéehu naseho setkani?
o Kterad témata se vam zdaji duleZita?

e Na co se vlastné pripravujete?
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o O cem v posledni dobe premyslite?

o Kde jste uspesny? A kde byste se rad rozvijel?
Jednotliva setkdni:

e Stanovili jsme si tento dlouhodoby cil, jak chcete dnes postoupit, abychom
se k nemu priblizili?

o Co by mohlo byt cilem dnesniho setkani?

e Ktera z témat vas oslovuji?

e Do ceho byste se nyni chtél pustit?
Zpiesnéni cile:

e (Co by mélo byt vystupem tohoto setkani?

e (o si chcete dnes odnést?

e Jak by mel vypadat proces, ktery by byl pro vas nejefektivnéjsi?

e Kdyz dnes skoncime a budete spokojen, co potrebujete mit v ruce?

e Jak to bude vypadat, kdyz naplnime cil? Co budete delat? Co uvidite vy a vase
okoli? Jak se budete citit? (20 s. 89)

Pata faze: Vareni

V této fazi jiz mame jasné urCeny cil, a aby doSlo v pribéhu této cesty
k jeho naplnéni, podporuje mentor menteeho v objevovani dalSich moznych zpusobd,
jak tento cil naplnit. Ve fazi vafeni, jak je zobrazeno na obrazku 3, dochazi
K prozkoumavani a tvoreni moznosti, dolovini a zvédomovani situace, hleddani moznosti
realizace a ovérovani souvislosti v systéemu menteeho (20, s. 90), tj. ze ,,surovin‘
menteeho, jak uvadime ve fazi ladéni, ,,vafime* konkrétni realizaci. Mentor navadi
menteeho, aby si uvédomil dal§i vazby tzn. uvédomil si, co jiz umi a vybizi jej, aby
maximalné vyuzil svilj potencidl. Zaroven vyuzivd vSechny mozné nastroje — otazky,
ptibehy, ptiklady, kreativni pfistup, vSechny dostupné informace, které ziskal

naslouchanim menteeho, aby védomé rozsitil a rozvijel jeho mysleni.

Soucasti této faze je také tzv. kontrola ekologie zvolené varianty, coZ znamena
prozkoumat disledky vybéru z pohledu nejen menteeho, ale vSech a vseho v daném
systéemu (0kol?) (20, s. 90). Mentor provazi menteeho nejen proto, aby si uvédomil rizika

vybrané cesty, ale aby si také ovéril jeji realnost a uvédomil si $irsi vazby a dopady.
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Obrazek 3 Faze vafeni

Zdroj: Petrasova, Mentoring: forma podpory nové generace, s. 90

Sesta faze: Akce

Bez akce Vv realit¢ neni mozné dosahnout vysledki (20 s. 90). Mentee je
mentorem veden K pozadovanému cili tim zptisobem, Ze si vybere akci, kterou vyzkousi
a provede tak, aby jej posunula K jejimu naplnéni. Je dulezité, aby mentee
ucinil rozhodnuti a piijal zavazek, tzn. aby konal kroky s vyuzitim své zkuSenosti,
znalosti a uvédoméni a pievedl ji do praxe. Mentor hlida, aby se jednalo o jasné
a konkrétni kroky: co, kdy, kde, skym, jak ud€la. Zaroven se mu nabizi, aby
si rozmyslel, co od n¢j presné potiebuje, co chce spole¢né zpracovat, aby béhem akce
ziskal maximalni uzitek a podporu. Dulezité vsak je, aby mentee piebiral vétsi zavazek

Kk uskute¢néni cile (20). Faze akce je znazornéna na obrazku 4.
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Posun zajisti prvni maly krok

Faze akce

Obrazek 4 Faze akce

Zdroj: Petrasova, Mentoring: forma podpory nové generace, s. 91
Sedma faze: Vyhodnoceni

V této fazi, jak je zobrazeno na obrazku 5, se mentor s menteem vrati
k definovanému cili, vyhodnoti vysledek mentoringu a vede jej tak, aby si uvédomil
a ujasnil vlastni praci, tedy na co pfiSel a co objevil. Vysloveni a zvédomeni hodnoty
spole¢né prace v mentoringu je pro menteeho velkou podporou. Mentor upeviiuje jeho
smér a jeho posun, ktery dosahl diky naplnéni cile dne$niho sezeni. Tim, Ze si ujasni,
co pro sebe mentee objevil, je nejenom motivacni a dodava energii, ale ptsobi jako

hnaci motor k napInéni dlouhodobého cile.

Zaroven je také Cas na zpétnou vazbu, kazdy z nds ma slepou skvrnu Ve zpétném
zrcatku, ovsem tento nastroj je potieba volit s citlivosti, nevyzadana negativni zpétna
vazba miize napdchat vice Skody nez uzitku a vyznamné narusit vztahy (20, s. 93). Proto
je dulezité, aby se mentor nejprve zeptal, zda-li mentee o zpétnou vazbu v danou chvili
viibec stoji, kazdy ¢lovék ma pravo ji odmitnout. Naopak pozitivni zpétnd vazba dle

PetraSové je moderni trendem, na ktery by se mél mentor zamétit. Hodnoceni ovlivituje
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nasi osobnost, to, na co soustfedime pozornost, vyvaiime (20). Soustiedte tedy

pozornost na menteeho uspéchy, na jeho silné stranky (20, s. 93).

é (74 / v
3 o3
‘Je I"“'?L.(i‘,"”yj @
oI RS 1R Vyhodnoceni

Obrazek 5 Faze vyhodnoceni
Zdroj: Petrasova, Mentoring: forma podpory nové generace, s. 92
Osma faze: Co pristé?

V této fazi (obrazek 6) je vhodny Cas si promyslet jaké by bylo téma dalSiho setkani.
Mentor sméfuje menteeho K vytvofeni strategie dalSiho postupu k naplnéni
dlouhodobého cile otazkami typu: Co by mohlo byt tématem piisté? Na co by bylo
vhodné se piipravit? Rozhovorem ziska mentor prostor pro piipravu na dalsi setkani,

na co se pripravit, jaké informace prostudovat a na co se podivat (20).
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Obrazek 6 Faze co pristé?

Zdroj: Petrasova, Mentoring: forma podpory nové generace, s. 94

Devata faze: Jiskra na cestu

Dochazi k ukonéeni sezeni, mentor u¢i menteeho piijimat chvalu, ocenuje jeho
praci, postoje, zmény a hodnoty. Jedna z velkych zodpovédnosti mentora je ta, Ze miize
ovlivnit sebedivéru a sebejistotu menteeho. Ve skutecnosti ocenéni vyvola zvySenou
motivaci menteeho k dalsi praci. Pokud mentor vyuzije svou schopnost mluvit ze srdce
a opravdoveé s tim, Ze oceni menteeho akce a vysledky, né€kolikandsobné zvysi jeho

Sanci dosahnout cile (20).
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Kazdy z nas potrebuje ocenit,
i kdyz si to nékdy nechceme priznat.

Jiskra na cestu
a pohlazeni

Obrazek 7 Jiskra na cestu

Zdroj: Petrasova, Mentoring: forma podpory nové generace, s. 95
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3 Zmapovani vztahu mentora a absolventa v ramci

adaptacéniho procesu NZP

Problematika vztahu mentora a absolventa v ramci adapta¢niho procesu
ve zdravotnictvi je téma, které se sice v posledni dob¢ dostava do popredi, avSak stale
mu neni vénovéana dostateCnd pozornost. Diky tomu mohou vzniknout problémy
zpusobujici negativni dopady na zacCinajici kolegy, které mohou vyustit az trvalym
odchodem z oboru. Z tohoto diivodu jsme se rozhodli provést prizkumné Setieni s cilem
zmapovat spokojenost absolventi s pribéhem adaptaéniho procesu pod vedenim

mentora.

Téma: Role a pfinos mentora v adapta¢nim procesu NZP

Prizkumny problém: Problematika vztahu mentora a absolventa v ramci

adaptacniho procesu NZP
Cile priuzkumu:

Hlavni cil: Zmapovat a vyhodnotit spokojenost absolventi — NZP s pribéhem

adaptacniho procesu pod vedenim mentora

Dil¢i cil 1: Zjistit nazory absolventi — NZP na pfistup a chovdni mentora

k absolventovi v prubéhu adapta¢niho procesu

Diléi cil 2: Zjistit ndzory absolventi — NZP na piinos mentora absolventim

Vv prub¢hu adaptacniho procesu

Diléi cil 3: Zjistit piekdzky branici kvalitnimu a rychlému zapracovani nové

nastupujicich NZP

Dil¢i cil 4: Zjistit spokojenost absolventll s teoretickym obsahem Skoleni

realizovanych zdravotnickymi zatizenimi v pribéhu adaptacniho procesu

Diléi cil 5: Zjistit spokojenost absolventli s praktickym obsahem Skoleni

realizovanych zdravotnickymi zatizenimi v prubéhu adaptacniho procesu
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Prizkumné otazky:

Prizkumna otazka 1: Jaké jsou nazory absolventi NZP na pfistup a chovani

mentora v priabéhu adaptac¢niho procesu?

Prizkumna otazka 2: Jaké jsou nazory absolventli na pfinos mentora v pribéhu

adaptacniho procesu?

Prizkumna otazka 3: Jaké ptekazky brani kvalitnimu a rychlému zapracovani

nove nastupujicich NZP?

Prizkumna otazka 4: Jsou absolventi v pribéhu adaptac¢niho procesu spokojeni

S teoretickym obsahem Skoleni realizovanych zdravotnickymi zatizenim?

Priizkumna otdzka 5: Jsou absolventi v prib&hu adaptaéniho procesu spokojeni

s praktickym obsahem Skoleni realizovanych zdravotnickymi zafizenim?
Metoda:

K ziskéani potiebnych dat jsme zvolili kvantitativni prizkumnou metodu pomoci
anonymniho dotazniku, ktery obsahuje 20 polozek sloZzenych =z uzavienych
a polouzavienych otazek a jedné filtra¢ni a oteviené otazky. Filtra¢ni polozka je otazka
¢. 6 vztahujici se na polozky 7, 8 a 9, na které odpovidaji pouze ti respondenti, kterym
byl pfidélen jeden mentor po cely prubéh AP (n=50). Pro tvorbu dotaznikovych polozek
se staly inspiraci jiné akademické prace vénujici se obdobnému tématu, Konkrétné
se jednalo o polozky 9, 11, 12, 17, 18, 19, 20, ty byly nasledn¢ upraveny
a parafrazovany pro potieby této prace. Dotaznik je rozdélen do Sesti pomysinych
oblasti. V prvni oblasti (prizkumna otazka 1) obsahujici polozku 7 a 9 jsme chtéli zjistit
nazory absolventlli NZP na pfistup a chovani mentora v prubéhu adaptacniho procesu.
Druha oblast (prizkumnd otdzka 2) obsahuje polozky 7 a 8 a zde jsme chtéli znat
nazory absolventli na pfinos mentora v priitbéhu adaptacniho procesu. Tieti oblast
(prizkumna otazka 3) obsahuje polozky 5, 6, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 20 a méla za cil
zjistit prekazky branici kvalitnimu a rychlému zapracovani. K ¢étvrté oblasti
(pruzkumna otazka 4) se vztahuji polozky 17, 18 a méla za cil zjistit spokojenost
absolventt s teoretickym obsahem Skoleni realizovanych ve zdravotnickych zatizenich.
Pata oblast (prizkumna otazka 5) obsahuje polozky 17, 19 a ta mela za cil zjistit

spokojenost absolventli s praktickym obsahem Skoleni realizovanych ve zdravotnickych
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zafizenich. V posledni, Sesté oblasti, byly polozkami 1, 2, 3, 4 zjiStovany osobni

a demografické udaje o respondentech.

Odpovédi jsme vyhodnotili v programu Microsoft Office Excel a nasledné
prevedli do tabulek a grafii. Vysledky jsou znazornény v absolutnich a relativnich
hodnotach (relativni hodnoty jsou uvedeny v procentech). Celkem bylo vyplnéno
74 dotaznikli, pfiCemz pouzit bylo mozné 70 dotaznikli. Ztohoto poctu bylo
45 dotaznikl ziskano zaslanim v elektronické podobé konkrétnim NZP pomoci socidlni
sit¢ Facebook — byvalym kolegim ze studia VOS E. Péttinga v Olomouci a VS
Duskova v Praze, které bylo mozné po dohodé takto oslovit pfimo. Dale 20 dotaznikt
bylo ziskano prizkumnym Setfenim v Karvinské nemocnici a 5 dotaznikd v nemocnici

Milosrdnych sester sv. Karla Boromejského v Praze.
Vybérovy soubor

Dotaznik byl uréen pro NZP resp. pro Zdravotnické asistenty, VSeobecné sestry
a Zdravotnické zachranate pracujici na JIP, ARO, UP nebo ZZS v adaptacnim procesu
nebo spraxi do 2 let. Diky této podmince bylo mozné ziskat aktualni informace
0 probihajicim, nebo jiz probéhlém adaptaénim procesu. Casovy plan prizkumu byl

stanoven na meésic kvéten 2017,
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3.1 Prezentace ziskanych udaju

Otazka ¢. 1 Jaké je Vase pohlavi?

Tabulka 2 Pohlavi respondent

absolutni ¢etnost | relativni Cetnost (%)
muz 32 45,7
zena 38 54,3
celkem 70 100,0

Graf 1 Pohlavi respondenti
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Z celkového poctu 70 respondenti (100,0 %) se vyzkumu ucastnilo 32 muza
(45,7 %) a 38 zen (54,3 %).

52



Otazka €. 2 Uved'te sviyj vek

Tabulka 3 V¢k respondentit

absolutni ¢etnost | relativni Cetnost (%)
19-25 let 38 54,3
26-30 let 20 28,6
31-40 let 6 8,6
41-50 let 5 7,1
nad 50 let 1 1,4
celkem 70 100,0
Graf 2 Vék respondentti
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Z celkového poctu 70 respondentd (100,0 %) bylo 38 respondentd (54,3 %)
ve véku 19-25 let, 20 respondentti (28,6 %) ve véku 26-30 let, 6 respondentd (8,6 %)
ve véku 31-40 let, 5 respondentu (7,1 %) ve v€ku 41-50 let a 1 respondent (1,4 %)

ve véku nad 50 let.
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Otazka ¢. 3 Uved'te své dosazené vzdélani

Tabulka 4 Dosazené vzdélani respondenti

absolutni ¢etnost | relativni Cetnost (%)
SZS 10 14,3
VOS 27 38,6
VS 33 47,1
celkem 70 100,0

Graf 3 Dosazené vzdélani respondentt
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Z celkového poctu 70 respondentti (100,0 %) mé 10 respondentt (14,3 %) stiedni

zdravotnické vzdélani, 27 respondentd (38,6

33 respondentt (47,1 %) vysokoskolské vzdélani.
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Otazka ¢. 4 Uved’te své povolani

Tabulka 5 Povolani respondentt

absolutni ¢etnost | relativni Cetnost (%)
Zdravotnicky asistent 8 11,4
Vseobecna sestra 20 28,6
Zdravotnicky zachranat 42 60,0
celkem 70 100,0

Graf 4 Povolani respondenti

Absolutni ¢etnost

Zdravotnicky asistent  VSeobecna sestra Zdravotnicky
zachranar

Z celkového poctu 70 respondentt (100,0 %) uvedlo 8 respondenti (11,4 %) své
povolani jako zdravotnicky asistent, 20 respondentti (28,6 %) uvedlo VSeobecna sestra

a 42 respondenti (60,0 %) uvedlo Zdravotnicky zachranat.

55



Otazka ¢. 5 Byl/a jste pfi ndstupu na pracovisté obezndmen/a s planem

adaptacniho procesu?

Tabulka 6 Obeznameni se s planem adaptac¢niho procesu

absolutni Cetnost | relativni Cetnost (%)
ano, dostal/a jsem veskeré potrebné informace
) y 54 77,1
0 jeho podobé
ano, ale pouze ¢astecné 13 18,6
ne, nedostal/a jsem zadné informace 3 43
zadny adaptacni proces neprobé&hl 0 0

celkem 70 100,0

Graf 5 Obeznameni se s planem adaptac¢niho procesu
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Z celkového poétu 70 respondentti (100,0 %) ziskalo 54 respondentt (77,1 %)
veskeré potiebné informace o podobé adaptacniho procesu, 13 respondenti (18,6 %)
ziskalo pouze Caste¢né informace, 3 respondenti (4,3 %) nedostali zadné informace

a zadny z respondentti neuvedl, ze by adaptacni proces neprobéehl.
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Otazka ¢. 6 Byl Vam pfi nastupu na pracovisté pridélen mentor?

Tabulka 7 Pfidéleni mentora v adaptaénim procesu

absolutni Cetnost | relativni Cetnost (%)
po celou dobu adapta¢niho procesu mi byl
v geq 50 71,4
pfidélen jeden mentor

adaptacni proces probihal pod dohledem 17 243
zdravotnického pracovnika (vétSinou vzdy jiny) '
adaptacéni proces probihal bez ptimého vedeni 2 2,9
jinak 1 14

celkem 70 100,0

Graf 6 Ptid€éleni mentora v adaptacnim procesu
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Z celkového poctu 70 respondentd (100,0 %) odpovédélo 50 respondentt
(71,4 %), ze jim byl piidélen jeden mentor po celou dobu adapta¢niho procesu,
17 respondentti (24,3 %) odpovédélo, ze pracovali pod dohledem zdravotnického
pracovnika (vétSinou vzdy jiného), pro 2 respondenty (2,9 %) probihal adaptacni proces
bez ptimého vedeni a 1 respondent (1,4 %) uvedl, ze adaptacni proces probihal

pod dohledem lékate.
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Otazka ¢. 7 Jak se Vam mentor vénoval v prubéhu adaptacniho procesu?

Tabulka 8 Pfistup mentora k absolventovi v prubéhu AP

absolutni ¢etnost | relativni ¢etnost (%)

v pribehu celého adaptacniho procesu mi byl
mentor k dispozici, pokud jsem potieboval/a

72
pracovat pod jeho dohledem, nebo s nim cokoliv 36 0
probrat, vzdy mi byl ochoten pomoci
beéhem adaptacniho procesu se mi vétsSinou 10 20,0

vénoval, avSak ne vzdy byl ochoten pomoci

mentor se mi nevénoval tolik, kolik bych
potieboval/a, v nékterych situacich jsem si 4 8,0
nevédél/a viibec rady a tapal/a jsem

mentor nemél zadny zajem pracovat a podilet se
na mém adapta¢nim procesu

celkem 50 100

Graf 7 Piistup mentora k absolventovi v pribéhu AP
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Z celkového poctu 50 respondentt (100,0 %) se 36 respondentim (72,0 %)
v pribéhu adaptacniho procesu mentor vénoval vzdy, kdyz bylo potieba,
10 respondentt (20,0 %) oznadilo, Ze se jim mentor vétSinou vénoval, avSak ne vzdy byl
ochoten pomoci a 4 respondentim (8,0 %) se mentor nevénoval tolik, kolik by
potiebovali a v nékterych situacich si nevédéli viibec rady a tapali. Zadny z respondentii
neuvedl, ze by mentor nemél zadny zajem pracovat a podilet se na jejich adapta¢nim

procesu.
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Otazka ¢. 8 Vnimate svého mentora jako experta a vzor pro Vas obor?

Tabulka 9 Absolventovo hodnoceni mentorské odbornosti

absolutni ¢etnost | relativni Cetnost (%)

ano, je zkuseny, diivétuji mu a na jeho

. 36 72,0
znalostech mohu budovat svou profesi

respektuji ho, i kdyZ mu dle mého ndzoru chybi
y o, . 14 28,0
zkuSenosti a ne¢které znalosti z oboru
mentor dle mého nazoru nema dostatek
zkuSenosti ani znalosti, aby mohl vykonavat 0 0
svou roli mentora
celkem 50 100,0

Graf 8 Absolventovo hodnoceni mentorské odbornosti
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Z celkového poctu 50 respondentt (100,0 %) je pro 36 respondenti (72,0 %)
mentor zkuSeny a davéiruji mu, 14 respondenti (28,0 %) svého mentora respektuje,
avSak dle jejich nazoru mu chybi zkuSenosti a nékteré znalosti z oboru a zadny
z respondentli neuvedl, Ze by mentor svou roli nemél vilbec vykondvat pro nedostatek

zkuSenosti a znalosti.

59



Otazka ¢. 9 Ohodnot’te svého mentora

Tabulka 10 Hodnoceni mentora zdravotnikem

HODNOCENI M!ENTORA ano |spise ano|spiSe ne| ne
ZDRAVOTNIKEM

vede m¢ k zodpovédnému pristupu k profesi | 34 16 0 0

chova se ke mné kolegialné (partnersky) 33 16 1 0

efektivné se mnou spolupracuje a vzbuzuje 28 19 3 0

zajem o konkrétni dovednost
rozviji mou schopnost aplikovat teoretické 97 21 5 0
znalosti do praxe

podporuje mou kreativitu a seberealizaci 23 17 10 0

mentorovo hodnoceni m¢ posiluje, povzbuzuje 25 19 5 1
a motivuje k dalSimu zdokonalovani a rozvoji

pfi stanoveni priorit v adapta¢nim procesu se 24 21 5 0

mnou uzce spolupracuje
jeho komunikaéni dovednosti vedou k 25 23 2 0
efektivnimu zvladani problému

Graf 9 Hodnoceni mentora zdravotnikem
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Z celkového poétu 50 respondentid (100,0 %) ohodnotila vétSina respondentl

mentora kladn€ (ano a spiSe ano).
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Otazka ¢. 10 Nabidli Vam moznost piipadné zmény mentora, pokud by Vam

nevyhovoval?

Tabulka 11 MoZnost zmény mentora

absolutni ¢etnost | relativni Cetnost (%)
ano 22 31,4
ne 48 68,6
celkem 70 100,0

G0
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Graf 10 Moznost zmény mentora

ne

Z celkového poctu 70 respondentt (100,0 %) uvedlo 22 respondentt (31,4 %),

Ze jim byla nabidnuta zména mentora, pokud by jim nevyhovoval a 48 respondentti

(68,6 %) uvedlo, ze jim tato moznost nabidnuta nebyla.
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Otazka ¢. 11 S jakymi hlavnimi problémy jste se potykal/a (potykate) béhem

Vaseho adaptacniho procesu? (moznost uvést vice odpoveédi)

Tabulka 12 Hlavni problémy v pribéhu AP

pocet odpovedi
nedostatek ¢asu pro nacvik novych praktickych 25
dovednosti
nedostatek ¢asu pro studium teorie 12
neochota ze strany mentora 6
nedostate¢né finanni ohodnoceni 14
nedostatek personalu 18
nedostatek prostoru pro otazky 5
uvédomeni si vlastni tihy zodpoveédnosti 27
ovladnuti ptistrojové techniky
. . 11
(monitor, defibrilator apod.)
zaclenéni se do kolektivu, §patné 15
interpersonalni vztahy
rozdily mezi vyukou a praxi 30
vysoka psychicka zatéz 31
vysoka fyzicka zatéz 8
zvladnuti administrativy a prace s PC 10
jiné 0

Graf 11 Hlavni problému v pritbéhu AP
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Z celkového poctu 70 respondent (100,0 %), ohodnotili respondenti nejvétsim
poctem odpovedi tyto problémy: vysokéa psychickd zatéz - 31 odpovédi, rozdily mezi
vyukou a praxi - 30 odpovédi, uvédomeéni si vlastni tihy zodpovédnosti - 27 odpovédi
a nedostatek ¢asu pro nacvik novych praktickych dovednosti - 25 odpovédi.
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Otazka ¢. 12 Jak dlouhou dobu trval Vas adaptacni proces?

Tabulka 13 Doba trvani adapta¢niho procesu

absolutni Cetnost | relativni Cetnost (%)
3 mésice a méné 31 443
4 — 6 mesict 25 35,7
7 — 9 mésict 8 11,4
10 mésicu a déle 4 5,7
nemohu posoudit, adaptacni proces 5 29
stale trva '
celkem 70 100,0

Graf 12 Doba trvani adaptacniho procesu
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Z celkového poctu 70 respondentit (100,0 %) trval adaptacni proces pro
31 respondentt (44,3 %) 3 mésice a méng, pro 25 respondentt (35,7 %) trval
4-6 mésict, pro 8 respondentu (11,4 %) trval 7-9 mésict, pro 4 respondenty (5,7 %)

trval 10 mésict a déle a u 2 respondentti (2,9 %) adaptacni proces stale trva.
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Otazka ¢. 13 Byla pro Vés tato doba dostate¢na dlouha na Vase zapracovani?

Tabulka 14 Spokojenost s délkou adaptacniho procesu

absolutni ¢etnost | relativni Cetnost (%)
ano, byla dostate¢né dlouha 55 78,6
ano, ale byla zbyte¢n¢ dlouhd 1 1,4
ne, byla ptili§ kratka 12 17,1
nemohu posoudit, adaptacni proces 5 29
stale trva '
celkem 70 100,0

Graf 13 Spokojenost s délkou adaptac¢niho procesu
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Z celkového poctu 70 respondentit (100,0 %) vnima 55 respondentt (78,6 %)
délku adaptacniho procesu jako dostate¢né dlouhou, pro 1 respondenta (1,4 %) byl
adaptacni proces zbyte¢né dlouhy, 12 respondentt (17,1 %) vnima dobu adaptacniho
procesu jako piili§ kratkou a 2 respondenti (2,9 %) nemohou délku posoudit, jelikoz

adaptacni proces stale trva.
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Otazka €. 14 Ptal se Vas nadfizeny, jak jste spokojen s prubéhem adaptacniho

procesu?

Tabulka 15 Zajem nadfizeného o adaptaéni proces absolventa

absolutni ¢etnost | relativni Cetnost (%)
ano, nekovlll’qat v prub¢hu 37 52.9
adaptac¢niho procesu
ano, ale pouze jedenkrat 13 18,6
ne 20 28,6
celkem 70 100,0

Graf 14 Zajem nadiizeného o adaptacni proces absolventa
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Z celkového poctu 70 respondentd (100,0 %) odpovédélo 37 respondentii
(52,9 %), ze se jejich nadiizeny na spokojenost s prubéhem adaptacniho procesu
nékolikrat ptal, 13 respondentt (18,6 %) odpovédélo, Ze se jejich nadiizeny ptal, avSak
pouze jedenkrat a 20 respondentli (28,6 %) odpoveédélo, Zze se jejich nadfizeny

na spokojenost s pribéhem adaptac¢niho procesu neptal.
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Otazka €. 15 Jste spokojen s prubéhem adaptacniho procesu?

Tabulka 16 Spokojenost absolventl s adaptacnim procesem

absolutni ¢etnost | relativni Cetnost (%)
ano 29 41,4
spise ano 30 42,9
spise ne 7 10,0
ne 4 5,7
celkem 70 100,0

Graf 15 Spokojenost absolventti s adapta¢nim procesem
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Z celkového poctu 70 respondentd (100,0 %) je spokojeno s adapta¢nim procesem
29 respondenti (41,4 %), 30 respondentt (42,9 %) je spiSe spokojeno, 7 respondenti

(10,0 %) je s adapta¢nim procesem spise nespokojeno a 4 respondenti (5,7 %) nejsou

spokojeni.
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Otazka ¢. 17 Byla soucasti Vaseho adaptacniho procesu prakticka a teoreticka

Skoleni realizovand Vasim zaméstnavatelem?

Tabulka 17 Teoreticka a prakticka skoleni v prubé¢hu AP

absolutni Cetnost | relativni ¢etnost (%)
ano, teoreticka i praktickd skoleni 57 81,4
ano, ale jen teoretickd Skoleni 3 4,3
ano, ale jen prakticka Skoleni 2 2,9
7adné 8 11,4
celkem 70 100,0

Graf 16 Teoreticka a prakticka skoleni v pribéhu AP
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Z celkového poc¢tu 70 absolventt (100,0 %) uvedlo 57 respondentt (81,4 %)
praktické i teoreticka Skoleni realizovana jejich zaméstnavatelem, 3 respondenti (4,3 %)
uvedli realizaci jen teoretickych Skoleni, 2 respondenti (2,9 %) uvedli realizaci jen
praktickych Skoleni a 8 respondentti (11,4 %) uvedlo, Ze jejich zaméstnavatel

nerealizoval zadna Skoleni v pribéhu adaptacniho procesu.
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Otazka €. 18 Jak byste zhodnotil/a kvalitu teoretického obsahu seminarii, které

byly organizovany VaSim zaméstnavatelem v rdmci vzdé€lavaciho programu

adaptacniho procesu?

Tabulka 18 Hodnoceni kvality teoretického obsahu seminait

absolutni ¢etnost | relativni Cetnost (%)
jsem velmi spokoj en/?l s vcoelkovyrn obsahem 29 414
seminai
jsem spokojen/a z Casti 25 35,7
nejsem spokojen/a 6 8,6

neabsolvoval/a jsem z osobnich divodl 0 0

neabsolvoval/a jsem, protoze nebyly mym 10 143
zaméstnavatelem organizovany '

celkem 70 100,0

Graf 17 Hodnoceni kvality teoretického obsahu seminatu
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Z celkového poctu 70 respondentt (100,0 %) je 29 respondentd (41,4 %) velmi

spokojeno s celkovym obsahem seminait, 25 respondentt (35,7 %) je spokojeno jen

Z ¢asti, 6 respondentl (8,6 %) neni spokojeno s obsahem seminait, zadny z absolventl

neuvedl, ze by neabsolvoval seminai z osobnich divodt a 10 respondentt (14,3 %)

uvedlo, ze seminafe nebyly zaméstnavatelem organizovany.
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Otazka ¢. 19 Jak byste zhodnotil/a kvalitu praktickych Skoleni, které byly

organizovany VaSim zaméstnavatelem v ramci vzdélavaciho programu adaptacniho

procesu?
Tabulka 19 Hodnoceni kvality praktickych skoleni
absolutni Cetnost | relativni ¢etnost (%)
jsem velmi spokojen/a 29 41,4
jsem spokojen/a z ¢asti 26 37,1
nejsem spokojen/a 4 5,7

neabsolvoval/a jsem z osobnich diivodl 0 0
neabsolvoval/a jsem, protoze nebyly mym 1 157

zaméstnavatelem organizovany '
celkem 70 100,0

Graf 18 Hodnoceni kvality praktickych Skoleni
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Z celkového poétu 70 respondentit (100 %) je 29 respondentt (41,4 %) velmi
spokojeno s kvalitou praktickych skoleni, 26 respondentti (37,1 %) je spokojeno jen
z ¢asti, 4 respondenti (5,7 %) nejsou spokojeni, zadny z absolventti neuvedl, Ze by
neabsolvoval §koleni z osobnich divodu a 11 respondentt (15,7 %) uvedlo, ze praktické

Skoleni nebylo zaméstnavatelem organizovano.
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Otazka ¢. 20 Jakym zplsobem probihalo zakonceni adaptac¢niho procesu?

Tabulka 20 Zptisob zakonéeni adaptacniho procesu

absolutni ¢etnost | relativni ¢etnost (%)
zavére¢nou pisemnou praci 13 18,6
pohovorem s nadiizenym 35 50,0
ni¢im 4 57
jinak 18 25,7
celkem 70 100,0

Graf 19 Zpusob zakon¢eni adaptacniho procesu
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Z celkového poctu 70 respondenti (100,0 %) zakoncilo 13 respondentt (18,6 %)
svlij adaptaéni proces zavéreénou pisemnou praci, 35 respondentt (50,0 %) pohovorem
s nadfizenym, 4 respondenti (5,7 %) neméli Zzadnou zakoncovaci zkousku,
18 respondentti (25,7 %) odpovédélo jinak - kde ztohoto poctu 16 respondentl
zakoncilo adaptacni proces praktickou a teoretickou zkouskou a u 2 respondentt

adaptacni proces stale trva.
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3.2 Test nezavislosti chi-kvadrat
3.2.1 Statistické ovéreni vysledku prizkumné otazky 2 (otazky 1 a 7)
Datové soubory

Datovy soubor obsahuje ziskané vysledky z odpovédi na otazky ¢. 1 a ¢. 7. Aby
bylo mozné splnit podminky pro pouziti testu a nevychazeli malé ocekavané Cetnosti,
museli jsme vysledky z otazky €. 7 obsahujici odpovédi b, ¢, d slouéit, ¢imz byly
vytvofeny dvé skupiny. Verifikace probehla za pomoci testu chi-kvadrat nezéavislosti.
Ur¢ili jsme nulovou a alternativni hypotézu, kriticky obor a jeho hodnoty a testové
kritérium. Hodnota hladiny vyznamnosti byla zvolena o, = 0,05. Pro ureni miry vztahu

jsme pouzili korigovany koeficient kontigence pomoci Cramera.
Znak 1 — pohlavi absolventa

Znak 2 — piistup mentora k absolventovi v prubéhu AP

Tabulka 21 Skute¢na absolutni ¢etnost pfistupu mentora k absolventovi s ohledem

na pohlavi absolventa

muz zena celkem (n;)
a 15 21 36
b, c, d 7 7 14
celkem (n;) 22 28 50

Tabulka 22 Oc¢ekavana absolutni ¢etnost piistupu mentora k absolventovi

s ohledem na pohlavi absolventa

muz Zena celkem (n;)
a 15,84 20,16 36
b, c,d 6,16 7,84 14
celkem (n;) 22 28 50




Graf 20 Grafické znazornéni skute¢né a ocekavané absolutni ¢etnosti
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Definice nulové a alternativni hypotézy:

Absolutni éetnost

Vypocet

Jako nulovou hypotézu Ho stanovime, Zze znak 1 ,,pohlavi absolventa“ (n;) a znak 2
»alb,c,d“ (nj) jsou nezavislé. Jako alternativni hypotézu H; stanovime, Zze znak 1

,»pohlavi absolventa“ (n;) a znak 2 ,,a/b,c,d* (n;) jsou zavislé.

Nulova hypotéza Hy:n;; = % pro vSechna i € {1,2}, j € {1,2,3}
Alternativni hypotéza H,:n;; # n;n,- pro vSechna i € {1,2}, j € {1,2,3}

Definice kriticke hodnoty a kritického oboru: x(;_g),af = 3,841

Kriticka hodnota chi kvadrat pro hladinu vyznamnosti 0,05 a pro 1 stupen volnosti
je 3,841.

Y
(nij_nij)

"ij

Testové kritérium a vypocet: G = Xi_, Xi=o
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G .... testové kritérium chi kvadratu

hodnota skute¢né absolutni cetnosti pfistupu mentora k absolventovi

s ohledem na pohlavi absolventa

n;; ..... hodnota ofekdvané absolutni Cetnosti pfistupu mentora k absolventovi

s ohledem na pohlavi absolventa

r,s..... celkovy pocet znak 1, znak 2

Po dosazeni do vzorce vychazi testové kritérium G = 0,284.
Vysledkem je y(1-q) > 0,284.

Vypoctend hodnota testového kritéria je mensi nez hodnota kritického oboru,

nulovou hypotézu o nezavislosti znakd nelze na hladiné vyznamnosti 0,05 zamitnout.

Na zakladé vypoctu nelze tvrdit, Ze existuji statistické rozdily v pristupu

mentora k absolventovi s ohledem na pohlavi absolventa.

Ur¢eni sily vztahu pomoci Cramerova koeficientu

Pro zjisténi, zda-li existuje zavislost mezi pfistupem mentora k absolventovi
s ohledem na pohlavi absolventa, jsme vybrali Cramertv koeficient. Kde V pfedstavuje
urceni sily vztahu, y hodnotu testového kritéria, n rozsah souboru a m pocet sloupct
Vv kontingenc¢ni tabulce.

X2
n(m-1)

Vzorec pro vypocet: V =

Po dosazeni do vzorce vychazi V = 0,006.

Dle Cramerova koeficientu, je-li hodnota 0, nepfedstavuje mezi skupinami zadny

vztah. Je-1i hodnota 1, znamena silnou zavislost.

Na zakladé vypoctu lze tvrdit, Ze existuje témér nulova zavislost ve vztahu

pristupu mentora k absolventovi s ohledem na pohlavi absolventa.
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3.2.2 Statistické ovéreni vysledki pruzkumné otazky 2 (otazka 1 a 8)
Datové soubory

Datovy soubor obsahuje ziskané vysledky z odpovédi na otazky ¢. 1 a ¢. 8. Aby
bylo mozné splnit podminky pro pouziti testu a nevychazeli malé ocekavané Cetnosti,
museli jsme opét vysledky z otazky ¢. 8 obsahujici odpovédi b, ¢ sloudit, ¢imz byly
vytvoieny dvé skupiny. Verifikace probéhla stejné jako v pfedchozim oddile za pomoci
testu chi-kvadrat nezavislosti. Hodnota hladiny vyznamnosti byla zvolena a = 0,05.

Pro urceni miry vztahu jsme pouzili korigovany koeficient kontigence pomoci Cramera.
Znak 1 — Pohlavi absolventa

Znak 2 — Absolventovo hodnoceni mentorské odbornosti

Tabulka 23 Skute¢né absolutni ¢etnost absolventova hodnoceni mentorské

odbornosti s ohledem na pohlavi absolventa

muz zena celkem (n;)
a 17 19 36
b, c 5 9 14
celkem (n;) 22 28 50

Tabulka 24 O¢ekavana absolutni Cetnost pfistupu mentora k absolventovi s

ohledem na pohlavi absolventa

muz zena celkem (n;)
a 15,84 20,16 36
b, c 6,16 7,84 14
celkem (n;) 22 28 50




Graf 21 Grafické znazornéni skuteéné a oéekavané absolutni ¢etnosti
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Urceni nulové a alternativni hypotézy probiha stejné jako v pfedchozim oddile.

Absolutni éetnost

Vypocet

Kritickd hodnota chi kvadrat pro hladinu vyznamnosti 0,05 a pro 1 stupeii volnosti
je 3,841.

Po dosazeni do vzorce vychazi testové kritérium G = 0,542.
Vysledkem je x(;-q) > 0,542.

Vypoctend hodnota testového kritéria je menSi nez hodnota kritického oboru,

nulovou hypotézu o nezavislosti znaki nelze na hladiné vyznamnosti 0,05 zamitnout.

Na zakladé vypoctu nelze tvrdit, Ze existuji statistické rozdily absolventova

hodnoceni mentorské odbornosti s ohledem na pohlavi absolventa.

Urceni sily vztahu pomoci Cramerova koeficientu

Zjistujeme, zda existuje zavislost mezi absolventovym hodnocenim mentorské

odbornosti s ohledem na pohlavi absolventa.
Po dosazeni do vzorce vychazi V = 0,011.

Na zikladé vypoctu lze tvrdit, Ze existuje jen minimalni zavislost ve vztahu

absolventova hodnoceni mentorské odbornosti s ohledem na pohlavi absolventa.
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4 Diskuze

Z dostupnych literarnich zdroju lze vycist, Ze téma role mentora v adapta¢nim
procesu NZP je tématem aktualnim. Bakalaiské prace zabyvajici se touto problematikou
jej popisuji zriznych whld, avSak jen nékteré z nich nastifuji proces mentoringu.
Hlavnim cilem této prace bylo zmapovat a vyhodnotit spokojenost absolventa — NZP
s prubéhem adaptac¢niho procesu pod vedenim mentora. Ze ziskanych vysledki lze
vyhodnotit, Ze az na uréité vyhrady jsou absolventi pod vedenim mentora spokojeni

S prubéhem adaptacniho procesu.

Prizkumna otazka 1 méla za cil zjistit nazory absolventt — NZP na pfiistup
a chovani mentora k absolventovi v priibéhu adaptacniho procesu. Negativni ptistup
mentora ohodnotilo jen 8 % respondentt a v polozce 9, kde se hodnotila mentorova
spoluprace, podpora, komunika¢ni dovednosti apod., byl vétSinou respondenti kladné
ohodnocen ve vSech bodech, a to predevSim ve vedeni k zodpovédnému ptistupu
k profesi a partnerskému chovani k absolventovi. Za zminku stoji poukazat na podporu
kreativity a seberealizace ze strany mentora, toto hodnoceni obdrzelo nejvice
negativnich odpovédi. Dle PetraSové se jednd o klicovou schopnost, kterou by mentor

mél disponovat, jelikoz pravé zde mentee maximdalné vyuziva sviij potencial (20, s. 90).

Diivodi, pro¢ respondenti takto ohodnotili mentora, mize byt mnoho. Moznym
vysvétlenim je, Ze zkuSenost mentora s vedenim adapta¢niho procesu nebo jeho
uvédomeéni pracovat a vést menteeho Se zaméiuje pouze na splnéni cilti adaptacniho
procesu, nepfipravuje mentecho na obdobi, které bude nasledovat po adapta¢nim
procesu, kdy bude pracovnik zcela sam a bude se muset spoléhat jen na své schopnosti

a konani.

Na zéklad¢ vysledkl z analyzy prizkumné otazky 1 vyplyvd, ze vétSina

respondentt je velmi spokojena s piistupem mentora.

Prizkumna otazka 2 méla za cil zjistit nazory absolventil na pfinos mentora
Vv priibéhu adaptacniho procesu. Jako zkuSené¢ho odbornika ve své profesi vnima
mentora celkem 72 % respondent a pokud vezmeme V potaz, ze zadny z respondentti
nezpochybnil jeho nedostatek znalosti a zkuSenosti, lze predpokladat, ze se

minimalizuje riziko odborného pochybeni absolventa, je-li pod jeho dohledem. Tento
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vysledek muzeme také porovnat s bakalafskou praci Ivy Dobrovolné, kde v jejim
vyzkumném Setfeni povazuje 96 % absolventti pracujicich na JIP za dulezité, aby
zaSkolujici sestra disponovala dostatecnymi odbornymi znalostmi a dostate¢nou délkou

praxe (26).

V naSem Setieni se vSak objevuje otazka nazort a kvalita vedeni adaptac¢niho
procesu u téch 20 respondentd, kterym nebyl pridélen jeden mentor po cely pribéh
adaptacniho procesu, a to i pies to, ze je 84,3 % respondentti spokojeno s celkovym
prubéhem adaptacniho procesu. Ve vyzkumném Setfeni Ivy Dobrovolné na otazku,
zda-li si respondenti mysli, ze by zvladli zaskoleni stejné dobie i bez pridélené
mentorky, odpovédélo jen 18 % dotazovanych ano (26). Proto by bylo piihodné dalsi
pruzkumné Setfeni a zjiSténi ndzort absolventii na vedeni adaptatniho procesu bez

piidéleného trvalého mentora, aby se tak mohla ziskana data porovnat.

Diky vysledkiim prizkumného Setfeni lze konstatovat, Ze absolventi, kterym byl

pfidélen jeden mentor po cely pribeh AP, ve vétsiné pozitivné hodnoti pfinos mentora.

Priizkumna otdzka 3 méla za cil zjistit ptekazky brénici kvalitnimu a rychlému
zapracovani nové nastupujicich NZP. Dle metodického pokynu vedouci pracovnik
ihned po nastupu NZP sestavi plan zapracovani, ur¢i Skoliciho pracovnika a seznami jej
s jeho pribéhem (3). Obeznameno s adaptacnim procesem bylo 98,7 % respondent,
véetné téch, kteti dostali jen ¢astecné informace, a 71,4 % respondenti mélo po celou

dobu adaptac¢niho procesu jednoho mentora.

Piekvapujicim zjisténim bylo nenabidnuti moZnosti zmény mentora u 68,6 %
respondentt Vv pfipadé€, kdyby jim nevyhovoval a pouze u 52,9 % respondentli byla
nadfizenym prubézné sledovana spokojenost s adaptaénim procesem. Tereza
Brumovska ve své knize o mentoringu odkazuje na riziko nevhodné vytvofenych
dvojic, kde mohou vzniknout vzajemné antipatie, zdtraziuje nutnost peclivého vybéru
parti s ohledem na osobnostni rysy, zkuSenosti apod. (23) Proto je dulezité, aby
nadfizeny pravidelné¢ sledoval menteeho, prubéh adaptac¢niho procesu a V piipadé

vznikajicich problémui zavéas zakro€il.

V oteviené polozce €. 16 =zapisovali respondenti své vyhrady vzhledem

k nespokojenosti s adapta¢nim procesem, uvadime doslovny piepis:
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Vzhledem k nedostatku persondlu pracuji témer sam bez dohledu a nemam tak

Jjistotu, ze delam véci spravné.
Uvital bych teoretické semindare, které by byly propojené s praxi.

Ma mentorka je dobry clovek avsak profesné vyhorela, byl bych rdd, kdyby se mi

venoval néekdo jiny.

Byl bych rdd, kdybychom si po kazdé smené shrnuli chyby a pripadné procvicili
to, kde jsem chyboval.

Podle mého nazoru by mél adaptacni proces vést jeden mentor, mé osobné vedlo

asi 5 kolegii, nekteri ochotni, jini neochotni a s ruznym pristupem.
Uvital bych vice ndcvikii na simulatorech (zajistéeni DC, KPR, apod.).

Nadrizeni by se méli vice zajimat o miij adaptacni proces, jsou véci, které mi vadi

a nikdo to neresi.

Velmi zajimavé je srovnani hlavnich problémt v pribéhu adaptacniho procesu
s vysledky Setfeni Ivy Dobrovolné, které jsou témétr shodné. V nasSem Setieni ziskaly
nejvice odpoveédi tyto kategorie: vysoka psychicka zatéz, rozdily mezi vyukou a praxi,
uvédomeéni si vlastni tihy zodpovédnosti, nedostatek c¢asu pro nacvik novych
praktickych dovednosti. V jejim Setfeni ziskaly nejvice odpovédi tyto kategorie: vysoka
psychicka zatéz, rozdily mezi vyukou a praxi, uvédomeni si vlastni tihy zodpovédnosti,
ovladnuti techniky na JIP (26). Lze tedy piedpokladat, Ze se jedna o problémy,
se kterymi se bude vétSina absolventi po nastupu do zaméstnani potykat. Proto
je otazka pro vedouci zaméstnance, jak minimalizovat, piipadné jak se zamé&fit na tyto

problémy, aby je absolventi co nejsnaze prekonali.

V priizkumné otdzce 4 a 5 jsme méli za cil zjistit spokojenost absolventd
s teoretickym a praktickym Skolenim realizovanych ve zdravotnickych zafizenich.
Teoretické 1 praktické Skoleni bylo realizovano u 81,4 % respondentii a az na urcité
vyhrady je vétsina s jejich obsahem spokojena. Ptesto se lze domnivat, Ze je zde stale
prostor ke zlepseni, patti-li mezi hlavni problémy v pribéhu AP rozdil mezi vyukou
a praxi a nedostatek casu pro nacvik novych pracovnich dovednosti. Zaroven nelze

prehlizet vyhrady (v polozce 16) k teoretickému a praktickému obsahu skoleni.
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K ukonceni adaptacniho procesu je v metodickém planu napsano toto: adaptacni
proces bude ukoncen zdaverecnym pohovorem za pritomnosti vedouciho pracovnika
prislusného useku, Skolictho pracovnika. V pripade, ze byla zaddna zaverecna prace,
bude provedena jeji obhajoba (3, s. 41). V nasem Setieni proslo zavéreénym procesem
94,3 % respondentli, a to at’ pohovorem, pisemnou praci nebo kombinaci obou
moznosti. Zaroven je spokojeno s celkovym prubéhem adaptac¢niho procesu po seteni

84,3 % respondentd.

Doporuceni pro praxi
Doporuceni pro management pracovist’

- zavedeni jednotného =zaSkolovaciho systému formou jednoho mentora

S pfizplisobenim na zaméteni pracovisté

- Vytvofeni systému pro vybér vhodnych a zkusenych kandidati na pozici mentor,

ktefi maji o tuto roli zajem

- podpora vzdélavani mentortu — pravidelné skoleni a seminafe pro aktualizaci

a sjednoceni znalosti ptipadné doplnéni novych pozadavkl

- vytvofeni oborové skupiny mentord, ktera by se podilela na sledovani odborné

urovné mentord a aktualizaci ¢i zdokonalovani standardu adapta¢niho procesu

- dokumentace mentora — Kkarta s pichledem 0 Skolenych pracovnicich a jejich
vysledcich béhem adaptacniho procesu, pozitivni hodnoceni mentora
od managementu pracovist a evaluace adaptacniho procesu pracovnika, ktery

adapta¢nim procesem prosel

- zavedeni statistiky odchodu pracovniku v pribéhu AP, zjistit naptf. formou

dotazniku divody ukonceni pracovniho poméru, nespokojenost apod.

Doporuceni pro nadiizené daného pracovisté (vrchni a staniéni sestry)

- pravidelnd setkavani nadfizené¢ho s absolventem pro ziskani zpétné vazby

0 priibéhu adaptacniho procesu
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- priibézné a objektivni hodnoceni adapta¢niho procesu dle pfedem urcenych

témat, hlavni autoritou hodnoceni je mentor
- dokumentace prabéhu adaptac¢niho procesu véetné jeho zavére¢ného hodnoceni

- poskytnout maximalni moznou podporu pro zvladnuti adapta¢niho procesu,

pripadné aktivné fesit problémy, které narusuji hladky priitbéh adaptace

- poskytnou veskeré informace o pribéhu, pozadavcich a zakonceni adaptacniho

procesu, piipadné vytvofit brozuru, kterd by vSechny tyto informace obsahovala
- umoznit po vzajemné dohodé zménu mentora

- vést adaptaci nejprve od nejjednodussich a zékladnich vykonii po slozitéjsi

- zavést teoretické a praktické seminare specificky urcené pro absolventy

- pridat teoretické a praktické seminafe zaméfené na zvladani psychické zatéze

- vytvofit prostor pro pravidelny prakticky nacvik (odbornych ukont, ovladani
piistrojové techniky apod.) vmalém poctu napt. vyhrazenim urcitého casu

jedenkrat tydn¢)

- zavedeni pravidelnych teambuldingovych aktivit nebo supervize, jako nastroj

zlepsSovani interpersondlnich vztahti

- umoznit studentim na praxi vétsi zapojeni do déni - moznost starat se o svého
pacienta po vSech strankach vetné komunikace s Iékafem (postupné je tak ucit

zodpoveédnosti za sveéteného Cloveka)
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ZAVER

V teoretické ¢asti jsme se zabyvali adaptaénim procesem vSeobecné, chtéli jsme
znat jeho cile a efektivitu. Dale jsme se zabyvali druhy adaptaci, kterymi musi absolvent
po nastupu do zaméstnani projit. Popsali jsme si pritbéh adaptacniho procesu, véetné
jeho nastrojii a rizik, které se mohou béhem tohoto procesu vyskytnout. V druhé ¢ésti
prace jsme se zabyvali mentoringem a roli mentora v prubéhu adaptacniho procesu.
Popsali jsme vlastnosti a schopnosti, kterymi by mél disponovat, véetné jeho
kompetenci. V zavéru teoretické c¢asti jsme popsali proces mentoringu v jeho

jednotlivych fazich.

V praktické casti této bakalaiské prace bylo hlavnim cilem zmapovat a vyhodnotit
spokojenost absolventii — NZP s pribéhem adaptac¢niho procesu pod vedenim mentora.
Z vysledku vyplyva, ze celkem 59 respondentt (84,3 %) je pod mentorskym vedenim
spokojeno s prubéhem adapta¢niho procesu. K tomuto zavéru piispélo také hodnoceni
mentora respondentem (otazka €. 9), které vychazi ve vSech bodech piedevsim kladné a

spokojenost s délkou adaptacniho procesu (78,6 %).

Zaroven si respondenti nestéZuji na priliSnou neochotu a neodbornost ze strany
mentora, 36 respondentim (72 %) byl mentor stale k dispozici, stale ochotny pomoci,
astejné¢ tak 36 respondentdt (72 %) davéfuje svému mentoru jako zkuSenému
odbornikovi ve své profesi. Na druhou stranu se tyto vysledky tykaji t€ch respondentt,
kterym byl pfidélen jeden mentor po cely pribéh adaptacniho procesu (50 respondentit),

a tato ¢ast prizkumu se tedy nevztahovala na ty, ktefi pracovali pod jinym vedenim.

Ackoliv jsou tyto zavéry predevSim pozitivni, respondenti poukazuji na urcité
vyhrady, které jim komplikuje pribéh adaptace. Poukazuji na rozdil mezi vyukou
a praxi, proto by uvitali v&tsi prostor a €as pro nacvik novych praktickych dovednosti.
Soucasti adaptacniho procesu byly teoretické seminaie i1 praktické Skoleni u 81,4 %
respondenttl, a i kdyZ je jejich obsah hodnoti pfedevSim pozitivné, je zcela spokojeno
s celkovym obsahem teoretickych a praktickych seminait 41,4 % respondentid. Mezi
dalsi body, na které respondenti poukazuji, patii vysoka psychicka zatéz a uvédomeni Si

vlastni tihy zodpovédnosti, coz je nova zkuSenost, na kterou se snazi si zvyknout.
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Nejen diky témto problémim by respondenti uvitali lepsi komunikaci a zpétnou
vazbu se svym nadfizenym pro lepsi pribéh adaptacniho procesu. Pouze 52,9 %
respondentli odpovédelo, Ze se jejich nadfizeny pribézné¢ ptal na spokojenost

s adaptac¢nim procesem.
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Priloha A

arealu, potrubnl ochrana 0s.

UVN

Péce o vyZivu, péle o pacienty s diabetem

Préce s NIS

Edukaéni proces

Vedeni oSetfovaleiské dokumentace | Osetfovatelsky proces
Problematika podavani transfuze

Akutni pfijem pacienta

| Bezpecné a kvalitni podavani léciv
Periferni

| Periferni vstupy
Hodnoceni EKG

Periodické hodnocen! a

| Periodické hodnocen! a kompetence
@wmnmmm
| RDG vySetfeni, prohlidka pracoviété

| Zakiadni kompetence

Teorie

e

._vedeni zdravotnické dokumentace

)

potfeb a Grovné sobéstalnostl pacientll, pouiti méficich technik

vyhodnoceni
._sledovani a méfenl fyziolog.funkci ( D,P.TT,TK, EKG. event daisi )

._hodnocenl stavu pacienta

ol alw

._vySetfeni a odbér biologického materidiu neinvazivni cestou ( dg. prouzky

6. kyslikova terapie.odsavani sekretl z horich dychacich cest

7._osetfeni ran-chronickych a akutnich

8. odetfeni stomii

9. ofetfeni centralnich a perifemich Zilnich vstupd

10. rehabilitatni osetfovani, bazaini stmulace

11. nacvik sebeobsluby s cilem zvySovani sobéstacnosti

12. edukace v oSetfovateiskych postupech, pfiprava info. materiald

13. orientaénl hodnocen| socidini situace pacienta




14. pfijeti, pfekiad a propustén| pacienta

15. podéani létivych plipravid u pacient starich 3 let, ulaZeni, manipulace s nimi

[16._péde o umirajici a zemrelého, innost spojens s umrtim

17. MWMMlmIM

18. vE. o0 mot. katétr,

19. M.wmaww aplikace vyZivy, vwplach
Zaludku u

20. amvm

1. asistence ph podani TP aplikace krevnich derivatl, kompiikace

22 kardiopulmondini resuscitace, defibrilace

23. dezinfekce, sterllizace

75" inbot lvjepfpaukl 2 cmamngeh ek manus

25. ulozenl lécr a omamnych latek, manipulace s nimi

26, hygiena nemocnjch, celkova koupel na lizku

27. stravovani nemocnych, dietni systém UVN

28. pfedoperacni a pooperacnl péte
| Specializované kompetence Teorle |Praxe | Podpis &kolitele
Plén projednéndne: .............................. Podpis pracovnika: .........................
wmml(mvuani vykonnost, pracovni navyky)

Hodnota:

5: Vynikajici (M stale pfevySuje oCekavani)

4: Plevysuje otekavanl (dsledné spifiuje otekavani a pravidelné je pfevysuje)

3: Kompetentni (udrZuje standard, spifiuje ofekavani)

2: Vyzaduje zlepdeni (stale nespifiuje otekavani)

1: Nedostateény (znateiné pod Groven standardu, neuspokojivy)

Zakladni Specialni cast Zavéretnéd
a vieobecna ast hodnoceni

Datum hodnoceni

| Kvalita prace

| Organizace prace, vyuZiti pracovni doby

Komunikace, eticky plistup

Odbome znalosti

Vzdélavani se v oboru

Interpersonaini vztahy

Celkové hodnoceni

Podet dni nepfitomnosti (PN, OCR)

Zavéretné hodnoceni vrchni sestry:
.................................................................................... podpis v.s

o o e . . R Skolitet



Priloha B

Vaieny kolego, viiena kolegyné,

jmenuji se Tomas Adaméik a jsem stud 1 Vysoké ikoly 2dravotnické Duikova. Dotaznik, ktery Vam piedkladam

k vypinéni, slouti k 2iskani informaci v oblasti problematiky pracovni adaptace nastupujicich zdravotnik(, Obracim se na Vis
s prosbou o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery je soucasti mé bakalafské price. Nazev price je: Role mentora v adaptacnim
procesu nelékaiského zdravotnického pracovnika”. Tento dotaznik je urden pro zdravotniky v adaptalnim procesu
{zadkolovdni) a pro zdravotniky s praxi do 2 let pracujicich na JIP, ARO, UP a ZZS, Dotaznik je anonymnl a Vami vybrané
odpovédi budou zpracovany pouze v této bakalafské praci. Oznaéte, prosim, vidy jen jednu odpovéd, pokud nebude u
otazky uvedeno jinak. Pokud JIZ mate ukondeny adaptadni proces, vyplfite tak jak probihal.

Dékuji za Vadi ochotu a Las
Tomas Adamiik

Maentor = tkalited, vénuje se zaskoleni navé plichozich kelegl
Adaptalni proces = dobs pro zapracovani nového taméstnance

1. Jaké je Vase pohlavi;
a) mui
b) zena

2. Uvedta sviij vik:
3 19-25 let b} 26 - 30 let c|31-40let d) 4150 let e} nad S0 let

3. Uvedte své dosazené vzdélani:
a) s28

B) V0§

Vs

4. Uvedte své povolani:
a} Zdravotnicky asistent
b) Vieobecnad sestra

¢) Zdravotnicky 2achranai

5.8yl/a jste pfl ndstupu na pracoviété obeznamen/a s planem adaptatného procesu?
a3l ano, dostal/a jsem veskeré potfebné informace o jeho podobé

b) ano, ale pouze Lastetné

c) ne, nedostal/a jsem i3dné informace

d) #adny adaptaini proces neprobéhl

6. Byl Vam pfi nistupu na pracoviité pfidélen mentor?

a} po celou dobu adaptaéniho procesu mi byl pfidélen jeden mentor

b) adaptaéni proces probihal pod dehledem zdravetnického pracovnika (waténou vidy jiny)
c) adaptaéni proces probihal be: primého vedeni

7. Jak se Vim mentor vénoval v prisbéhu adaptaéniho procesu?

a) v prdbéhu celého adaptaéniho procesu mi byl mentor k dispotici, pokud jsem potfeboval/a pracovat pod jeho dohledem, nebo
s nim cokeliv probrat, vidy mi byl ochoten pomeci

b) béhem adaptainiho procesu se mi vétiinou vénoval, aviak ne vidy byl echoten pomaci

¢) mentar se mi nevénoval tolik, kolik bych patfebaval/a, v nékterych situacich jsem si nevédél/a vibec rady a tapal/a jsem

d) mentor nemé| tadny zajem pracovat a podiet se na mém adaptadnim procesy

8. Vnimate svého mentora jako experta a vzor pro Vil obor?

al ano, je zkudeny, dlvéfujl mu a na jeho znalostech mohu budovat svou profesi

b) respektu)l ho, | kayl mu dle mého ndzoru chybi zkudenosti a nékteré znalost! z oboru

¢) mentor dle mého nazoru nema dostatek zkusenosti ani znalosti, aby moh! wykondvat svou roll mentora

9. Ohodnofte svého mentora:
{u kaidého tvrzeni zaskrtnéte kfitkem, kterému odpovida hodnocen| uvedené v zahlavi tabulky)

HODNOCENT MENTORA ZDRAVOTNIKEM ano ’::: "::e ne

vede mé k zodpovédnému péistupu k profesi

chové se ke mné kolegiding (partnersky)

efektivné se mnou spolupracuje a vzbuzuje zdjem o konkrétni dovednost

rozvig mou schopnost aplikavat teoretické nalosti do praxe

podporuje mou kreativitu a seberealizaci

mentorovo hodnoceni mé posituge, povzbuzuje a motivuge k dalsimu zdokonalovdnd a rozvoi
pfi stanovend priont v adaptacnim procesu se mnou zce spolupracuje

jeho kamunikaéni dovednosti vedou k efektivnimu avladani problémd

A



10, Mabidli Vam moEnost plipadné zmény mentora, polud by Vim newyhovoval?
al ano
b ne

11. 5 jakeymi hlavnimi problémy |ste se potjkal/a [potykite) béhem Vateho adaptadniho procesu? (moEnast uwést vice adpovidi]

a) nedostatek asu pra ndcvik novych praktickych doved nosti h) adddnuti pfistrojous techniky [moniter, dafibrilitor apad.)
) nedostatek dasu pro studum teorle ch) zatlenéni se do kolektivy, tpatné Interpersanalni vztahy
c] neachata 18 strany mentara 1) roadily meal wukou a prasl

d) nedostatedné finanéni chodnoceni 1 vysoka paychicka zatéd

a) nedostatek personalu k) wysoka fyzicka zanéd

) medostatek prostoru pro etazky 1) pdddnuti administrativy a price s PC

El uwddaménl si vastni tihy zodpovednost [ (TS

12, Jak diouhou dobu trval vak adaptatnd proces?
a) 3 risice @ mand

o) 4 =6 mésich

€] T=9 mésicd

d) 10 reiisied a déle

&) nemohu possudil, adaptaini proces stale tred

13, Byla pra Vas tato doba dostatefnd diouhd na Vale apracovini?
a) ano, byla dostatednd disuha

i) ano, abe byla zbytedmé diouhd

] fe, byla pfilil kratkd

d) rermahu pasoudit, sdaptacn proced stale trva

14, Pral s& VAl nadiizeny, jak jste spokajen § prib&hem adaptatnihe procesu?
a) ano, nékolikrdt v prib&hu adagtainiho procesu

&) ano, ale poure jedenkrit

€] ne

15. Jste spokojen & pribéhem adaptainiha pracesu?
a) ano

) spife ano

€] spife ne

d) ne

16. Pokud nejste spakojen s prabéhem adaptacnibo procesu, co byste mménili?

17, Byly souddsti Vaseho adaptaéniho procesu prakticks a teoreticka fkoleni realizovand Vadim raméstnavatelem?
a) ano, tearetickd i praktick Skolend

b) ano, ale jen tecretickd Skaleni

c| ano, ale jen prakticka Skoleni

d) ZTadné

1%, Jak byste zhodnatilfa kvalitu teoratického obsahu semindfi, kterd byly organizowiny Vadim zami@stnavatelem v rdmci
vidélivaciho programu adaptacniho procasu?

a) jsem velmi spakajen//a s celkovwym obzahemn seminafl

&) jsermn spokojena z Edsti

c| nejsem spokojen/a

d) neabsohovalfa jsam z csobnich dinod

@) neabsalvovalfa jsem, pratofe nebyly mym zaméstnavatelem erganizovany

14, Jak byste zhodnatilfa kvality praktickjch Ekoleni, které byly organizoviny Vasim zamistnavatelem v rdmci vedélivaciho
programu adaptadnihe procesu?

a) jsam velm| spakojen/a

b) jsam spokojan/az fasti

] najsem spokojena

d) neabsohovalfa Jsam z osabnich dined

&) neabsalvovalfa fsem, protode nebiyly mym zaméstnavatelem organizovany

20, Jakym zphsobem probihale zakonden! adaptaéniho procesu?
a) ziviretnou plsemnoy prac

&) pohovorerm s nadfizenym

o] nigim



Priloha C

¢ N7
Vysoka 3kola zdravotnicka, 0.p.s. g X4
Duskova 7, 150 00 Praha 5 . s
,oﬂplpl Q\o*' 2
PROTOKOL K PROVADENI SBERU PODKLADU
PRO ZPRACOVANi BAKALARSKE PRACE
(soucastf tohoto protokolu je, v pfipadé realizace, kopie plného znéni dotazniku,
ktery bude respondentiim distribuovin)
Prijmeni a jméno studenta Tomés Adameik
Studijni obor Zdravotnicky zichranaf 3.roénik
Téma prace Role mentora v adaptaénim procesu nelékafského
zdravotnického pracovnika
Nazev pracovistd, kde bude realizovan sbér| Nemocnice Milosrdnych sester sv. Karla Boromejského
podkladi v Praze
Jméno vedouciho priace Doc. MUDr. Lidmila Hamplova PhD.
Vyjadreni vedouciho price k finanénimu | V:
zatiZeni pracovisté pti realizaci vyzkumu é bude spojen s finanénim zatiZenim pracovistd
nebude spojen s finanénim zatiZenim pracoviste
Souhlas vedouciho prace X souhlasim /
/|
nesouhlasim podpis %ﬁ
Souhlas niméstkyné pro ofetfovatelskou pééi souhlasim 8

QC'HE/ /
O nesouhlasim podois I,

\



Vysoka 8kola zdravotnick4, o.p.s.
Duskova 7, 150 00 Praha 5

‘o G
AP/PI Q\Q‘K

PROTOKOL K PROVADEN{ SBERU PODKLADU
PRO ZPRACOVANI BAKALARSKE PRACE

(soutdsti tohoto protokolu je, v pfipadé realizace, kopie plného znéni dotazniku,
ktery bude respondentiim distribuovin)

Pfijmeni a jméno studenta Tomas Adaméik

Studijni obor Zdravotnicky zachranaf 3.ro¢nik

Téma prace Role mentora v adaptaénim procesu nelékatského
zdravotnického pracovnika

Nazev pracovisté, kde bude realizovan sbér| Karvinska hornicka nemocnice a.s.
podkladi

Jméno vedouciho prace Doc. MUDr. Lidmila Hamplova PhD.

zatiZeni pracovisté pfi realizaci vyzkumu bude spojen s finan¢nim zatiZenim pracovisté

Vyjadfeni vedouciho préace k finanénimu | Vyzkum
g nebude spojen s finan¢nim zatiZenim pracovisté

Souhlas vedouciho prace & souhlasim /

nesouhlasim podpis %ﬂu‘b /
ol

Souhlas naméstkyné pro oSetfovatelskou péci souhlasim BELICO "}k.r ot
S| /%

@ nesouhlasim podpiso ofefio g

.arvinské hornicki nemecnica a.s.
Ffeditelstvi
975/22, KARVINA - N, Masto

Vil



Priloha D

PRUVODNI LIST K RESERSI

Jméno: Tomas Adamcik

Nazev prace: Role mentora v adaptacnim procesu nelékarského zdravotnického pracovnika

Jazykové vymezeni:
ceitina, slovenitina

Reserini strategie
je kombinaci rlznych zplsobd hledani - nevaze se pouze na kli¢ova slova,
klicova slova (= deskriptory MeSH) u jednotlivych citaci naleznete v kolonce ,,DE”

Casové vymezeni:
2007 - soucasnost

Druhy dokumenti:
v zaznamech viz pole ,PT”, popf. ,RT")
KNIHY (=monografie), sborniky, CLANKY, popf. kapitoly knih ¢ ¢lanky ze sbornikd, abstrakta,

Poéet zaznamii:
gislo posledni citace je podet zdznami v souboru, kaZdy soubor mé vlastni éiselnou Fadu
Ceské zdroje: zdznamui: 80 (knihy: 3; €lanky, €lanky ve shornicich a abstrakta: 77)

Zakladni prameny:
Katalogy knihoven systému Medvik — knihy (=monografie)
Bibliographia medica Cechoslovaca (BMC — ¢lanky)

Zpracoval: Mgr. Adam Kolin
Narodni |ékarska knihovna, oddéleni informacnich a specialnich sluzeb
Sokolska 54
121 32 Praha 2

E-mail: kolin@nlk.cz
Tel. 296 335 949

VI



Priloha E

CESTNE PROHLASENI

Prohlasuji, Ze jsem zpracoval udaje/podklady pro praktickou ¢ast bakalaiské
prace s nazvem Role mentora v adapta¢nim procesu nelékaiského zdravotnického
pracovnika v ramci studia/odborné praxe realizované na Vysoké Skole zdravotnicke, o.

p. s., DuSkova 7, Praha 5.

V Praze dne 1. zaii 2017

Jméno a pfijmeni studenta



