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Uvod

Prvni dny na pracovisti. Novi zaméstnanci se snazi co nejrychleji zorientovat na novém
pracovisti, pokusit se zapojit do interpersonalnich vztahti. Pro nékoho muize byt tento
proces pomémé jednoduchy a dokaZze se s procesem onboardingu' vypoiadat sam bez
vétsiho zasahu firemniho prostfedi. Pro spoustu zaméstnanct je vstup na nové pracoviste
spojen hlavné se stresem nebo strachem z neznamého prostredi ¢i postupti. Podnik vSak
muze témto zaméstnancim nastup a adaptaci na novém pracovisti zna¢n¢ usnadnit.
V tomto sméru mohou zna¢né pomoci procesy mentoringu a adapta¢niho procesu, které
maji za ukol urychlit a zefektivnit pracovnikovo nasazeni. S mentoringem se vSak
nemusime setkavat pouze na zac¢atku onboardingu do firmy. Osobniho mentora miizeme

mit k dispozici i pokud v organizaci jiz n&jaky ¢as pisobime.

Tato bakalaiska prace ma za cil analyzovat proces mentoringu a adaptacniho procesu ve
firmach a zjistit, jaky dopad ma aplikace téchto metod na vykonnost a spokojenost
zaméstnancl na pracovisti. Jejich spokojenost a spravna motivace muze pro firmu
znamenat 1 jejich niz8i fluktuaci, a tak mizZe firma uSetfit ¢as na zauCovani novych
zaméstnancl a zaroven 1 naklady spojené s adaptaci a vzdélavanim. Po analyzovani
zjisténych dat bude nasledovat zavére¢né zhodnoceni a navrhnuti ptipadnych zlepSeni

a moZznosti, jak pfisluSné procesy zefektivnit.

Prace je rozdélena na dvé¢ zékladni ¢asti, tj. teoretickou a praktickou cast. Teoreticka ¢ast
se dale dé&li na tifi vétsi kapitoly. V prvni kapitole je rozebran teoreticky koncept
mentoringu, jeho vyhody a nevyhody a spravna implementace a piedpoklady. V druhé
¢asti prvni kapitoly je porovnan pojem mentoringu s procesem koucinku. Druha kapitola
se zameétuje na proces adaptace. Popisuje jeho vyhody, hlavni cile a v jakych rovinach
pusobi na osobu ¢loveéka. Definuje 1 novodoby pojem ,,buddy®, ktery se, a¢ ne ptesné
v tomto oznaceni, v poslednich letech ve firmach objevuje. Posledni kapitola teoretické
Casti této bakalatské prace se zaobira pojmem motivace. Motivace je véc velice dilezita
1 pro kazdodenni Zivot, nejen pro ten profesni. Jsou zde definovany zakladni pojmy jako
je motivace, zékladni motivaéni stimuly a druhy motivacni teorie. Na zavér rozebira
zavislosti mezi vyvinutym tusilim a motivaci. Jak jiz bylo fecCeno, motivace ovliviiuje

vSechno lidské jednani. Musi byt na zacatku jak procesu mentoringu, tak i adapta¢niho

'V tomto piipadé slouzi termin onboarding jako synonymum ke slovu adaptace. Jedna se o modernéjsi
pojem prejaty z anglického jazyka.



procesu, pokud chceme tyto ukony vykondvat s co nejvyssi efektivitou a dosdhnout
dlouhodobého profitu a do budoucna snizeni celkovych nédkladl vynalozenych

na adaptaci a zauceni.

Prakticka cast se sklada z Sesti kapitol. Prvni kapitola popisuje sledovany podnik a jsou
v ni uvedeny zdkladni informace jako jsou naptiklad velikost podniku, ptedmét jeho
hlavni ¢innosti podnikani a pocet ¢lend v pracovnim tymu. Druhd kapitola rozebirad
rozhovor se zaméstnancem pracovni skupiny a snazi se rozvést ziskané informace
v dotaznikovém Setfeni podrobnéji. Jedna se tedy o doplnék dotaznikového Setfeni se
snahou vice pochopit procesy v organizaci. Ve tieti kapitole se analyzuje proces adaptace
a mentoringu v podniku X pomoci dotaznikového Setfeni. Dotaznikového Setieni se
ucastni ¢lenové mensi pracovni skupiny daného podniku. Autor této prace ocekava, ze
zkuSenosti s adaptaci a mentoringem se u zaméstnancii 1isi na zédkladé doby piisobnosti
v podniku. V dal$i kapitole jsou uvedeny osobni zkuSenosti a poznatky autora. Slouzi
hlavné jako moznost porovnani se soucasnymi daty, které byly ziskdny za pomoci
ptedeslych postupli. Popis osobni zkuSenosti autora ma spiSe porovnavaci tcel s tim, co
se v podniku pouZzivalo v minulosti, a jak k adaptaci a mentoringu pfistupuji k dneSnimu
dni. Pro ukédzku je v dal$i kapitole uveden piiklad z firmy Microsoft. Firma provedla
interni vyzkum na svych zaméstnancich a vytvofila kratkou studii na téma adaptace svych
zaméstnancl za pomoci tzv. buddyho. V zavérecné kapitole jsou navrzeny mozna
doporuceni pro firmu X. NavrZzené moZnosti maji za cil zlepsit adaptaci zaméstnancii ve
vybraném podniku a jejich rychlejsi zauceni a uspofit vynaloZené ndklady, tj pouzité
naklady budou efektivné investovany a zameéstnanec bude v podniku naplilovat svij

pracovni potencial.

Pro tucely této prace je pouzita fada informacnich zdrojti. Nej€astéji se jedna o tiSt€énou
literaturu v podobé¢ knih a odbornych ¢lankd. Nejcastéji se jednalo o studijni literaturu
od ¢eskych autorti. Objevuji se zde 1 ¢lanky vytvotfené pfimo samotnymi podniky. Data
pro tyto ¢lanky byla ziskana vlastni analyzou, kterou si samotny podnik udé€lal. Jsou

pouzity ale i zdroje zahranicni, nejcastéji v anglickém nebo némeckém jazyce.



1 Mentoring

Ptedavani znalosti mize mit klicovou roli pti adaptovani novych zaméstnancli na novych
pracovnich pozicich ¢i v novém pracovnim kolektivu. Proces mentoringu muiize mit
na spoustu zameéstnancii velmi dobry vliv. Mit moznost se obratit na nékoho zkusenéjsiho

je zpravidla velmi vitand moznost.

1.1 Definice mentoringu

Mentoring se oznacuje jako proces, pii kterém vystupuje vzdy osoba se zkusenostmi
(mentor) a osoba, kterd je v pozici uéné¢ (mentee). Koubek (2013, s. 90) uvadi, ze
»mentoring je proces, v jehoZ rdmci mentor (zpravidla zkuseny zaméstnanec, odbornik
v urcité oblasti) pomaha menteemu s feSenim urc€itych témat v rdmeci jeho prace. Na rozdil
od koucinku psycholog se pfili§ ¢asto jako mentor uplatiiovat nebude, nicméné bude

vytvaret rimec a predpoklady pro to, aby mentoring v organizaci mohl fungovat*.

Podle Petrasové a kol. (2014, s. 45) se mentoring d4 definovat takto: ,,Mentorink? je
pozitivni rozvojova aktivita. Mentor diskutuje aktudlni téma, které ma k praci menteeho,
nabizi pohled, jakym zplisobem organizace funguje, jakym zptsobem vznik4 neformalni
sit’ pro informace, a jak premyslet, reagovat na vyzvy a moznosti, jez pfichazeji. Jak
muzeme vycCist z druhé definice, samotny mentoring se nemusi tykat pouze navodu
a odborného pohledu na technologické postupy ¢i navody pro pracovni vykony. Mentor
muize samotnému menteemu predavat i informace, jak se jednoduSeji adaptovat
v pracovnim kolektivu. Rychlejsi adaptace a osvojeni si novych pracovnich aktivit mize

mit pozitivni dopad na vykonnost samotného pracovnika.

2 Rozdilné psani slova mentoring a mentorink nema na vyznamu zadny vliv. Slovo je psano jako mentorink
kvili sjednoceni psani se slovem koucink (Petrasova et al., 2014).
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1.2 Mentor

Jednim ze zGcCastnénych pii procesu mentoringu je mentor. Jeho osobu miizeme nazvat
naptiklad ucitelem nebo radcem. Pro nové piichoziho je to osoba, na kterou se muze

kdykoli obratit s dotazem.

Podle Ceské asociace mentoringu (2023) se da osoba mentora definovat nasledovné:
,Mentorem muze byt kazdy, kdo disponuje expertizou v urcité oblasti, ma zajem predavat
své zkuSenosti a dovednosti a chce pomoci menteemu v jeho osobnim a profesnim
rozvoji. Dobry mentor je ochoten sdilet nejen své uspéchy, ale i neuspéchy, zkusenosti
na dané profesni cesté. Dovede naslouchat, dodavat podnétné ndpady a pomahat
menteemu nahlizet na problematiku z novych uhli pohledu. Timto pfistupem mentor
podporuje vytvoieni bezpecného prostiedi pro uceni se. Mentor je ten, kdo jde menteemu

prikladem®.

Paliskova (2021, s. 118) uvadi, ze podle New York University mezi klicové kompetence
spravného mentora fadime:
e komunikator — snazi se s novackem oteviené¢ komunikovat. Po celou dobu
udrzuje menteeho informovaného a motivuje ho k vlastnimu seberozvoji
¢ role model — pro menteeho piedstavuje vzor. Je to ¢lovek, ktery se chova podle
pravidel firmy, dodrzuje jeji etiku a jeho chovani je v souladu s firemnimi cili
a vizi
e motivator — mentor by mél byt ¢lovék loajalni své firmé€ a o vytvofeni pouta
a loajalnosti k firmé by se mél snazit i1 u menteeho. Dulezitou vlastnosti je
trpélivost
e vykonny zaméstnanec — od samotného mentora se ocekava, ze se jedna
o ukazkového zaméstnance. To samé se snazi predat i menteemu. Kvalitnim
mentorovanim mizeme dojit k potfebnému vykonu v optimalnim case
e motivovany mentor — pokud mentor roli zastavat nechce, neméli bychom ho
k tomu nutit. MliZe to ovlivnit nejen jeho pracovni vykon v ramci jeho povinnosti
ve firm¢, ale i roli mentora. Pokud nebude dodrzeno pravidlo dobrovolnosti,
negativni dopady to mize mit i na samotného u¢né. Pro mentora ma byt tato

pozice lakava. Pro nékoho to mlze byt pocit dlilezitosti a vyjimecnosti.



1.3 Mentee

Naproti mentorovi stoji tzv. mentee. Pokud bychom tento pojem chtéli pielozit, nejblize
tomu bude termin ucen. Mentee je Clovek, ktery je v urcité oblasti nezkuseny a potiebuje

n¢koho, kdo mu nové informace poskytne.

Podle Ceské asociace mentoringu (2023) se osoba menteeho dé definovat nasledovné:
,Menteem muze byt kazdy, kdo ma zdjem pracovat intenzivni formou na svém rozvoji.
Mentee v pribéhu mentoringu ziskava podporu a informace o moznostech feseni riiznych
situaci vychazejicich ze zkusenosti mentora. Jasné a konkrétni ptiklady feSeni jsou velmi

motivujici pro ochotu dale se rozvijet*.

1.4 Pravidla v mentoringu

Chceme-li provadét metodu mentoringu efektivné s potfebnymi vysledky, je nutné
dodrzovat 1 urcitd pravidla. Diky témto pravidlim bude minimalizovano riziko,
ze vynaloZeny Cas 1 Usili nebo 1 finan¢ni prostfedky byly vynaloZeny naprosto zbytecné.
Muze se ale i stat, ze k samotnému mentoringu ani nedojde. Podle Koubka (2013, s. 91)

mezi tyto zdkladni pravidla fadime:

o Dobrovolnost — pravidlo naprosto zasadni. Obzvlast pokud chcete mentoring
aplikovat na vice osob najednou. Velky dopad na zejména mentory ma skutecnost, pokud
jsou do takové aktivity nuceni.

. Ukelnost — i zde musi byt jasné vyty&ené cile, kterych ma proces mentoringu
dosahnout. Pokud neni ale pfitomnost mentoringu potieba, miiZze se lehce stat, Ze tento
proces se pro zaméstnance stane povinnosti a efektivni dopady mohou byt
minimalizovany.

. Casova ohrani¢enost — mame jasné definovany ¢as od kdy do kdy, ma proces
probihat. Jakmile dojde k uplynuti smluvené doby, dochazi k analyzovani, zdali proces
pfinesl jiz dostatek pfinosii, které byly vyzadovany. Pokud ne, musi se rozhodnout
o pokracovani ¢i ukonceni procesu.

o Princip spole¢né odpovédnosti — za klidny a Gspésny pribeh zodpovidad nejen

samotny mentor, ale i mentee.
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. Vyjasnénost pravomoci — vztah mentora a menteecho neni stejny jako
zaméstnanecky vztah zaméstnanec a zaméstnavatel. Ukolem mentora neni menteeho
ukolovat, pouze predavat znalosti a zkuSenosti. Mlzeme fici, Ze se jednd rovnhocenny
vztah dvou osob.

. Umérenost zatéZe — mentor i mentee maji sami vlastni zavazky vici svym
pracovnim povinnostem. Je proto dilezité udrzet miru zatéze na adekvatni a zvladnutelné

urovni pro vSechny zacastnéné.

1.5 Prekazky v mentoringu

Vse ma i svoji rizikovou stranku a mentoring neni vyjimkou. Podle Koubka (2013, s. 91)

muzeme rizika a piekdzky clenit na nejcastéjsi problémy a to jsou:

o Mala motivace zkuSenych zaméstnanci stat se mentory — pro nckteré
zaméstnance muze byt moznost stat se mentorem vystoupenim z komfortni zony. Pisobi
zde strach, ze mlize byt zaméstnanec nahrazen nové pfichozim. Zde musi byt aplikovana
dostatecnd a spravnd motivace zkuSenych zaméstnancti. Diky spravné komunikaci
a motivaci dosdhneme potiebného pocitu bezpeci pro budouciho mentora.

o Narocnost na kvalitu vzijemného vztahu — oproti koucinku je potieba
vzajemné symbidzy dulezitéjsi. Divodem je, Ze v mentoringu dochazi k intenzivnéj§imu
ovlivilovani.

. Nejasna struktura a ocfekavani — zakladnim aspektem vedoucim k Gspéchu
je ptipravenost. Mentor musi byt sdm ptesvédcen o svych znalostech a schopnostech.

o Mentoring jako brzda inovace — a¢ se miize mentoring jevit pouze jako efektivni
prostifedek, v nékterych ptipadech mize jeho dopad mit spiSe negativni efekt.
V nekterych ptipadech pravé tento zplisob rozvoje miize blokovat nové inovacéni
myslenky. Myslenky, které jsou mentorem pfedavany, mohou byt jiz zastaralé a mohou

existovat pokrokovéjsi metody postupil.
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1.6 Koucovani

Koucovani ma za ukol zlepsit ur¢ité¢ dovednosti lidi a zvysit jejich odbornou kvalifikaci.
Samotna potieba kouCovani miize vzniknout na zakladé pozorovani pracovnich vykonu
pti kazdodennich ¢innosti. ,,Model koucovani v ramci fizeni pracovniho vykonu nové
definuje vztah mezi nadfizenym a podiizenym. Ti oba pracuji spole¢né na tom, jak
podiizenému pomoci, aby pracoval podle svych nejlepSich schopnosti® (Armstrong,

2011, s. 185).

Mentoring a adaptacni proces jsou spolu uzce propojeni. Samotny mentoring vznikl
zkouCovani, a proto muzeme tvrdit, Ze jejich existence je vzajemné ovlivnéna.
Minimaln¢ by jeden pojem bez druhého neexistoval. To je hlavni diivod, pro€ i koucovani

si rozebereme v této praci. Nicméné oba pojmy nesmime zaménovat.

1.7 Koucovani x mentoring

Oba pojmy, koucovani a mentoring, spolu uzce souvisi, a pravé kouc€ink byl pfedchtdce
dnesniho mentoringu. Nicméné nejedna se o stejné pojmy. Sam mentor své vlastni
zkuSenosti predava svému menteemu. Oproti tomu kou¢ se snazi stimulovat znalosti
svého svétence tak, aby sam doSel k vysledku diky svym vlastnim znalostem. Dal§im
ptikladem mtize byt fakt, Ze mentor do celého procesu piinasi sviij uhel pohledu a svij
vlastni ndzor na situaci. Kou¢ se snazi, aby sdm jeho klient objevil vice pohledi na danou
situaci a sam se poté rozhodl. Jeho subjektivni ndzor vSak viibec nevstupuje do procesu

koucinku (PetraSova et al., 2014)

Z piikladi tedy jasn¢ vyplyva, Ze hlavnim rozdilem je pfistup samotného mentora
a kouce. Zatimco mentor pieddva svoje vlastni subjektivni ndzory a zkuSenosti
s konkrétni problematikou, kou¢ pouze zprosttedkovava mozné scénafe a snazi se, aby

sam koucovany doSel k vysledku za pomoci vlastnich mySlenek (PetraSova et al., 2014)
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1.8 Proces koucovani

Podle Armstronga (2011, s. 185) je kouCovani nepiima forma rozvoje. Mezi podstatné

charakteristiky, diky kterym mizeme hovoftit o kvalitnim koucovani, se fadi:

. rozvijeni a zlepSovani partnerstvi;

o odhodlani dosahnout né¢jakého vysledku;

. odpovédnost k lidem;

. vycvik a piiprava;

. citlivy pfistup k lidem;

o ochota prekonavat to, ¢eho jiz bylo dosazeno.

Samotny proces kouc¢ovani by se mél zamétit hlavné na:

o rozs§itit vlastni znalosti a zlepSit procesy mysleni pracovnika;

o zvysitu pracovnika miru sebevédomi a ziskat informace o tom, jak je zaméstnanec
vniman v pracovnim kolektivu;

o vytvoftit ptiznivé, vstiicné, podporujici, prospésné, avsak naro¢né prostiedi, které
ma za nasledek podporu zaméstnancova piremysleni nad situaci a vytvaii tak ideélni

prostfedi pro jeho praci.

Podle Armstronga (2011, s. 186) se koucovani, které je soucasti procesu fizeni, tvofi:

. zajisténim, aby pracovnici si pln€ uvédomovali, co a jaky je jejich pracovni vykon.
Zpé&tnou kontrolu tak miizeme udélat pomoci pokladani otdzek na jejich pracovni vykon,
zdali jsou si védomi, co je jejich prace. Zajima nas 1 jejich osobni ndzor na jimi vytvofené
pracovni vykony;

o kontrolovanym delegovanim — pro zaméstnance neni diileZité jen, aby si byl
védom, co ma d¢lat, ale aby i1 véd¢l jaké dulezité piredpoklady pro tuto praci musi mit.
Diky znalosti pfedpokladii a osobni kvalifikace mizZe byt Ukol uGspé€$né dokoncen.
Vedouci pracovnici tak mohou od zacatku zaméstnanciim pomahat a smétfovat je jiz
od pocatku spravnym smérem. V pozd¢jsi fazi by tyto zasahy mohly byt chapany jako

zbyte¢ny zasah do prace;
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o vyuzitim kazdé situace jako pfilezitosti ke vzd€lavani a podporovanim
zameéstnaneckého udeni;

. snahou posouvat jejich pracovni limity doptfedu. Toho mizeme dosidhnout
napiiklad stdle naro¢néjSimi ukoly. Je vSak dulezité pracovnikovi pomahat s jejich

zvladnutim.

1.9 Metody koucovani

Samotné kou€ovani ma za ukol lidi povzbuzovat a usmériiovat jejich pracovni energii tim
spravnym smérem, aby dosahli kyzeného vysledku. Dilezité je, aby si nazor a postup
vytvotili sami. Mezi doporuc¢enymi metodami nalezneme (Armstrong, 2011):

b 413

. Ptat se zaméstnance na otdzky typu ,,jak* a ,,co* misto otdzek ,,proc¢*. Otazky typu
»Jak® a ,,pro¢” povzbuzuji zaméstnance k akci, oproti otdzkam ,,proc, které vyzaduji
rovnou vysvétleni;

o Podporovat zaméstnance v tom, aby si sami utvéreli odpovédi a planovali si
pracovni ¢innosti a vlastni postupy (je-li to mozné);

° Zameétovat se na to, co se zamestnancim povedlo dokézat, nikoliv na to, co udélali
Spatné. Proces spravného koucovani se orientuje hlavné na tspéchy;

. Budovat vztahy a diivéru — méli bychom se snazit, aby zaméstnanec mél diveru
a nemél strach mluvit o svych problémech a starostech;

. Povzbuzovat v lidech snahu vytvaret si vlastni nazory a postupy, ziskat svij

vlastni Gthel pohledu na konkrétni problematiku.
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1.10 GROW model

V praxi se mizeme setkat stzv. GROW modelem. Tento akronym se sklada
z pocatecnich pismen anglického slova grow (=rist) a jednotlivd pocate¢ni pismena

oznacuji (Armstrong, 2011, s. 188):

o G — predstavuje goal (= cil), jedna se o vytvofeni ptesného cile, kterého ma byt
dosazeno v procesu koucinku. Stanovené ukazatele musi byt vzdy né¢jakym zpiisobem
méfitelné. Cil by mél spliiovat pravidlo tvorby cild SMART®.

o R - reality (=skuteCnost), drZzeni se skuteCnosti. SnaZime se vytvofit
co nejpresnéjsi popis toho, co se ma kou¢ovany naucit.

o O - option generation (=vytvafeni moZnosti), snaha nalézt co nejvice feSeni
a aktivit, jak je jen mozno.

. W — wrapping up / will do (=shrnuti, zabaleni / bude se d¢lat, udéla se), dochazi

k nému ve chvili, kdy kouovany souhlasi s kou¢inkem.
Cil
Armstrong (2011, s. 188) uvadi, Ze na zacatku kouc vytvaii a pokldda pracovnikovi

otazky, které maji za ikol pomoci novému zaméstnanci odpovédét si, co je jeho tikolem

Vv organizaci.

Skuteénost

,Druhd faze, skuteCnost, zkouma soucasnou situaci a to, co pracovnici d¢lali a ¢eho
dosahli. Na podporu tohoto procesu manazeti shromazduji ptiklady, které budou
v procesu kou€ovani pouZzity. Kromé& toho podnikové smérnice ¢i navody nabizeji urcity
seznam otazek, které je tieba polozit, aby se ziskal jakysi pfehled o ndzorech pracovniki

a o tom, jak chapou riizné situace, jak se na n¢ divaji“(Armstrong, 2011, s. 188).

Moznosti

Podle Armstronga (2011, s. 189) se ve tieti fazi se snazime pracovniky povzbuzovat
k novym ndpadiim, motivovat je ke splnéni firemnich a osobnich cili spojenych s jejich

pracovni pozici. Opét ma vedouci pracovnik k dispozici seznam vzorovych otazek,

3 Tvorba cili pomoci metodiky SMART — zkratka tvofena pocate&nimi pismeny anglickych slov specific,
measurable, achievable, realistic, timed. Metoda méa za tkol tvofit cile tak, aby bylo zpétné mozné
zkontrolovat, zdali doslo ke splnéni cile ¢i nikoliv

15



na které se mlze ptat. Zamestnanec méd vSak moznost pfijit s vlastnim feSenim, které
muze byt mnohem efektivnéjsi nez doposud vyuzivané postupy. Zakladem je, aby
manazer nazory zaméstnance neshazoval (plati zde obdobna pravidla jako
u brainstormingu). Na konci této fdze manazer ptichazi s vlastnim navrhem na feSeni

situace.

Shrnuti

Armstrong (2011, s. 189) dale tvrdi, ze pro zavérecnou fazi je typickd formulace jiz
pfesného postupu a planu ¢innosti, které zaméstnanec ma vykonat. Plan musi obsahovat
jiz konkrétni aktivity a terminy. Manazer sém musi identifikovat mozné ptekazky a rizika,
ktera se mohou vyskytnout. Zaméstnanci nabizi pomoc a podporu. Zaméstnance upozorni
na véci, které¢ ma délat jinak, nicméné tyto zmény a ptipominky nesmi byt vztazeny k jeho
osobnosti. Dulezité je, aby zaméstnanec byl pln€ zapojen do vytvareni mozného feSeni,

a tim v zaméstnanci byl vyvolan pocit zavazku viic¢i svému planu.

1.11 Metody a styly mentorovani

Podle PetraSové (2014, s. 49) nelze v realité urcit jednoznacny model, jak bychom méli
v dané situaci jednat, komunikovat a chovat se. Kazda situace je svym zplsobem
origindlni a je potfeba k ni tak i pfistupovat. Mizeme vyuzit ur¢it¢ modely s mensi
obménou. Predpokladem k tspé€Snému mentorovani je (aktivni) naslouchani. Zkuseny
mentor by m¢l na zdklad€ vyslechnuti svého menteeho zhodnotit spravny dalsi postup

v procesu mentoringu. Cely proces by mél tedy umét ptizptlisobit situaci.

Heronuv model

PetraSova (2014, s. 49-51) uvadi, Ze Heroniv model rozdélujeme na Sest kategorii
intervence. Jeho vysledkem je analyza zplisobu jednani pfi poskytovani pomoci. Jeho
vyuziti nalezneme v poradenstvi anebo také ve Skolstvi a zdravotnictvi. Celkem
vneddvné dob¢ se zacal tento model aplikovat i1 v podnikatelském prostiedi.

Implementaci provadi hlavné manaZzeti a vedouci pracovnici.
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Model lze rozdélit na dvé zakladni skupiny podle zptisobu intervence a komunikace na:

o Autoritativni styl = pozice mentora je zde vyrazné nadfazena a pfinasi menteemu
nové napady, myslenky a nabizi, co ma mentee d¢lat.

o Facilitativni styl = vytvaii mensi tlak na menteeho, aby se nad danou situaci
a problémem zamyslel sam. Z pozice mentora muzeme vidét podporu jeho feSeni
a navrhu. Lpi se spiSe na tvorbu sebevédomi mentteho, aby byl v budoucnu sam schopen
fesit prislusné problémy.

M LW

Vyse vypsané zakladni rozdéleni déli PetiaSova (2014) na Sest podskupin:

o Autoritativni styl
¢ Piikazovy styl — mentor zde pfimo fika ucni, co ma jak délat a predava
svilj nazor na situaci.
o Informativni styl — mentor poskytuje svllj osobni nazor na konkrétni
situaci. To vede k lepSimu porozuméni problematiky.
o Konfrontaéni styl — mentor zpochybiiuje jednani menteeho a podporuje
tak v ném samostatné pfemyslet a uvazovat nad situaci.
. Facilitativni styl
o Katarzni styl — snaha mentora, aby si mentee dokazal uvédomit, vyjadfit
a pfekonat mySlenky a emoce, které si v minulosti neuvédomoval. Mentor se snazi
vyjadfit pochopeni a empatické chovani k ucni.
o Katalyticky styl — hlavni cilem je pokusit se naucit menteeho sebetizenti,
umét sam za sebe rozhodovat a fesit situace.
o Podporujici styl — ,,mentor védom¢ buduje sebediivéru menteeho tim, Ze
soustied’'uje pozornost na jeho dovednosti, kvality a Gspéchy. Oceituje mentteho,
poukazuje na jeho pfinosy, dobré umysly a zaméry. Chvali jej, ukazuje, Ze mentee

ma jeho podporu a je na jeho strané* (2014, s. 51).

Rozdil mezi transakénim a transformaénim mentoringem

S transakénim mentoringem se muzeme setkat ve chvili, kdy mentorujeme cinnosti,
ukoly, zadani, projekty, ktera jsou jasné méftitelnd. Jakmile se ale pfesuneme do Casti, kdy
zjistujeme spiSe kompetence a rozvoj dovednosti, hodnot a praci s lidmi, jedna se jiz

o uroven transformacniho mentoringu (PetraSova et al., 2014)
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2 Adaptacni proces

Pro kazdého nové prichoziho zaméstnance je zména pracovniho prostiedi jiz dostate¢né
hekticka. Clovék je nucen se piizplisobit postupiim organizace a co nejrychleji se pokusit
zaClenit a naucit spravné postupy, aby se mohl co nejrychleji podilet na plnéni cili
organizace. Z tohoto diivodu by firmy mély vénovat dostateCny diraz na spravnou
adaptaci noveé prichozich zaméstnancii. Tento krok mulze napiiklad minimalizovat

nasledné nejasnosti, Spatné pracovni vysledky ¢i fluktuaci.

2.1 Vymezeni pojmu adaptacni proces

Podle Paliskové (2021, s. 114) ,,proces adaptace zamé&stnancti (onboarding) predstavuje
dilezitou soucast personalniho fizeni. Nikdy nemizeme zopakovat prvni dojem. Jedna se
o co nejlepsi a nejrychlejsi zaclenéni nového zaméstnance do pracovniho, socialniho
a kulturniho systému organizace. Vedle adaptace formalni probiha i adaptace neformalni,

a to v bézném kontaktu s ostatnimi spolupracovniky*.

Samotna prvotni integrace zaméstnance na pracovisSt€é ma vysokou miru dileZitosti.
V idedlnim pfipadé¢ by mél zaméstnanci zdkladni informace o fungovéani podniku,
struktufe podniku anebo jaka pravidla zde plati, poskytnout ¢lovek, ktery ho na novém

pracovisti uvede (Tau$l Prochazkova et al., 2017)

Velké firmy se pro zjednoduSeni procesu adaptace ¢asto uchyluji ke tvorbé adaptacnich
programli. Tyto programy usnadiiuji zaclenéni nové pfichozich zaméstnancl
do fungovani firmy. Pro firmu je co nejrychlejsi adaptace zaméstnance efektivni, a proto
je pro n& investice do Casu a nakladii vyhodna. I v tomto ptipad€ je zasadni spravna
komunikace ve firmé. Zde probihda hlavné komunikace mezi nové ptichozim

zamé&stnancem, personalistou a vedoucim pracovnikem.
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2.2 Cil adaptace

Cilem tvorby a aplikace adaptacnich programii ve firmach je zrychleni a efektivnéjsi
zapojeni novée prichoziho zaméstnance do firemniho prostfedi, aby mohl co nejrychleji
podavat co nejlepsi vykony. Pro nové zaméstnance adaptacni program usnadiiuje jejich
orientaci na novém pracovisti, vytvari a urcuje mezifiremni vztahy. Diky tomu se
zaméstnanec stava soucasti podniku a vytvari si tak loajalitu k vedeni podniku a podniku

jako takovému (Paliskova et al., 2021, s. 115)

Spravné aplikovany adaptacni program piimo ovlivituje v pozitivnim sméru (Paliskova

etal., 2021):

. snizovani nakladl na fluktuaci nove prichozich (pokud bude zaméstnanec s praci
spokojeny, nebude mit diivody odchazet a hledat si nové pracoviste);

o zvySovani motivace pracovnik;

. proces adaptace ulehcuje novym pracovnikiim ptichod do podniku a zapojeni do
firemniho kolektivu, a tim i rychlé dosahovani vykont, které jsou od zaméstnance
ocekavany;

o vytvaii vztah nového zaméstnance s podnikem a jeho szivani se s vizi, strategii

a cili podniku anebo s hodnotami.

2.3 Roviny adaptac¢niho procesu
Podle Paliskové (2021, s. 116—-117) se adaptacni proces dé rozd¢lit na tii roviny:

o Celopodnikova adaptace — o pocatku se da hovofit uz pfi nastupu na pracoviste.
Nékteré casti adaptace se mohou uskute¢nit jiz ptred ndstupem pracovnika do firmy.
Zalezi na vzajemné domluvé mezi zaméstnavatelem a budoucim zaméstnancem. Firma
by méla byt vSak na nastup zaméstnance ptipravena a pro jeho prvni den na pracovisti by
méla mit pfipraveny nastupni program. Hlavnim ucelem tohoto programu je seznamit
pracovnika s organizaci, jeji kulturou nebo vizi. Pokud se pfijimd véEtsi mnozstvi
zaméstnancl, mize podnik uspofadat tzv. spolecni pfivitaci den. Pro zlepSeni adaptace
novych zameéstnanci mtize podnik vytvofit naptiklad webové stranky, sdilené disky
¢1 podklady nebo dokumenty, které se pak posilaji na e-maily zaméstnanct. Tyto
informace usnadni zamé&stnancim orientaci na pracovisti a zrychli sziti se s organizaci.

Nékteré podniky mohou organizovat teambuildingové aktivity.

19



o Adaptace v utvarové jednotce — spadd pod nadfizeného manazera (vedouciho
pracovnika). Ukolem je predstavit zaméstnance novému kolektivu, seznamit
s fungovanim na pfislusSném odd¢leni. Moznosti, jak novéacka zaclenit, je mnoho. Jednou
znich mize byt spole¢ny obéd, kde se neformalnim zplisobem sezndmi s ostatnimi
spolupracovniky. Pro zaméstnance je zaroven vytvoren plan potiebnych vzdélavacich
aktivit.

o Adaptace pracovnika na pracovni misto — touto funkci miizeme povéfit
napiiklad mentora ¢i vedouciho pracovnika. Volba mentora ma kli¢ovy dopad na zapojeni
nového zaméstnance do chodu firmy. Pro mentora je typické, ze béhem nékolika mésicii

je zaméstnanci k dispozici, poskytuje rady a pomaha mu zapojit se do podniku.

2.4 Teorie pracovni adaptace
Hulinova teorie pracovni adaptace

Podle Paulika (2018, s. 69) a Castorala (2013, s. 204) je pracovni adaptace spojena se
vzajemnymi reakcemi na miru pracovni spokojenosti, které mohou mit znaény vliv
na miru pracovni spokojenosti €1 nespokojenosti. Je o€ekavano, Ze jedinec se bude snazit
zvySovat svoji spokojenost a eliminovat faktory, které zvySuji jeho pracovni
nespokojenost. Projevy, které vedou ke sniZovani pracovni nespokojenosti mohou byt
napiiklad pozdni pfichody do zaméstnani, u kterych zaméstnanec projevuje znacny
nezajem o plnéni své role v organizaci. Tato teorie tvrdi, Ze nespokojeni zaméstnanci se

budou snazit:

o sniZit mnoZstvi energie, kterou vkladaji do pracovniho nasazeni
o snizi usili, diky kterému dochézi k napliiovani jejich pracovni role v zaméstnani
. zvysili své zisky ze zaméstnani

2.5 Buddy systém

Pokud bychom chtéli nalézt presnou definici, co si piedstavit pod pojmem buddy systém,
narazime hned na nékolik ptekazek. Prvni komplikaci je rozhodné doba, po kterou se
tento pojem vyskytuje v ¢eském prostiedi. Jedna se o relativné novodoby pojem, a proto
tento pojem neni zcela v pracovnim prosttedi definovan. Druhy problém vyplyva ¢astecné
z pfedeslého. Firmy pojem buddy maji ve svém inventafi, nicméné vyuZzivaji rizna

synonyma ¢i tuto pozici vilbec nenazyvaji.
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Podle spolecnosti LMC (2023) prospésnost buddyho pro nové zaméstnance plyne z jeho
hlavniho cile v procesu adaptace zaméstnance. Hlavnim tikolem je seznamit a predstavit
novému zameéstnanci organizaci, predstavit ho jeho budoucim kolegim a poukézat na
firemni pravidla a etické normy. Pro nového zaméstnance je situace v novém a neznam
prostiedi jiz dosti stresujici a pokud nabyde dojmu, Ze je na vSe sdm, mize to mit znacny
dopad na jeho zacleniovani do pracovniho kolektivu. Zde je velka vyhoda, pokud firma
ma piedem stanoveného pracovnika, ktery se do adaptace novych ¢lenii organizace
zapojuje a pomaha jim s tézkymi zacatky.

Vybér osoby, ktera se bude pasovat do role buddyho, ma obdobny postup jako pti vybéru
mentora. Zakladnim aspektem a podminkou je dobrovolnost. Nikdo nemiize zaméstnance
nutit, aby na sebe vzal pozici firemniho buddyho, pokud nechce. Jeho osoba by méla byt
v organizaci alespoii po dobu jednoho roku (je podstatné, aby sam buddy nebyl stale
v procesu adaptace). Jeho osoba by méla byt pozitivné spojena s zivotem organizace.
Dulezitou roli hraje i schopnost dobré komunikace a nadSeni se ucit novym vécem.
Zameéstnanci mohou napftiklad vyuzit riizné vzdélavaci procedury, béhem kterych mohou
zdokonalovat svoje osobni dovednosti. V neposledni fad€ by to mél byt cloveék empaticky
a pozitivné naladény. Jeho osoba bude ptichazet skoro denné do styku s novym ¢lenem
podniku. Jeho emoce, chovdni a pfedstavy znacné ovliviiuji 1 smysSleni novych
zaméstnancl. Pokud by jeho pristup vii¢i organizaci byl znacné negativni, pfenese svoje
dojmy 1 na své svéfence, a ti by mohli na zéklad¢ Spatného pocitu v organizaci, své nové

pracovni misto opustit jesté ve zkuSebni dob¢.

Dalsim krokem je samotnd ptiprava buddyho na jeho roli. Pro takového ¢lovéka tato role
znamend moZnost osobnostniho rozvoje a v budoucnu i moznost kariernitho posunu.
Podnik by mél zaméstnanci vyc€lenit dostatek Casu, aby se na svoji novou ulohu
v organizaci mohl peclivé pfipravit. MoZnym podpiirnym krokem mohou byt pravidelné
schliizky, na kterych se s budoucim buddym probiraji dal§i moznosti jeho zvySeni

kompetenci za pomoci specializovnych kurzi ¢i odbornych ¢lank.

Velky apel by mél byt kladen na jasné vymezeni kompetenci a pravomoci. S tim je vSak
spojena i zodpovédnost za ptidélené aktivity. Za proces onboardingu a adaptace je stale
zodpovédny vedouci pracovnik, nikoliv buddy. Osoba buddyho zde vystupuje pouze jako
prostiedek ptfedavani informaci. Vedouci pracovnik by mél pred ndstupem nového
pracovnika jasn¢ seznamit s tim, kdo ho bude mit na starosti, jakym zptisobem a kde se

spoji, kdo ho provede pracovistém a seznami s jeho kolegy nebo i1 napladnuje jeho prvni
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obédy. Nejedna se ale jen o véci orientaéni. Nékdo musi zaméstnanci zatfidit potiebna
Skoleni, pfistupovd hesla anebo 1 pracovni vybaveni, piip. pracovni pomicky
(OOPP - osobni ochranné pracovni pomiticky jako ptiklad). Na vSechny tyto problémy
musi byt pfedem jasn¢ odpovézeno a uréeno, kdo za danou véc bude zodpovidat, jestli
buddy anebo vedouci pracovnik danou ¢innost deleguje na nékoho jiného. Manazer si
musi stale uvédomovat, ze i buddy ma své pracovni povinnosti a nemiize v§echny ¢innosti
spojené s adaptaci delegovat na buddyho. I pies tyto ¢innosti existuji takové, na které by
mél buddy vzdy myslet a nezapomenout. Jeho velky ptfinos a ukolem je zapojeni nového
¢lena do mezilidskych vztahii na pracovisti. Poskytovat mu rizné relevantni kontakty
na osoby, které dané problematice tieba rozumi vice. Mlize mu uspofadat piekvapeni
na uvitanou a probudit v ném pocit piijeti. Pfi firemnich akcich by nemél byt novacek

mimo kolektiv a mél by se mu alespoii buddy vénovat.

Po uplynuti zkuSebni doby zaméstnance hraje role buddyho i v tuto chvili velmi klicovou
roli. Se zaméstnancem travil nejvice ¢asu, a tak mize velmi dobie posoudit a zhodnotit
jeho dosavadni konani v podniku. Pro vedouciho pracovnika jsou dillezita data tykajici
se silnych a slabych stranek zaméstnance. To vedoucimu pracovnikovi mize pomoci déle

pracovnika rozvijet naptiklad nabidkou riznych kurzt.

Na zévér se nesmi zapomenout na zhodnoceni celého procesu a ¢innosti buddyho.
Obzvlast jedna-li se o Cloveka, ktery délal nékomu privodce poprvé. Pokud svoji praci
odvedl buddy dobfe a kvalitn€, pochvala miZe mit velmi pozitivni dopad na motivaci pro
pfisti zapojeni zaméstnance jako buddyho. Dojde tak k uspoie ¢asu v zau€ovani nového
pravodce. Muze se ale stat, Ze samotny buddy udéla chybu. V tu chvili je dilezité si s nim
sednout, o chyb¢ jej informovat a rozebrat danou situaci, aby k dané chyb¢ vicekrat

nemuselo dojit.
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3 Motivace

Efektivni fizeni zaméstnancti ve firmdch se neobejde bez spravné motivace
a usmeérnovani jejich pracovniho nasazeni smérem, ktery je pro firmu cilovy. Nefunguje-
li v podniku spravné motivace zaméstnanct, jejich vykony nemusi byt vzdy stoprocentni,
jejich spokojenost na pracovisti nizsi a tim 1 firemni vystupy nejsou z hlediska cile
podnikani splnény. Tato kapitola je do této prace zatazena z podstatného diivodu. Vse
v nasem Zzivot¢ je ovlivilovano motivaci, nasim motiva¢nim profilem a osobnosti. To plati
1 pro oblasti mentoringu a adaptace. V mentoringu plisobi motivacni sila naptiklad
na mentora, pro kterého role mentora miize mit jak profesni, finan¢ni, tak i osobni riist.
Motivace vSak musi byt zde aplikovana spravné. Je-li na motivaci kladen nizky daraz
v mentoringu, demotivované chovani mize mit negativni dopad i na menteeho. Pokud
motivaci aplikujeme Spatnym zplsobem, a to plati obecné i1 pro bézny Zivot, stdva se

z ,,motivace* negativni prvek a pozbyva svého piivodniho ucelu.

3.1 Vymezeni pojmu motivace

Podle Castorala (2013, s. 204) je profesionalni motivace postavena na uméni manazera,
umeéni vést pracovniky organizace k aktivnimu plnéni cili organizace. Pokud se chceme
podivat na obecnéj$i vyznam slova motivace, tak motivace usmériiuje lidské chovani
ur¢itym smérem, ktery vede k vytouZenému cili. Tato hybna sila je ovlivnéna nékolika
faktory a manazer tak mlZze zaméstnance v urcitém smyslu ovladat. ,,Lidé jsou vice
motivovani ve chvili, kdy se snazi dosahnout cile a vi, Ze vysledkem bude néjaka predem
stanovend odmeéna, at’ uZ hmotnéd ¢i nehmotna* (Paliskova et al., 2021, s. 43). Podle
Plaminka (2018, s. 88—89) univerzalni postup anebo princip, jak motivovat ¢lovéka,
prakticky neexistuje. Kazdy ¢len spolecnosti ma jiné potieby, jinou miru odhodlani své
potteby uspokojit. Mlizeme se ovSem univerzalnimu principu alespon pfiblizit. Nejvice
univerzalnim je 1 v soucasné dobé¢ finan¢ni odmeéna, ktera je motivaénim faktorem pro
vétsinu lidi.

Musime vSak odliSovat od sebe pojmy motivace a manipulace. Mluvime-li o motivaci,
tak se jedna o jednani, pfi kterém motivator bere v potaz potieby a zajmy osoby, kterou
motivuje. Manipulace vSak tento krok naprosto pomiji a zajimé se pouze o néjaky

vysledek.
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Podle Plaminka (2018, s. 88-91) Je nutné dodrzovat zlaté pravidlo motivace. Ma-li se
néco prizpusobit, tak rozhodné kol ¢loveéku, ne naopak. Nikdy bychom neméli ¢lovéku
nalozit vice, nez je schopen zvladnout. Tento pfistup ma ve finale spisSe demotivujici

ucinek a osoba muze odmitat v dalsi spolupraci.

3.2 Stimulaéni prostiedky v oblasti motivace

Kazdy podnik vyuzivd urCité nastroje ke zvySovani a usmeériiovani vykoni svych
zaméstnancl. Mezi ty zdkladni faktory patfi: finan¢ni odména, pracovni podminky, obsah
prace, benefity a jiné vyhody, pracovni kolektiv, mira zpétné¢ vazby nebo souziti
zameéstnance s firemni kulturou a podnikem jako takovym. Tyto jednotlivé nastroje jsou
zakladnimi prostfedky, kterymi muize manazer, podnik ¢i vedouci pracovnik vést své
zaméstnance, a tim 1 plnit firemni cile. Témito stimula¢nimi prostiedky v praxi mohou

byt podle Jerméaie (2017) a Koubka (2011, s. 156):
Finan¢ni odména

Pro mnohé zaméstnance je tento faktor stile nejvice motivujicim. Bez finan¢niho
ohodnoceni by rozhodné vétSina, ne-1i vSichni, zaméstnanci nebyli ochotni vykonavat pro
nékoho praci. Pokud se budeme bavit o piipadé Ceské republiky, tak zde se nejvice
vyuziva tzv. fixni mzda s variabilni slozkou. Zaméstnanec ma tak jistotu urcité¢ vyse
finan¢niho ohodnoceni za svoji praci. Nejvice motivujici je vSak ¢ast variabilni, kterd se
odviji od plnéni planu, ktery byl zaméstnanci zadan. Tento typ je vyhodné vyuzivat
hlavné u pracovnich mist, kde dany zaméstnanec je schopen vysi odmény ovlivnit (jedna

se hlavné o zaméstnance, kteti jsou hodnoceni ukolovou mzdou).

Pracovni podminky

Tento stimulacni prostiedek je v rukach hlavné firmy. Podnik by se m¢l snazit vytvaret
svym zaméstnancim co nejidealnéjsSi podminky pro vykon prace. Dilezitd ale neni jen
zména, kterou podnik aplikuje, ale 1 snaha vedeni néco zménit a dojit tak ke zlepSeni

pracovnich podminek. Pokud podnik nejevi o své zaméstnance zdjem, vysledny efekt

bude takovy, ze zaméstnanci mohou byt znacné demotivovani.
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Obsah prace

Nabidneme-li napt. uréity projekt zaméstnanci, ktery sjeho obsahem nesouhlasi,
nerozumi mu a od pocatku se stavi k projektu spiSe negativné, je jiz pfedem jasné,
zaméstnanec na projektu nebude pracovat, nebude ho bavit a nemusi byt nutné dosazeno
cile projektu. Proto je diilezité¢ znat své zaméstnance, jejich prednosti, konicky a z4jmy.
Velkou vyhodou spravného vybéru obsahu prace pro zaméstnance muize byt to, Ze
zaméstnanec muze uplatnit své prednosti a vyuzit své kreativni mysleni. Jelikoz je
s projektem spojovan, snazi se o co nejlepsi vysledek. Pokud zaméstnance tedy obsah
prace napliluje, jeho mira potfeby angazovanosti se zvysuje. To ma podle Armstronga

(2016) ptimy vliv na vykonnost a vysledny profit organizace.
PovySeni pracovnika

Vize kariérniho riistu rozhodné mize vést k tomu, Ze zaméstnanec vénuje své pracovni
¢innosti zvySenou pozornost. S kariérnim ristem je nasledné spojeno naptiklad lepsi

postaveni v ramci firmy, zvySeni finan¢niho piijmu, ale i zvySeni pravomoci a moznosti

vvvvvv

3.3 Priklady teorii pracovni motivace

Maslowova pyramida potieb

Abraham Maslow je zakladatelem asi nejzndmé&j$i motivacni teorie. Podle Maslowa
(2014) je teorie motivace zaloZena na tom, ze ¢loveék musi nejdiive uspokojovat svoje
zasadni (biologické potieby) a az poté mize dochazet k uspokojovani dalsich. Jeho
metoda je vyobrazovéana jako pyramida, kde Clov€k nejdiive musi uspokojit potieby

umisténé nejnize. Podle Paulika (2018) se samotna pyramida sklad4 z potieb:

e fyziologickych — potieba dychat, jist, pit
e bezpeci;
e lasky a soundleZitosti;
e uznani;
e seberealizace — potieba vénovat se néCemu co nas bavi a napliiuje.
Maslowova teorie pracovni motivace nachazi rozhodné uplatnéni jak v redlném Zivotg,

tak 1 v procesech mentoringu. Pomineme-li fyziologické potieby a budeme je brat jako

splnéné, tak napiiklad potieba citit se v bezpeCi ma velky dopad na efektivnost
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adaptacniho procesu ¢i mentoringu. Déle naptiklad pocit uznani, ktery se tykd hlavné
mentora. Naplnéni této konkrétni potieby ho miize motivovat k plnéni dalSich kol

a vyzev ve spojitosti s mentoringem.
Adamsova teorie spravedlnosti

Teorie je zalozena hlavng€ na principu srovnavani zaméstnance s jinymi spolupracovniky.
Zaméstnance zajima, zdali je za praci odménovan stejné jako jeho kolegové. Pokud je
nékdo odménovan Iépe, ale neodvadi tolik prace (nebo tak kvalitni praci) jako jiny
zaméstnanec, ma tento pristup negativni dopad na znevyhodnéného zaméstnance. Druhy
aspekt, ktery zaméstnanec sleduje, je, jestli je za svoji praci adekvatné odménovan bez

ohledu na to, jak jsou odménéni jeho spolupracovnici.(Jermat et al., 2017)

Dulezitou roli mize hrat forma odmény nebo spise jeji velikost v porovnanim s ostatnimi
kolegy. V rdmci mentoringu miZe demotiva¢né plisobit napiiklad situace, kdy méame
v podniku vice mentori a oba odvadi svoji praci stejn¢ dobie, se stejnymi vysledky.
Presto ale jeden z mentorG je pochvalen vic a druhy neni vibec. V danou chvili
mentorova snaha v mentoringu pokracovat upada a mize piendSet svoji frustraci i na

menteeho.
Dvoufaktorova Herzbergova teorie motivace

Tato teorie rozd€luje motivacni faktory na dvé skupiny: dissatisfaktory a satisfaktory.
Dvotakova (2007) a Paliskova (2021)tvrdi, Ze tyto faktory maji rozdilné Uc¢inky na

samotny proces motivace. Konkrétné mluvime o:

o faktorech hygieny (dissatisfaktorech) — mezi tento typ faktori fadime finan¢ni
ohodnoceni pracovniho vykonu, politiku a fizeni organizace, fizeni ze strany
personalistli, mezilidské vztahy na pracovisti nebo jistotu pracovniho mista.
Pokud se tyto faktory nachéazeji v negativnim stavu ¢i dokonce neexistuji
v samotném pracovnim procesu vede k nespokojenosti zaméstnancli na
pracovisti. Je-li jejich stav v potfadku, tak nevytvaii u zaméstnance pocit
nespokojenosti. Nicméné nevytvaii samy o sobé motivaci zaméstnanct. Jejich
pozbyti miize byt do ur¢it¢é miry minimalizovano zvySenym dlrazem na
motivatory. Herzberg ovSem tvrdi, Ze snaha sniZeni negativniho plisobeni faktort
hygieny pomoci motivatort tak, aby se zvysila pracovni spokojenost, je nemozna.
To, jak faktory na zaméstnance pusobi, je ve velké mife zptisobeno atmosférou na
pracovisti.
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e motiviatorech vnitinich pracovnich potieb (satisfaktorech) — jsou tvofeny
vykonem (jako uspéch je povazovano ocenéni pracovni ¢innosti), uznanim,
moznosti osobniho nebo kariérniho rozvoje. Pokud se motivatory pouzivaji
spravng, tak mohou vytvaret motivovany pracovni vykon zaméstnance a stavaji
se nejucinnéjSim prostfedkem motivace. Cely tento proces je ovlivnén osobnim
motivacnim profilem samotného ¢loveéka. Je znadmo, ze kazdy ma potieby, a tak
i motivatory miize mit kazdy zaméstnanec rozdilné. Tento typ faktori miize
ovlivilovat pracovni spokojenost. Jedna se vSak hlavné o prostiedky zvySujici

pracovni vykony.

Herzbergova motivac¢ni teorie pro adaptaci i mentoring nachdzi praktické vyuziti
hlavn¢ v oblasti satisfaktorti. Pocit uznani mize mit zna¢né pozitivni dopad na nové
zameéstnance a vyvolat u nich pocit, Ze jsou soucasti organizace a ze jejich pracovni
vykony nejsou pirehlizeny. Pocit uznani a moznost kariérniho i osobniho rozvoje hraje
velkou roli 1 v mentoringu v ptipadé mentora. Diky témto prostfedkiim motivace je
v jedinci vytvaifeno motivované chovani, a to miize mit pozitivni dopad na kvalitu

mentoringového procesu.
McGregorova teorie XY

Podle Paliskové (2021, s. 55) a Pitra (2007) mé tato metoda zaklad v rozdilném ptistupu
k vedeni lidi, a to podle jejich ptistupu k praci a jejich predpoklada.

e Teorie X — soucasti této teorie je direktivni pfistup k fizeni lidskych zdroja.
O procesu delegace se vtomto piipadé¢ hovofit nelze. Pracovnici jsou maélo
motivovani a je dilezita jejich Casta kontrola a ukolovani. Nemizeme ani v tomto
ptipadé¢ hovofit o moZnosti kreativity ¢i moZznosti vlastni aplikace nazora.

e Teorie Y — zde hovofime o stylu vedeni demokratickém ¢&i participativnim.
Zaméstnanci maji veétsi miru svobody a jednotlivé ukoly jsou na né delegovany.
Ti pak nasledné maji moZznost subjektivné fesit jednotlivé problémy. Je vSak

dualezité, aby bylo dodrzeno kritérium motivovanych zaméstnanct.

Jednozna¢né v procesech mentoringu a adaptace je motivace velmi dilezitym
faktorem. Dlikazem pro tento fakt je i moznost vyuziti McGregorovi motivacni teorie.
Konkrétné pro efektivni pribéh procesti zau€eni a zaclenéni novych pracovnikii do
kolektivu je vyhodné uplatiiovat teorii Y. Schopnost delegovat ¢innosti a kompetence,

které jsou potiebné pro hladky pribéh mentoringu, je kliCovym kritériem. Schopnost
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delegovat je ukol spiSe na manaZera nez na samotného mentora ¢i buddyho. Ve

vysledku vSak ma delegovani kompetenci a pfisluSnych ¢innosti pozitivni vliv na

osobni rozvoj a motivaci mentora nebo buddyho.

Vroomova teorie o¢ekavani

Jinymi slovy mizeme tuto metodu nazvat jako teorii expektance. Jeji hlavni myslenka je

zalozena na ptredpokladu, Ze clovek bude dostate¢né motivovan svym vlastnim budoucim

ocekavanim. Podle Paliskové (2021, s. 56) se d€li na tfi zékladni prvky:

valence (hodnota) — jednd se o vytouzeny cil, kterého chce zaméstnanec
dosdhnout. Nesmi se vSak jednat o jednoduchy cil. Motivace je zaloZena
na pfedpokladu dostate¢né slozitosti cile, aby pro zaméstnance pusobila jako
vyzva;

instrumentalista (realnost dosaZeni cile) — samoziejmé pokud je cil nastaven
jako nesplnitelny, bude efekt motivace opacny. Je dulezité, aby cile bylo mozno
dosdhnout a mira motivace stale zlstavala.

expektance (ocekavani) — predstavuje hodnotu, kterd je ocekdvana po splnéni
zadaného tUkolu. Nejcastéji hovofime o financnich odménéch, bonusového
ohodnoceni ¢i mzdového a karierniho ristu. Déale to mlze byt i moZnost vice

pracovat sam, vytvaret vlastni hodnoty ¢i uznani od kolegii a nadfizenych.

Pokud se mentorovi jasné€ vyty¢i cil, kterého ma dosahnout a vytvofi se spravné motivacni

prostiedky, které budou spravné aplikované, vysledkem by mél byt efektivni vystup

adaptacniho procesu ¢i mentoringu. To znamen4, Ze novy zaméstnanec bude jasné védét

co se od n¢j ocekava. To oznacujeme jako cil v rdmci Vroomovi teorie ocekdvani. Cesta

k naplnéni cile vede pres spravné aplikovani a splnéni boda (valence, realnosti dosazeni

cile a expektance).
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Heckhausenova teorie tispéchu

Paliskova (2021, s. 56-57) uvadi, Ze se jedna o teorii spojenou s vykonovou motivaci.

Vznikaji zde dvé zasadni potieby:

e potieba tspéchu;

e potieba vyvarovani se neuspéchu.

Vsichni posuzujeme, jaka je Sance vytouzeného cile dosahnout. Tento fakt je motivujicim
faktorem. V potaz je nutné brat také realnost dosazeni tohoto cile. Velkou roli zde
muzeme vidét i v tom, jaka je Sance mozného selhani ¢i dopady tohoto neuspéchu. Kazdy
mame tuto hranici nastavenou individualné. Proto, zda se rozhodneme do rizika jit ¢i jej
radéji nepokouset, ma vliv mira naseho sebevédomi. Dilezitym motivatorem zde zlstava
pocit uznani z dobfe odvedené prace. S rostoucim mnozstvim tspéchu roste i chut’ hledat
nové vyzvy. Clovék s kazdym uspéchem ziskava sebevédomi, a to jej pohani vpied.
Zpétnd vazba je nedilnou soucasti spravné motivace. Pokud se zaméstnanci néco podafi,

je dalezité, abychom ho informovali o nasem zajmu na jeho tspéchu. Diky tomu mtizeme

vvvvvv

Teorie uspéchu se v mentoringu a adaptaci odrazi tieba ve chvili, kdy se je nutné rychle
zauCit a zapojit do pracovniho kolektivu zaméstnance s kli¢ovou roli. Pro mentora ¢i
buddyho je rychlost Gspéchu klicova (samoziejmé 1 kvalita, nesmi byt rychlost zauceni
na ukor kvality). Tim, Ze se zaméstnanec zapoji do podniku za pomoci buddyho nebo
mentora, se podnik mliZze vyvarovat budouci problémd, které by za jinych okolnosti mohli

vzniknout.
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3.4 Vztah motivace a vykonu

Podle Horvathové (2016) se nemuze pouze konstatovat, ze pokud je zamé€stnanec vysoce
motivovan tak bude i1 jeho vykonnost nejvyssi. I nadmérna motivace mize vést
k opa¢nému vysledku, a to ze vysledku nebude dosazeno. Je-li zaméstnanec motivovan
nedostate¢né, v horSim ptipadé motivace je naprosto opomijena, jedinec praci neodvadi
v potiebné kvalité. V opatném piipadé¢ nadmérnd motivace miize vést k ptiliSnému
vyvijeni tlaku na psychiku zaméstnance, a to miize vést ke snizeni vykonu a jeho kvality.
Tento efekt miizeme znazornit pomoci tzv. ,,obracené U kiivky* nebo jinak zndmé jako
Yerkestv-Dodsonliv zdkon. Pribéh této kiivky fikd, ze zvySovani miry motivace je
efektivni pouze do urcitého bodu. Jakmile mira motivace danou mez piekroci, zacina byt

motivovani nevyhodné a vede ke sniZeni pracovni vykonnosti.
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4 Predstaveni podniku X

Pro ucely bakalaiské prace byl vybran konkrétni podnik, ve kterém doslo k nize
popsanym analyzam. Podnik se zaméfuje na maloobchodni prodej a poskytovani sluzeb
v oblasti chovatelskych potfeb pro doméci mazlicky. Podle kategorizace zakona
o Udetnictvi je zatazen podnik do stfedné velkych podnikii. Na uzemi CR ma desitky
kamennych prodejen. Na kazdé pobocCce pracuje v praméru 10 zaméstnancli (pocet
pracovnikil je odvozovan od velikosti regionu, mozné velikosti klientely a velikosti
pracovni plochy). Podnik si neptal byt konkrétné pojmenovan. Proto jsou vSechna data
co nejvice anonymizovana, a i idaje o pracovnicich budou v rameci osobnich informaci

co nejmén¢ konkrétni. Diivodem je udrzeni anonymity nejen podniku, ale i zamé&stnanc.
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5 Polostrukturovany rozhovor se zaméstnancem

podniku X

Pro ucely podrobnéjsi analyzy procesti mentoringu a adaptacniho procesu byl pouzit
polostrukturovany rozhovor s jednim ze zaméstnancti podniku. Otazky smétovaly hlavné
na jeho prvni dny v podniku, jeho samotné pocity pfi zaclefiovani se do kolektivu a jakym
zpusobem probihala motivace. Cely rozhovor se skladal z Sesti otazek. Pro komunikaci
byla vyuZita internetova platforma Google Meet. Hlavnim divodem byla nizk4 ¢asova
flexibilita zaméstnance. Respondent souhlasil s nahravanim celého rozhovoru pomoci
diktafonu kvaili budoucimu podrobngj§imu rozboru. Ugastnikem rozhovoru byla Zena ve

veku do 25 let, kterd pisobi na pozici prodejniho persondlu ve zvoleném podniku.

Pro pfislusny rozhovor byl pfedem vytvofen seznam otazek, na které se tazatel mohl ptat.
Respondent v§ak mél moznost svymi odpovéd’'mi odbocit i k jinym tématiim, na které se
tazatel pfimo neptal. Tato zvolend metoda ma vyhodu hlavné v tom, Ze respondent ma
¢aste¢nou volnost v odpovédich. Muze tedy uvést informace, na které se ho tazatel neptal,
nicmén€ mohou mit velmi obohacujici dopad a mohou tak pfinést naprosto nova data, se
kterymi tazatel zpocatku nepocital. Zna¢nou nevyhodou pouzit¢ metody je casova
naro¢nost pii pfipravé na rozhovor. Tazatel musi byt pfipraveny na nékolik scénati

vyvoje rozhovoru a mit 1 $ir§i povédomi o probirané problematice.
»Jak dlouho se v podniku pohybujete?*

Zamé&stnankyné pro spolecnost pracuje jiz skoro dva roky. Diky této skute¢nosti méla
moznost zaZit jiz vétsi mnozstvi vedoucich pracovniki. To ji poskytuje moznost porovnat
jejich styly vedeni a chovani k podfizenym zaméstnanctim. Béhem jejiho piisobeni ve

firmé doslo k né¢kolika obménam ve vedeni pobocky.
»Jak probihaly VaSe prvni dny na novém pracovisti?

Po uspéSném absolvovani pfijimaciho pohovoru zaméstnankyné podepsala pracovni
smlouvu a domluvila se na datu nastupu. Pfedani zakladnich informaci podle respondenta
bylo velice strohé a rozhodné€ neobsahovalo vSechna potfebna data. Jako piiklad uvadi
nutnd Skoleni, kterd v rdmci pohovoru s manazerem prodejny nebyla viibec zminéna. Jako
divod bylo pry uvedeno, ze bohuzel konkrétni manazer na informaci zapomnél.
Samoziejmé 1 to se muze stat. Zde vSak vznika komplikace v budoucim vykonu

pracovnich povinnosti. Jelikoz zaméstnankyné¢ neméla nékterd Skoleni, nemohla
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vykonavat vS§echny ¢innosti na pracovisti. Jeji o¢ekavani prvniho pracovniho dne se vSak
nenaplnila. Oc¢ekavala totiz, ze alespont béhem prvnich dni se ji bude jeden zaméstnanec
naplno vénovat, ukaze ji pracovisté, seznami s kolegy anebo ji ukaze zakladni Cinnosti
spojené s praci. Béhem postupného zauceni nabyla pocitu, Ze svymi otdzkami Castokrat
své kolegy obtézuje a zdrzuje od jejich prace. To vedlo k tomu, Ze se snazila veskeré
¢innosti, alespon ty, u kterych to bylo mozné, naucit sama a fidila se mottem ,,chybami
se Clovek uci*. Diky své povaze se vSak necitila zcela odstr¢ena od pracovniho kolektivu.
Tenhle ptistup vSak nemusi vyhovovat kazdému. Kazdy ¢lovék ma rozdilnou osobnost,
a i v ramci mezilidskych interakci mé riznou miru introverze a extroverze. Pro nékoho
muze tento postup pii prvnich dnech ve firmé vyvolat pocit odstréeni a nezapadnuti do
kolektivu. Pocit nezapadnuti miize zaméstnance piimét az k ukonceni pracovniho poméru
ve zkuSebni dob¢ a pro podnik to znamend, Ze musi hledat nového zaméstnance, a tim

investovat znovu ¢as i finan¢ni prostredky.

“Myslite si, Ze tedy v podniku nebyl Zadny zaméstnanec, na kterého jste se mohla

kdykoliv obratit s prosbou o pomoc?*

V této otdzce zaméstnankyné uvedla, Ze k ur€itym zaméstnanciim si vytvofila pomérné
rychle pratelsky vztah. Na konkrétni kolegy se tedy mohla obratit kdykoliv potfebovala.
Pt néstupu ji ale nebylo fe¢eno, na koho se v dob¢ krajni nouze obratit. AvSak diky jeji
komunikativni a extrovertni osobnosti si svého mentora na pracovisti nasla. Souhlasi vSak
s faktem, Ze mentoring v podniku neni né&jak fizeny. Pfi potiZich ji pomohl ten, kdo
v danou chvili mél nejméné prace. Tento typ ptistupu vSak neni zcela idedlni. Znalosti
kolegii mohou byt na riznych trovnich a mohou tak podavat chybné informace ¢i trochu
zkreslené. To miize vést k dalsim komplikacim, které novému pracovnikovi zpisobi, a¢
to predem nezamysleli. Dal$im problémem, ktery tento neorganizovany mentoring
a buddy systém maji, je rozhodn¢ v nedobrovolnosti stalych zaméstnanct poskytovat
pomoc. Pro nékoho to mtize byt opravdu obtézujici, potiebuje se na svoji praci soustiedit
a vécné otazky jiné osoby ho mizou vést k tomu, Ze na zaméstnance bude, a¢ v afektu,
hruby. Negativni zkuSenost mize spustit fetézec udalosti, ktery vyvrcholi az odchodem

zaméstnance z pracoviste.
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»Probihalo ve Vasem pripadé i napriklad néjaké Skoleni ¢i akce, pri které Vam byl
podnik bliZe predstaven? Nékteré podniky poradaji vitani novacki, pri které jsou

novi zaméstnanci bliZe seznameni s podnikem.

V podniku nic podobného neprobiha. Akci ,,vitani novackt‘ by ale konkrétni respondent
ani tolik nepotfeboval. Jako dostacujici by bral, kdyby dostal seznam osob, na které se
muze v riiznych ptipadech obratit. Velky problém spatiuje respondent ve faktu, ze na
zacatku nebyl obezndmen s kliCovymi osobami. Pro feSeni konkrétnich problému je
potieba, aby byla oslovena dostatecné kompetentni osoba s potfebnou znalosti. Nektera
rozhodnuti a feSeni nutné vyzaduji rychlou reakci, coz je znacné ztizeno neznalosti
adekvatné kompetentni osoby ve vedeni podniku ¢i ptislusného utvaru. Naslednym
dotazovdnim osob, které jsou pouze v blizkém kruhu zaméstnance, zbyte¢né¢ dochazi
k oddalovéani potfebného feSeni ptislusné problematiky. Nez samotny zaméstnanec
nalezne dostate¢n¢ vysoko postavenou osobu s potfebnymi znalostmi a kompetencemi,
muze byt jiz pozdé.

»AC jste uvedla, Ze pifimo Vam nebyl Zadny konkrétni zaméstnanec, mentor ¢i buddy
pridélen, popsala byste jeho vlastnosti a osobni predpoklady, které byste od néj
oCekavala? Je tim mySleno napriklad chovani, reakce v konkrétnich situacich

apod.*

Zésadni vlastnosti tohoto pracovnika je ochota pomoci v zauceni a zlepSeni orientace
nového pracovnika v organizaci. Klicovym ptedpokladem je trpélivost. Kazdy nékdy
muze udé€lat chybu a obzvlast’ v zacatcich. Pochopeni a projev empatie viici novackovi
muze mit motivacni efekt. Novému ¢lenovi podniku je tak ukazano, ze je o néj zajem,
hlavnim cilem buddyho ¢i mentora je mu pomoci. Pro respondenta je i1 diilezité, aby si
zaméstnanec ,,ucitel” udrzel pozitivni piistup k praci a ptatelsky vztah ke svému okoli.
Projev pfivétivého chovani miiZze nového c¢lena pracovni skupiny piimét k lepSim
vykontim v souvislosti s jeho pracovni roli.

»Co si myslite o motivaci? Je v podniku aplikovana spravné? Které druhy motivace
jsou pro Vias nejvhodnéjSi (vzor v podobé zkuSenéjSiho pracovnika, finanéni
odména ¢i zpétna vazba)*“?

vvvvv

dostate¢na odmeéna v podob¢ financniho ohodnoceni. Pro dotazovaného respondenta je

samotny aspekt vySe finanéni odmény téz dilezity. Velkou roli v8ak hraje i ptivétiva
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a pratelska atmosféra v pracovnim kolektivu. V otdzce motivace zkuSenéjSim
pracovnikem respondent uvedl, Zze pro n¢j nema rozhodujici roli. Pokusil by se vSak
C¢asem zaméstnanci vyrovnat profesné¢ a znalostné. V tomto piipad¢ se vSak nejedna
o zasadni prostiedek tvorby motivovaného chovani. Zpétna vazba pro respondenta je jiz
ze jeho predstava o Cetnosti zpétné vazby by mohla byt od vedouciho pracovnika castéjsi.
U zaméstnance se jedna o dulezity faktor 1 v oblasti motivace. Diky znalosti svych chyb,

ale 1 pozitivnich nazort, ho motivuje vykonavat praci i nadale a 1épe.
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6 Dotaznikové Setfeni v podniku X

V ramci dal$iho analyzovani procesti adapta¢niho procesu a mentoringu bylo vyuzito
dotaznikové Setieni ve vybraném podniku. Pro ucely této analyzy byl vytvofen dotaznik
prostiednictvim aplikace Google Forms. Ten byl nasledné rozeslan mezi zaméstnance
vybraného podniku. V rdmci dotaznikového Setieni byl osloven pouze konkrétni pracovni
tym. To je hlavnim diivodem, proc¢ se dané¢ho vyzkumu zicastnil pouze mensi pocet osob,
konkrétné se jednalo o Sest respondentli. Navratnost dotaznikti byla v absolutnich ¢islech
tedy Sest respondentti z deseti rozeslanych. Procentualné se tedy pohybujeme na spodni
hranici ocekavané navratnosti. V praxi se ale bézn¢ setkavame s faktem, ze neodpovi

nikdy vSichni osloveni respondenti.

Zpusob zisku dat pomoci dotaznikového Setfeni je pomérné Castym prosttedkem
k podobnym analyzadm. Jedna se relativné rychly a nenaro¢ny zpiisob sbirdni dat. Jeho
velkou vyhodou je moznost zisku velkého mnozstvi informaci, jelikoz jej lze rozesilat
pomoci socidlnich siti. Jeho velkou nevyhodou je nutnost pfesné a jasné¢ formulovat
otazky, na které respondenti odpovidaji. Nejasnd otdzka ma za nasledek zkresleni
vysledku. JelikoZ nelze béhem dotaznikového Setfeni s respondentem komunikovat, nelze
ziskat jina data, neZ na které se v dotaznikil tazatel pté, a zaroven nemtiZze respondentovi
vysvétlit jeho mySlenku a hlavni podstatu otazky. Pfi velkém mnoZstvi respondentt je
casové narocné vyhodnocovat oteviené otazky. Pfi jejich vyhodnocovani muize totiz

tazatel pochopit odpovéd’ jinak, neZ respondent zamyslel.

Z osobn¢jSich informaci byla sbirdna pouze data tykajici se v€ku, pohlavi a délky
pusobnosti v podniku. Pro co nejlepsi data bylo zapotiebi, aby respondenti nemé¢li strach

s odpovidanim na otazky tykajici se jejich sou¢asného zaméstnani.

Otazky v dotaznikovém Setieni se zamétovaly na problematiku vyuzivani mentoringu
a adaptac¢niho procesu v podniku. Dotaznik obsahoval celkem 12 otazek, z toho bylo
11 uzavienych a jedna otdzka oteviend. Prvni dvé otazky zjiStovaly zakladni
demografické informace o respondentech, tj. pohlavi a vék. Zbylé otdzky analyzovaly
pohled zaméstnancii na motivacni program firmy, jejich zkuSenosti s adaptaci na novém
pracovisti a jaké kroky ze strany podniku by naptiklad uvitaly pfi procesu zaucovani se
na novém pracovisti. Respondenti méli moznost diky oteviené otdzce popsat osobu
buddyho ¢i mentora podle osobnostnich predpokladil jako jsou vlastnosti, kompetence

nebo emocni profil jedince.
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Cilem dotazniku bylo zjistit, zdali se diky spravnému pouziti motivacniho programu,
adaptacniho procesu a mentoringu d4 zvysit pracovni spokojenost na pracovisti a také

pracovni vykonnost zameéstnanci.

6.1 Vyhodnoceni dotaznikového 3etieni

V této kapitole jsou rozebirany jednotlivé otazky z dotaznikového Setfeni. Pokud se
jednalo o otevienou otazku, byly uvedeny piiklady, které mély nejvyssi Cetnost pfi

odpovédich respondentt.
Pohlavi respondentt

Prvni otazkou, na kterou respondenti odpovidali, byla na jejich pohlavi. Na vybér méli
z klasickych moznosti, tj. muz a zena. Pro dodrzeni genderové korektnosti byla ptidana

1 moznost jiné. Pracovni skupinu tvoii pouze Zeny,

Z odpovédi jasné vyplyva dominance Zenského pohlavi v konkrétnim pracovnim tymu.
Podnik se zamétuje na poskytovani sluzeb v maloobchod€ v oblasti, ve které¢ se ve
velkém zastoupeni nachazeji spiSe zeny nez muzi. Proto toto zjisténi byla predem

ocekavano.
Vék respondentii

Podle zjisténych dat se v pracovnim tymu nachéazeji pouze osoby ve v€ku 19-25 let.
Ostatni vékové kategorie v pracovnim kolektivu zastoupeny nejsou. Veékova blizkost
muze mit pro pracovni kolektiv vyhodu v osobni blizkosti. Tykaji se jich podobna
generacni témata a problémy. Aspekt vékové blizkosti miiZze mit pozitivni dopad na jejich

pracovni spokojenost a zaclenéni se do kolektivu.
»Jak dlouho jsou zaméstnanci v organizaci?*

Pro ziskani dalSich dat a informaci odpovidali respondenti na otazku, ktera se tyka jejich
pusobeni v organizaci. Z vyzkumu vyplynulo, ze dva zaméstnanci (33 %) pracuji
v podniku méné nezZ dva mésice. Dva zaméstnanci (33 %) se v podniku pohybuje po dobu
do ptl roku. V ¢asovém horizontu do jednoho roku se ve firmé nachazi dva zaméstnanci

(67 33 %).

Informace na dobu jejich plisobeni v organizaci ma pro potiebu analyzy vliv hlavné
v oblasti zkuSenosti s adaptaci. V samotném podniku byla v kratkém casovém useku

pomérné vysoka ¢etnost zmén v ramci vedoucich pracovniku. Nékteti zaméstnanci tedy
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mohou mit rizné zkuSenosti s procesem adaptace a jejich zkuSenosti s prvnimi dny

v podniku mohou byt tedy rozdilné.

»Je pro Vas motivujici, kdyZ mate (méli byste) na pracovisti vedle sebe kolegu, ktery

je velice Sikovny a odbornik ve svém oboru. Jinymi slovy, chtéli byste byt jako on?*

Na otazku motivace vzorem v podobé mentora ¢i buddyho odpovédelo pét (83 %)
zaméstnancl, ze moznost mit n€koho na pracovisti jako vzor, je pro mé motivujici
a snazili by se svému vzoru podobat. Jeden (17 %) zamé&stnanec tento aspekt nevnima
jako motivujici a dokéze se bez néj na pracovisti obejit. Jeho motivacni profil je tedy
odlisny od vétSiny.

»Ujal se Vas nékdo béhem Vasich prvnich dnii na pracovisti?“

U tti (50 %) respondentt se objevil €lovek, ktery jim byl urcitym zplisobem piidélen a byl
jim po pracovni strance na pracovisti k dispozici kdykoliv se potiebovali na néco zeptat
anebo se na nékoho obratit. U jednoho (17 %) respondenta se vzdy n¢kdo takovy nasel,
nicmén¢ se nejednalo o predem pridéleného pracovnika. Pokud respondent mél problém,
ktery nedokdzal vyftesit, musel najit n€koho, kdo mé ¢as a je ochotny mu s danym
problémem poradit. Dva (33 %) zaméstnanci tuto moznost naprosto postradali a museli

si s problematikou na pracovisti poradit sami.

»Pokud ano, jak se Vam s nim pracovalo? (oznamkujte jako ve §kole, tj. 1 - nejlepsi;
5 - nejhorsi). Pokud ve firmé nikdo takovy nebyl, tak zaskrtnéte moznost '"nikdo

takovy v pracovni skupiné nebyl."

Zde sirozebereme hodnoceni respondenti, které se zaméfuje na vlastnosti jejich mentora.
Hodnoticimi kritérii jsou: komunikace, ochota, pochopeni a poskytnuti zpétné vazby.
Jako hodnotici Skéla bylo pouZitou €iselné rozmezi 1-5, pficemZ jedna znamena nejlepsi
a p¢t nejhorsi. Tato Skadla byla zvolena hlavné z dGvodu znalosti stejného principu
hodnoceni ze $kol, tzn. zajisténi nizké miry chybného pochopeni hodnotici skaly. Pokud
dany respondent nema zkuSenost stimto typem pracovniho vztahu, mé¢l moznost
odpovédét, Ze nikoho takového ve firm€ nemél. MoZnosti, Ze takovy Elovék pro néj

neexistoval, je automaticky pfifazena zndmka pét.

Odpovédi na tuto otazku rozebirame podle toho, jak dlouho respondenti v organizaci
pusobi. Respondenti, kteti uvedli, ze ve firm¢ jsou déle nez jeden rok, maji rozdilné

zkuSenosti s procesem adaptace a aplikace mentoringu. Jeden (50 %) ohodnotil vybrané

38



ukazatele na zndmku jedna. Oproti tomu druhy zaméstnanec ptisobici v podniku déle nez
jeden rok (50 %) na pracovisti nemél nikoho, na koho by se mohl v situaci krajni nouze
obratit a byl nucen hledat feSeni sam. Respondenti plisobici ve firmé do ptl roku maji
v otazce hodnoceni vybranych ukazatelti spiSe negativni zkusSenosti. Zbyli respondenti,
zaméstnanci pracujici ve firmé do dvou mésicli, maji zase vice pozitivni hodnoceni

a zkuSenosti s mentoringem a postupnou adaptaci na pracovisti.

»Pokud ne, myslite si, Ze mit nékoho takového by Vam usnadnilo a urychlilo

orientaci na novém pracovisti?*

Nasledujici otdzka byla urcena pouze respondentiim, kteti v otazce, zdali méli mentora ¢i
osobu, kterd jim byla ndpomocna, odpovédéli negativné. Z vybérového souboru se
jednalo o tfi respondenty (50 %). Jejich odpovéd’ byla pozitivni a mysli si, Ze ptitomnost
jiné osoby, kterda by se mu v zacatcich mohla vénovat, by jim proces adaptace

a zaclenovani se do kolektivu zna¢n¢ usnadnil.
,Dostavate pravidelné zpétnou vazbu na svou praci?“

V pracovnim tymu se nenachazi nikdo, kdo by na svoji vykonanou praci nedostaval
zp&tnou vazbu. Dva (33,3 %) zaméstnanci jsou s poskytovanim nazoru na jejich praci
spokojeno. Jsou piesvédceni, ze zpétna vazba je poskytovana dostatecné. Zbyly Ctyfi
(66,7 %) respondenti hodnoceni své ¢innosti ziskavaji také, nicméné jsou toho nazoru, ze

by hodnoceni mohlo byt ¢aste;jsi.
»Co Vis nejvice dokaze motivovat, abyste pokracovali ve své praci?«

Dalsi otazka se zaméfovala na motivaéni prostfedky. Respondenti vybirali z nabidky
moznosti ty prostfedky, u kterych si mysli, Ze maji na jejich motivaci nejvyssi vliv. Pokud
se n¢ktery z respondentli neztotoznoval ani s jednou z nabizenych moznosti, mohl vyuzit
moznosti jiné.

Vsechny odpovédi se vyskytovaly ve stejné procentni miie. Dva (33,3 %) zaméstnanci
uvedli jako nejveétsi zdroj motivace pracovni kolektiv. Je pro né tedy zasadni, jaké vztahy
se jim podafi navazat v pracovnim kolektivu a negativni vztahy pro né¢ mohou znamenat
1 odchod z pracovisté. Dva (33,3 %) respondenti oznacili moznost finanéni odmény. Se
stejnym procentnim zastoupenim se v odpovédich objevila moznost motivace v podobé

pochvaly a zpétné vazby od vedouciho pracovnika ¢i ¢lenti pracovniho tymu.
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»Jaké motivaéni prostfedky vyuZivdi Va§ nadrizeny / VaSe firma, ve které

pracujete?*

Pro porovnani s predchozi otdzkou byla poloZena otazka na motivacni prostiedky, kterou
jsou pouzivany v ramci firmy a vedouciho pracovnika. Hlavnim cilem bylo porovnat
a zjistit, zdali podnik dobie zna motivacni profily svych zaméstnanct a snazi se spravné

stimulovat jejich motivaci ¢i nikoliv.

Jednoznac¢na odpovéd’ vSech zaméstnancl byla forma motivace osobnim ohodnocenim.
Néslednou analyzou bylo zjisténo, Ze zaméstnanci jsou odménovani za pomoci fixni ¢asti
mzdy a druhou ¢ast tvoii variabilni slozka. Variabilni slozkou mzdy je mysleno prave
osobni ohodnoceni. To se odviji od prodeje urcitych znacek a jejich pracovniho ptistupu

a nasazeni b&hem celého mésice. Osobni ohodnoceni udéluje vedouci pracovnik.

»Predstavte si ¢lovéka, ktery Vas ma na starosti, ma Vas zaudit a byt Vam
napomocen, kdykoliv to potiebujete. PopiSte kratce, jaky by mél byt (chovani,

osobnostni predpoklady, vlastnosti).*

Nasledovala moZnost popsat osobu buddyho ¢i mentora. Odpovédi maji reflektovat
pfedstavu respondenti, jaké by mél mit dotycny osobni pfedpoklady, jak by se mél chovat
a jaké rysy chovani by jim na dané osob¢ nejvice vyhovovaly. Otdzka byla zvolena jako
oteviend. Respondenti tedy méli moZnost napsat vétsi mnoZzstvi odpovédi. Nasledné byly
vybrany a sefazeny vSechny odpovédi podle jejich nejvyssi ¢etnosti. Pokud byla pouzita

napiiklad synonyma k vlastnostem, byly zatfazeny do jedné kategorie odpovédi.

S nejvyssi Cetnosti se objevila ochota a trpélivost (obé& 30 % ze zakladniho souboru). Jako
dalSi nejcastéji uvedli respondenti pratelsky a ochotny pfistup mentora ¢i buddyho
(20 %). Jako dalsi vlastnosti byla schopnost komunikace (10 %). Jeden z respondent
napiiklad uvedl, Ze by tento ¢lovek nemél byt az prehnang kriticky a mit ur¢itou miru

shovivavosti.
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»VyuzZiva VaSe firma néjaké z niZe uvedenych metod, jak zlepSit zaméstnancim

orientaci na pracovisti?

Respondentiim byla opét poskytnuta nabidka moznosti, které mohou firmy v rdmci
adaptacniho procesu poskytovat. Hlavnim cilem je zvySeni rychlosti orientace na
pracoviSti a schopnosti naplilovat pracovni potencidl zaméstnance co nejdiive.
Respondenti volili mezi moznostmi: adaptacni plan, firemni akce ,,vitani novacka*,

vyuziti osoby mentora ¢i buddyho nebo nic z vyse uvedeného.

Respondenti jednohlasné uvedli, Ze jejich podnik v oblasti adaptace nevyuziva Zadnou
z uvedenych metod, které vedou ke zrychleni zapojeni ¢lena do firmy. Vzhledem vSak
k predchozim odpovédim bylo nékterym zaméstnancim umoznéno vyuzit mentora ¢i

buddyho jako svého privodce podnikem.
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7 Osobni zkuSenost s procesy v podniku X

V této kapitole si uvedeme osobni poznatky autora této prace. Autor mél tu moznost
v tomtéz podniku plisobit po dobu jednoho roku a Sesti mésici. Béhem této doby doslo
ke zna¢nym zméndm ve vedeni jak podniku, tak 1 pracovni skupiny, tudiz i samotné
procesy spojené s motivaci, adaptaénim procesem mentoringem meénily. Poznatky autora

nemusi byt nutn€ v souladu s informacemi, které poskytnuli soucasni zaméstnanci.

7.1 Adaptace zaméstnanci

V podniku jiz od pocatku byl na proces adaptace a postupné integrace novych
zaméstnancl kladen pomérné nizky diraz. Pro nové ptichoziho zaméstnance byla situace,
ze se objevil v novém prostiedi a v cizim kolektivu jiz dostate¢né stresujici. Ze strany
vedouciho pracovnika vSak nedochazelo k zadnym kroktim, jak zaméstnance zaclenit co
nejrychleji do kolektivu. Velké mnozstvi zaméstnanci se tak muselo snazit samo

a pokusit se zaclenit do pracovni skupiny sami.

V oblasti sezndmeni s organizaci jako takovou se zaméstnanec seznamoval postupné sam.
I zaméstnanci, ktefi se v organizaci pohybuji jiz del§i dobu maji kolikrat problém s tim,
ze nevi, na koho se obratit pii feSeni problematiky spojené s jejich zivotem v organizaci.
Tato situace je vSak pro nové lidi mnohem vice stresujici nez pro stalé zaméstnance
podniku. Podle autora mlZe uz tato situace pfispét k tomu, Ze zaméstnanec se na
pracovisti dlouhodobé neudrZi a bude se snaZzit nalézt své uplatnéni v jiném podniku.

Tento ptistup mé jednoznaéné lehce demotivujici dopady na pracovnikovu osobu.

Nabizi se otazka, pro¢ konkrétni podnik na adaptaci svych zaméstnancti neklade takovy
diraz. Ze zjisténych dat ziskana rozhovory béhem autorova plisobeni v podniku se odrazi
znaén€ rozdilné zkuSenosti s prvnimi dny na pracovisti. Jednim z diivodli, pro¢ se
adaptacni proces v podniku nevnima jako diilezita ¢ast onboardingu, mize byt napiiklad
neznalost moznych postupti, jak spravné zaclenit nové ¢leny podniku do pracovniho
kolektivu. Dal§im z divodi miize byt negativni zkuSenost s aplikaci onboardingu
pracovnikil, nicméné nemusel byt efekt viniman jako pozitivni. Mohli jej ovlivnit urcité
negativni zkusenosti, a tak podnik prestal aplikovat proces fizené adaptace. Velky vliv na
adaptaci novych ¢lenti miize mit i nizky ¢asovy rozpoc€et zaméstnancl na zaclenovani

novych zaméstnanci do pracovniho prostiedi. Rozhodné to je pro stdlé zaméstnance
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zdsah do pracovni napIng. Cas je jednotka omezena a nelze ji rozsifovat. Pokud
zaméstnanec nema dostatecny Casovy rozpocet na vlastni praci, a zdroven na zauceni
nekoho nového, zaméstnanec bude primarné volit plnéni svych pracovnich povinnosti.
Jednim z poslednich divodi miize byt i nezajem o pozici buddyho. Podnik se mohl snazit
o vytvoreni fizené¢ho procesu adaptace. Nemuze vSak nikoho nutit, aby se stal buddym.
Nucené jednani by vedlo k demotivaci, a ta by se nasledné pfenasela i na nového ¢lena
podniku. Bez souhlasu, dobrovolného piijeti role buddyho a spravné motivace by
s nejvetsi pravdépodobnosti stejné nedoslo k pozadovanému vystupu v podobé rychlého

a efektivniho zaclenéni nového pracovnika.

7.2 Mentoring

V otazce mentoringu se situace nelisi od adapta¢niho procesu nijak vyrazné. Nemtzeme
ale tvrdit, Ze na daném pracovisti neni nikdo, kdo by se zaméstnanci nevénoval. Ovsem
neni jednoznac¢né urcen jeden Clovek, ktery by se dal za mentora daného pracovnika
oznacit. Jednd se o neorganizovany zpusob mentoringu, ve kterém pomulze zaméstnanci
ten, kdo je zrovna pobliz nebo ma ¢as. Tento fakt je ale v rozporu s podminkou, diky které
je mentoring efektivni. Jedna se o podminku dobrovolnosti. Pokud mentor neni v pozici
mentora dobrovolné, jeho ochota pomahat mize byt s kazdym dotazem od nového ¢lena
nizsi a niz8i. V danou chvili uZ je ohroZeno kvalitni a efektivni provadéni mentoringu.
I z pohledu toho, Ze zaméstnanec nema piimo urceného ¢lovéka, na kterého se muze
v piipadé nouze obratit, se jeho pocatky v organizaci znaéné¢ komplikuji. Sam autor
nabyval dojmu, Ze je svymi otizkami zaméstnanctim na obtiz. Clovék se snazi do
kolektivu co nejlépe zapadnout, a tak se snaZi nebyt ostatnim zaméstnanclim na obtiz.
V tuhle chvili se mize zaméstnanec snazit na véci piijit sam metodou ,,pokus omyl®.
Svymi chybami vSak zptsobuje na pracovisti zbytecné komplikace, kterym se dalo
spravnym mentoringem alespol Castecné piedejit. Ptipadna kritika od vedouciho

pracovnika ma za nésledek demotivaci pro dalsi pracovni ukoly.

Opét vSak neaplikovani mentoringu v jeho fizené podobé nemusi byt tak jednoznacné.
Diivodi mtize byt mnoho. Moznym divodem mitiZze byt naptiklad stejné jako u adaptace
Spatna zkuSenost jiz s dfivéjSim implementovanim mentoringu. Podnik mohl mit
s implementaci Spatnou zkuSenost a mohla mit tak zna¢n¢ demotivujici u€inky, Ze se
rozhodl v fizeném mentoringu jiz nepokracovat. Dale nemusi se v daném pracovnim

kolektivu nachazet osoby, které by dobrovolné s pozici mentora souhlasily. V této situaci
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se muze podnik snazit za pomoci vyuziti motivacnich prostiedkii stdle pracovniky
motivovat k pfijeti role mentora. Podminkou vSak stale zlistava, ze role mentora musi byt
pfijmuta dobrovolné. Jednim zdalSich divodi muize byt nizkd kvalifikovanost
zaméstnancl. Mentor by mél byt rozhodné odbornik na danou problematiku a diky své
kvalifikaci a nutné odbornosti byt piinosem a ucitelem pro nového zaméstnance. Jako
posledni uvedeny piiklad divodu neaplikovani mentoringu v organizované podobé¢ je
presvédceni, Ze podnik dokaze efektivné fungovat i bez n¢j. Pokud tidici organy podniku
nabyly dojmu, ze dokdzi nové Cleny zaucit i bez fizeného mentoringu, nemusel byt na
tento proces bran veétsi zietel. Samotny mentoring je znacny zasah do c¢asového
harmonogramu mentor a je mozné, ze vedeni podniku nechce své zaméstnance vice
Casov¢ zatéZovat. Otazkou zlistava, zdali investovany ¢as mentora se v budoucnu nevrati
v podobé rychleji zauceného, kvalitngj§iho a spokojenéjSiho zaméstnance, ktery je

schopny plnit sviij pracovni potencial.
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8 Buddy systém ve firmé Microsoft

Oproti tomu ptikladem firmy, které se dafi aplikovat koncept ,,buddy systému* do praxe,
je naptiklad americka firma Microsoft. Firma ve svém ¢lanku (Klinghoffer et al., 2019)
uvadi, ze pfi samotném procesu onboardingu sehrava tzv. buddy kli¢ovou roli. Jejich

nejvetsi vyhodu vidi firma v:

e Poskytnuti kontextu — pro stalé zaméstnance je znalost kontextu jiz naprostou
samoziejmosti. Tento fakt vyuzivaji v kazdé prezentaci ¢i e-mailu. Pro nové
pfichoziho je tento kontext velmi vzacny, ba zcela chybéjici. Bez znalosti
kontextu mohou novécci Spatn€ interpretovat svoji roli v podniku anebo
nepochopit, jak spravné kooperovat s ¢leny svého tymu. S tim mohou pomoci
tzv. onboarding buddies. Ti zaméstnanci poskytnou informace, které se v zadném
navodu neobjevi. Jako ptiklad miZzeme pouzit to, ze zkuSeny buddy dokaze
pomoci novackovi oddélit, kdo je vhodny stakeholder, s orientaci v organiza¢ni
struktute podniku nebo s pfemyslenim strategicky pfi feSeni problémi. Mize mu
i ptiblizit rizné etické normy a nepsana pravidla, které jsou zavedena v podniku.
Tato pomoc miiZze zaméstnanci zna¢n€ usnadnit pfechod do podniku a do jejiho
zaClenéni.

e ZvySeni produktivity prace — rychlost zaclenéni zaméstnance, a 1 jeho nasledné
zvySeni produktivity je pro ob€ strany (podnik i nové ptichoziho zaméstnance)
velkou obavou. Podnik chce co nejrychleji vidét, Ze dany zaméstnanec napliuje
svoji roli v podniku. Novacek vSak je mezi dvéma protichidnymi postoji. Snazi
se, aby se co nejrychleji stal pfinosem pro podnik a naplnil tak sviij potencial
a roli, ktera mu byla v organizaci pfid¢€lena. Zaroven vSak potiebuje dostatek ¢asu
na vzdélavani a orientaci v podniku. Podle dat ziskanych vyzkumem ve firmé
Microsoft se rychlost adaptace a nasledné zvySeni produktivity zvySuje s kazdy
dalSim setkdnim s buddym. Ptesnéji tedy jistota nového zameéstnance v plnéni
pracovni role. Pfi jednom setkani s buddym béhem 90 dni se rychlost adaptace
a zvySeni miry produktivity zvySila na 56 %. Pfi setkdni dvakrat az ttikrat se toto
procento zvysilo na 73 %. Na 86 % se zvysila produktivita pfi schiizce s buddym
Ctyfikrat az osmkrat béhem prvnich 90 dni. Pokud doSlo k vice nez osmi
schiizkam, dosahla produktivita, béhem jiz zminéného ¢asového horizontu, témét

svého maxima, tj. 97 %. Dalsi podpora je pro nového zaméstnance klicova.
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Zvyseni spokojenosti — v tak velkém podniku miize ¢loveék celit obrovskym
vyzvam. Microsoft provedl vyzkum na lidech, kterym byl pfidélen pracovni
buddy a na lidech, kterym pracovnik ptidélen nebyl. Prizkum prokazal, Ze
zaméstnanci s buddym se béhem prvniho tydne citili spokojenéjsi o 23 %
v porovnani se zaméstnanci bez buddyho. Tento trend mél vzestupnou tendenci.
Pfi kontrole spokojenosti v milniku 90 dnl vzrostla spokojenost zaméstnancii

s buddym na 36 % oproti zaméstnancim bez buddyho.
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9 Navrzena doporuceni pro podnik X

V zavérecné kapitole jsou na zaklade zjisténych dat navrhnuty moznosti, jak podnik mize
zvysit spokojenost svych zaméstnancti v prvnich dnech v organizaci. Navrzena feSeni pro
zlepSeni se tykaji i procesu mentoringu a jeho pozitivnich dopadi na pracovni vykonnost
a také spokojenost. Jako navrzena doporuceni jsou uvedena konéani pravidelnych schizek
s nadfizenym, aplikace organizovaného mentoringu a buddy systém, poskytovani castejsi

zpétné vazby na odvedenou praci a teambuildingové aktivity.

9.1 Pravidelné schiizky s nadrizenym

Jednim z navrhl feSeni je kondni pravidelnych setkdni se cleny pracovniho tymu
a prislusného vedouciho pracovnika. Tyto schliizky nemuseji byt vyuzivany pouze
v ramci adaptace novych ¢lenti do pracovniho kolektivu, ale i v rdmci udrzovani motivace
u vSech ¢lentt pracovniho tymu. U novych zaméstnanci mize vedouci pracovnik
poskytovat zpétnou vazbu a hodnotit tak dosavadni jednani nového ¢lena. V ramci
pravidelné schiizky mtze u ¢lena vyvolavat pocit zajmu o jeho osobu, a tim zvySovat
1jeho motivaci a souznéni s organizaci. Béhem planovanych sezeni ma novy
zamestnanec prostor na dotazy a ziskava tak odpovédi na nejasnosti spojené s pracovnim
zivotem. MlZe 1 nasledné reflektovat své dosavadni pocity a zkuSenosti ¢i nastinit emoce,
které v ramci adaptace v novém prostiedi proZiva. Tim podnik milZe vcas reagovat
a pfipadné negativni zkuSenosti a emoce feSit a vyhnout se tomu, Ze zamé&stnanec se
rozhodne organizace opustit. U stavajicich zaméstnancii je efekt obdobny. Ziskavaji pocit
zajmu, ktery miize mit pozitivni vliv na jejich motivaci v pracovnim prostfedi. Diky
projevu snahy se o zaméstnancich dozvédét jejich nazory, zkuSenosti a pocity se
prohlubuje jejich pouto s podnikem a jejich pocit opustit podnik je minimalni. Podnik tak
muZe zabranit nechténé fluktuaci zaméstnancti. USetii si tak 1 naklady na vzdé€lani, které

v ramci vykonu prace museji zaméstnanci mit ze zakona.
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9.2 Organizovany mentoring a buddy systém

V podniku ur¢itym zptisobem mentoring probiha. Zaméstnanclim se ve vétsing piipada
vzdy povedlo nalézt kompetentni osobu, kterd jim s feSenim problému pomohla. OvSem
pro nové zameéstnance je neorganizovany mentoring spojeny hlavné se stresem a pocitem,
ze danou véc jiz maji davno umét. Zarovein mohou nabyvat dojmu, ze svym jednanim
ostatni kolegy otravuji a zdrzuji je od prace. Ur¢enim konkrétniho mentora by podniku
prospélo v oblasti urychleni pracovni adaptace, a hlavné korigovani poskytovanych
znalosti a védomosti novym zaméstnanctim. Znalosti a kompetence zaméstnancli nejsou
totozné. Kazdy miize byt odbornikem na jinou oblast, mize mit na nékteré véci odlisné
nazory, které vSak nemuseji byt v souladu s piesvédcenim firmy. Tim, ze si firma urci
konkrétni osobu, kterd bude proces mentoringu v pracovni skupiné vykonavat, si zajisti,
ze novi zaméstnanci budou peclivé a spravné zaskoleni, budou se mit na koho obratit
v piipad¢ dotazi a jejich vstup na nové pracovisté probéhne bez vétsich komplikaci. Pro
mentora samoziejmé musi platit, Ze se svoji roli musi souhlasit a mit z4jem se na této
¢innosti podilet. Mohl by pfenaSet svlj negativismus a demotivaci na menteeho.
Mentoring se vSak nemusi tykat pouze zaméstnancti, ktefi se s novou firmou teprve
seznamuji. Pokud je zaméstnanec v urcité oblasti lepsi, vzdélanéjsi a ma vétsi prehled na
konkrétni problematiku, pro vedeni podniku zde vznik4 prostor pro pienos informaci
a znalosti 1 na kolegy zaméstnance. Tim mohou stimulovat motivaci mentora (pocit

dilezitosti a vyjimecnosti) a zaroven kvalitné vzdélavat ostatni pracovniky.

9.3 Poskytnuti zpétné vazby

Sami néktefi zaméstnanci by tuto moznost uvitali (informace vyplynula z dotaznikového
Setfeni 1 rozhovoru se zaméstnancem). Tim, Ze se zpétnad vazba poskytuje pravidelné, ma
pracovnik moznost své chyby napravit hned a poucit se z nich. Zaroven nevznikd pocit
nejistoty, Ze praci neodvadi v souladu s firemnimi pravidly pfipadné legislativni normou.
Informovat zaméstnance by nemél vedouci pracovnik jen ve chvilich, kdy pracovnikovo
jednani nebylo v souladu s pravidly pracovniho postupu. Zpétna vazba ma byt hlavné
konstruktivni a vécna. Pokud se zaméstnanci fekne, Ze vykonana prace byla velmi kvalitni
a ze vedouci pracovnik je s jeho praci nadmiru spokojen, ma tento fakt motivuji t€inky

1 pro budouci pracovni tkoly.
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9.4 Teambuildingové aktivity

Pomémé zndmad moznost, jak adaptovat zameéstnance a zaclenit je do pracovniho
kolektivu jsou razné teambuildingové akce. Moznosti teambuildingu je rozhodné
nespocetné mnozstvi (jako ptiklady outdoorové aktivity, zazitkové aktivity ¢i spolecné
veceie). Béhem téchto aktivit maji moznost se zaméstnanci poznat a vytvaret tak spolecné
zazitky. Ty mohou pozitivné ovlivnit jejich vztahy na pracovisti a jejich pracovni

nasazeni a motivaci.
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Z.avér

Tématem bakalaiské prace byla problematika spojend s mentoringem a adaptacnim
procesem ve firméach. Cilem této prace bylo analyzovat postupy procesti v konkrétni
organizaci, ziskat data od zaméstnancl podniku a nasledné poskytnout mozna

doporuceni, jak ¢innosti spojené s mentoringem a adaptaci vylepsit a zefektivnit je.

Prace byla rozdélena na dvé casti. V teoretické casti byly definovand zékladni
terminologie, ktera danou problematiku vysvétluje. Pojmy, vyskytujici se v této praci,
pochazely hlavn¢ z oblasti, kterd se zaméfuje na efektivni fizeni té€chto procesit
v organizaci. Prakticka ¢ast bakalaiské prace jiz analyzuje data, kterd poskytl podnik
prostiednictvim svych zaméstnanc. Hlavnim tématem dotazovéani bylo poukazat na
existenci a zkuSenosti zaméstnancti s mentoringem, adapta¢nim procesem a motivaci na
pracovisti. Méli moznost 1 poskytnout névrh na zlepSeni, a tim vedeni podniku motivovat

k lepsimu vedeni a vytvareli tak podnéty ke zlepsSeni.

V prvni casti byl ve zkracené podobé popsan podnik, ve kterém probihala analyza
jednotlivych procest. Z ditvodu dodrZeni anonymity jsou poskytnuté udaje o podniku
zapsany tak, aby nebylo mozné piimo podnik identifikovat. V nasledujici ¢asti byl
proveden rozhovor. Rozhovor probéhl sjednim ze zaméstnanci pracovniho tymu.
Hlavnim cilem bylo doplnit informace ziskané z dotazniku o podrobnéjsi data. V ramci
Ten by mohl byt jesté vice nepfijemny, pokud by se jednalo o zaméstnance naptiklad
s vice introverzni povahou. Nejpodstatnéjsi ¢asti celé bakalaiské prace jsou ziskana data
za pomoci dotaznikového Setfeni a rozhovoru se zaméstnancem. Poskytnuta data
z dotazniku byla zpracovana do tabulek, kvili lepsi interpretaci vysledného zjisténi.
Tabulky a grafy jsou soucasti pfilohy této prace ajsou uvedené na konci préce.
U dotaznikového Setfeni byl osloven jeden pracovni tym. Vystupem dotazniku bylo
odhaleni, ze adaptace zaméstnancii ve vybrané skupin€ neprobiha v ptili$ kvalitni formé.
Velmi ruSivym elementem je nizka angaZovanost vedoucich pracovnikli podniku.
Zaméstnanci celou situaci vnimaji v oblasti adaptace jako zbyte¢né stézujici a mysli si,
ze poskytnuti buddyho novému ¢lenovi pracovniho kolektivu, mize zlepSit a urychlit jeho
podileni se na plnéni podnikovych cill. V otdzce aplikovani mentoringu jako néstroj
rozvoje zameéstnancl se zaméstnanci vyjadrili nejednotné. Nékteti méli predem urceného

zaméstnance, na kterého se mohli kdykoliv obratit. Nékteti vSak tuto moznost viibec
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nemé¢li a byli nuceni se s problémy na pracovisti vyporadat sami ¢i zkousSet se ptat koleg.
Mentoring tedy v podniku nepfimo probihd, jedna se vSak o neorganizovany zplsob
tohoto procesu. Hlavni pti¢inou nejednotnych zkusSenosti s mentoringem a adaptaci jsou
zptsobeny rozdilnosti v &ase, ve kterém zaméstnanci na pracovi§té nastoupili. Ctvrtou
¢asti praktického zkouméani bylo doplnéni osobnich zkuSenosti autora bakalarské prace
s procesy Vv podniku. Jeho nazor se v mnoha pohledech a bodech shoduje se
zaméstnancem, se kterym byl proveden rozhovor i s respondenty z dotaznikového Setfeni.
Pata Cast je tvofena hlavné daty ziskanymi analyzou, kterou vytvofila firma Microsoft.
Hlavnim cilem zjistovani bylo analyzovat efektivnost a vyhody buddy systému
v podniku. Ze zjisténych dat vyplynulo, Zze buddy mé pozitivni vliv na vykonnost
a adaptaci zaméstnanct. Data byla postavena proti datim ziskanych od zaméstnanct,
ktefi se na pracovisti museli zorientovat sami. Zaveérecnou cast tvoii navrzena feseni,
ktera maji za cil zlepsit atmosféru na pracovisti, zrychlit proces adaptace zaméstnance
a s tim spojené plnéni pracovni role a zefektivnéni pfenos informaci a postupt, které
zaméstnance dale rozviji. Jako mozna doporuceni byly navrzené pravidelné schiizky
s nadfizenym, organizovany mentoring a buddy systém, adaptacni proces, Cast¢jsi

a pravidelnéjsi poskytovani zpétné vazby a poradani teambuildingovych aktivit.

Podnik by se na tyto procesy mél vice zaméfit. Aplikaci nékterych doporuceni by vedlo
1 ke snizeni fluktuace zaméstnancti, a tim spojend uspora €asu i ndkladi pro vybrany

podnik.

Prace je rozhodné omezena volbou pouZitych metod analyz a uhlu pohledu samotného
autora prace. Vysledky zéavisi 1 na volbé konkrétniho podniku. Aplikace mentoringu
a adaptac¢niho procesu se muze lisit v podniku, jehoz hlavni ¢innosti podnikani bude
vyroba. V tomto podniku je zasadni, aby dany zamé&stnanec spravné pochopil pracovni
postupy. Zajimavé vysledky by mohl pfinést naptiklad vyzkum zaméfeny na fakt, ma-li
firemni kultura podniku vliv na pouzivané metody v ramci adaptace a mentoringu.
Nasledné zkoumani by mohlo proti sobé postavit nékolik podnikl s riznymi firemnimi

kulturami.
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Priloha A: Dotaznik
Dobry den,

jmenuji se Martin Cechura a jsem studentem 3. roéniku fakulty ekonomické na
Zéapadoceské univerzité v Plzni. Pro tcely mé bakalaiské prace bych Vas chtél pozadat o
par minut Vaseho Casu a o vyplnéni tohoto dotazniku. Dotaznik se zamétuje na tématiku
adaptace zaméstnancl v podniku a mentoring. Vami poskytnutd data budou pouzita pro

vytvoieni praktické ¢asti mé bakalaiské prace. Ziskana data jsou zcela anonymni.
Dékuji za Vas cas.
S pozdravem

Martin Cechura

1 Jaké je Vase pohlavi?

o muz
O Zena
o Jjiné

2 Jaky je Vas vek?
o 15-18
o 19-25
o 26-30
o 31-35

o 36avice
3 Jak dlouho jste jiz v organizaci?

o do 2 mésicu
o do ptl roku
o uzto bude rok

o déle jak jeden rok

4 Je pro Vas motivujici, kdyZ mate (méli byste) na pracovisti vedle sebe kolegu, ktery je

velice Sikovny a odbornik ve svém oboru? Jinymi slovy, chtéli byste byt jako on?

o ano, rozhodné¢ bych chtél/a byt jako on/a



o ne, tento fakt pro mé vylozen¢ motivujici neni
5 Ujal se Vas n¢kdo béhem Vasich prvnich dnli na pracovisti?

o ano, m¢l jsem kolegu/kolegyni, ktery/ktera se snazil/a, abych co nejrychle;ji
pochopil/a co a jak funguje
o ne, kdo mohl, tak poradil

o ne, vSe jsem se musel/a ucit metodou ,,pokus omyl*

6 Pokud ano, jak se Vam s nim pracovalo? (ozndmkujte jako ve Skole, tj. 1 — nejlepsi; 5
— nejhorsi). Pokud ve firmé nikdo takovy nebyl, tak zaSkrtnéte moznost ,,nikdo takovy

v pracovni skupin¢ nebyl®.

o komunikace

o ochota

o

pochopeni
o poskytnuti zpétné vazby
7 Pokud ne, myslite si, ze mit nékoho takového by Vam usnadnilo a urychlilo orientaci

na novém pracovisti?

o ano, rozhodné by toto byl pro mé& velky pifinos
o nemyslim si, Zze by mi to usnadnilo prvni dny na pracovisti

o mél jsem nékoho takového k dispozici
8 Dostavate pravideln¢ zpétnou vazbu na svou praci?

O ano
o nc

o jen obcas, mohla by byt ale Cast&jsi



9 Co Vas nejvice dokéze motivovat, abyste pokracovali ve své praci?

o finan¢ni ohodnoceni
o pracovni kolektiv
o pochvala a zpétna vazba od kolegl a nadfizenych
o moznost kariérniho ristu
o jiné
10 Jaké motivacni prostiedky vyuziva Vas nadiizeny/pouziva Vase firma, ve které

pracujete?

o finan¢ni odména

o 13.plat

o osobni ohodnoceni

o pochvala

o moznost kariérniho ristu

o jiné
11 Predstavte si ¢lovéka, ktery Vas ma na starosti, ma Vés zaucit a byt Vam napomocen
kdykoliv to potiebujete. PopisSte kratce jaky by mél doty¢ny byt (chovéani, osobnostni

pfedpoklady, vlastnosti).
o (prostor na vlastni odpoveéd’ — oteviend otdzka)

12 Vyuziva VasSe firma n&jaké z nize uvedenych metod, jak zlepSit zaméstnancim
orientaci na pracovisti?
o adapta¢ni plan
o ,vitani novacka‘
o Poskytnuti zaméstnanci mentora nebo buddyho (osoba, ktera zaméstnanci
popisuje procesy, postupy v organizaci a je mu k ruce)

o Jiné

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023



Ptiloha B: Tabulka pohlavi

pohlavi pocet respondenti procentni podil
Zena 6 100
muz 0 0
jiné 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Priloha C: Tabulka vékového zastoupeni

pocet
Vék respondentii |respondentt procentni podil
15-18 0 0
19-25 6 100
26-30 0 0
31-35 0 0
36 a vice 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Ptiloha D: Tabulka délky pasobeni ve firmé

doba pusobnosti pocet
V organizaci respondenti procentni podil
do 2 mésicii 2 33,33
do pul roku 2 33,33
do jednoho roku 0 0
déle nez jeden ) 3333
rok

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023




Priloha E: Graf motivace vzorem

4. Motivace osobnim vzorem

= ne, tento fakt pro mé vyloZzené motivujici neni

= ano, rozhodné bych chtél/a byt jako on/a

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Priloha F: Tabulka existence buddyho ¢i mentora na pracovisti
pocet
respondenti

moznosti procentni podil

Ano, mél jsem
kolegu, ktery se
snazil, abych co
nejrychleji
pochopil/a co a
jak funguje

ne, kdo mohl,
tak poradil

ne, vSe jsem se
musel/a uéit
metodou ,,pokus
omyl“

1 16,67

2 33,33

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023



Priloha G: Graf hodnoceni ukazatelti u mentora ¢i buddyho

4
N1 EE2 3 N4 EE5 MWW nikdo takovy v pracovni skupiné nebyl

o - N w

komunikace ochota pochopeni

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Priloha H: Graf moznosti mit svého mentora ¢i buddyho

pfinos

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Priloha CH: Graf Cetnosti poskytovani zpétné vazby

®ano
®ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

poskytnuti zpétné vazby

@ =ano, rozhodné by toto byl pro mé velky
@ nemyslim si, Ze by mi to usnadnilo prvni

dny na pracovisti
@ mél jsem nékoho takového k dispozici

@ jen ob&as, mohla by byt ale &ast&jsi



Priloha I: Tabulka co dokaZe respondenty nejvice motivovat

moznosti pocet respondentl procentni podil
2 33,33
finan¢ni ohodnoceni
2 33,33
pracovni kolektiv
pochvala a zpétna vazba 2 33,33
od kolegl ¢i nadrizenych
0 0
moznost kariérniho rlstu

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Priloha J: Tabulka jaké motivacni prostfedky vyuZiva firma ¢i fidici pracovnik

druhy motivacnich

pocet respondent

procentni podil

kariérniho rustu

prostiedkd
financni odména 0 0
13. plat 0 0
osobni
ohodnoceni 6 100

pochvala 0 0
mozZnost

0 0

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023




Priloha K: Tabulka vlastnosti mentora a buddyho

vlastnosti cetnost zg::;ir;?nil,
komunikativni 1 9,091
pratelsky, hodny 2 18,18
ochotny 3 27,27
trpélivy 3 27,27
klidny 1 9,091
Méné kriticky 1 9,091

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023




Priloha L: Graf vyuziti metod zlepSeni adaptace

adaptacni plan|—0 (0 %)

"vitani novacka"—0 (0 %)

poskytnuti zaméstnanci mentora
nebo buddyho (osoba, ktera|—0 (0 %)
zaméstnanci popisuje procesy,...

nevyuziva

0 1 2 3 4 5 6

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023



Abstrakt

Cechura, M. (2023). Mentoring a adaptacni proces jako aspekty vykonnosti a

spokojenosti zaméstnancu [Bakalatska prace, Zapadoceska univerzita v Plzni].

Klic¢ova slova: mentoring, adaptacni proces, motivace, podnik, fizeni lidskych zdroji

Tématem bakalaiské prace je problematika mentoringu a adaptacniho procesu ve firmach.
Prace ma za cil zanalyzovat tyto procesy v konkrétnim podniku a nésledn¢ ziskana data
vyhodnotit. Z poskytnutych informaci, které byly ziskané dotaznikovym Setfenim a
rozhovor, navrhnout firmé navrhy, jak jednotlivé procesy v podniku zlepsit a zefektivnit.
Vysledkem navrzenych opatieni by mélo byt zlepsSeni atmosféry na pracovisti, zvySeni
motivovanosti zaméstnancii a urychleni procesu onboardingu v podniku. Prace se sklada
z ¢asti teoretické a praktické. V teoretické ¢asti jsou definované pojmy spojené s tématem
adaptace, mentoringu a motivace zaméstnancii. V praktické ¢asti jsou ziskana data za
pomoci dotaznikového Setfeni rozebrana a je znich v konecné Césti prace vytvoren

seznam navrhu, diky kterym se firma miize v dané oblasti zdokonalit.



Abstract

Cechura, M. (2023). Mentoring and adaptation process as an aspect of employees’

performance and satisfaction [Bachelor Thesis, University of West Bohemia].

Key words: mentoring, adaptation process, motivation, company, HR

The topic of bachelor’s thesis is the issue of mentoring and adaptation process in
companies and their implementation. The aim of the work is to analyse these processes
of a specific company and evaluate the obtained data. From the provided information,
which was obtained via a questionnaire survey and an interview, it advices proposals to
the company on how to improve and make individual processes in the company more
efficient. The result of the proposed measures should be an improvement in the
atmosphere at the workplace, an increase in employee motivation and an acceleration of
the onboarding process in the company. The work consists of theoretical and practical
parts. In the theoretical part, terms related to the topic of adaptation, mentoring and
employee motivation, are defined. In the practical part, the data obtained with the help of
a questionnaire survey are analysed, and in the final part of the work, a list of proposals

is created, thanks to which the company can improve the given area.



