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Uvod

Bakalarska prace se zabyva procesem adaptace, ale také Skolenim nové pfichoziho
personalu do organizace. Dle minéni rfady lidi je dnesni doba pfevazné orientovana
na ,obal“ tzn. nezalezi co spole€nost nabizi za produkt nebo sluzbu, vétsina lidi
soudi uspésnost spolecnosti podle kvality produktu, moderniho zazemi €i finan¢nich
vysledku. Proti tomu stoji nazor, Ze kvalitni nebo uspésnou spole€nost rozpozname
podle programu v personalnim oddéleni. Lidsky kapital je kliCovy pro organizaci.
Zaroven tvofi dynamickou Cast spoleCnosti, proto je dulezité mit v podniku

nastavenou urcitou strategii fizeni a rozvoje pracovniku.

Cilem bakalarské prace je zvySeni efektivity procesu adaptace a Skoleni novych
zameéstnancul ve spole¢nosti MODUS, spol. s.r.o. (dale jen Modus). Hlavni metodu
empirického vyzkumu prFedstavuje dotaznikové Setfeni, na jehoz zakladé jsou
navrzena opatfeni, ktera mohou vést k vyssi efektivité procesu adaptace, v€etné

Skoleni nového personalu.

Teoreticka Cast bakalarské prace je rozdélena do dvou hlavnich kapitol. Prvni
kapitola se zabyva tématikou adaptace. V uvedené kapitole je vymezen pojem
adaptace a rGzné pohledy autorll na toto téma. Dale je popsan adaptacni proces,
ktery v organizaci hraje klicovou roli. Kapitola se vénuje rovnéz oblastem adaptace.
Druha kapitola se zabyva Skolenim nové pfijatych pracovniku. Je v ni vymezen
koncept motivace, protoze hraje kliCovou roli v pfijimani novych informaci, a dale

jsou uvedeny nejcastéjsi metody Skoleni, které jsou ve firmach vyuzivany.

Prakticka Cast bakalarské prace se vénuje empirickému vyzkumu, ktery byl
proveden ve spolecnosti Modus. Prvni kapitola empirické Casti blize predstavuje
uvedenou spolecnost. Dale je charakterizovana metodologie vyzkumu, vcCetné
prezentace vysledkl dotaznikového Setifeni. Na zavér jsou formulovana opatfeni,

ktera by mohla vést k optimalizaci procesu adaptace v analyzované firme.



1 Adaptace nového pracovnika

Tato kapitola pojednava o adaptaci nového pracovnika, ktera je kriticka pro spravné
zarazeni a fungovani v organizaci. Uvodem je vymezen pojem adaptace a nékolik
ahld, jak je na adaptaci nahlizeno. Dale je adaptace rozdélena na adaptaci aktivni
a pasivni. V dalSi ¢asti je vysvétlen pojem adaptacCni proces, a jeho tfi hlavni faze.
Posledni podkapitola je zaméfena na hlavni oblasti adaptace, a to na socialni

adaptaci, adaptaci na kulturu organizace a pracovni adaptaci.

1.1 Vymezeni pojmu adaptace

Po uspésném pfijeti pracovnika do organizace potfebuje dany jedinec urc€itou dobu
na prizplsobeni se, ale také na poznani dané organizace, jiz se v budoucnu stane
soucasti. Pracha a kol. (2012, str. 16) definuji adaptaci jako: ,proces, pfi kterém se
dany organismus pfizpusobuje vné&jSim podminkam, v nichz Zije.“ Nové pfijaty
pracovnik tak pfichazi do neznamého prostredi, kde musi prokazat schopnost se
pfizpUsobit neboli adaptovat na toto nové prostfedi aby ,pfezil* a ucil €i ziskaval
nové dovednosti, pomoci kterych bude schopny plnit obtizné&jsi ukoly a postupovat
v kariérnim zebfiCku. Pokud se na to ovSem podivame z pfirodovédeckého uhlu,
tak zjistime, Zze prostfedi v organizaci se méni stejné, jako prostfedi v pfirodé.
Uvedeny jev reflektuje Palan (2002, str. 7), ktery ve svém vykladovém slovniku pro
lidské zdroje, fika, ze ,adaptace je proces interakce jedince s prostfedim®, a
pokraCuje, ze ,se jedinec vyrovnava i se zménami okoli, pfizpusobuje se mu a

vClenuje se do ného.” Palan (tamtéz) dale rozliSuje:

e Adaptaci pasivni (akomodace) — Akomodaci Ci pasivni adaptaci se ma na
mysli pfizpusobovani vnéjSimu prostiedi.

e Adaptaci aktivni — Adaptaci aktivni se rozumi aktivni pfizplsobovani, tedy
snahu pracovnika o zménu prostfedi, ktera sméfuje k harmonii s jeho

potifebami.

StikaF (2003) zddrazriuje, Ze je nutné sledovat adaptabilitu daného pracovnika.
Pojem adaptabilita se definuje jako schopnost pfizpusobit se danému prostiedi,
ktera je ovlivnéna pfevazné osobnostnimi predpoklady ale také socialnimi

podminkami v organizaci, které uspokojuji potfeby danych pracovniku.



Mnoho autortl vnima adaptaci jako proces, ktery je pouze jednosmérny tzn. pouze
to co muze ovlivnit dany pracovnik a co zalezi zpravidla na jeho osobnich
predpokladech. Tim ovSem ignoruji roli organizace, ktera by se ve svém zajmu také
méla angazovat. Organizace by méla dbat na to, aby proces uspésné adaptace byl
vubec mozny. Mnohokrat organizace nemaiji tento proces vubec fizeny a nevénuiji
mu pozornost.

Dulezitost uvedeného faktoru vystihuji autofi Foot a Hook (2002, str. 210), ktefi
uvadeji, ze adaptace by mél byt proces ,pomahani novym zaméstnanciim zvladnout
rychle novou praci tak, aby se brzy stali platnymi a produktivnimi®. Dale uvadéji, ze
tento proces zacina jeSté pred tim, nez novy pracovnik nastoupi do urcité
organizace, a to v den, kdy probiha naborové i vybérové fizeni a potencionalni
pracovnik si utvafi prvni dojmy z organizace.

V Ceské republice se obvykle za proces adaptace oznaduje pouze zku$ebni doba’,
jelikoz po uplynuti zkuSebni doby jsou pfimi nadfizeni a kolegové schopni Fict, jak
dobfe se dany pracovnik adaptoval ale také jaké predpoklady do budoucna
organizaci pfinese. Na zakladé téchto pozorovani se poté rozhodne, zda
zameéstnanec v organizaci zUlstane Ci nikoliv. Toto samé probiha také ze strany
zaméstnance — ten vyhodnoti, zda mu pracovni napln, kolektiv ale také prostfedi a
kultura organizace vyhovuji. Nutno mit na paméti, Ze ukonCenim zkuSebni doby

proces adaptace nekonci.

1.2 Adaptaéni proces

Proces adaptace se maze Clenit do nékolika fazi Ci etap. Kazda etapa je dllezita
pro dosazeni bezproblémové adaptace nového pracovnika. Jednotlivé faze
adaptace ma v organizaci na starosti personalni oddéleni. Do jednotlivych etap se
po jejich naplanovani zapojuji zaméstnanci, vedouci, manazefi a vSichni, ktefi
s novym pracovnikem pfijdou €i budou v kontaktu ohledné pracovni naplné nového

pracovnika. Kocianova (2010) rozdéluje adaptaéni proces na tfi hlavni faze:

e Prednastupni faze: Pfednastupni fazi tvofi zejména anticipa¢ni socializace?

ale také rozhodnuti pracovnika nastoupit na danou pozici v nové organizaci.

1 Zku$ebni doba v Ceské republice trva 3 mésice, u manaZer( potom 6 mésictl.
2 Anticipacni socializace se pouziva v pfipadé, Ze jedinec piejima hodnoty, nazory jedné skupiny, do
které se zatim nefadi ale, silné usiluji o zafazeni.
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e Nastupni faze: Novy pracovnik nastupuje na své nové misto v organizaci.
Konfrontuje se zde oCekavani organizace a pracovnika a zacina orientacni
obdobi.

¢ Integracni faze: Novy pracovnik se adaptuje na pfisluSené socialni a odborné

pozadavky organizace.

Josef Koubek (1995) nazyva fizeni adaptaCniho procesu pojmem orientace.
Koubek (tamtéz, str. 154) definuje orientaci jako proces ,seznamovani pracovnika
s podnikem, jeho ukoly, podnikovym stylem prace, podnikovou technologii,
podnikovymi i jinymi pfedpisy a vibec podminkami, za nichz bude pracovnik

vykonavat svou praci® (str. 154). Koubek dale orientaci rozdéluje na:

e Oficialni (formalni) linii — Oficialni linie je proces, ktery byva zpravidla pfedem
naplanovany. Toto planovani opatfuje HR oddéleni a pfimy nadfizeny
nového zaméstnance, ktery ma ,Know-how?* dané pracovni naplné.

e Neformalnim zpldsobem — Neformalni zplsob oznacuje Koubek jako
spontanni proces, do kterého se zapojuji vétSinou novi kolegové. Nutno
podotknout, Zze stimto zplsobem adaptace nového pracovnika, ac je
spontanni a probiha neregulované se v organizacich také pocita.

Hlavnim ukolem popisovaného orientacniho procesu je rychlé zafazeni nového
pracovnika do pracovniho kolektivu organizace. Béhem tohoto procesu by se
zameéstnanec meél umét pfizplasobit na raz pracovni naplné, ale také si osvoijit tuto
pracovni napln i nastroje potfebné pro béznou pracovni €innost, seznamit se a

pfijmout organizacni cile.

1.3 Oblasti adaptace

Jak jiz bylo feCeno, kazdy novy pracovnik si musi projit procesem adaptace.
Pokazdé kdyz pracovnik zaCne v organizaci pracovat na novém misté, je vhodné
ho nejprve predstavit novym koleglim a spolupracovnikim. V tento moment zacina
socialni adaptace. Existuje mnoho formalnich adaptacnich procesu, ale v téch

nejbéznéjSich zacina v prvnim tydnu uvodni organizacni Skoleni pro nové

3 Know-how je cizojazyény odborny vyraz pro praktické znalosti.
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pracovniky, kde se setkavaji s pfedpisy, normami ale také kulturou organizace.
V tento moment zaCina dalSi oblast adaptace, a to na organizacni kulturu. V dalSich
dnech se pracovnikl ujimaji pfimi nadfizeni, vedouci & zaméstnanci, ktefi zaCinaji
vysvétlovat béznou pracovni napli, toto spada do pracovni adaptace. Nutno
podotknout, Ze tyto tfi oblasti adaptace se mohou riizné prolinat ¢i kfizit a nemusi

nutné probihat v jedné linii. Uvedené oblasti adaptace popisuje Kocianova (2010).

1.3.1 Socialni adaptace

Prace v organizaci probiha vzdy v urcitém socialnim prostfedi. Timto prostfedim se
zpravidla mysli oddéleni Ci specificka pracovni skupina, ktera je propojena
mezilidskymi vztahy. Oddéleni €i pracovni skupina v organizaci byva sjednocena
urcitymi hodnotami, zvyklostmi, normami ale také tim, ze sdili stejny cil (Kocianova,
2010). Pro vétSinu pracovnikud jsou tyto mezilidské vztahy ¢i samotna atmosféra na
pracovisti velmi dualezitym faktorem. Adaptace na socialni prostfedi probiha
vétSinou neformalnim zpusobem ¢ili samovolné za pomoci interakce s ostatnimi
pracovniky. Jak moc ucinna adaptace byva, byva pfevazné podminéno vztahy a
atmosférou panujici v dané organizaci, ale také na adaptacnim procesu jako
takovém, ktery mize mit pozitivni vliv na utvafeni dobrych vztahd s novym

pracovnikem.

1.3.2 Adaptace na kulturu organizace

Organizaéni kultura ma mnoho definic a kazdy ji mdze chapat v odliSné roviné.
Jednu z moznych definic nam uvadi Daniel Denison (2002, str. 27), ktery
organizacni kulturu oznacuje jako: ,podprahové hodnoty, pfesvédceni a moralni
zasady, které pracovnikim slouZi jako kofen pro systém managementu v organizaci
stejné jako souprava manazerskych zplsobu chovani, které managment ukazuje
ale také tyto zakladni principy vyzaduje od pracovnik(.*

Adaptace na kulturu organizace je vnimana jako vyznamny proces, pfi kterém novi
pracovnici pfijimaji tyto hodnoty a principy za své a ztotoZnuji se s danou
organizaci. Tato adaptace mulzZe byt kontrolovana organizaci jako takovou.
Organizace se snazi poradat Skoleni pro nové pfijaté pracovniky, kde jim prezentu;ji
historii organizace, vyvoj organizace, zakladni principy a presvédCeni. Pracovnici
se dale zpravidla setkavaji s jednim z pfedstaviteld managementu ¢&i vyznamnym

pracovnikem, kterého organizace vnima jako vzor zadouci organizaci. Adaptaci na
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organizadni kulturu mohou ovliviiovat riizné faktory. Stikar (2003) mezi tyto faktory
fadi napf.: silu organizacni struktury, vztah dominantni kultury a subkultury, stabilita
¢i proménlivost kultury nebo také typ organizacni kultury.

1.3.3 Pracovni adaptace

Stikar (2003, str. 90) definuje pracovni adaptaci jako: ,proces prib&zné konfrontace
mezi souborem specifickych pozadavku, vyplivajicich z daného pracovniho
zafazeni a souborem existujicich pfedpokladi pracovnika, které je mozno vyjadfit
mirou jeho kapacity“. Dany proces je nepfetrzity, zaCina vstupem do nové
organizace a trva po celou dobu pracovni kariéry. Rychlost procesu je variabilni.
Zmény rychlosti procesu jsou zpravidla spojovany s narocnosti prace, schopnostmi
a pozadavky pracovnika. Vystupem procesu byva vyrovnani se se stavem prace,
kterou Ize dle Rymese (1985) vyjadrit v dimenzi:

e Pfiméfené — Pracovnik je uspokojen se svoji pracovni adaptaci

e Nepfiméfené — Pracovnik se svoji pracovni adaptaci je neuspokojen

Kazdy jedinec se od mladi cilevédomé a dobrovolné pfipravuje na osvojeni
dovednosti a védomosti, které v budoucnu bude ve svém zaméstnani vyuzivat. Po
absolvovani pfipravy se jedinec aktivné zacleni do pracovniho procesu. Uvedenou
aktivitu definuje Stikar (2003, str. 90) jako: ,Aktivita spogiva v tom, Ze se cilevédomé
pfipravuje na zvladnuti prace, podili se na utvarfeni, zméné pracovnich podminek.
PFizpUsobuje se jen tehdy, kdyz musi respektovat jisté postupy, zasady, kooperaéni
pravidla apod., nebo pokud provedeni zmény pfesahuje jeho moznosti.“ BEhem této
aktivity pfijde pracovnik do styku se Sirokou Skalou ukolu, se kterymi se bude muset
vyrovnat. To, jak se pracovnik s ur€itymi ukoly vyrovna je zpravidla dano
proménlivosti faktord. Tyto faktory rozdéluje Stikar (2003) do dvou skupin: faktory
objektivni a subjektivni (Tab. 1)
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Faktory objektivni Faktory subjektivni
Obsah a charakter prace Odborna pfipravenost
Vnéjsi pracovni podminky Vykonova dispozice
ZpUsob vedeni pracovniku Osobni vyhranénost
Pracovni skupina Hodnotova orientace
Hodnoceni pracovnikd Postojové zaméieni
Odménovani pracovniku Motivacni vyladéni
Pracovni rezim Zvladnuti pracovni role
Organizace prace
Socialni vybaveni pracovisté

Tabulka 1 - Piehled faktori ovliviiujici pracovni adaptaci (Stikar, 2003, str. 91)
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2 Zaskolovani novych pracovniki

Druha kapitola se nejdfive zabyva motivaénimi souvislostmi adaptace a zaskolovani
pracovnikl. V jejim uvodu je definovano, co pojem motivace a motiv znamenaji.

V dalSi €asti jsou charakterizovany obvyklé metody zaskolovani novych pracovniku.

2.1 Motivace a jeji definice

Jednu z moznych definic motivace uvadi Michael Armstrong (2017, str. 192): ,Motiv
je dvodem pro to, abychom zacali néco délat. Motivace je spojena s faktory, které
ovlivriuji lidi, aby se chovali ur€itym zptsobem.” Existuji tfi zakladni slozky motivace
podle Arnold (1991), které jsou:

e Direction — (Smér, nebo také cil, urCuje, ¢eho se dana osoba snaZzi

dosahnout)
o Effort — (Usili, ndm Fika, jak moc se osoba snazi vytyéeného cile dosahnout)
e Persistence — (Vytrvalost, udava, jak dlouho se osoba snazi svého cile

dosahnout)

Pokud zname uvedené zakladni tfi slozky motivace, jsme schopni naucit se
motivovat nejen sami sebe, ale také ostatni. Jestlize chceme motivovat ostatni,
napfiklad nové pracovniky, musime je umét spravné nasmérovat nebo stanovit
jasné cile. Motivace sebe sama je o tom umét si tento smér nastavit. Diky t€émto
trem zakladnim slozkam, mUzZeme porozumét a také popsat motivaci jako cilené
chovani jednotlivce Ci skupiny. Lidé jsou motivovani, pokud ocCekavaji, ze jejich
vykon povede k dosaZeni cile, ktery jim byl stanoven vedoucim, ¢i si ho stanovali
sami a tento cil jim bude odménou a pfinese jim duSevni ¢i materialni uspokojeni
potifeb. Tudiz bychom mohli usoudit, Ze lidé jsou dobfe motivovani, pokud maji
jasné stanoven cil a jednaji zpusobem, o kterém véfi, Ze jim pomuize dosahnout
pozadovaného cile. Jedny z nejlepSich zdrojl a nastroju pro dosazeni maximalni
motivace nalezneme pravé v organizaci. Tyto zdroje Ci nastroje mohou byt vnimané

rizné a také se liSit organizaci od organizace.
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2.1.1 Typy motivace

Motivace na pracovisti muze byt dvojiho typu. Poprvé je rozliSil Herzberg (1957):

e Motivace intrinsicka — Motivace intrinsicka je sebe-motivace, muzeme zde
napfiklad zaradit:
o Potfeba vykonu
o Zodpovédnost
o Touha po moci
e Motivace extrinsickd — Motivace extrinsicka je motivace, ktera mize byt
vytvofena druhou osobou, zde najdeme napf.:
o Potfeba penéz
o Potfeba uznani

o Obava z potrestani

Z vySe uvedeného rozdéleni vyplyva ¢i mizeme usoudit, Ze motivace extrinsicka
muze byt uplatnéna bezprostfedné a bude velmi u€inna, nicméné se da povazovat
za jednorazovou a kratkodobou. Naopak motivace intrinsicka, ktera je prevazné
spojovana s kvalitou pracovniho zivota (Armstrong, 2010) ma mnohem ,hlubSi
kofeny“ a takeé delSi trvani, jelikoZ je to motivace, kterou si jednotlivci buduji sami.

2.1.2 Sila motivace v organizaci

Spolecnosti usiluji o efektivni zasSkoleni at uz se jedna o zaskoleni novych
pracovnikl v organizaci nebo stavajicich pracovniku, ktefi se seznamuji s novou
pracovni naplni. Motivace je téméf vzdy ve firmach spojovana s vykonem a
v obecné roviné z pohledu organizace jsme schopni fici, ze vykon = zisk. To by
znamenalo, Ze jediné, o co by se organizace mély snazit, je udrzet silné motivované
pracovniky. OvSem realita je jina.

Jak fikaji Bedrnova, a kol. (2015, str. 236): ,Motivace spolu se schopnostmi tvori
dvé zakladni skupiny subjektivnich, osobnostnich determinant vykonu®, pfesnéji
feCeno vykonnost Clovéka. Popisovana vykonost Clovéka lze vyjadfit vzorcem

(Bedrnova, JaroSova, Novy a kol., 2015, str. 236):
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V=1f(M=xS),
kde V = udroven vykonu, zde se méfi kvalita, i kvantita
M = uroven motivace, nam fika ,Jak moc chceme”
S

= uroven schopnosti, je tvofena dovednostmi, znalostmi a védomostmi

Prostym pohledem na vzorec bychom mohli usoudit, Ze pomér motivace a
schopnosti je linearni tzv.: €im, vice motivovany dany pracovnik je, tim vétsi vykon
je schopen vyvinout. Tato rozSifena pfedstava je ale mylna. Mnoho autoru se proto
shoduje, Ze pokud opravdu chceme néceho dosahnout €i vykonat a chceme-li to
prilis, vysledku Casto nebyva dosazeno. Opakem pfiliSné motivace je motivace
nizka, ktera ma stejny efekt, pokud mame velmi nizkou motivaci ¢i motivaci nulovou,

vysledek také nebyva dosazen.

optimalni

nezadouci

nedostatecna optimalni nadmérna sila motivace

Obrazek 1 - Yerkestiv-Dodsontv zakon (Provaznik, Komarkova, 2004, str. 45)

Uvedeny jev poprvé popsali v roce 1908 Americti psychologové Yerkes a Dodson.
Zakon porovnava zavislost vykonu na motivaci. Jak mizeme z grafu vypozorovat,
vykon se zhorSuje nejen pfi nedostateCné motivaci, ale i pfi nadmé&rné motivaci.

Tento graf se rovnéz oznacuje jako obracena U-kfivka.

2.2 Metody zaskolovani novych pracovniki

Zijeme v dobé, ktera se zaméfuje pfedevsim na rychlost a vykon. Z praxe mizeme

védét, ze Skoleni novych pracovnikll byva zdlouhavy proces, a proto mnoho firem
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hleda Skolici metody, které jsou pro tu danou organizaci a oblast zajmu optimailni a
efektivni. Bartak (2015, str. 45) fika ze, ,Metoda je ve vztahu k profesnimu
vzdélavani zaméstnancu didaktickym prostfedkem, slouzicim k dosahovani cild
organizace (...).“ Bartak dale pokracCuje: ,...metoda znamena cestu Ci postup
smeéfujici k urCitému cili. Ve vztahu k vychové a vzdélavani dospélych jde o
zamérny, cilevédomé Ffizeny a koordinovany systém vyucovaci Cinnosti lektora a
u€ebni Cinnosti u¢astnikd.”

V dalsim textu se podivame na jedny z nejCastéji pouzivanych Skolicich metod, ke
kterym muizZeme zafadit e-learning, mikrouc€eni ale také klasické Skoleni pomoci

prezentace.

2.2.1 E-learning

V dnesni dobé si mnoho organizaci vybira E-learning jako metodu Skoleni novych
pracovnikd. E-learning pfedstavuje zplUsob Skoleni, pfi kterém jsou vyuzivany
moderni informacni a telekomunikacni technologie, pfi kterych dochazi k pfedavani
informaci, komunikaci pracovniku ale také k fizeni vyukového procesu (Manéna,
2015).

e Vyhody
o Neomezeny a okamzity pfistup k vyukovym materialim
o Moznost volby vlastniho tempa vyuky
o Snadna zapamatovatelnost

o Aktualnost informaci

e Nevyhody
o Vysoka pocatecni investice a naro€na tvorba kurzu
o Zavislost na technické infrastrukture
o NedostateCna standardizace e-learningovych kurzud a jejich obsahu
o Nevhodnost e-learningu pro urcité pracovniky ¢i vzdélavaci obsahy

E-learningové kurzy jsou Cim dal vice popularni, jelikoz mnoho domacich firem
investuje do elektronickych technologii. Kromé vzdélavaciho obsahu byva zpravidla
v e-learningu také zahrnut konecCny test, na zakladé, kterého se da vygenerovat

certifikat o uspésném slozeni Skoleni. Nutno také podotknout, Ze tyto systémy byvaji
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propojené s ostatnimi IS (informacnimi systémy). Provazanost poskytuje
organizacim velky benefit, jelikoz vedeni Ci personalista, mize rovnou vidét dané
vysledky testl. Tyto vysledky se ukladaji do archivu, a pozdé&ji mohou slouZit jako
podklad pro kariérni rist nebo pfidéleni odmény (Manéna, 2015).

2.2.2 Mikrouceni

Mikrouceni je dalSi z inovativnich metod, ktera je hojné vyuzivana ve svété, ale u
nas v Ceské republice uz také zaujima svoji pozici mezi popularnimi $kolicimi
metodami. Technika Mikrouc€eni spoCiva vtom, Ze si dané téma rozdélime na
nékolik mikro Casti (lekci), které se skladaji z dalSich segmentl. Ty poté pokryvaji
urCita témata, ale také plni specifické cile. Jednotlivé segmenty jsou tvofeny,
kratkymi videy, kvizy, prezentacemi, interaktivnimi aktivitami Ci v posledni dobé vice
a vice popularni gamifikacemi (Soucha, 2016). Armstrong (2017, str. 362) definuje
gamifikaci jako ,u€eni zalozené na hre, které zapojuje pocitaCové hry jako Cast e-
learningového programu béhem konvenéniho kurzu®. Armstrong (tamtéz) dale
pokracCuje: ,hry nabizeji pohlcujici zazitek, diky kterému se hraci dozvédi o feSeni

problémda, spoluprace, vedeni lidi a komunikaci. Mezi hlavni vyhody se povaZuje:

o Casova efektivita
e Flexibilita
e Interaktivita

e Potfeba minimalni snahy

Pokud se podivame na hlavni vyhody zjistime, pro€ se tahle Skolici technika stava
velmi popularni. Nutno mit na pozornosti, ze tato metoda se neda vyuzit vzdy, mezi
jeji hlavni nevyhody patfi vékova hranice. Metoda se ukazala nejefektivngjsi pfi
Skoleni tzv.: generace Y ¢i mileniall. Tato generace je pfevazné zalozena na
technologickém potencialu a vyhledavani €i ziskavani informaci je pro né pfirozené.
Z vySe uvedenych vyhod vyplyva, Ze tento zplsob se snazi co nejvice minimalizovat

slozity proces Skoleni a uzplsobit ho dneSnimu rychlému tempu (Soucha, 2016).

2.2.3 Prezentace

Mezi nejroz8ifenéjSi metody Skoleni pracovnika patfi pravé Skoleni pomoci

prezentace. TomSik (2011, str. 124) definuje pfednasku jako ,jednu z metod
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pfenosu informaci a znalosti je zaloZena piedevsim na frontaln{ vykladové technice,
kde prevazuje pfima fe€ nebo vysvétlovani s pouzitim rdznych vizualiza¢nich
pomucek (zpétny projektor, vizualizér, videodataprojektor, audio technika, ukazkové
predméty) Casto bez aktivniho zapojeni ucastnika vzdélavani“. Uvedena definice
zaClenuje také vizualizatni pomUcky, které maji pozitivni dopady na pfijimani
informaci Skolicich pracovnika.

Pribéh prezentaci obvykle nasleduje logickou strukturu, kterou napfiklad uvadi
Zlamal (2009, str. 125), ktery tuto logickou strkturu rozdélil do 4 hlavnich kroku:

1. Uvod a prezentace zaméru pfednasky, vymezeni tématu a osnova
2. jadro prednasky — klicové informace, hlavni udaje

3. dukazy k prezentovanym hlavnim mys$lenkam a mozZnosti aplikace
4. zobecnéni a shrnuti, mozZnosti praktické aplikace

Uvedena struktura ovSem neni vzdy uplatnéna v praxi. Zalezi pfedevSim na
organizaci, lektorovi ale také obsahu prezentace. Pfed zaCatkem pfednasky se musi
lektor disledné pfipravit. Ve vétSiné pfipadd si lektor pfipravuje prezentaci a
vyukove podklady. Musi dbat ovSem na to, aby nezahiltil Skolici informacemi a udrzel
pfednasku poutavou. Aby prezentace byla u€inna, nestaci kontrolovat pouze tok
informaci a poutavost prezentace. O u€innosti prezentace hovofi i Armstrong (2017,

str. 368), ktery uvadi devét bodu, které by mély vést k vysoké efektivité.

Ziskat pozornost posluchacu
Informovat posluchace o cilech uceni

Stimulovat vyvolani pfedchoziho uceni

0N~

Prezentovat obsah a rozdélit jej na komponenty, aby nedoslo k pretizeni
informaci

Poskytovat rady pfi ueni

Ziskat vykon

Poskytnout zpétnou vazbu posluchadim

Posoudit vykon posluchacu

© ® N o o

Zlepsit uchovavani znalosti a pfenos do skute¢ného Zivota na pracovisti
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3 Charakteristika spole¢nosti MODUS, spol. s.r.o.

V této kapitole je charakterizovana spolecnost Modus, ve které bude proveden
empiricky vyzkum.

Spole¢nost Modus je nejvétsi Ceska spoleCnost zabyvajici se vyrobou a instalaci
osvéetleni. SpoleCnost byla vytvofena vroce 1994 fuzi nékolika menSich
spole¢nosti.

Dale bude uvedeno nékolik Ciselnych udaji o spole€nosti, aby bylo patrné, o jak
velkou spole¢nost se jedna, ale také v jak velkém rozpéti probiha prace se
zameéstnanci, které ve spolecnosti ma na starosti personalni oddéleni. Spole¢nost
Modus zaméstnava zhruba 400 kmenovych zaméstnancu a vyuziva turnusového,
tfisméného, dvousménného a jednosménného provozu.

Jméni spole€nosti bylo v roce 2018 dle vyro¢ni zpravy odhadovano na 639 056 000

KC a vygenerovala zisk v hodnoté 79 015 000 K.

3.1 Struktura spoleénosti

Spole¢nost Modus je charakterizovana maticovou strukturou. V ramci organizace
existuji tfi zakladni utvary. Témi jsou Obchodni oddéleni, vyrobni zavod a
ekonomické a ucetni oddéleni (obrazek &. 2). Kazdy z uvedenych utvari ma pod

sebou jesté nékolik oddéleni.

Vedeni
spolecnosti

Obchodni Ekonomické a

oddéleni

ucetni
oddéleni

Vyrobni zavod

Obrizek 2 - Maticova struktura organizace
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Popisovana organizacni struktura odpovida jejimu zpusobu fizeni. Uvedenou
strukturu charakterizuje Armstrong (2017, str. 144) jako: ,tradiCni struktura
organizace, ktera je zaloZzena na vojenském modelu, ve které hierarchie manazeru
provadi zakladni operace jako je vyroba, prodej, nebo zakaznicka podpora, zatimco
zaméstnanci, ktefi pusobi ve finanénim oddéleni i perosndlnim, jim poskytuji
sluzby, rady a podporu®.

Uvedeny empiricky vyzkum (viz kapitola 4) byl proveden pouze ve Vyrobnim
oddéleni, proto je zde pfedstavena jeho struktura (obrazek &.3).

Vedouci vyroby
echnicko admin,

pracovnik

T T 1

Mistr LED Mistr lakovny
ALl & Vyrobni délnik Vyrobni d&lnik
montéze
PFipravaIF m

ud Vyrobni délnik W g Vyrobni délnik

Mistr drobné

Mistr kovodilny Mistr montaze

vyroby

t Vyrobni délnik
Ptipravar

Planarka
kovodilny

- Sefizovac

= Manipulant = Manipulant

Obrazek 3 — Maticova struktura vyrobniho oddéleni

Uvedené oddéleni zaméstnava zhruba 290 zaméstnancu, coz je vice nez 70 % celé

spole¢nosti.

3.2 Metodika Skoleni ve spolec¢nosti

Vzhledem k tomu, ze empiricky vyzkum byl proveden ve vyrobnim oddéleni, bude
zde charakterizovano pouze specifické Skoleni, které se v tomto oddéleni vyuziva.
Spolecnost Modus vyuZziva primarné dvé hlavni metody, kterymi jsou Mikrou€eni a
stinovani. Mikrouceni jiz bylo pfedstaveno v teoretické Casti. Modus ma pro své
nové pfichozi zaméstnance pfipravena specialni pracovisté, ktera jsou vyuzivana

pravé pro uvedenou metodiku stinovani. Armstrong (2017, str. 351) definuje:
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,stinovani je typ uceni, které je zaloZzeno na pozorovani zkuSeného pracovnika®“.
Pravé kvuli tomuto pozorovani ma spole¢nost Modus vybudované specialni
pracovisté, kde zkuSeny pracovnik predvadi ukony, které jsou potfebné k vykonani
pracovni Cinnosti v budoucnu novym pracovnikem. Armstrong (tamtéz) dale
pokraCuje, Ze je kliCove, aby se nové pfijaty pracovnik uCil pouze ty véci, které bude
vykonavat ve své budouci profesi. Po skon€eni uvodniho Skoleni je zaméstnanec
pfesunut do provozu. V provozu jsou jiz pfipraveny specialné upravena stanovisté.
Ku pfikladu, kde je pasova vyroba tam jsou pasy zpomaleny, aby se pracovnik
necitil pod ¢asovym tlakem. Pokud pracovnik projde zkuSebni fazi, je pfesunut na

stanovisté, které odpovida normam spole€nosti.
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4 Metodologie vyzkumu

Organizace, ktera shledava adaptaci a vzdélani novych pracovnikl kliCovou, stoji
pred dualezitou volbou zvoleni vhodné metodiky. Existuje spousta metod Skoleni
novych pracovnik(, ale ne kazda je vhodna pro aplikovani u dané spole¢nosti.
Pokud podnik vybira metodiku Skoleni novych pracovnikl, je potfeba dbat na
zameéfeni organizace.

Spole¢nosti mohou oCekavat rozdilné vysledky od Skoleni, ale dle mého nazoru
vSechny usiluji o pozitivni vliv Skoleni na dovednosti a znalosti nové Skoleného
pracovnika. Zaméstnavatel dale bude pfihlizet na efektivitu vybrané metody
z hlediska kvality a kvantity znalosti. V posledni fadé nesmime opomenout
zaméstnance, u kterého je dulezitd spokojenost s danym Skolenim, jelikoZz také
ovliviiuje vysledek Skoliciho procesu.

4.1 Cil a metodika vyzkumu

Cilem empirického vyzkumu je analyzovat proces adaptace pracovnika ve
spoleCnosti Modus. V navaznosti na analyzu dotaznikového Setfeni budou
navrzena opatfeni zamérovana na efektivitu adapta¢niho procesu a sSkoleni nového
personalu.

Podklady k vytvofeni navrhu pro zvySeni efektivity procesu adaptace a Skoleni
nového personalnu byla ziskana pomoci dotaznikového Setfeni. Dotaznikoveé
Setfeni se fadi do kategorie kvantitativniho sbéru dat. Bedrnova, a kol. (2015, str.
50) charakterizuji dotazovani jako: ,komunikaci, v niz otazky i jiné podnéty
prichazeji ze strany vyzkumnika Ci tazatele a odpovédi jsou reakcemi respondenta
na tyto podnéty“.

Pro ucCely bakalarské prace bylo zvoleno dotaznikové Setfeni, které obsahovalo
Sestnact otazek (Ctrnact uzavienych a dvé oteviené otazky — viz pfiloha ¢.1).
Dotaznik byl zvolen z €asovych divodl. Dotaznikové Setfeni probihalo za
nepretrzitého pracovniho provozu. Pfed jeho samotnou realizaci byli uc€astnici
seznameni s uCelem tohoto Setfeni, dale jim bylo vysvétleno, Ze dotaznik je
anonymni a zaroven byli pou€eni o potfebé pravdivého zodpovézeni. Dotaznikové
Setfeni bylo distribuovano mezi 35 pracovnikd. VSech 35 dotazovanych dotaznik
odevzdalo.
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4.2 Vysledky empirického vyzkumu

V této Casti budou prezentovany a interpretovany vysledky dotaznikového Setfeni.

Otazka ¢. 1 — Pohlavi:

Pohlavi:

= muz
® 7Zena

Obrazek 4 - Genderové rozdéleni v organizaci

Z grafu mizeme vypozorovat, Ze ve zkoumaném vzorku bylo 26 Zen a 9 muza.

Otazka €. 2 — Jak dlouho plisobite ve spole¢nosti?

Pldsobeni ve spole¢nosti

m 0-2 let
m 2-5 let
= 5 avice let

Obrazek 5 - Doba piisobeni ve spole¢nosti

Otazka cCislo dva ,Jak dlouho pusobité ve spolecnosti“ se vztahovala k procesu
adaptace. Primérny adaptaéni proces trva 6-12 mésicu. Proto se pfi sbirani vzorku

dbalo primarné na to, aby dotazovany pusobil ve spole¢nosti vice nez pul rok tzn.
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aby proSel adaptacnim procesem nebo aby byl ve fazy ukon€ovani adaptacniho

procesu.

Otazka ¢. 3 — Byl/a jste predstaven/a svym novym kolegiim?

Seznameni s pracovnim kolektivem

= ANO
= NE

Obrazek 6 - Neformalni proces adaptace

TFeti otazka méla zjistit, zda novi pracovnici byli pfedstaveni svym kolegim. 26
respondentl odpovédélo, Ze byli pfedstaveni svym kolegum, a tudiz spole¢nost

pocita s neformalnim procesem adaptace. Zbylych 9 zvolilo moznost ne.

Otazka €. 4 — 4. Na stupnici od 1 do 5 uved'te dle svého nazoru, jak Vas prijal
pracovni kolektiv (1 - vyborné; 5 - viibec)

Prijeti do pracovniho kolektivu

18

16

14
"1 42
=2 10
-3 8
-4

m5 1

I
3

oON PO

16
7 7
l . :
1 2 3 4
Obrazek 7 - Prijeti pracovniho kolektivu nového zaméstnance
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Ctvrta otazka se zabyvala pfijetim do organizace z pohledu zaméstnance. Uvedeny
proces byva autory zabyvajicimi se pracovni adaptaci mnohdy uvadén jako jeden
z kliovych faktoru v zavislostni na uspésnosti adaptacniho procesu. Z vysledného
grafu mizeme vypozorovat, Ze skoro 50 % (16) respondentu, odpovédélo moznosti

vyborné. Pouha 3 % (1) dotazovanych odpovédéla moznosti vibec.

Otazka &. 5 — Ugastnil/a jste se nékdy programu zaméieného na tymovou

spolupraci?
Zapojeni v programu zameéreném na tymoveé
aktivity
= ANO
= NE

Obrazek 8 - Utast programu zaméieného na tymovou spolupraci

Dalsi otazka byla zaméfena na tymovou spolupraci. 25 respondentt uvedlo, Ze se
programu zaméfeného na tymovou spolupraci neucastnili. Zbylich 10 respondet

uvedlo, Ze se programu ucastnili.
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Otazka ¢. 6 — Béhem uvodniho Skoleni byl/a jste seznamen/a o historii

spoleénosti a jejim vyvoji?

Seznameni s hisotrii a vyvojem spolecnosti

= ANO
= NE

Obrazek 9 - Seznameni s historii spolecnosti a jejim vyvoji

Otazka Cislo Sest méla za ukol zjistit, zda jsou nové pfijati pracovnici obeznameni
s historii spole¢nosti a jejim vyvoji. Z grafu muzeme vypozorovat, 69 % (24)
pfijatych pracovnikl bylo seznameno s historii spole¢nosti, coz |ze povazovat za

pozitivni skutecnost.
Otazka ¢. 7 — Béhem uvodniho Skoleni setkal/la jste se s nékterymli
z predstavitel ¢i odpovédnym vedoucim?

Seznameni se s predstavitelem spolecnosti Ci
odpovédnym vedoucim

= ANO
= NE

Obrazek 10 - Seznameni se s odpovédnym vedcouim ¢i predstavitelem spole¢nosti
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V sedmé otazce respondenti odpovidali na to, zda byli pfedstaveni jednomu
z predstavitelt ¢i odpovédnému vedoucimu. 80 % (28) noveé pfijatych pracovniku je
predstaven predstavitel & odpovédny vedouci, 7 respondentl uvedlo, Ze
predstaveni nebyli. Uvedeny postup ma psychologické ucinky, kdy si nové pfijaty
pracovik vytvofi vzor, ktery se bude snazit duplikovat.

Otazka €. 8 — Byl/a jste obeznamen/a se svou pracovni naplni a pozadavky?

Vysvétleni pracovni naplné a pozadavku
2, 6%

= ANO
= NE

Obriazek 11 - Seznameni se s pracovni naplni a pozadavky

Osma otazka zjistuje, zda nové pfijati zaméstnanci byli obeznameni se svou
pracovni naplini a poZadavky. Z grafu vyplyva, Ze vice jak 90 % (33) zaméstnancu
bylo seznameno s poZadavky a pracovni naplini, 2 respondeti uvedli, Ze pfi nastupu
do zaméstnani nebyli seznameni.
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Otazka €. 9 — Pokud jste byl/a obeznamen/a se svou pracovni naplni a

pozadavky, povazujete mnozstvi informaci za dostate¢né?

Pfijimani mnozstvi informaci

20 19
15
= Ano 11
= SpiSe ano 10
Spise ne
Ne 5
3 2
0
Ano Spise ano Spise ne Ne

Obrazek 12 - Prijimani mnoZstvi informaci

V devaté otazce se respondenti vyjadfovali k mnozstvi informaci, které je jim pfi
nastupu do spolecnosti pfedano. Uvedena otazka je tzv. vétvici, tudiz rozSifuje
otazku Cislo osm. Uvedené rozSifeni poskytuje vice detaild ohledné zkoumané
problematiky.

30 dotazovanych povaZzuje Ci spiSe povazuje mnozstvi informaci za dostateCné, 5
dotazovanych uvedlo, Zze mnozstvi informaci je spiSe Ci uplné nedostatecné.
Ukazuje se, ze skuteCnost ,obeznamenost® s pracovni naplni neni totozna s

,2dostateCnosti“ poskytnutych inforaci.

Otazka ¢€.10 - Pokud jste u otazky €. 9 zvolil/a "ne" ¢&i "spiSe ne" co Vam

chybélo za informace?

Respondent €. 1

.,Komunikace zakladnich véci®.

Respondent €. 2

,Nikdo mi pofadné nic nevysvétlil, neukazal a nepovédél, jak to pofadné na linkach
funguje a kde co je...“.

Respondent €. 3

.,Kam a za kym jit, kde, co v Modusu je, kdo je kdo".
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Respondent ¢. 4

,Ukazka pracovisté®.

Uvedenou otazku je velmi obtizné vyhodnotit, vzhledem k tomu, Ze se k otazce
vyjadfili pouze Ctyfi dotazovani. Tudiz je nejasné, zda uvedené odpovédi odrazi
nazor vétsiny. Nicméné tfi ze Ctyf odpovédi maji jedno stejné téma. Respondent
Cislo Ctyfi odpovédél: ,Ukazka pracovisté.“ dalSi dva respondenti méli stejnou
vyhradu. Pfi nastupu jim nebylo ukazano pracovisté, nebo ostatni linky, které jsou
relevantni danému pracovnikovi. Ktémto poznatki bude ovSem pfihlizeno pfi

vytvareni optimalizaCnich navrha.

Otazka €. 11 — Zhodnot'te kvalitu Skolicich materiala, které Vam byly

poskytnuty.

Kvalita skolicih materialt

- 0
3; 9% 1 3%

= UZiteCné
= SpiSe uzite¢né
= Nepfinosné

Obrazek 13 - Kvalita Skolicich materiala

Uvedeny graf zobrazuje kvalitu Skolicich materialu. Vice nez polovina (19)
dotazovanych hodnoti Skolici materidly jako uzitecné a dalSich 32 % (11)
respondentu zvolilo spiSe uzitecné. Zbylych 12 % (4) zvolilo moznost spiSe uzitecné

Ci nepfinosné.
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Otazka €. 12 — Jak hodnotite vzajemnou provazanost jednotlivych c&asti

Skoleni?

Navaznost jednotlivych Casti Skoleni

2;6% 0; 0%

= Vhodné

= SpiSe vhodné

= SpiSe nevhodné
= Nevhodné

Obrazek 14 - Provazanost jednotlivych ¢asti Skoleni

Otazka Cislo dvanact zkouma Skoleni a jejich logickou strukturu. 52 % (17)
dotazovanych oznacilo provazanost jednotlivych €asti Skoleni za vhodné, dalSich
42 % (14) za spiSe vhodné. Zbylych 6 % (2) zvolilo mozZnost spiSe nevhodné nebo

nevhodné. Moznost nevhodné nevybral ani jeden z respondentu.

Otazka €. 13 — Byl Vam pridélen mentor/zkuseny pracovnik, ktery Vam
pomahal se zapojit do pracovniho procesu?

Pridéleni mentora, Ci zkuSeného pracovnika

= ANO
m NE

Obrazek 15 - Pridéleni mentora, ¢i zkuSeného pracovnika
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DalSi otazka se zabyvala mentorovanim, Ci trénovanim. 77 % (27) dotazovanych
zvolilo moznost ano, 23 % (8) uvedlo ne.

Otazka ¢. 14 — Délku nastupniho Skoleni povazuji za:

Délka nastupniho Skoleni
3; 8%

3: 9%

= PFili§ kratkou
= Odpovidajici
= P¥ili§ dlouhou

29; 83%

Obrazek 16 - Délka nastupniho $koleni

Ctrnacta otazka se zabyvala délkou nastupniho $koleni. 8 % (3) respondentd
oznacilo 8koleni za pfili§ kratké, Pfes 80 % dotazovanych oznacilo délku nastupniho
Skoleni za pfiliS dlouhou. Pokud je nastupni Skoleni neumérné dlouhé je zde velka
pravdépodobnost ztraty koncentrace, a tudiz dochazi k neefektivnimu pfenosu

informaci.

Otazka ¢. 15 — Kolik mésict Vam zabralo zaclenit se do pracovniho procesu?

Délka zafazeni do pracovniho procesu

0; 0% 0; 0%

=1-2
= 3-4
= 5-6
=7-8
= 9-10
=11-12

Obrazek 17 - Délka zai‘azeni do pracovniho procesu
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DalSi otazka se zabyva rychlosti adaptace na pracovni proces. Skoro 70 % (23)
respondentl odpovédélo 1-2 mésice, dalSich 20 % (7) uvedlo, ze se plné zaclenili
do provozu ve 3-4 mésicich a 12 % (4) zvolilo moznost 5-6 mésicu, coz byva autory
oznacovano jako normalni délka adaptacniho procesu. DalSi moznosti odpovédi

nebyly zvoleny.

Otazka ¢. 16 — Uvedte dle Vasi zkuSenosti pripominky k procesu zarazovani

novych pracovnikt

Posledni otazka byla oteviena. Vyjadfili se k ni pouze dva dotazovni.
Respondent ¢.1

»NedostateCné informace, spiSe radi kolektov nez zodpovédna osoba.”

Respondent ¢€.2

,Katastrofalni chovani zajetych Zen k novym pracovnikim na vétsiné linkach!”
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Navrhy opatreni

Spole¢nost Modus si v fizeni adaptacniho procesu, ale také Skoleni nové pfijatych
pracovnikl vede v zasadé uspokojivé. Drzi stabilni Skolici proces, ktery vede
k udrzeni motivovanych, vykonych, ale také spokojenych zaméstnancli. Tato
strategie jako jedna z mnoha vedla k uspésnosti spoleCnosti. Navzdory tomu
existuje nékolik moznosti, jak by spole€nost mohla adaptacni proces vylepsit.

Optimalizace nastupniho skoleni

Uvedené doporuceni vychazi z odpovédi na otazku €. 6. Vice nez 80 % respondentu
vhima nastupni Skoleni jako pfilis dlouhé. Pokud je Skoleni pfilis dlouhé je zde velka
pravdépodobnost, ze bude neefektivni. Pfijimani informaci se snizuje s délkou
Skoleni. Pokud jsou Skoleni hodné dlouha je velmi pravdépodobné, Ze nové pfijaty
zaméstnanec zacne ztracet pozornost. Proto by zde bylo dobré tento proces zkratit.
Pro ur€eni délky nastupniho Skoleni by vSak bylo vhodné provést dodateCny

vyzkum.

Zalozeni buddy programu

Zalozeni buddy systému by vyrazné ulehcilo zaméstnancum prvni dny v organizaci.
Armstrong (2017, str. 351) definuje: ,v buddy systému jednotlivec spolupracuje
spolu s nékym, kdo ma vice zkuSenosti.“ Kazdému nové pfichozimu zaméstnanci
by byl pfidélen buddy, ktery by pomohl v zaclenéni se do pracovniho provozu. Pfi
implementaci tohoto systému by bylo zapotfebi dbat na fadu véci. Buddy by mél byt
obeznamen s pracovnimi naroky pracovnikl, dale by mél znat pracovisté a mit
obecné znalosti, které se tykaji vyrobniho procesu ve spoleCnosti. Nové pfijaty
zaméstnanec by tudiz mél ureného svého ,buddyho®, na kterého by se v pfripadé
nejastnosti mohl vzdy obratit.

Aplikovani teambuildingovych aktivit

Pokud se podivame na odpovédi na obrazku €. 8, zjistime, Ze vice nez 70 %
dotazovanych se neucCastnilo programu zaméfeného na tymovou spolupraci.
Organizace pofadaji teambuilding pfevazné kvali zvySeni vykonnosti zaméstnancu.
Jednim z pfistupu, kterym se teambuilding maze provést, je zaméfeni na mezilidské

vztahy. Zameéstnanci se uCi vzajemné podpore, organizacni komunikaci, ale také
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sdileni problému. Teambuildingy jsou mnohdy zaméfeny na odhaleni mezilidskych
problému v ramci specifické skupiny v organizaci. Poté s danym problémem pracuji
a UcCastnici se snazi aktivné vymyslet opatfeni, které vede ke zlepSeni vykonu ve

skupiné, ale také k podpoire mezilidskych vztahu.

Materialni podpora adaptaéniho procesu — pfirucky

Predesla dvé doporu€eni jsou vyznamna, pokud organizace usiluje o efektivni
adaptacni proces a silnou socialni stranku spole¢nosti. Existuji ale dalSi metody,
které nejsou tak vyznamné ovSem také podporuji adaptacni proces v organizaci.
Organizace by mohla nechat vytvofit uvitaci brozuru, kde by uvedla zakladni
informace, kterymi jsou napfiklad: vznik spolecnosti, kratka historie, mise a vize, ale

také predstaveni jednotlivych oddéleni, ¢i vedeni spolecnosti.
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Zaver

PfedloZena prace byla zaméfena na proces adaptace a Skoleni nové pfichozich

zameéstnancl do organizace.

Teoreticka Cast predstavila poznatky z oboru Fizeni lidskych zdroju. Zabyvala se
procesem adaptace, a Skolicimi metodikami. Adaptacni proces byl rozdélen do tfi
zakladnich fazi, které mohou probihat formalnim &i neformalnim zpusobem. Dale
byla vénovana pozornost oblastem adaptace. Ty byly rozdélené do tfi kategorii.
Posledni teoreticka kapitola se vénovala problematice efektivniho Skoleni a

motivace novych pracovniku.

V praktické Casti byla pfedstavena a charakterizovana spole¢nost MODUS, spol.
s.r.o., ve které probihal empiricky vyzkum. Byla vysvétlena metodologie vyzkumu a
cil vyzkumu. Poté byly prezentovany a charakterizovany vysledky, které byly
ziskany za pomoci dotaznikového Setfeni. Na zavér byla navrzena opatieni,
zaméfena na zvySeni efektivity adaptacniho procesu a Skoleni nové pfichozich

zaméstnancu.

o Optimalizace nastupniho Skoleni

o ZaloZeni buddy programu
o Aplikovani teambuildingovych aktivit

o Materialni podpora adaptacniho procesu — pfirucky

Empiricky vyzkum odhalil, ze ackoliv si spoleCnost drzi stabilni proces, ktery
napomaha k uspésnosti firmy, vyskytuji se zde nedostatky, které je mozné odstranit.
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Priloha 1 Dotaznikové Setreni

Dotaznik procesu adaptace a Skoleni

Dobry den, jmenuiji se Jan Kluger a jsem student SKODA AUTO VYSOKE SKOLY.
Rad bych vas pozadal o vyplnéni anonymniho dotazniku, ktery bude slouzit jako
podklad pro vypracovani empirického vyzkumu bakalarské prace. Dékuji za
spolupraci.

1.

N

1 d

Pohlavi:
e muz
e 7ena

Jak dlouho pusobite ve spolecnosti?
e 0-2let
e 2-5let
e 5avicelet

Byl/a jste predstaven/a svym novym kolegiim?
e ANO
e NE

Na stupnici od 1 do 5 uvedte dle svého nazoru, jak Vas pfrijal pracovni
kolektiv (1 — vyborné; 5 — viibec)

1 2 3 4 5
Uéastnil/la jste se nékdy programu zaméfeného na tymovou
spolupraci?
e ANO
e NE

Béhem uvodniho Skoleni byl/a jste informovan/a o historii spole€nosti
a jejim vyvoji?

e ANO

* NE

Béhem uvodniho Skoleni setkal/a jste se s nékterym/i z predstavitela ¢i
odpovédnym vedoucim?

e ANO

e NE

Byl/a jste obeznamen/a se svou pracovni naplni a pozadavky?
e ANO
« NE

Pokud jste byl/a obeznamen/a se svou pracovni naplni a pozadavky,
povazujete mnozstvi informaci za dostate¢né?
e Ano
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e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne

10.Pokud jste u otazky €.9 zvolila ,,ne* €i ,spiSe ne“ co Vam chybélo za
informace?

11.Zhodnot’te kvalitu Skolicich materiald, které Vam byli poskytnuty
e UziteCneé
e SpiSe uziteCné
e SpiSe neuziteCné
e Nepfinosné

12.Jak hodnotite vzajemnou provazanost jednotlivych éasti Skoleni?
e Vhodné
e SpiSe vhodné
e SpiSe nevhodné
e Nevhodné
13.Byl Vam pridélen mentor / zkuseny pracovnik, kterym Vam pomahal se
zapojit do pracovniho procesu?
e ANO
« NE

14.Délku nastupniho Skoleni povazuji za:
e P¥ilis dlouhou
e Odpovidajici
e P¥ilis kratkou

15.Jak dlouho vam zabralo za€lenit se do pracovniho procesu?
1-2 mésice

3-4 mésice

5-6 mésicl

7-8 mésicl

9-10 mésicl

11-12 mésicu

16.Uved'te dle Vasi zkuSenosti pfipominky k procesu zarazovani novych
pracovniku:
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