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Abstrakt

Bakalarska prace se zabyvd mentoringem v priibéhu adaptace zaméstnance. V teore-
tické ¢asti je popsana adaptace a vzdélavani zaméstnancd. Praktickd ¢ast predstavuje
firmu Retail Fashion s.r.o. a popisuje procesy vzdélavania adaptace v této spolecnosti.
Dale jsou vysledky dotaznikového Setfeni vyhodnoceny a srovndny s informacemi zis-
kanymi v teoretické &asti. Na zakladé tohoto srovnani jsou navrzena vhodna doporu-

c¢eni pro zlepseni adaptacniho procesu ve firme.

Klicova slova

Mentoring, adaptace zaméstnance, firemni vzdélavani, cyklus vzdélavani zamést-

nancd, koucovani

Abstract

The bachelor thesis deals with a mentoring during an employee adaptation. The ad-
aptation and the employee educationare described in the theoretical part. The practi-
cal part introduces the company Retail Fashion s.r.o. and describes the processes of
education and adaptation in the company. Furthermore, the results of the question-
naire survey are evaluated and compared to the information obtained in the theoreti-
cal part. Based on this comparison, appropriate recommendations forimprovement of

the adaptation process are proposed for this company.
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Mentoring, employee adaptation, education in a firm, training cycle, coaching
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Uvod

Adaptace jedince do nového pracovniho prostfedi je velmi dllezitd pro ¢lovéka sa-
motného, ale také pro organizaci. Ve spolecnostech jsou bézné zavedeny rlizné me-
tody, které maji ulehcit novému zaméstnanci jeho nastup do nezndmého pracovniho
prostredi, pfizplsobeni se pracovni ¢innosti, zaclenéni se do kolektivu a podobné. Z fi-
remniho hlediska je zaskoleni zaméstnance dllezité v rémci fluktuace zaméstnancC a

naslednych nakladl s fluktuaci spojenych.

V teoretické ¢asti popisi adaptaci, jeji Ucel, funkce a adaptacni oblasti. Vymezim prd-
béh adaptacniho procesu asubjekty, které se tohoto procesu Uastni. V nasledujici ka-
pitole se budu vénovat vzdéldvani zaméstnancd v organizacich a jeho cildm. Popisu
typy vzdélavani, hlavni metody vzdélavani, oblasti a cyklus, ve kterém vzdélavani pro-
biha. Ve tfeti kapitole charakterizuji mentorovani a koucovani a uvedu rozdil mezi té-
mito vzdélavacimi metodami. Posledni kapitola obsahne fluktuaci a retenci zamést-

nancd.

V praktické ¢asti prace popisu vybranou spole¢nost a uvedu, jak v ni probihd adaptace
zameéstnancy, jejich vzdélavani a mentoring uzivany jako vzdélavaci metoda v této or-
ganizaci. Provedu dotaznikové setfeni, pomoci kterého se pokusim zjistit, jak hodnoti
zaméstnancisvé Uvodnizaskolenia svou adaptaci. Cilem bakalarské prace bude zjistit,
zda nové zavedeny mentoring mdze mit vliv na retenci zameéstnancd v pribéhu prv-

nich 12 mésicd po jejich ndstupu.



TEORETICKA CAST



1 ADAPTACE ZAMESTNANCU

Adaptace je konec vybérového procesu a zacatek pracovniho procesu (Vajner, 2007, s.
93). Je to dikladné promysleny program adaptacnich a vzdélavacich aktivit, pfi kte-
rych by se mél zaméstnanec co nejrychleji zaradit do nového kolektivu, osvojit si zna-
losti a dovednosti potfebné k nové pracovni ¢innosti (Koubek, 2009, s. 192). Dvordkova
(2012, s.162-163) navic dodava, Zze v poslednich letech spole¢nosti kladou ddraz na to,
aby zaméstnanec v ramci adaptacniho programu poznal organizaéni kulturu, to zna-
mena hodnoty a normy organizace. Cilem tohoto trendu je identifikace zaméstnance

s firmou a jejimi cili a tim zvyseni jeho angazovanosti.

Adaptabilitu lidi charakterizuje Kocianova (2010, s. 130) jako schopnost pfizpUsobit se
prostfedi. Tuto schopnost ma kazdy individualni, protoZze kazdy c¢lovék zvlada a rea-
guje na zmény jinak. Adaptabilita je zaloZzena na osobnostnich predpokladech a je vy-
mezena také socidlnimi podminkami, které uspokojuji socialni potfeby, jako napfiklad
pocit bezpedi nebo pracovni uspokojeni. Je dlleZité, aby se ¢lovék dobfe pfizplsobil
novému pracovnimu prostfedi. Kdyz se zameéstnanec dobfe adaptuje do nového za-
meéstnani, zvlada nejen Iépe pracovni ¢innosti, ale také je za¢lenén do pracovniho pro-

stredi, co se tyCe organizace a jejich vztahd.

Pri adaptaci nového zaméstnance je velmi dllezZité sledovat jeho chovani, abychom
zjistili, zda se do nového pracovniho prostiedi a kolektivu zaclenil bez problémd. Po-
kud se néjaké objevi, je Zddouci, aby se co nejrychleji vytesily. ,Sledovani nového za-
méstnance je také dileZitym nastrojem kontroly procesu ziskavani a vybéru zameést-
nancl. Dojde-li k néjaké chybé, je dilezité zjistit, jak se to stalo, aby se proces ziskavani

a vybéru zaméstnanci mohl zlepsSit"(Armstrong, 2015, s. 294-295).

Adaptace se nemusi tykat pouze novych zaméstnanc(, ale i pracovnikd, ktefi v rdmci
jedné organizace méni pracovni misto, ¢i pracovnikd, ktefi se vraceji do organizace na

stejné misto po delsim ¢asovém Useku (Vachal a Vochozka, 2013, s. 307).



1.1 Uéel adaptace

,Smyslem uvadéni lidi do organizace je pfrivitat nové zaméstnance v organizaci a po-
skytnout jim zakladni informace, které potfebuji, aby si v organizaci co nejrychleji
a nejlépe zvyklia zacali pracovat” (Armstrong, 2015, s. 310). Je potfeba pomoci novému
zameéstnanci vytvofit si pozitivni vztah ke spole¢nosti, aby se zvysila pravdépodobnost,

Ze v ni bude chtit zGstat (ibidem, s. 310).

Dvorakovéa (2012, s. 162) predkldda 3 hlavni Gcely adaptace. Prvnim je snizeni ndkladd
na fluktuaci zameéstnancd, kdy adaptace mé pomoci zaméstnanci zaclenit se do kolek-
tivu a seznamit ho s pracovnimi ¢innostmi tak, aby se ve firmé citil co nejlépe a chtél
ve firmé setrvat. Snizeni ztraty na produktivité predstavuje jako druhy Ucel. Treti cil

adaptace zahrnuje zvySeni pracovni spokojenosti.

Déle je Ukolem adaptace zkrdceni doby, po kterou novy pracovnik nepodava stan-
dardni vykon. U&elem adaptace je usnadné&ni a urychleni procesu seznamovani se
s novymi pracovniky, s pracovnimi Ukoly, pracovnimi podminkami a také s pracovnim

prostiedim (Kocianovd, 2010, s. 132).

1.2 Funkce adaptace

Vajner (2007, s.93) rozliSuje funkce adaptace dle dvou Uhld pohledu — z pohledu adap-
tujicino se zaméstnance a z pohledu spole¢nosti.
Funkce adaptace z pohledu zaméstnance uvadi nasledujici:
e Motivadni funkce — firma se novému zaméstnanci snazi co nejvice ulehcit za-
pracovani, tim, Ze projevuje o nového zaméstnance zajem.
e Informacdni funkce — zaméstnanci jsou predavany informace ohledné organi-
zace, pracovniho mista, pracovni ¢innosti a podobngé.
e Socidlni funkce — zastupuje zaclenéni ¢lovéka do pracovni skupiny.
e Kontrolni funkce — tlak vyvijeny na zaméstnance, jeho vykonnost a aktivitu.
e Psychohygienickd funkce — zbaveni se Uzkosti z nového prostredi, zbavuje se
pocitu nejistoty.
e Rozvojova funkce— zaméstnanec se uci novym vécem, tim se rozviji a posiluje
své sebevédomi.
e Sebereflexni funkce— v prlibéhu adaptace zjistuje, zda na danou pracovni po-

zici ma dostatecné znalosti a dovednosti, zda na ni staci.



e Rekapitula¢nifunkce— zaméstnanec se seznamuje s firemni kulturou a prostre-
dim organizace, nachazi své misto ve firemni kultufe a na zdkladé toho, zda mu

misto vyhovuje, se nasledné rozhodne, zda chce ve firmé setrvat.

Z pohledu organizace rozliSuje funkce:

e Rychlé zapracovani — adaptacni proces ma urychlit zapracovani zaméstnance,
aby v co nejkratsim case podaval co nejlepsi vykon.

e 7Zpétnd vazba — predevsim v pribéhu ndboru a vybéru nového zaméstnance,
ktery svymi pfipominkami mGze pomoci ke zlepSeni téchto procesl organi-
zace. Ta se pristé diky tomu mdze vyvarovat chyb, které ucinila.

e Rozvinuti vykonnosti zaméstnance.

e Zlepseniimage firmy — spokojeny zaméstnanec déla firmé dobré jméno.

e Argumentace pro pfipadné rozvazani pracovniho poméru se zamé&stnancem.

e USetfeni nakladd pfi pfipadném rozvéazani pracovnino pomeéru.

e Efektivni vyuziti zkuSebni doby.

e Zlepsenikomunikace atymové spoluprace — pracovni skupina musi komuniko-
vat s novym zameéstnancem, aby se co nejlépe zapracoval na pracovni misto,
vyvaroval se pfipadnych chyb a podobngé.

e Registrace moZnych chyb v podnikovych procesech — diky novym lidem ma or-

ganizace nové pohledy na véc.

1.3 Oblasti adaptace

Oblasti dle Koubka

Koubek (2010, s. 193-194) rozdéluje adaptaci pracovnikd do 3 oblasti. Prvni oblast
oznacuje jako celopodnikovou orientaci, ktera zahrnuje obecné informace. Mél by ji
absolvovat kazdy pracovnik bez ohledu na pracovni misto a napln jeho prace. Druha
Utvarova neboli skupinova &i tymova orientace se tykd pracovni skupiny, ve které za-
meéstnanec obsazuje pracovni misto. Treti oblasti je orientace na konkrétni pracovni

misto — obsahoveé rozdilné podle charakteru a obsahu prace pracovniho mista.

Oblasti dle Kocianové
Kocianovéa (2010, s. 130—131) fikd, Ze se zaméstnanec adaptuje na 3 hlavni oblasti. Za-
prvé se orientuje na kulturu organizace, pak na vlastni pracovni ¢innost a pracovni po-

stupy a za treti na socidlni podminky a zaclenéni do kolektivu.



Oblasti dle Dvorakové

Dvorékovéa (2012, s. 162) rozdéluje adaptaci na pracovni a sociédlni. Pracovni oblast za-
hrnuje pfizplsobovani se na nové pracovni misto a pozadavkdm prace, kdezto do so-
cidlni adaptace zarfazujeme orientaci na pracovni vztahy a kulturu organizace. Tyto dvé

oblasti se navzajem prolinaji.

1.4 Formy adaptace

Dle formalnosti

Nejc¢astéji rozdélujeme adaptaci nového zaméstnance na formalni a neformalini.

Formalni adaptace

,Jde o planovity proces zabezpecovany personalnim dtvarem a bezprostfednim nafi-
zenym” (Koubek, 2009, s.192). Formalni adaptace probihd pod vedenim manazera
nebo povéreného pracovnika, ktery se fidi podle pfedem stanoveného adaptacniho
planu (Sikyt, 2016, s. 115). Napfiklad pldn adaptace pracovnikd spadd do formaini

adaptace (Kocianovad, 2010, s. 135).

Neformalni adaptace

Neformalni adaptace je spiSe samovolny proces, ktery zastava interakce mezi novym
pracovnikem a spolupracovniky (Koubek, 2009, s.192), tedy ,probiha spontdanné pod
vlivem sociglniho okol" (Sikyt, 2016, 5.115). Kolegové poskytuji novému zamé&stnanci

informace, které jsou formalné nedostupné (Kocianova, 2010, s. 135).

Dle formy zpracovani

Adaptaci rozdélujeme dle formy, v které ji poddvdme novému zaméstnanci, na pi-
semné zpracovanou a Ustné predavanou. Pisemné zpracovand adaptace je prehled-
néjsialépe sevninovyzaméstnanec orientuje oproti dstni formé, ktera je nesystema-

ticky tradovanéd z generace na generaci (Dvofdkova, 2012, s. 162).
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1.5 Subjekty adaptace

Pavlik (2014, s. 45) uvadi mezi hlavni G¢astniky adaptacniho procesu garanta adaptace,
kterym je pfimy nadfizeny pracovnika. Garant stanovuje plan a cile adaptace, kontro-
luje pribéh a vyhodnocuje adaptacni proces. Dalsim Uc¢astnikem byva mentor slouzici
jako poradce pro nového zaméstnance. Personalista napomaha vedoucimu s kontro-
lou préibéhu. Navic shromazduje dokumenty potfebné pro vyhodnoceni adaptacniho
procesu. Mezi subjekty adaptace fadime i nového pracovnika, kterého se adaptacni
proces tyka. Dle Dvorakové (2012, s. 163) by adaptace zaméstnance méla probihat za
Jcasti personalistl a zaroven vedoucich pracovnikl. Dale poukazuje na to, ze i Clen
pracovni skupiny se mQze stét ,patronem” neboli mentorem pro nového pracovnika.
Armstrong (2015, s. 311) navic dodava, Zze mezi subjekty adaptace mdzeme fadit i
¢lena tymu, ktery plsobi v organizaci kratce a teprve nedavno si prosel adapta¢nim
procesem. Ten by mohl Iépe pochopit situaci nového zameéstnance, protoze v ni ne-

davno byl on sam.

1.6 Proces adaptace

Adaptacni proces rozdélujeme do 3 fazi. Prvni fazi nazyvame pfednastupni, v které se
¢lovék rozhodne, zda pfijme pracovni misto. Nasleduje nastupni faze zahrnujici poca-
tek adaptace zaméstnance. V této Casti dochazi ke stfetu olekavani zameéstnance se
skutecnosti. Treti faze je integralni, to znamena prekonani odborné a socidlni inte-

grace (Kocianovd, 2010, s. 132).

V organizaci by mél byt kladen d(iraz na ¢asové rozvrzeni orientace pracovnika. Adap-
tace by méla byt rozloZena na nékolik ¢asti do delsiho ¢asového obdobi. Tyto jednot-
livé ¢asti maji byt preddvany pracovnikovi podle urcité priority, to znamena ty nejvice
dllezité informace jsou predany hned, ty méné podstatné az v delsim casovém

Useku(Koubek, 2009, 5.199).

Vysledkem adaptacniho procesu je adaptovanost nového zaméstnance. Tu je mozné
vyjadrit jako zaclenéni do kolektivu ¢ pomoci vysledkl odvedené prace (Dvorakova,
2012, 5. 164). ,Clovék se seznamuje s novymi skutecnostmi, porovndvd hodnoty a cile
pracovni skupiny s vlastnimi hodnotami a vysledkem je jejich pfijeti (ztotoZnéni se s

nimi) nebo jejich odmitnuti” (Kocianova, 2010, s. 131).
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1.7 Obsah adaptace

Obsah adaptace novych pracovnikl by mél odpovidat redlné potfebé zaméstnance,
ale i potrebé organizace. Plan orientace mUze mit podobu formulare, ktery bude ob-
sahovat napldanované vzdélavaci aktivity, jako napfiklad pfedani zakladnich informaci
0 organizaci, pracovnim mist&, sezndmeni s kolegy, Skoleni bezpelnosti a ochrany
zdravi pfi praci ¢i zavérecné hodnoceni. Do formulére se bude zaznamendavat pribéh
téchto ¢innosti, terminy jejich spInéni a podpisy odpovédnych osob (Kocianova, 2010,
s. 135). Adaptaéni program by mél byt individuaIni a zohledniovat naro¢nost pracovni
pozice, véku nového zaméstnance a jeho dosavadnich zkuSenosti (Vachal a Vochozka,

2013, s. 305).

1.8 Chyby pf¥i adaptaci

Pavlik (2014, s. 46) popisuje nejcastéjsi chyby, kterych se dopousti organizace pfi adap-
taci. Prvni nazyva jako ,hodit nového zaméstnance do vody a nechat ho plavat”, to zna-
mena nepomoci mu v zacatcich, neukdzat mu, co ma délat a co se od néj oekava.
Jesté vétsi omyl je absence adaptacniho programu, ¢i jeho Spatné napldnovani. Dalsi
chybou je hodnoceni zaméstnance az na konci adaptacniho obdobi, misto toho, aby
byl hodnocen a informovan o svém vykonu ¢&i pfipadnych chybéach v priibéhu. Mlze se
stat, Ze si vedouci ¢i mentor nedostatecné vsimaji nového zaméstnance a nevénuji mu
tak potfebny cas pfi jeho zaskoleni. KdyZz mu nevénuji dostatecnou pozornost, nadfi-
zeny si nejspis nevsimne, Ze novy zameéstnanec nepodavad pozadovany vykon, a tak
s nim neukondi vztah uz ve zkuSebni dobé. Dale se organizace dopousti velké chyby,
kdyz podceni zaclenéni nového zaméstnance do kolektivu.

Na druhou stranu podcenéni ¢i absence adaptace zaméstnance mUze také zpUsobit
pracovni demotivaci & nespokojenost samotného pracovnika, ktera plyne praveé z ne-
dostatku predanych informaci, nevysvétleni pracovnich postupl, absence zpétné
vazby ¢i nezac¢lenéni do pracovniho kolektivu (Copikové a kol.,, 2015, s. 28). Kocianova
(2010, s. 131) uvadi, ze nejvic nového zaméstnance ovlivni dojem z prvnich 4 tydn(
v zameéstnani. Pfichod do nového pracovniho prostfedi je pro ¢lovéka velmi stresujici
udalost, a pravé adaptace mu méa pomoct prekonat tuto zménu. Pokud vSak neni fddné
provedena, zaméstnanec zU0stdva pod vlivem velkého stresu, neciti se byti soucasti

pracovni skupiny a ¢astokrat odchézi z organizace (tamtéz, s. 131).
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2 VZDELAVANIi A ROZVOJ ZAMESTNANCU

Vzdéladvani a rozvoj zameéstnancd je pro firmy velmi dileZity proces. Vzdélavani za-
méstnancl zajistuje organizaci kvalifikované a angazované zaméstnance a tim pro-
speritu podniku a tim konkurencéni vyhodu na trhu (Armstrong, 2015, s. 335). B&éhem
tohoto procesu si ¢lovék osvojuje nové znalosti, dovednosti, schopnosti a postoje (Ko-
cianovad, 2010, s. 169). ,Vzdélgvani a formovani pracovnich schopnosti se v moderni

spolecnosti stava celoZivotnim procesem” (Koubek, 2009, s. 252).

Vzdéldvani je dllezZité nejen pro nové pracovniky a jejich adaptaci, ale také pro jiz za-
béhlé zaméstnance. Je dllezité prohlubovat jejich odbornou kvalifikaci a ucit je na ne-
ustale se ménici pozadavky na jejich pracovni ¢innosti (Dvordkova, 2012, s. 286), coz
dale rozviji Koubek (2009, s. 253), ktery definuje vzdélavani jako persondlni ¢innost za-
hrnujici aktivity jako napfiklad jiz zminéné prizplsobovani pracovnich schopnosti pra-
covnikd na ménici se pozadavky pracovniho mista, rozsifovani pracovnich schopnosti,
rekvalifikacni procesy, pfizplisobovani pracovni schopnosti novych pracovnikd speci-
fickym poZadavkim daného pracovniho mista, pouzivané technice, technologii nebo
formovani osobnosti pracovnika.

vénovat vzdélavani a rozvoji zaméstnancl, aby byly Uspésné. Mezi tyto ddvody uvadi
napfiklad rychlost vyvoje technologii a novych poznatk(, ¢imz zastardvaji pdvodni
znalosti a dovednosti jedince. Dale uvadi proménlivost lidskych potreb, trhd vyrobkd a
sluZzeb. V neposledni fadé vzdéldvani napomaha vytvareni dobré povésti organizace,
a to usnadnuje ziskdvani a stabilizaci zaméstnancl. Tohoto tématu se dotykd také
Dvorakova (2012, s. 268), kterd hovofi o vzdélavani a rozvoji jako o koncepci pro udrzenf{
¢i stabilizaci zaméstnanc(l. Prostfednictvim vzdélavani se organizace snazi o vytvoreni
vztah( zaméstnance k organizaci, a tim o zvySeni jeho pracovni spokojenosti a setrvani
ve spolecnosti. Tento vztah buduje prostfednictvim adekvatniho pracovniho prostfedi
a pracovnich ¢innosti, které budou podnécovat zaméstnance k tomu, aby se o sebe-

vzdélavani sam aktivné zajimal.
Vzdélavaci aktivity vyznamné pfispivaji k dosahovani cill organizace, a proto by plany

a programy vzdélavani mély byt Uzce ve vztahu se strategii organizace a se strategii

lidskych zdrojd (Armstrong, 2015, s. 338).
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Se vzdélavanim zameéstnancd souvisi také naklady vynaloZzené na jejich rozvojové ak-
tivity. Kocianova (2010, s. 169) charakterizuje tyto ndklady jako ndvratné, nebot zajistuji
organizaci potfebné schopnosti persondlu. Vzdélavani pracovnikl by tedy mélo byt

zahrnuto do celkové strategie a politiky organizace.

2.1 Cil vzdélavani

,Ucelem vzdéldvani zaméstnancl je systematicky utvédret, prohlubovat a rozsifovat
znalosti, dovednosti a schopnosti zaméstnancl k vykonavéani sjednané prace a dosa-
hovdni poZadovaného vykonu” (Sikyt, 2016, s.138). Lidské zdroje jsou hlavnim zdrojem
konkuren&ni vyhody, a praveé proto by firmy mély vzdélavat a rozvijet jejich schopnosti
a dovednosti. Podnik by se mél soustfedit na vytvareni prostredi, ve kterém budou za-

méstnanci podnécovani k tomu, aby se vzdélavali a rozvijeli (Armstrong, 2015, s. 337).

2.1 Typy vzdélavani

Harrisonova (2005, s. 110) rozdéluje 3 typy vzdélavani. Prvnim typem je instrumentaini
vzdélavani, které je zaloZzeno na vzdélavani zaméstnance pfi vykonu prace. V idedlnim
pfipadé ho povérend osoba povzbuzuje v hledani problémd, které se vyskytuji pfi kaz-

dodennich ¢innostech, navrhnuti vhodnych opatfeni, sledovani Gcinku opatreni a po-

uceni se z toho.

Druhym typem je poznavaci ¢i kognitivni vzdélavani zahrnujici zlepSeni znalosti, které
povedou k rostoucimu porozumeéni kultufe organizace. Kognitivni vzdélavani ma na-

pomoci jedinci pfedevsim ve fazi adaptace (Kocianovd, 2010, s. 169).
Treti sebereflektujici vzdélavani ,umoZriuje formovani novych vzorcl nazirani, mysleni
a chovani a v dlsledku toho vytvareni novych znalosti” (Kocianova, 2010, s. 169). Je

potfebné v situacich, kdy lidé musi operovat zplsobem nezndmym pro né samotné.

Kocianova (s. 169) pfidava jesté citové neboli emodéni vzdélavani, které sméfuje k utva-

feni postojl a emoci.
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2.2 Metody vzdélavani

Rozvojovy model 70/20/10 sestaveny Michaelem M. Lombardem a Robertem W.
Eichingerem uddava procentualni pomér pracovnich znalosti a zkusenosti, které &lovék
ziskava z rlznych zdrojd. Ze 70 % se lidé rozvijeji na zdkladé vlastnich pracovnich zku-
Senosti a vlastni praxe. Z 20 % prostrednictvim socidlnich kontaktl neboli z interakce
mezi kolegy a nadfizenymi, u¢eni se od ostatnich. 10 % si ¢lovék odnese z vyuky, vzdé-

ldvacich kurz(, Skoleni nebo materiald.

Obecné rozliSujeme metody vzdélavani na pracovisti a mimo pracovisté.

Metody vzdélavani na pracovisti

Metody vzdélavani na pracovisti neboli ,on thejob” jsou provadény na zakladé pracov-
nich zkusenosti, kterym se snazi zaméstnanci porozumét tak, aby je mohli do bu-
doucna vyuzivat (Armstrong, 2015, s. 359). Tyto metody zahrnuji zacvik, konzultovani a
pracovni porady (Kocianovd, 2010, s. 171). Déle také instruktdz pfi vykonu prace, asis-
tovani, pov&Feni Ukolem, rotace prace, kou¢ovani a mentorovani (Sikyt, 2016, s. 141).
Metody vzdélavani na pracovisti maji spolecné vyhody jako konstantni zpétnou vazbu,
jsou obecné méné nakladné a &lovék se udi tim, Ze Ukoly sdm praktikuje a tim ziskava
vlastni zkuSenosti. Armstrong (2015, s. 359) predklada i zna¢né nevyhody tohoto typu
metod jako mozné osvojeni si Spatnych ndvykd od kolegl nebo ponechani nového za-

meéstnance svému osudu, kdy se mu nikdo nevénuje.

Metody vzdéladvani mimo pracovisté

Do metod ,offthejob” fadime prfednasku, pfedndsku spojenou s diskuzi, seminar, de-
monstrovani, pfipadovou studii, outdoorové aktivity, e-learning, brainstorming,
workshop, simulaci, rolové hry (Koubek, 2009, s. 270). Do vzdéldvani mimo pracovisté
se nékdy zahrnuje i samostudium doporucené literatury (ibid., s. 270). DalSi metodou
,offthejob” je development centrum (assessment centrum). Kocianova (2010, s. 168)
ho definuje jako: ,Diagnosticky program development centre (...) je souborem metod
zamérenych na identifikaci vzdélavacich a rozvojovych potreb, tj. na silné a slabé
stranky ucastnik( a na jejich rozvojovy potencidl”. Jinymi slovy je to vzdélavaci metoda,
kterd diagnostikuje pracovni zpUsobilost pracovnika tim, Ze zkouma jeho schopnosti a

dovednosti, aby byla rozpoznana potfeba jeho rozvoje. Cilem metody je dosazeni

vy$$iho pracovniho vykonu (Dvordkovd, 2012, s. 522). Subjekty development centra
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jsou zaméstnanci organizace, konkrétné manazefi, specialisté nebo pracovnici zara-

zeni do kariernich planG (Kocianova, 2010, s. 168).

2.3 Oblasti vzdélavani

Koubek (2009, s. 254-257) rozliSuje formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka do 3 ob-
lasti. Prvni oblast vSeobecného vzdéladvani se tykd osobnosti jedince, jeho vSseobec-
nych znalosti, dovednosti a socialniho rozvoje. Tato oblast je fizena statem, nikoliv or-
ganizaci.

Druhd je oblast odborného vzdélavani, jinymi slovy ,training”, coz je proces zaméreny
na urcitou profesi a formovani adekvatnich znalosti a dovednosti k tomuto povolani
(tamtéZ). Tuto oblast odborného vzd&lavani rozd&luje SikyF (2016, s.138-139) na 4 ob-
lasti. Prvni oblasti zahrnuje zakladni pfipravu na povolani. Druhou oblasti je zaskoleni
neboli adaptace, ve které se zaméstnanec prizplsobuje novému pracovnimu pro-
stfedi. Tfeti oblast vzdélavani charakterizuje jako doskolovani, ve které dochazi k pro-
hlubovani kvalifikace jedince. Ctvrté predkolovani zastupuje tak zvanou rekvalifikaci,
coz je proces, pfi kterém si zaméstnanec osvojuje pracovni dovednosti tykajici se
Uplné jiného pracovniho mista, nez které doposud vykonaval. Posledni oblasti je roz-

vOj, pfi kterém se rozsituje kvalifikace jedince.

Treti oblasti dle Koubka (2009, s. 257) je rozvoj neboli rozsifovani kvalifikace, jejiz smys-
lem je ziskani Sirsiho obsahu znalosti a dovednosti, nezZ je redlné potfeba na dané za-
mestnani. V této fazi se na rozdil od predeslych oblasti formuje také osobnost pracov-

nika tak, aby pfispival k pInénf cild organizace a zlepSovani mezilidskych vztaho.
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Obrazek 1 Systém formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka

OBLAST VSEOBECNEHO
VZDELAVAN
ZAKLADNI PRIPRAVA
NA POVOLANI
— ORIENTACE
| OBLAST ODBORNEHO |
| VZDELAVANI =
1 - DOSKOLOVANI
(Prohlubovani kvalifikace)
PRESKOLOVANI

{Hekvalifikace)

Profesni rehabilitace

OBLAST ROZVOJE
(Rozsifovani kvalitikace)

Zdroj: KOUBEK, Josef. Rizenf lidskych zdroji:zdklady moderni personalistiky. 4., roz§. A dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2009, s. 255.

2.4 Cyklus vzdélavani

,Je to neustale se opakujici cyklus, vychazejici ze zasad politiky vzdélavani, sledujici
cile strategie vzdélavani a opirajici se o peclivé vytvofené organizacni a institucionalni
predpoklady vzdélavani” (Koubek, 2010, s. 259). Cyklus vzdélavani obecné probiha ve

4 fazich viz obrazek 2.
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Obréazek 2 Cyklus systematického vzdélavani pracovnik( organizace

VYCHODISKA A PREDPOKLADY

Strategie a politika vzdélavani
pracovnikd v organizaci

Vytvofeni organizaénich
a institucionalnich predpokladd
vzdélavani

¥

CYKLUS

Identifikace potfeby vzdélavani
pracovnik{l organizace

Vyhodnocovéni vysledkd
vzdélavani a udinnosti Planovani vzdélavani
vzdélavacich program(

Realizace vzdélavaciho
procesu

Zdroj: KOUBEK, Josef. Rizenf lidskych zdroji: zéklady moderni personalistiky. 4., roz$. a dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2009, s. 260.

1) Identifikace vzdélavaci potreby

Prvni fazi vzdélavaciho cyklu je identifikace vzdélavaci potfeby. Je tfeba vychazet z po-
tfeb a individudlnich podminek organizace (Kocianova, 2010, s. 169). ,Velmi ddleZitym
podkladem pro identifikaci potfeby vzdélavani byvaji materialy pravidelného hodno-

ceni pracovnikd, hodnoceni jejich pracovniho vykonu” (Koubek, 2009, s. 263).

Personalisté sbiraji pro identifikaci potfeby Gdaje primarnia sekundarni. Mezi primarni{

Udaje patfi pfimé dotazovani zaméstnancd a jejich vedoucich, sekundarni informace
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ziskavaji pomoci analyzovani dokumentd jako napriklad vysledky hodnoceni nebo re-
porty. Sesbirané Udaje porovndvaji s podnikovou strategii a dlouhodobymi rozvojo-
vymi plany organizace, a na zakladé toho urcuji rozvojové aktivity s rdznym stupném

ddlezZitosti (Dvorakova, 2012, s. 287).

Koubek (2009, s. 262) rozdéluje nasbirané Gdaje do 3 skupin. Prvni skupina obsahuje
Udaje tykajici se celé organizace zahrnujici strukturu organizace, informace o poctu a
pohybu zaméstnancd a podobné. Do druhé skupiny patfi Udaje vztahujici se k jednot-
livym pracovnim mistdm a ¢innostem, konkrétné jejich popisy a specifikace. Ve tretf
skupiné mdZeme najit Udaje o jednotlivych pracovnicich, které je mozné ziskat ze za-

znamU o hodnoceni, vzdélavani a kvalifikaci pracovnika.

,Pozornost by méla byt upfena na analyzovani mezer ve vzdélani a identifikovani po-
treb vzdélavani na Urovni organizace, skupin ijednotlived” (Armstrong, 2015, s. 354).
ldentifikace vzdéldvacich mezer je zalozena na odhaleni rozdild mezi tim, co by lidé
méli umét a védét a tim, co skuteéné umi a védi (ibid., s. 354-355). Potfeby je mozné
identifikovat pomoci pfezkoumani vykonu a rozvoje, analyzy pracovnich mist a pra-

covnich roli ¢i analyzou dovednosti (tamtéz, s. 356-357).

2) Planovani vzdélavani

Planovani vzdéldvani je obsazeno v druhé fazi cyklu. Je potfeba zpracovat plan vzdé-
ldvani, ktery zahrnuje cil vzdélavani a cilovou skupinu vyplyvajici z identifikované po-
tfeby vzdélavani, tedy z prvni faze cyklu. Dale obsahuje metody vzdélavani, instituci
zabezpedlujici vzdélavani, lektora, misto, ¢as, pozadavky na materidini a technické vy-
baveni a sluZby, metody vyhodnocovani vysledkl a néklady (Siky¥, 2016, s. 140).
VSechny tyto dil&i ¢asti se projednavaji az vznikne konecnd podoba programu a roz-
poctu (Koubek, 2009, s. 264).

Spravné vypracovany vzdélavaci plan by mél podle Koubka (2009, s. 265) odpovidat na
nasledujici otdzky:
o Jaké vzdélavani ma byt zabezpeleno?” Otazka vymezuje oblast a obsah vzdé-
lavani.
e _Komu?”Pro jakou cilovou skupinu je vzdélavaci program uréen, zda je pro jed-

notlivce ¢i skupinu.
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e Jakym zplGsobem?” Jaké je zvolena vzdéldvaci metoda, jaké jsou potfebné po-
mucky a vybaveni.

e Kym?”Zda vzdélavaci program povede interni nebo externi pracovnik ¢i orga-
nizace.

e Kdy?” Odpovida na dotaz rozsahu a c¢asovy plan vzdélavaciho programu a
presného data uskutecnéni.

e Kde?”Na jakém misté se bude konat vzdélavani, zda v interni mistnosti &i pro-
najaté vzdélavaci u¢ebné a podobné.

e Zajakou cenu?” Jaké naklady budou vynalozeny na vzdélavani.

e Jak se budou hodnotit vysledky a ucinnost jednotlivych vzdélavacich pro-
gram?” Zvoleni vhodného zplsobu hodnoceni, kdo bude hodnoceni provadét

a kdy se bude uskutecnovat.

Matice dUleZitost/ zplsobilost
Pomoci matice ,dUlezitost” versus ,zplsobilost” je moZno rozvojové aktivity rozdélit

dle rozvojovych priorit a nasledné podle toho urcit ¢asovy harmonogram.

Tabulka 1 Matice dlleZitost/ zplsobilost

Velkd dllezZitost a nizkd mira zpUlsobilosti  Velkd dileZitost a vysokd mira zpUsobilosti
= vysoka rozvojova priorita (1) = nizka rozvojova priorita (I1)

R S . Malad dllezitost a vysoka mira zpUsobilosti
Mala dulezitost a nizka mira zpusobilosti

= nulova priorita (IV)
= nizka rozvojova priorita (II1)

Zdroj: Zpracovano podle DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdrojd. V Praze: C.H. Beck, 2012. Beckova

edice ekonomie, s. 280.

3) Realizace vzdéldvaciho procesu
V tfeti fazi je zahrnut samotny proces vzdélavani. ,Vlastni realizace vzdélavani spociva
v aplikaci zvolené metody vzdéldvani na pracovisti nebo mimo né” (Siky¥, 2016, s. 141).

v

4) Vyhodnoceni vysledkd vzdélavani a vyhodnoceni G¢innosti vzdélavacino programu

a vybranych metod

20



v

Ve ctvrté fazi nasleduje vyhodnoceni vysledk(l vzdélavani a vyhodnoceni Gcinnosti
vzdéladvaciho programu a vybranych metod. ,Vyhodnocovani je nedilnou soucldsti
vzdélavacich aktivit. V podstaté jde o porovnavani stanovenych cili s dosazenymi vy-
sledky, prficemz smyslem je urcit, do jaké miry vzdélavaci aktivita splnila svij tcel.” (Ar-

mstrong, 2015, s. 367).

Armstrong (2015, s. 367) uvadi 4 oblasti, na které by se mélo vyhodnocovanivzdéladvani
zameérit, a to sice na planovani, realizaci, reakci a vysledky. V pldnovéni se hodnotilro-
ven vymezeni potfeba stanoveni vzdélavacich cild. Hodnoceni realizace zahrnuje
vhodné zvolené metody a pfimérené naklady v souladu s rozpoctem. Déale se zohled-
nuji reakce a emoce Ucastnikd. Oblast vysledkd je charakterizovédna dopadem vzdéla-

vani na zménu chovani a vykon jedince, skupiny ¢i organizace.

Koubek (2009, s. 276) vymezuje hlavni otdzky, na které je nutno odpovédét pfi hodno-
ceni vzdélavani:
1) Posuzuje se vyuziti vhodnych metod vzdélavani, ¢asové rozvrzeni, technické vy-
bavenia stanoveny obsah vzdélavani.
2) Zkouma se odezva, postoje a nazory Gcastnikd vzdélavani na vzdélavaci akti-
vitu.
3) Zhodnocuje se mira osvojeni rozvijenych znalosti nebo dovednosti, k tomu se
pouziva testovani po ukonceni vzdélavani.
4) Zkouma se, do jaké miry je uplatfovano vzdélavani v praxi, to znamena, jak se
zménilo pracovni chovani. U této otazky je nutné brat v Uvahu, Ze se chovani

nemusi projevit okamzité a najednou, ale postupné po malych krocich.
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3 KOUCOVANIi A MENTOROVANI

3.1 Koucovani

Koucovani je velmi popularni metoda vzdélavani a rozvoje. Jde o soustavné kladeni
otdzek, diky kterym se mé& koucovany dopracovat ke stanovenému cili. Jak Armstrong
(2015, s. 360) fika, jde obvykle o 1 + 1 pfistup, coZz znamena, ze metoda probihd mezi
dvéma rovnocennymi partnery, a to kou¢em a kouc¢ovanym (Suchy a Nahlovsky, 2007,

s.15).

Jde o dlouhodobou péci o zameéstnance, kdy se kou¢ zaméruje na zlepsovani pracov-
nich vysledkd, ale i na GUspéchy v osobnim zivoté jedince (Suchy a Nahlovsky, 2007, s.
15). Kouc se zaméstnancem soustavné komunikuje, usmérfiuje jeho jednani a podné-
cuje ho k samostatnosti a iniciativé pfi pInéni pracovnich Ukold, podavani pracovniho
vykonu nebo osvojovani siznalosti a dovednosti potfebnych pro jeho praci (Sikyt, 2016,
s.142). ,Jde viastné o soustavné podnécovania smérovani vzdéldvaného k Zadoucimu
vykonu prace a k vlastni iniciativé, pfi¢emz se bere v Gvahu jeho individualita”(Koubek,

2009, s. 267).

Tato vzdélavaci metoda zahrnuje vyuzivani kazdé prilezitosti k prosazovani a podpo-
rovani vzdélavani, fizené delegovani, komunikovani s pracovniky a jejich podnécovani
k zabyvani se naro¢né&jsimi problémy (Armstrong, 2015, s. 360-361). Jeho cilem je roz-
vijeni schopnosti a dovednosti a tim zlepSeni vykonu a spokojenosti pracovnika, coz
se projevuje napfiklad zvySenim poctu zakdzek, vétsim mnozZstvim obslouzenych z3a-

kaznikl nebo vyvéZzenim soukromého a pracovniho zivota (Darnkovd, 2013, s. 17).

,Spravné zavedeny systém coachingu je neocenitelny pfedevsim pfi: vyhledavani vy-
soce talentovanych jedinci a identifikaci ndstupcd, vedeni lidi k odpovédnosti za vy-
sledky, poskytovani okamZzité zpétné vazby ohledné Zadoucich vykond, neformalnim

odmériovani” (Dvoréakova, 2012, s. 293).

Metoda slouzi také k ziskdvani sebevédomi jedince, k Cemuz je zapotiebi stanoveni
rozvojovych cild zameéstnance a zaméreni se na né. Proces stanovovani cill se rozdeé-
luje na dvé sloZky, a to na rozvoj dovednosti a na psychologicky rozvoj (Harrisonova,
2005,s. 111).
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Vyhodou koucovani je neustdld zpétnd vazba a umoznéni Gzké spoluprdce kouce a
vzdélavaného (Koubek, 2009, s. 257). Kou¢ovani poskytuje druhému na zédkladé jeho
potreby jistotu, pochopeni, nadéji, energii nebo ho mize motivovat k pInéni Gkold
(Dankova, 2013, s. 13). Oproti tomu nevyhodou je pInéni Gkold pod tlakem v rugivém

prostfedi pfimo za chodu préace (Koubek, 2009, s. 267).

Komunikace mezi kou¢em a koucovanym je obousmérnd. Kouc klade otazky koucova-
nému, aby ho vedl| k cili po spravné cesté, ale i koucovany by mél mit vnitini zadjem
komunikovat s kou¢em a poklddat mu otdzky smérujici ke svému rdstu (Suchy a Nah-

lovsky, 2007, s. 22).

,Cilem koucinku je osamostatnéni kouc¢ovaného” (Dankova, 2013, s. 23). Hlavni Ucel
koucovani je schopnost pracovnika vyfesit danou situaci a umétsi s touto ¢i obdobnou

situaci poraditi do budoucna (tamtéz).

3.1.1 Kouc¢

Kouc by mél byt silnd osobnost, kterd se chce ucita pracovat na sobé&. Mezi hlavni vlast-
nosti kouce patfi napfriklad sebed(veéra, pozitivni postoj k sobé i k lidem, umét naslou-
chat, trpélivost a tolerance (Suchy a Nahlovsky, 2007, s. 26). Kou¢ by mél byt upfimny a
otevieny, mél by si vazit ostatnich lidi (Passmore, 2016, s. 3). Emoc¢ni inteligence kouci
nesmi chybét, pfedevsim empatie a sebeovlddani (Suchy a Nahlovsky, 2007, s. 26).
Také optimismus je velmi dUleZitou vlastnosti kouce. Darkova (2013, s. 21) klade dlraz
na viru v potencial kou¢ovaného. Kdyz bude kouc optimisticky a bude véfit v potencial

a schopnosti kouCovaného, tak se schopnym také stane.

3.1.2 Modely koucovani

Suchy a Nahlovsky (2007, s. 43) rozliSuji 4 modely koucovani. Nej¢astéji se objevuje
individualni a skupinové koucovani, ale existuje i koucovanijako styl vedeni pracovnik{

nebo koudovani sama sebe.

Pri individudIni koucovani se kouc vénuje pouze jednotlivci. Probiha ve tfech rovinach

komunikace, a to osobni komunikace, komunikace pfes e-mail a telefonovani. Tento
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typ modelu je drahy, a proto je vyuzivan predevsim u vyssich manazer(, talent( i ve-

doucich pracovnikl (Suchy a Nahlovsky, 2007, s. 43-44).

Skupinové koucovani, jak uz ndzev napovidd,se aplikuje na vhodné sestavenou sku-
pinu pracovnikd. Kouc¢ se zamérfuje nejen na skupinu jako celek, ale i na jednotlivce
dané skupiny, tudiz jde o kombinaci individudiniho a skupinového koucovani. Tento
model koucovani je financné pfijatelnéjsi nez individualni koucovani. Napfiklad vydaje
za kouce se rozpoditdvaji mezi vétsi pocet pracovnik(, také obvykle nejsou nutné ces-
tovni vydaje, jelikoZ se metoda aplikuje na pracovisti kouc¢ované skupiny (ibid., s. 45).

Koucovani mUze byt soucasti stylu vedeni pracovnikl. Vedouci vyuziva koucovani na-
priklad pro vétsi zapojeni zaméstnancd do rozhodovani, vzbuzeni zdjmu a iniciativy,

nebo pfi poklesu vykonnosti pracovnika a snaze mu pomoci vyresit pri¢iny (ibid., s. 51).

3.2 Mentorovani

Mentorovani je typ metody vzdélavani zaméstnanc(, kterou Ize definovat mnoha zpG-

soby.

Vzdélavaci metoda rozvijejici potencidl lidi a jejich osobnost, sebeuvédomeéni a sebe-

dbvéru (Petrddova, 2014, s. 44).

Dvorakova (2012, s. 531) definuje mentorovani jako ,Metoda vzdélavani na pracovisti

zamérend na rozvoj zaméstnanci”.

,Mentorovani je proces zaloZeny na vyuZzivani specialné vybranych a vyskolenych je-
dinct (mentord), kteff pomdahaji pridélenym osobam pfijejich vzdélavani a rozvoji tim,
Ze jim poskytuji odborné vedeni, praktické rady a trvalou podporu” (Armstrong, 2015,
s.361).

,Mentorink je zplsob, jak pfenést informace, dovednosti, zkusenosti na ucné tak, Ze je

uceri mize dobre vyuZit a zaroveri si postupné budovat sebejistotu” (Petrdsova, 2014,
s.31).
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Brumovskd (2010, s. 11) charakterizuje mentorovani jako mezigeneraéni vztah, kdy
starsi mentor predava své zkusenosti a rady mladsimu jedinci. Rozviji tim jeho osob-

nost a pomdahd mu zorientovat se v dané kulture spole¢nosti.

Vyhodou mentoringu je stejné jako u koucovani neustalé informovani vzdélavaného
pracovnika neboli ,menteeho” o jeho vykonu, to znamend neustdlou zpétnou vazbu.
Oproti kou€ovani si mentor se vzdéladvanym pracovnikem navic buduje neformalni
vztah a mentor pro néj vystupuje jako vzor. Hlavni nevyhoda spociva predevsim ve

vvvvv

ale osoba majici potfebné znalosti a védomosti (Koubek, 2009, s. 268).

Mentorovani se nejcastéji vyuziva k zaskoleni novych zaméstnancd, ve specifickych
profesich, jako souldst leadershipu, pfi pldnovani nastupnictvi, ve znalostnim ma-

nagementu, nebo také ve Skolach (Cranwell, 2004, s. 33).

3.2.1 Mentor

"

Je poradcem a privodcem nového zaméstnance po dobu adaptacniho obdobr.
(Pavlik, 2014, s. 45). Mentorem by mél byt zkuseny zaméstnanec, ktery ma odborné
znalosti a vyzralou osobnost, a tak je schopny predavat své know-how novym nezku-
Senym koleglm a pomaéahat v jejich rozvoji (ibidem, s. 45). Armstrong (2015, s. 361) cha-
rakterizuje mentory jako osoby, které pfipravuji zaméstnance k dosahovani lepsich vy-
sledkl a zvlddaniobtiznéjsich Gkold v budoucnu. Wilsonova (2007, s. 15) charakterizuje
mentora jako Clovéka, ktery zahrnuje své vlastni zkusenosti, poznatky a rady do zasko-
lovadni méné zkusenych pracovnikl v urcité oblasti. Podobné jako kouci mohou posilo-
vat motivaci vzdélavaného pracovnika, ale neni to jejich primarni napln. Dle Pavlika
(2014, s. 45) jsou hlavni kompetence mentora odborné znalosti souvisejici s pracovni
pozici, ddle také znalost prostfedi a kultury organizace, mél by umét vzbudit ddvéru,
aby si mohl vytvofit vztah s menteem. K tomuto vztahu je tfeba také empatie a dobré
komunikacni dovednosti, schopnost naslouchdni a ochota pfedavat své zkusenosti.

Mentoring je metoda rozvijejici u¢né, ale i mentora samotného. Ten si prostfednictvim
této metody zlepsuje své komunika&ni dovednosti, rozviji své dovednosti lidra, ziskava
vice pohled( na véc. Mentor naléza v ucenf a rozvijeni druhych pocit uspokojeni a se-

benaplnéni (Petrédsova, 2014, s. 35).
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3.2.2 Mentee

7 v

Menteem se stavéa Cloveék, ktery se rozhodne pro svij rozvoj a u¢eni se a ktery se roz-
hodne pro mentora. Mentor pracovnikovi neboli menteemu poskytuje hodnotné rady
na zdkladé vlastnich zkusenosti, ddvd mu novy pohled na véc. Mentorovanim rozviji
jeho znalosti a dovednosti vedouci ke zlepseni jeho vykonnosti — mentor podporuje
rozvoj kariéry zaméstnance. Stejné jako mentor i mentee rozviji pfi této metodé své

komunika¢ni dovednosti (Petrddova, 2014, s. 34).

3.2.3 Formy mentoringu

Cranwell (2004) rozliuje 3 typy mentoringu: peer mentoring, cross-company mento-
ring a group mentoring.

e Peermentoring —jde spise o neformalni vztah, ktery probihd mezi zaméstnanci
na stejné hierarchické Urovni v organizaci. Mentor tedy neni nadfizeny men-
teeho, ale spolupracovnik. Tento typ mentoringu je vyuzivan v prfipadech jako
mentorovani jinych mentor(, pro usnadnéni zmeén, zlepseni porozuméni odlis-
nym divizim v organizaci, nebo pro usnadnéni fuzi a akvizic. Zavedenim peer
mentoringu dochazi napfiklad ke zlepSeni komunikace v organizaci, Ci k zvyso-
vani poctu potencidlnich mentord. Mentoring je také dostupnéjsi pro Sirsi sku-
pinu lidi diky tomu, Ze je mentor soucasti této skupiny.

e (Cross-company mentoring — je zaloZeny na odliSnosti organizace mentora a
menteeho. Je dlleZité zvazZit organizaci, se kterou se bude spolupracovat. Or-
ganizace by nemé&ly mit pfilis odliSnou kulturu a prostfedi a nemély by byt pfimi
konkurenti.

e Group mentoring — mentoring pro skupinu se vyuziva nejcastéji u ¢lenl stej-
ného pracovniho tymu, kde byl pro né stanoven stejny specificky cil jako vysle-

dek mentoringu.

Dale mizeme rozdélit mentoring dle nasledujicich kritérii.

Dle miry formality

Dle miry formality mezi mentorem a vzdéldvanym pracovnikem rozliSujeme mento-
ring na formalni a neformalni. U neformalniho typu maji mentee i mentor moznost
sami si zvolit svého pracovnika do péaru (Cranwell, 2004, s. 49). U formalniho mento-

ringu je mentor oficialné vybran organizaci.
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Obdobné rozdéluje i Brumovska (2010, s. 14) na mentoring formalni a pfirozeny. For-
malni mentoring je realizovdn pomoci mentoringovych programd, kdezto pfirozeny
mentoring probiha cely zivot pomoci uceni se. U pfirozeného typu mentor neabsolvuje
zadny vycvik ¢i Skoleni k ziskani mentorskych dovednosti, vztah si mezi sebou buduji

pfirozené a nezdmérné.

Dle uziti

PetrdSova (2014, s. 98) rozliduje mentoring dle jeho uZiti na rozvojovy, zaucovaci, men-
toring pro fidici pracovniky a obraceny. Rozvojovy typ se pouziva v pfipadech, kdy
vzdélavany pracovnik prochazi néjakou zménou. Zaucovaci mentorovani vyuzivaji or-
ganizace v pripadé adaptace nového zaméstnance. Pro rozvoj manazerd a jejich kari-
éry a oblasti zlepSeni je uréen mentoring pro fidici pracovniky. Obraceny typ je zalozen
na principu uceni se od druhého, kdy zpravidla mentor byva mladsi, na nizsi pozici Ci

méné zkuseny nez mentee.

Dle poctu vzdélavanych osob
Podle poctu vzdéldvanych pracovnikd rozdélujeme mentoring na individualni a skupi-
novy. Ve vétsiné pripadl se mentoring praktikuje individualné pouze mezi mentorem

a menteem, je ale mozné se také setkat s mentoringem tymovym ¢&i skupinovym.

3.2.4 Funkce mentoringu

Kocianova (2010, s. 135) definuje 3 funkce mentoringu — vzorova, psychosocialni pod-
plrnd a kariérni funkce.

1) Vzorové funkce — mentor vystupuje jako vzor, jeho chovani je ¢astecné prebirdno
vzdélavanym pracovnikem.

2) Psychosociadlni podpirna funkce — mezi mentorem a menteem je budovan nefor-
malni vztah, ktery je zaloZen na pratelském zachazeni. Mentor poskytuje rady vzdéla-
vanému v problémovych situacich.

3) Kariérni funkce — podporuje vykon zaméstnance, ddva mu podnétné Ukoly, uvadi ho

do organizacni mikro politiky, podporuje ho pfi povySeni a prevedeni.
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3.3 Rozdil mezi koucovanim a mentorovanim

.Mentorovani je metoda pomadahajici lidem pfi jejich vzdélavani a rozvoji, na rozdil od
koucovani, které je relativné pfimocarym nastrojem zlepsovani schopnosti lidi” (Ar-

mstrong, 2015, s. 361).

Koucovani se zaméfuje na specifickou dovednost nebo vykon, kdezto béhem mento-
rovani se zaméstnanec vzdélava ve véem, celostné (Cranwell, 2004, s. 46). Koucovani
byva kratsi z hlediska doby trvani, pfiblizné od 2 do 12 mésicd. Oproti tomu mentoring
muUze trvat 3-5 let (Passmore, 2016, s. 4). Kou¢ by mél byt nezaujaty a poskytovat rady
z rdznych Uhl0 pohledd, nemusi byt specialista vdaném oboru, protoze by pak monhl
mit sklon davat odborné rady. Oproti tomu mentor by mél byt odbornik s mnoha zku-
Senostmi a znalostmi, které predava dale vzdélavanému jedinci (Suchy a Nahlovsky,
2007, s. 26). Mentor se zaméruje na retenci zaméstnancd, rozvoj organizace a jeji vy-
konnost (Cranwell, 2004, s. 46). Ob& metody se zamé&fuji na zvySovani vykonu pracov-
nika, ale koucovani s tim mdze resit rlizné psychologické zaleZitosti, aby zvyseni vy-
konu dosahl, kdezto mentoring je hlavné o sdileni informaci a zkusenosti (Wilsonova,
2007, s. 16). Petradové (2014, s. 45) povazuje: ,dovednost koucovat za zdklad pro

schopnost mentorovat”.
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Tabulka 2 Kou€ovani vs. mentorovani

1. Stupen formality

2. délka kontraktu

3. Zaméreni

4. Uroven znalostf

odveétvi

5. Trénovani

6. Zaméreni

Zdroj: zpracovano podle PASSMORE, Jonathan. Excellence in coaching: theindustryguide. Thir-

Vice formalni: je ddna dohoda
a jsou stanovena pravidla,
c¢asto zahrnuje treti zprostred-
kovatelskou stranu jako Kkli-
enta.

Kratsi trvani: zpravidla mezi 4
az 12 meetingy v prGbéhu 2 az
12 mésicd.

Vice zamé&rfené na vykon: vice
se zaméruji na kratkodobé do-

vednosti a vykon.

Obecnéjsi: koudi maji limito-
vané odborné znalosti.
Vztahy: kouci maji znalosti
z oblasti psychologie, psycho-
terapie nebo HR.

Dvoji zaméfeni: typické dvoji
zaméreni na individudlni po-
tfeby zaméstnance a potfeby

organizace.

dedition. Philadelphia: KoganPage, 2016, s. 4.

Méné formalni: dohoda, nej¢as-

téji neformdlni vztah mezi

dvéma strany.

Déle trvajici: nespoclet mee-

tingQ, az 3-5 let.

Vice zamérené na kariéru: za-
meérfené spise na dlouhodobé
pracovni zalezitosti a ziskani
spravnych zkusenosti.

Vice odbornych znalosti: men-
tofi maji znalosti tykajici se or-
ganizace i podnikani.

maji

Management: mentofi

znalosti ze senior ma-
nagementu.
Jednotné zaméreni: typicky za-

meérené na potreby jedince.
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4 FLUKTUACE A RETENCE ZAMESTNANCU

Fluktuace zaméstnancd je spojovana s pohybem zaméstnanc(, konkrétné s odchody
zameéstnancd z organizace (Dvorakova, 2012, s. 524). Branham (2009, s. 24) fluktuaci
oznacuje jako ,proces odcizeni”, ktery trva od nékolika dni po nékolik let. Zamé&stnanec
mUze citit odcizeni uz pfi nastupu, kdy mu neni vénovand dostatecnd pozornost

v radmci jeho adaptace, nedochdzi k naplnéni jeho olekavani. Proces se tdhne do té

doby, dokud se pracovnik nerozhodne k odchodu.

Obréazek 3 13 krok( procesu odcizeni po odchod zaméstnance

Zameéstnanec nastupuje do nového
zaméstnani s nadienim.

i #1 Ma prvni pochybnosti o spravnosti rozhodnuti
piijmout nabidku zaméstnanl.

Vaineé se zamyili nad svwym odchodem.

SnaZise o zménu.

Rozhoduje se odejit.

Zvazuje naklady odchodu.

Pasivné hleda nove zaméestnani.

Plipravuje se na aktivni hledani.

Aktivné hleda nove zaméstnanl.

Dastava nabidku nového zaméstnani.

/ Odchazido nového zaméstnani.
nehao

Odchazi, aniz by mél nové
Zameéstnani.

nebo
Zlstdva a adelzuje se.

LT

Zdroj: BRANHAM, Leigh. 7 skrytych divodd, pro¢ zaméstnanci odchazeji z firem. Praha: Grada,
2009. Manazer, s. 25.

Z 80 az 90 % odchazeji zaméstnanci z internich dfvodd, jako napfiklad dlvody spojené
s pracovnim prostfedim, se zaméstndnim, manazerem ¢i kulturou organizace (Bra-
nham, 2009, s. 17). Mezi pfi¢iny fluktuace patfi napfiklad nedostate¢né koucovani, ne-
dostatecné hodnoceni a zpétna vazba, nesplnéni oCekdvani prace a pracovniho mista,
nedostatek pfilezitosti k rozvoji, nerovnovdha mezi pracovnim a osobnim Zivotem (Va-

néckova, 2013, s. 17-18). Pricinou mohou byt i nedobré vztahy na pracovisti. Ddlezity je
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pro zameéstnance nejen vztah s nadfizenym, ale také dobré vztahy na pracovisti, diky

kterym lze vytvorit pfjemnou atmosféru v pracovnim prostfedi (Kocianova, 2010, s. 42).

Bedné&r (2018, s. 15) zdUraznuje, ze je dllezité védét nejen proc lidé odchazeji, ale také
ddvody, proc¢ ve firmé zGstavaji. Uvadi tfi hlavni ddvody retence zaméstnanc(. Prvnim
motivem jsou penize a benefity. V druhém pripadé lidé zlstavaji ve firmé kvdli lidem
a kolektivu, se kterym se jim dobre pracuje. Tretim dfivodem je prace samotndg, ve které

zaméstnanec vidi smysl a uzitek.

vovev

/ Penize A
(a dalsi benefity)
f\
Tézisté motivace N
N
b,
AN
Lideé . .
(kolegové, zakaznici...) PROSPEcR, WElek. syl

A

Zdroj: BEDNAR, Vojtéch. Jak omezit fluktuaci a udrzet si zaméstnance manaZerskymi nastroji.

Praha: Grada, 2018. Manazer, s. 21.

Opatreni zamérend na stabilizaci zameéstnancl

Stabilizaci zaméstnancl mohou spolec¢nosti ovlivnit pldnovanim lidskych zdrojd, kon-
krétné planovanim stabilizace zaméstnancl. Tyto pladny se zaméruji na snizovani fluk-
tuace, snizovani nakladl a zvySovani produktivity zaméstnancd. Mohou zahrnovat
opatreni, jako napfiklad zvoleni spolehlivéjsich metod pfi vybéru zaméstnancd, zlep-
Seni adaptacniho programu i zajisténi kvalitnich pracovnich podminek pro pracov-

nika (Dvordkova, 2012, s. 128-129). Déle se mohou zabyvat systémy odménovani,
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rozvoj spolelenskych vazeb ve spolecnosti &i zvySovani rovnovahy mezi osobnim a

pracovnim zivotem (Armstrong, 2015, s. 306).

Faktory ovliviiujici stabilizaci zaméstnanc(

,Strategie stabilizace zaméstnancl by méla vychdzet z poznani a pochopeni faktord,
které rozhoduji o tom, zda zaméstnanci zistanou, nebo odejdou” (Armstrong, 2015, s.
304). Podle Armstronga (2015, s. 304) Ize rozlisit faktory ovliviiujici stabilizaci zamést-
nancd dle faze jejich kariéry. Zaméstnanci na zacatku kariéry, ktefi jsou z pravidla mla-
dsi 30 let, upfednostiuji perspektivu kariéry. Pracovnici v letech 31 aZz 50 byvaji ve
stfedni fazi své kariéry, ve které je pro né dllezitd moznost fidit svou kariéru a spoko-
jenost v praci. Pozdni faze kariéry se tykd zaméstnancl starsich 50 let, pro néz je prio-
ritou jistota zaméstnani. Dalsimi faktory ovliviiujici stabilizaci zaméstnancl jsouimage
organizace, efektivita ziskavani, vybéru a rozmistovani, styl vedeni, poskytovani pfile-

Yitosti ke vzd&lavani a kariéfe a uznanfi ocenénf a vykonu(tamtéz, s. 305).

Stabilizace zaméstnancd je velmi obtizna prfedevsim u novych pracovnikd. Jejich fluk-

tuace je daleko vétsi nez fluktuace jinych skupin pracovnikd (Dvordkova, 2012, s. 162).
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PRAKTICKA CAST
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5 METODOLOGIE

V teoretické ¢asti jsem se vénovala adaptacnimu procesu, kdo se ho Gcastni, jak pro-
bihd,a co by mélvsechno obsahovat. Dale jsem popsala vzdélavani zaméstnancy, jeho
pribéh a Ucel, jaké existuji vzdélavaci metody. Z téchto metod jsem se nésledné veé-
novala podrobnéji kou¢ovani, mentorovani a rozdilu mezi nimi. V posledni kapitole te-

oretické ¢asti byla vysvétlena fluktuace zaméstnancy.

Prakticka ¢ast obsahuje informace o spole¢nosti, jakym zplsobem probihd adaptace
a vzdéladvani zaméstnancl v organizaci. Dale je zahrnut mentoring, ktery je ve firmeé

praktikovan jako vzdélavaci metoda.

Prakticka cast je také tvofena metodou vyzkumu, a to dotaznikovym Setfenim. Dotaz-
nik byl rozddn mezi soucasné a byvalé zamé&stnance konkrétni pobocky této spolec-
nosti, ktera se nachazi vobchodnim centru na Chodové v Praze. Vyzkumna metoda
slouzila k ziskani primarnich informaci o zaskolovani persondlu a mentoringu na cho-
dovské prodejné. Dotaznik zahrnoval 19 otdzek, pomoci kterych jsem se snazila zjistit

spokojenost zaméstnancl s jejich zaskolenim a ndzory na jejich adaptacni proces.

Dotaznik byl rozddn mezi 15 soucdasnych a 17 byvalych zaméstnancy, celkové tedy
mezi 32 dotazovanych lidi. Odpovédélo na néj 24 respondentd, tudiZ ndvratnost do-

tazniku byla 75 %.

Hlavnim cilem bakalarské prace je pfijit na to, zda mentoring ve spole&nosti ma vliv na
retenci zaméstnancl v pribéhu prvnich 12 mésicd po jejich nastupu. K lepsimu dosa-
Zeni tohoto cile jsem si stanovila 3 vedlejsi vyzkumné otazky:
1. Je mentoring a s nim adaptacni proces ve firmé& ndpomocny novym za-
meéstnanclim?
2. Ziskali pracovnici vsechny potrebné informace v prlibéhu adaptace?

3. Zjakych dfvod( zaméstnanci odchazeji ze spole¢nosti?

Ziskané vysledky by mély slouzit jako hodnoceni zaskolovani a adapta¢niho procesu
ve spolecnosti. Z hodnocenilze nasledné vyvodit doporucleni, prostfednictvim kterych

by se zlepsily tyto procesy a diky tomu se zvysila retence zaméstnancd v organizaci.

|34



6 O SPOLECNOSTI

Retail Fashion s.r.o. je firma prodavajici mddni obleceni pfedevsim znacky Esprit, ale
prezentuje i zna¢ku More & More. Spole¢nost zastupuje obchody pouze v Ceské repub-
lice. Firma byla zaloZena v roce 2004. Dohromady snémeckou materskou spolecnosti-
PrivateTextilesHolding. Prvni pobo&ka se zna&kou Esprit v Ceské republice byla ote-
viend v roce 2005 v Brné v ndkupnim centru Vafikovka, tentyZ rok se Esprit objevil i
v obchodnim centru Chodov. Nasledné se spolecnost rozrostla o dalsi prazské po-
bocky, jako Palladium, Atrium Flora, Harfa ¢i Arkady Pankrac. 5 let byl Esprit otevfen i
v Ostravé, Plzni, ¢i v Praze v Letnanech, ale ze strategickych ddvod( firmy byly tyto ob-
chody po uplynuti ndjemni smlouvy uzavieny. K roku 2018 je v Ceské republice ote-
vieno 8 obchodd se znackou Esprit, jedind prodejna prezentujici znacku More & More

je v Karlovych Varech.

Se spolecnosti Retail Fashion s.r.o. je spjatd, jak uz je vyse zminéno, némecka firma
PrivateTextilesHolding v ¢ele s majitelem a zakladatelem HeikoRongem. Tato spolec-
nost vznikla v roce 2001 jako fransizovy partner nékolika mddnich znacek, do kterych
spada praveé Esprit. V uplynulych 15 letech se firma PrivateTextiles stala nejvétsim fran-
Sizovym partnerem znacky Esprit v Evropé. DalSimi znackami v portfoliuPrivateTextile-
sHolding jsou napfiklad Tommy Hilfiger, Calvin Klein, Marco Polo, Levis, More & More

nebo Tom Tailor.
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Obrazek 5 Organizacni struktura spole&nosti
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Zdroj: vlastni zpracovani

Hlavnim strategickym cilem Retail Fashion s.r.o. je posilovat své postaveni na trhu
s textilnimi vyrobky. Firma si tak v rdmci konkurenéni vyhody zaklada na kvalitnim za-
kaznickém servisu, ktery poskytuji jeji zaméstnanci. Ti maji za Ukol co nejlépe repre-
zentovat znacku Esprit tim, Ze jsou schopni zdkaznikdm poradit s vybérem obleceni,
stfihG, maji znalosti ohledné mddy, mdédnich trendd a textilnich materiald, ze kterych
jsou produkty vyrobeny.

Znacka Esprit méa dlouholetou historii pocinajici v Americe v San Franciscu v roce 1968.
Zakladateli této svétové znacky jsou Susie a DougTompkinsovi, ktefi ji v samotnych po-
Catcich prodavali pouze v karavanu, a to v duchu hippie mddy. Esprit obleceni se dnes
prodava po celém svéte.

Tato znacka predstavuje nad¢asovou mddu se smyslem pro detail. Zaklddaji si na kva-
lité, vyrobé z prirodnich materidll a originalité. Oblecdeni se snazi vyrabét tak, aby ne-
bylo znecistovano Zivotni prostfedi a aby to bylo co nejsetrnéjsi k prirodé. K tomu vy-

uzivaji napriklad recyklované materialy nebo produkty vyrobené z organické baviny.
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6.1 Adaptace zaméstnancu ve spoleénosti

Subjekty adaptace

Kazda pobocka mave svém tymujednoho svého pracovnika, kterému je svérena
funkce tak zvaného ,kouce”. V praci budu nazyvat toto povéreni téz kou¢, i kdyz v rea-
lité funkce pfipomina spise mentora, coz vysvétlim na strané 40. Tento pracovnik v po-
véreni kouc¢e ma mimo jiné na starosti zaskolovani novych zaméstnanci a realizaci
jejich adaptacniho programu. Garantem adaptace je manaZer pobocky, ktery kontro-

luje pribéh adaptace a vyhodnocuje vysledek.

Proces adaptace

V prfednastupni fazi potencidlni zaméstnanec absolvuje pohovor s manazerem, kde se
dozvi informace ohledné organizace, ndplné prace a zplsobu odménovani. Nasledné
musi projit zkuSebnim prodejem, ktery vede bud samotny manazer nebo kouc. Pfi
tomto zkuSebnim prodeji si zdjemce vyzkousi na stanovenou dobu rlzné ¢innosti na
prodejni plose, které by v budoucnu byly jeho pracovni naplni. Hlavni ¢ast tohoto pro-
deje zahrnuje poskytovani zédkaznického servisu, kdy bude aktivné radit zdkaznikdm

s vybérem vhodného obleceni.

V pfipadé, Ze uchazed projde témito podminkami a rozhodne se nastoupit do spolec-
nosti, absolvuje nastupni fazi — pocatek svého adaptacniho procesu. V této fazi je pro-
vadéno Uvodni zaskoleni, které vede kouc dané pobocky s podporou manazera. Pra-
covnik obdrzi zaskolovaci knizku, ve které jsou zakladni informace, které musi védét
kazdy zaméstnanec. Kouc realizuje zaskoleni podle pfedem stanoveného checklistu.

To znamena, Zze forma adaptace v této spolecnosti je v pisemné podobé.

V tomto checklistu jsou informace spadajici do oblasti celopodnikové, skupinové
adaptace i adaptace orientujici se na pracovni misto. Seznam koresponduje se zasko-
lovaci knizkou, kterou novy zaméstnanec obdrzel, aby mél moznost si to projiti sdm a

udélat si v novych poznatcich pofadek.

Informace z celopodnikové adaptace zahrnuji seznameni nového zaméstnance s or-
ganizaci a jeji strukturou, dale s historii organizace, ale i znacky, kterou reprezentuje.
Nasledné je vysvétlena organizacni kultura, véetné hodnot spolecnosti a zdkladnich
pravidel, na kterych si spolec¢nost zakldda. Prvni den novy pracovnik absolvuje Skoleni

o0 bezpeclnosti a ochrané zdravi pfi praci.
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Skupinovd adaptace obsahuje sezndmeni s persondlem, kdy kou¢ predstavi novému
pracovnikovi jeho kolegy. Zaroven mu vysvétli hierarchii na pracovisti, kdo jsou jeho
vedouci. Ukdze mu i osoby ve vedeni spolecnosti, napriklad feditelku, area manazerku

a podobné.

Adaptace na pracovni misto je nejrozsdhlejsi ¢asti Gvodniho zaskoleni. Kouc vylozi za-
meéstnanci principy zédkaznického servisu, ktery je ve spoleénosti zaveden. Zaméstna-
nec se dozvi, jak pracovat se zdkaznikem, jak se k nému a pfed nim chovat a jak mu
nejlépe poradit. Déle obdrziinformace ohledné prace se sledovanymi hodnotami, jako
napriklad pocet zdkaznik(, obrat, kterého se snazi kazdéd pobocka dosdhnout a po-
dobné. Tyto sledované hodnotymd zaméstnanec v priibéhu adaptace pochopit a
osvojit si je a nasledné by je mél byt schopny i sam vypocitat. Velmi dllezité je prace
na pokladné. Kouc nauci zameéstnance, jak namarkovat zbozi, jak si poradit s pfijima-
nim r@iznych Sekd a poukazek, ale také jak spravné vést prodejni rozhovor na pokladné.
V neposledni fadé i zboZi na obchodé je zaklddano podle internich pravidel, které mu
kouc téz interpretuje a v pozd@&jsi fazi je s nim i aplikuje tak, aby adaptujici se zamést-

nanec umeél sdm zalozit nové zbozi.

Obsah adaptace

Obsah adaptace je zaznamenan v internim checklistu, ktery obsahuje napldnované ak-
tivity, které musi kouc s novym zameéstnancem projit, jako napfiklad bezpecnost a
ochrana zdravi pfi praci, informace o organizaci, sezndmenis kolegy a informace o pra-
covnich postupech. Ke kazdé aktivité se zaznamenavaji terminy, kdy byla ¢innost s no-
vym zameéstnancem probrana, a podpisy povéfenych osob. Kou¢ a manaZzer ma tak

prehled, co jiz bylo novému pracovnikovi vysvétieno a co nikoliv.

6.2 Vzdélavani zaméstnanct ve spolecnosti

Typ vzdélavani
Instrumentalni — ve firmé se lidé vzdélavaji nejcastéji pri vykonu prace. Pfikladem jsou
postupy na pokladné, které si bez zkusenosti jen tézko osvoji. To samé plati pro zakaz-

nicky servis, kdy se zaméstnanec neustale uci pfi komunikaci se zdkaznikem.
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Kognitivni — je uplatnovano predevsim v pribéhu adaptace zaméstnance, kdy ho kouc
seznamuje s kulturou organizace, dikladné ji s nim probird tak, aby ji porozumél a byl

schopen se s ni ztotoznit.

Metody vzdélavani

Organizace vyuziva predevsim metod vzdélavani na pracovisti. Pracovnici se tak nej-
vice uli z kazdodennich zkuSenosti pfi praci. Metody vyuzivané ve spolec¢nosti jsou
mentorovani, koucovani, rotace prace i povéreni Ukolem.

Z metod mimo pracovisté firma vyuziva napftiklad skoleni, workshop ¢i outdoorové ak-
tivity. Jednou do roka je firmou provadéno skoleni pro vsechny zaméstnance, zamé-
fené zejména na textilni materidly a zakladni pracovni znalosti. Pro kouce vsech pobo-

¢ek je jednou za pdl roku realizovan workshop, ktery je zaméreny vzdy na konkrétni

problematiku. Manazefi a kouci obcas absolvuji také outdoorové aktivity.

Oblasti vzdélavani

Oblast odborného rozvoje — kouc¢ nebo manazer zameéstnanci predava potfebné zna-
losti a dovednosti k vykondvan( povolani. Cdst odborného rozvoje je zaskolenf neboli
adaptace, kterou ma na starosti kouc. Dalsi ¢asti je doskolovani, ve které dochdazi k pro-
hlubovani kvalifikace jedince. Rozvojové cile zamé&stnance stanovi manaZer se za-
meéstnancem a realizuje je budto manazer, nebo kouc. Dale mUze dojit k rozsifeni kva-
lifikace, kterou vede manazer, napfiklad kdyz nékdo postupuje na pozici vedouci

smény nebo tfeba na pozici kouce.

U zaskoleni kouc aktivity rozdéluje podle matice dllezitost/zplsobilost a podle toho
siurcuje ¢asovy harmonogram. Urci si, co je potfeba nového zaméstnance naucit hned,
co potfebuje védét hned prvni den a co mu stacdi védét az tfeba za 3 tydny. Kouc by se

meél takto snazit, aby toho na zameéstnance nebylo moc najednou.
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Tabulka 3 Matice dllezitost/ zplsobilost — spole¢nost

ail Fashion s.r.o.:

Velkd dllezitost a nizkd mira zplsobilosti Velkd dllezitost a vysokd mira zplsobilosti

= vysokd rozvojova priorita (1) =nizka rozvojova priorita (II)

-  BOZP, zdkaznicky servis - Materidly, zakladani zboZi
Mald dllezitost a nizkd mira zplsobilosti= Maléa dllezitost a vysokd mira zplsobilosti
nizka rozvojova priorita (I1) = nulova priorita (IV)

- Postupy na pokladné — postupy e-shopu na pokladné

Zdroj: vlastni zpracovani

6.3 Mentoring ve spolecnosti

Funkce kouce a s ni mentoring je ve firmé zaveden uz po nékolik let, kdy z po&atku mél
kou¢ na starosti vytvareni motivacnich soutézi a motivovani své pracovni skupiny
k lepSim vysledklm. Postupem ¢asu se funkce ¢im dal vic formovala a napln prace pfi-
byvala. V pribéhu roku 2016 do funkce kouce nastoupila nova osoba na této pobodcce
asniiUprava postupl v zaskolovani zaméstnanc( a zaméreni se vice na nové pracov-

niky.

Obecné ve spolenosti je uplatiovany group mentoring, kdy kaZzda poboc¢ka ma svého
Jkouce” osobu, kterad oficidlné dostala toto povéfeni od manazera. Tento kouc je pod-
porou pro cely pracovni tym, kterému poskytuje své zkusenosti a znalosti. Z toho vy-
plyva, Ze mentoring ve spolecnosti je formalniho typu, jelikoz mentor je oficidiné vy-
bran organizaci. Dle oblasti uziti je mentoring prfedevsim zaucovaci — mentor ma na

starosti predevsim adaptaci novych pracovnikd, ale i rozvojovy.

Mentoring dle poctu vzdéldvanych osob Ize v této organizaci oznacit jako individualni,

probihd mezi kou¢em a zaméstnancem.

Kou¢ by mél pfedstavovat vzorovou funkci, psychosocidlné podplrnou funkci a kari-
érni funkci. V prvnifadé by mél jit prikladem, vystupovat jako vzor pro své kolegy. Kdyz
se spolupracovnik ocitne v situaci, se kterou si neumi poradit, kou¢ by mu mél pomoct

ji vyresit. Dale podporuje a podnécuje vykon svych kolegd — kouc v této organizaci

140



vytvari motivaéni soutéZe na zvysovani vykonu zameéstnanc(l, davat jim podnétné

Ukoly, prostrednictvim kterych je rozviji.

Koucovani vs. mentorovani

Zde bych chtéla objasnit, proc je pozice tak zvaného ,kouce” spis mentor nez kouc.

Z hlediska délky kontraktu: vztah je jako u mentoringu déle trvajici, mentor je
zde pro zaméstnance po celou dobu zaméstnani, prosSkoluje ho neustéle dle
aktudlIni potreby.

Z hlediska Urovné znalosti odvétvi: v této organizaci nemdZe pozici , kouce” dé-
lat nékdo, kdo je nezkuseny a nema prohloubené znalosti ohledné organizace,
prace a pracovnich postupd. Proto je to mentor, kouc totiZz nemusi byt odbornik
a mit znalosti z odvétvi.

Z hlediska zaméreni je ,kouc” primarné orientovany na jedince, na zaskoleni,
pfipadné mezery ve vzdélaniajejich odstranéni, na individualnim rozvijeni zna-
losti.

Co se tyle hlediska zamé&reni vykon versus kariéra — v této organizaci se ,kouc”
zaméfuje jak na vykon, tak na kariéru. Nicméné na oboje se zamérfuje z dlouho-
dobého hlediska. U koucovani se zaméfujeme predevsim na dovednosti a vy-

kon, a to z krdtkodobého hlediska.
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7 DOTAZNIKOVE SETRENI

Zprvu jsem se respondentl dotdzala na jejich vékovou skupinu. Ve spolecnosti pracuji
nejvice lidé ve véku od 18 do 29 let. Z dotazniku vyplynulo, Ze si velmi ¢asto tuto praci
hledaji studenti pri studiu. Ddle také k této pracovni pozici prodejni asistentky neni
tfeba vyssi vzdélani, proto se do firmy mohou hlasit pfedevsim mladsi lidé, ktefi si po
stfednich Skoldch ¢&i odbornych udilistich hledaji zamé&stnani, a toto je pro né jedna

z variant, jak vstoupit na trh prace.

Co se tyce stabilizace zaméstnancd dle faze jejich kariéry, mladsi lidé do 30 let upred-
nostiuji perspektivu kariéry. Myslim si, Ze tuto perspektivu jim firma je schopna po-
skytnout, jelikoz v hierarchii spolecnosti jsou odstupnovany rdzné pozice, do kterych

se mlze novy ¢lovék vypracovat.

Graf 1 Vék respondent(l

VEK RESPONDENTU

1

m 18-29
m30-39
W 40-49

50 a vice

Zdroj: vlastni zpracovani
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Kdo Ti nejvice pomohl pfi ndstupu v rédmci forméaini adaptace (predani informaci oh-
ledné firmy, pracovnich postupl atd. - probihd pod vedenim povéreného zamést-
nance)?

Oficidlné je spole¢nosti zvolen kouc jako Skolitel novych zaméstnancd, ale i manazer a
kolega mu v pribéhu adaptace predavaji potfebné informace ohledné pracovnich po-
stupl a chodu firmy. | pfes tyto oficidlni povéreni je tato otdzka velmiindividudini, kaz-
dému vyhovuje jind cesta ziskavani informaci, coZ je vidét v grafu. V této spolecnosti
zaméstnanci citi nejvétsi pomoc od kolegd v rdmci své formalini adaptace. Hned v za-

vésu je kouc. ManazZera zvolilo nejméné respondentg.

Graf 2 FormalIni adaptace

FORMALNI ADAPTACE

13

Manazer Kou¢ Kolega Jiné

Zdroj: vlastni zpracovanf
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roku nastupu do firmy. Na grafu je vidét pribéh zavddéni nového mentoringu v orga-
nizaci. Do roku 2014 velmi pfevazuje kolega jako pomocnik pfi formalni adaptaci.
Vroce 2015 prevazuje manazer, mozna praveé proto, ze se na zacatku roku ménila
osoba v tomto povéreni, a tudiZ si chtél zaméstnance zaskolit podle sebe a svych pfed-
stav. Jeden z respondent( v tomto roce uvedl, Ze mu nejvice pomohl vedouci smény.
Déle si Ize vSimnout, Ze v tomto roce kouc¢ vibec neni zastoupen, to mUze byt zplso-
beno faktem, ze se koucové dfive nezamérovali na nové zameéstnance, nybrz prede-
vSim na motivaci stdvajicich. Od roku 2016, kdy byl zavedeny mentoring, mizeme vi-
dét ustupujici roli manazera v rdmci formalni adaptace, v poslednim roce uz vyrazné
prevaZzuje kouc jako rddce. Lze z toho vyvodit, Ze od roku 2016 se kouc jako Skolitel
dostédva do popredi v rdmci noveé zavedeného mentoringu a nejvice se zaméstnancdm
vénuje v pribéhu adaptace, predavé jim obecné informace ohledné organizace a pra-

covnich postupd.

Graf 3 Formalni adaptace ve srovnani s rokem nastupu

FORMALNI ADAPTACE VE SROVNANI S
ROKEM NASTUPU

2014 a dfive 2015 2016 2017 2018

B Kou¢ MKolega M ManaZer EJiné

Zdroj: vlastni zpracovani

|44



Kdo Ti nejvice pomohl v rdmci neforméaini adaptace (kultura organizace, za¢lenéni do
kolektivu)?

V rédmci neformalni adaptace respondenti jednoznacné zvolili kolegu za nejuzitecnéj-
siho, na rozdil od formaini adaptace, kde sice kolega ziskal nejvice hlasd, ale celkové
byly odpovédi vice vyrovnané. Z odpovédi vyplyva, Ze pravé kolegové nejvice poma-

haji novym zaméstnanclm se zaclenénim do kolektivu a do organizace.

Graf 4 Neformalni adaptace
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Uvodni zagkoleni Ti ... ve vykonavani prace.

Stejné jako u druhé otazky, kvili novému mentoringu, je lepsi podivat se na tuto otazku
z hlediska nastupniho roku respondentl do organizace. Do 2015 pfevazuje odpovéd,
ze Uvodni zaskoleni pouze ¢astecné pomohlo, 2 respondenti nastupujici v roce 2014
nebo drive dokonce odpovédéli, ze zaskoleni jim nepomohlo vibec. Naopak od roku
2016 do 2018 prevazuje odpovéd, Ze zasSkoleni respondentlim velmi pomohlo, coz
muze znacit, Ze se mentoring zaved! spravné a Gvodni zaskolenije tak vice ndpomocné

novému pracovnikovi.

Graf 5 Uvodni zaskolenf

UVODNIi ZASKOLENI
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B nepomohlo
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DRIVE

Zdroj: vlastni zpracovani
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Mé&l/a jsi podle Tebe dobfe rozvrzeny adaptalni program?

Tato otdzka souvisi s pfedchazejici ¢tvrtou otdzkou. Rozvrzeni adaptacniho programu

je dllezité, aby pomohlo zaméstnanci se rychle zaclenit do nového kolektivu, organi-

zace a co nejrychleji se zapracovat. Do roku 2015 maji respondenti ze zaSkoleni a

adaptace velmi smisené pocity, nékomu pfipadal adaptacni program v pofadku, ji-

nému nikoliv. Ddvodem mUze byt individualita jedince, kdy nékterym lidem staci mélo

informaci, uci se rychle a nemaji problém si spoustu véci odvodit, kdeZto u jinych za-

meéstnancl je spradvné rozvrzeny adaptacni program nezbytny k vstfebani vsech infor-

maci a pochopeni pracovnich postupl. Od roku 2016 se zacinéa jejich ndzor sjednoco-

vat, a to v pozitivnim smyslu, kdy zaméstnanci nastupujici od roku 2016 do 2018 méli

prevazné pocit, ze dostaly vsechny potrebné informace v priibéhu adaptace.

Graf 6 Adaptacni program

2014 a 2015
drive

Zdroj: vlastni zpracovanf
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prace

B Ano, obdrzel/a jsem vSechny
potfebné informace
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Které funkce pro Tebe prfedstavovala Tva adaptace?

Jak uz jsem uvedla v teoretické ¢asti vkapitole funkce adaptace, spravnd adaptace by

meéla mit nasledujici funkce:

Prostfednictvim rekapitulacni funkce se novy pracovnik seznamuje a ztotoz-
Auje s firemni kulturou.

Rozvojova funkce rozviji zaméstnance tim, Ze ho firma uci novym vécem.

Tlak na néj vyvijeny vramci jeho vykonnosti a aktivity je regulovan kontrolni
funkci.

Pomoci psychohygienické funkce se zbavuje stresu z nového a nezndamého
prostredi a pocitu nejistoty.

Zaclenéni do kolektivu je fizeno socialni funkci.

Sebereflexni funkce predstavuje zjisténi zaméstnance, zda na novou pozici
staci &i nikoliv.

Zameéstnanci jsou predavany informace ohledné organizace a pracovnich po-
stup® — informadni funkce

Motivacni funkci organizace projevuje zdjem o nového pracovnika a tim mu

ulehcCuje jeho adaptaci.

Nejvic respondentl se shodlo na tom, Ze jejich orientace predstavovala funkci infor-

macdni a rozvojovou. Jediné tyto dvé funkce zvolila aspof polovina dotazovanych lidi.

Nejméné respondentd zvolilo funkci motivacni, kterd zahrnuje projevovani zdjmu o za-

meéstnance, a tak ulehceni jeho zapracovani.

Graf 7 Funkce adaptace

PSYCHOHYGIENICKOU

FUNKCE ADAPTACE

SEBEREFLEXNI
REKAPITULACNI
ROZVOJOVA
KONTROLNI

SOCIALNI
INFORMACNI
MOTIVACNI

Zdroj: vlastni zpracovani

|48



Mé&l/a jsi pocit, Ze dostavas dostatek zpétné vazby v prlbéhu adaptace?

Zpétna vazba je velmi dllezitd, a to nejen v pribéhu adaptacniho obdobi. Diky ni se
zameéstnanec dozvida, co déla dobre, ale i na ¢em je potfeba zapracovat. Pfi absenci
zpétné vazby pracovnik nevi, v ¢em déla chyby, protoze ho na to nikdo neupozorni a
on sam si chybu ¢astokrat neuvédomi. KdyZ ho nikdo nepochvali za dobfe odvedenou

praci ¢i Uspéch, tak to také mdze vést k poklesu jeho motivace a pracovniho nasazeni.
V pfipadé spole¢nosti Retail Fashion s.r.o. pobocky na Chodové 17 z 24 respondent(,
to znamend 70,83 % respondentlodpovédélo, Ze dostavali dostatek zpétné vazby v

pribéhu adaptacniho obdobi.

Graf 8 Zpétna vazba v priibéhu adaptace

ZPETNA VAZBA V PRUBEHU ADAPTACE

" Ano = Ne

Zdroj: vlastni zpracovanf
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KdyZ se na zpétnou vazbu podivdm z hlediska nastupniho roku do firmy, pfes polovinu
respondent(, kteff byli pfijati do firmy v roce 2014 nebo dfive odpovédéli, Ze nedosté-
vali dostatek zpétné vazby. V roce 2015, kdy si zaméstnance zaskoloval manazer, tato
nespokojenost klesla. Uplnd spokojenost s poddvanim zpétné vazby je aZ vletech
2017 a 2018.

Graf 9 Zpétna vazba v porovnani s rokem nastupu

ZPETNA VAZBA V POROVNANI S ROKEM

NASTUPU
EAno
B Ne
2014 a dfive 2015 2016 2017 2018

Zdroj: vlastni zpracovani
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Na které oblasti se orientovalo Tvé Uvodni zaskoleni?

Adaptace by se méla zamérovat na 3 slozky. Zaprvé by se méla orientovat na celopod-
nikovou orientaci, kdy zaméstnanec ziskd obecné informace o spolecnosti. Daleby se
meéla tykat pracovni skupiny a za¢lenéni zameéstnance do kolektivu. Posledni slozkou
je orientace na konkrétni pracovni misto, kdy se zaméstnanec udi pracovnim postu-
pdm. Tato otdzka byla poloZena s cilem ziskani informaci ohledné obsahu Uvodniho
zaskoleni.

Vétsina respondentl se shodla, Ze jejich adaptace byla orientovana na konkrétni pra-
covni misto a na celopodnikovou orientaci. Zaméreni na pracovni skupinu ziskalo 15 %
od véech respondent(, to znamena, Ze pouze 5 z 24 lidi pocitovalo snahu o zaclenéni

do pracovniho tymu v rémci Gvodniho zasSkoleni.

Graf 10 Orientace adaptace

ORIENTACE ADAPTACE

B Celopodnikova orientace  MNa pracovni skupinu B Na konkrétni pracovni misto

14;41% 15;44%

Zdroj: vlastni zpracovanf
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Jakou funkci pro Tebe prfedstavoval kou¢, ktery Té zaskoloval?

Kouc jako Skolitel by mél pInit 3 funkce — vzorovou, mél by jit novym zaméstnancim
pfikladem, chovat se a délat véci tak, jak je chce po nich. Dale by mél splrfovat psycho-
sociadlni podpdrnou funkci, to znamena zbavit nové pracovniky strachuz nezndmého
prostfedi a novych pracovnich postupd. Naplnéni této funkce dosahuje tim, Ze posky-
tuje rady a oporu v problémovych situacich. Tretf je kariérni funkce, kdy kou¢ podpo-

ruje vykon nového zaméstnance, a to podavanim podnétnych dkold.

Pfes polovinu respondent( odpovédélo, ze pro né kouc predstavoval funkci psychoso-
cidlni podplrnou a kariérni. Vzorova funkce obdrzela nejméné hlas(, ale porad se vy-
sledek bliZi poloviné dotazovanych. Je mozné, Zze zaméstnanci vidi vzor spise v mana-
Zzerovi zdOvodu jeho hierarchického postaveni v ramci pracovni skupiny. Vzorovou
funkci ale mGze novy pracovnik vidét iv kolegovi, ktery muje osobnostné blizky a po-

mé&ha mu se do nového kolektivu zaclenit.

Graf 11 Funkce kouce

FUNKCE KOUCE

m\zorovd MPsychosocidlni podplrnd ®Kariérnf

Zdroj: vlastni zpracovani
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Méla Tva adaptace (zaskoleni) vliv na setrvani ve firmé?

Jak uz jsem se dozvédéla z predchozich otdzek, néktefi respondenti maji pocit, Ze je-
jich adaptaéni program nebyl dobte navrzeny. Casto odpovidaji, e nedostali 24dné
informace nebo jich bylo malo a zpétna vazba téz nebyla adekvatni. Tyto odpovédi se
objevily pfedevsim u dotazovanych, ktefi nastoupili v letech 2015 a dfive, proto jsem

se rozhodla tuto otdzku vyhodnotit v rdmci roku ndstupu do spolec¢nosti.

Zameéstnanci pfijati v roce 2014 a dfive pfevadzné odpovédéli, Ze jejich adaptace ne-
meéla nebo spis neméla vliv na setrvanive firmé. To nejspiSe souvisi s jejich negativnimi
pocity ohledné adapta¢niho programu. Pouze mald skupina respondentd v letech
2016 a dfive odpovidg, ze by jejich adaptace mohla mit vliv na setrvani ve firmé. Pravé
od 2016 je na pobodce zaveden mentoring zamérujici se na nové zameéstnance a jejich
zaskolovani. Zaméstnanci pfijati v roce 2017 a 2018 se jiz jednoznacné shoduji, ze je-

jich adaptace spise méla vliv na setrvani ve firmé.

Ztoho je mozné vyvodit, Ze v dobé, kdy se zavedl novy systém zaskolovani zamést-
nancl, se také zvysila odpovéd, Zze adaptace mohla mit nebo méla vliv na jejich setr-

vani ve firmé.
Graf 12 Vliv adaptace na setrvani ve firmé

VLIV ADAPTACE NA SETRVANI VE FIRME

H Ne
Spis ne
H Spis ano

Ano

2014 a 2015 2016 2017 2018
dfive

Zdroj: vlastni zpracovani
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Co se Ti nejvice libilo na Uvodnim zaskoleni?

Zameéstnanci, ktefi do firmy pfisli vroce 2014 a dfive, na Uvodni zaskoleni nenapsali
moc pozitivnich ohlas. Nastupujici v 2015 odpovédéli, ze zaskoleni probéhlo velmi
omezené, nicméné se shodli na tom, Ze se jim velmi libila ochota a pfistup kolegl a
jejich zapaleni pro praci. Za 2016 byly odpovédi jako srozumitelné pfedani informaci a
pocit byti soucasti organizace. V letech2017 a 2018 prevazuji pozitivni ohlasy na zpQ-
sob predavaniinformaci, kdy na nové zaméstnance nebyl vyvijeny zadny natlak a stres,
spiSe se jednalo o kamaradsky pfistup. Také si chvalili dostatek ¢asu na predaniinfor-

maci, celkem dobré rozvrzeny adapta¢niho programu a ochotny pfistup vsech kolegt.

Co se Tinejméné libilo na Gvodnim zaskoleni?

Zameéstnanci pfijativ roce 2014 a dfive se nazorové rozdéluji na dveé skupiny. Prvni sku-
pina uvadi, ze zaskoleni vibec neprobéhlo, nikdo se jim nevénoval a vSechny pracovni
postupy museli odkoukavat od kolegl. Druha skupina popisuje stav, kdy veskeré infor-
mace jim byly pfeddny prvni den najednou, bez ohledu na to, zda je jsou schopni

vSechny vstfebat nebo ne.

V roce 2015 se respondenti neshoduji, nékdo tvrdi, Ze bylo zaskoleni v pofadku a neni

co vytknout, jini kritizuji chaoticky pfistup a opét mnoho informaci najednou.
Nedostatek zpétné vazby je vytknut v roce 2016. V 2017 je negativni pouze jedna od-

povéd, kdy respondent mél negativni pocit kvlli nedostatku krizovych situaci v prd-

béhu Uvodniho zaskoleni. Za rok 2018 dotazovani neuvedli zadné negativni hodnoceni.
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Proc¢ jsi se rozhodl/a zlstat ve firmé i po zkuSebni dobé?

Jednoznacné nejvétsim dlvodem, proc respondenti v organizaci zlstali i po své zku-
Sebni dobé, jsou jejich kolegové. To mize souviset s otdzkou €. 2 a ¢. 3, kde pravé ko-
lega jako pomocnik pfi formdlni i neformalni adaptaci ziskal nejvétsi pocet odpovédi.
KdyZ kolega poméaha novému zaméstnanci s adaptaci, vice s nim komunikuje a mdzou

tak mezi nimi vznikat i kamarddské vztahy a radi spolu pracuji.

Druhym nejcastéjsim dlvodem setrvani ve spolecnosti jsou finance. Déle nasleduje

zajem o firmu a sebenaplnéni diky této praci.

Graf 13 DGvod setrvani ve firmé po zkusebni dobé

DUVOD SETRVANI VE FIRME

M Jind: Brigdda pfi studiu

B Jind: Odesla jsem ve
zkuSebni dobé.

B Jind: Prdce mé naplnuje

EKvali koleglm

mKv(li penézim

HZ3jem o firmu

Zdroj: vlastni zpracovanf
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S jakymkoliv dotazem ohledné prace a pracovnich postupl se nejcastéji obracis na ..?
Tato otdzka byla, co se tyce odpovédi, velmi vyrovnana. Kazda ¢ast z respondentl si
dojde pro odpovéd za nékym jinym, nékdo preferuje kolegu jako radce v pracovnich
zalezitostech, jini oficidlnéjsi cestu pfes manazera nebo kouce. Vsechny 3 skupiny jsou

stejné vyuzivané jako zdroj informaci.

Graf 14 Preferovand osoba ohledné dotazC

S DOTAZY SE OBRACIS NA:

H Kolegu
mKouce

B Manazera

Zdroj: vlastni zpracovani
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Jak bys ohodnotil/a Tvé Gvodni zaskoleniod 1 do 10 (1 = nejhorsi)?

Je dllezité védét, jak samotni zaméstnanci vnimaji své Gvodni zaskoleni. Jejich zpétna
vazba mUze posunout organizaci kupredu. Z grafu lze v priibéhu sledovaného obdobi
vidét rostouci trend hodnoceni Uvodniho zaskoleni. Primérné hodnoceni respon-
dent(, ktefi nastupovali v roce 2014 a dfive, je 4,63 bodd z 10. To nedosahuje ani polo-
viny bodové Skaly, tudiz se jim Uvodni zaskoleni nezdélo kvalitni a ndpomocné. Oproti
tomu respondenti pfijati v roce 2018 hodnoti své Gvodni zaskoleni v prdméru velmi

nadstandardné, a to 8,67 bodu z 10.

Graf 15 Hodnoceni Uvodniho zaskolenf

HODNOCENI ZASKOLENI

833 8,67
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2074 a drive 2015 2016 2017 2018

Zdroj: vlastni zpracovani
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Jak dlouho pracujes ve firmé? + Jaky byl rok Tvého nastupu do firmy?

Otédzku 16.a 17. jsem vyhodnotila dohromady kv(li tomu, abych zjistila, zda za jednot-
livé roky zaméstnanci z firmy odesli nebo v ni zGstali. Otdzka tykajici se nastupu do
firmy také prolind vétsinu ostatnich otdzek, jelikoz ndzor zameéstnancd je dlleZity

pravé v porovnani s jejich rokem nastupu a tedy rokem, ve kterém byli zaskolovani.

Vroce 2014 a 2015 je nejvic odchozich zaméstnancl v porovnani s nasledujicimi 3
roky. DOvody jejich odchodu jsou zde nejvice negativni za vSechny sledované roky.
Pravé v tomto obdobi zaméstnanci prevazné odchéazeli kvili absenci zaskoleni a tim
nespravné probéhlé adaptace.

V roce 2016 z 3 novych pracovnikd odesel jeden, a to z dlvodu pokracovani ve studiu.
Vsichni respondenti, ktefi nastoupili do spolecnosti v roce 2017, stale pracuji ve firmé.
V tomto roce nikdo z novych zaméstnancld neodesel. Vroce 2018 odesli 2 zamést-
nanci, protoze jeden nestihal praci se studiem a druhy kvdli lepsi pracovni nabidce.
Lze z toho odvodit zménu dlvodd odchodu novych zaméstnancd za dané obdobi. Do
roku 2016 opoustéli firmu kvali Spatnému adaptacnimu procesu a nespokojenosti se

zameéstnanim, po roce 2016 spise z osobnich ddvodd.

Graf 16 Porovnani zaméstnancd a roku jejich nastupu
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Zdroj: vlastni zpracovanf
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Myslis si, Ze se zaskolovani ve firmé od Tvého nastupu zlepsilo?

91,67 % respondentl se shoduje, ze se zaskolovani ve firmé v priibéhu let zlepsilo. To
znamena, ze i samotni zaméstnanci vidi rozdil a posun v zaskolovani v priibéhu let.
V nékolika dotaznicich se objevil ndzor, ze se kroku 2018 zachdazi s novymi zamést-

nanci mnohem lépe nez dfive.

2 respondenti maji pocit, Ze se zaskolovani spise nezlepsilo, nicméné oba dva nastou-
pili vroce 2017, kdy uz byl novy mentoring zavedeny, tudiZ nezazili situaci predtim a
je tak pochopitelné, pro¢ odpovédéli pravé ,spis ne” na tuto otazku. Avsak zadny z re-

spondentd neodpovédél striktné, Ze by se zaskolovani vlbec nezlepsilo.

Graf 17 ZlepSeni zaskolovani

ZLEPSENI ZASKOLOVANI

B Ano
B Spis ano

HSpis ne

Zdroj: vlastni zpracovani
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Pokud uz ve firmé nepracujes, mohl/a bys uvést dlvod odchodu?

Tato poslednf otdzka byla poloZzena respondentlim, ktefi v 16. otdzce odpovédéli, ze
uz ve firmé nepracuji. Pro firmy je dUlezité védét, zda jsou zaméstnanci spokojeni a
kvali c¢emu ve spolecnosti zlstavaji, ale i pro¢ z nf odchéazeji. Obecné divody odchodu

a vystupni pohovory slouzi organizaci jako zpétna vazba.

Odpovédi Ize sumarizovat do 3 skupin ddvod({ odchodu. Prvni skupinou jsou osobnf
ddvody, které s firmou a jejim fungovanim nijak nesouvisi, jako napfiklad stéhovani do
zahranidi, ¢i ukoncenf pracovniho poméru z ddvodu studia. Tyto odchody spole¢nost
nemohla ovlivnit.

Druhou skupinu lze charakterizovat jako odchody za lepsi pracovni nabidkou, které
firma muaze ¢astecné ovlivnit, napfiklad nabidnutim lepsich pracovnich ¢i financnich
podminek.

Treti skupinu predstavuji ddvody tykajici se firmy pfimo, na které by se méla zamérit a
eliminovat tyto pficiny. Nejvice odpovédi z této skupiny se shodlo na absenci zasko-

leni, ale objevila se i nespokojenost s praci jako takovou a s fungovdnim manazera.

Tabulka 3 DOvody odchodu zaméstnanci ze spole¢nosti

nespokojenost s firmou lepSi pracovni nabidka osobni dlvody
3 2 6

Zdroj: vlastni zpracovani
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8 ZAVER PRUZKUMU A NAVRHOVANA
DOPORUCENI

Na zdkladé dotaznikového Setfeni jsem zjistila, Ze se mentoring v organizaci v prdbéhu
sledovanych let vyrazné zlepsil, a to i z pohledu zaméstnancl na jejich adaptacni pro-
ces a Uvodni zaskoleni. Respondenti pfijati po roce 2016 odpovidali mnohem pozitiv-
néji ohledné adaptacniho procesu a programu nez respondenti nastupujici pfed timto
rokem. Firma jde, co se tyce zasSkolovani novych zaméstnancd, dobrym smérem,
nicméné jsou zde prostory pro mozné zlepseni orientace pracovnikl, a tim zvysenf

predpokladu jejich retence.

Navrh 1

Orientace adaptace se zamé&fuje na pracovni postupy a na celopodnikovou orientaci,
ale pouze velmi malo na pracovni skupinu, coz vyplynulo z 8. otazky. Jen 5 respon-
dentl z 24 odpovédélo, Ze se jejich adaptace orientovala pravé na tuto oblast. Spolec-
nost by se méla v rdmci adaptacniho procesu vice zamérit na zaclenovani nového za-

méstnance do kolektivu a do organizadni struktury.

Z otdzky ¢.13 jsem se dozvédéla, ze nejcastéjsim dlvodem setrvani v organizaci jsou
pravé kolegové. Firmé bych doporucila zaméfit se na zapojeni nového c¢lovéka do
tymu, vytvareni vztah{ na pracovisti prostfednictvim team buildingd, jako usporadani

spolecné veclefe a podobné.

U otdzek 2 a 3 tykajici se formaini a neformalini adaptace si lze opét vSimnout, jak di-
leZity je kolega v adaptaénim procesu. U neformalni orientace zvolilo kolegu 16 z 24
respondent(, u formaini 13 z 24. U obou dvou typd byl kolega zvolen vice nez 50 %

dotazovanych lidi.

Je velmi dllezité védét nejen pro¢ zaméstnanci z firmy odchéazeji, ale i pro¢ ve firmé
zUstavaji. Pro zameéstnance v této spolecnosti jsou spolupracovnici velkou motivaci ve
firmé setrvat a z toho ddvodu by se na to organizace méla zaméfit. Kdyby firma zapra-
covala na tomto problému, mohla by si zvysit retenci svych zaméstnancd a sniZit tak

naklady spojené s fluktuaci.
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Navrh 2
Z vysledkd 6. otdzky, kterd se tykala funkci adaptace, vyplynulo, Ze je tfeba rozvijet pre-
devsim motivacni, socidlni a rekapitulaéni funkci orientace. Tyto 3 funkce zvolilo nej-

méné respondentd.

Prostfednictvim motivacni funkce ma spolecnost ulehcit novému zaméstnanci jeho
nastup tim, Ze o n&j projevuje zdjem. Je nezbytné poskytovat mu zpétnou vazbu, ale
je také dllezité vyslechnout si zpétnou vazbu od néj. Firma by mu méla v adapta¢nim
obdobi vénovat velkou pozornost, sledovat jeho zaclenéni do pracovniho prostfedi a
kolektivu, a v pfipadé zjisténi jakychkoliv problém( je co nejrychleji vyresit. U otazky ¢.
10 je mozné vidét, Ze zaméstnanci nastupujici po roce 2016, kdy byl zavedeny novy
mentoring, pfiznavaji, Ze jejich adaptace mohla mit vliv na jejich setrvani ve firmé. Mym
navrhem pro firmu jeco nejvice si vsimat a pomahat novym zaméstnanclm v prdbéhu
orientacniho obdobi, protoze se tak podstatné zvysi pravdépodobnost, Ze ve firmé bu-
dou spokojeni a budou v ni chtit zdstat.

Méneé rozvinuta socialni funkce souvisi s prvnim navrhem, kdy bych firmé doporucdila

zaméfit se na zaclefiovani novych lidi do kolektivu.

Co se tyce rekapitula¢ni funkce, tak bych firmé doporudila ddkladné sezndmit nového
pracovnika s firemni kulturou, aby si byl schopny v ni najit své misto. Prostfednictvim
této funkcezaméstnanci pomUzeme rozhodnout se, zda mu tato pozice v organizacni
kulture vyhovuje a zda chce ve firmé z(lstat. Pokud se zaméstnanec bude citit soucasti
organizace a sympatizovat s jejimi hodnotami, zvysi se tak jeho angazovanost, bude
chtit ve firmé zdstat. Zamérenim na tento problém se opét m0ze zvysit retence za-

méstnancl. Angazovany a spokojeny zameéstnanec také zlepsuje image firmy.

Navrh3

V 19. otdzce jsem se byvalych zaméstnancl dotézala, proc firmu opustili. Vétsi ¢ast
respondentl odpovédéla informace typu osobnich problémd, ale vyskytly se zde i in-
terni dlvody. Spolec¢nosti bych proto doporucila vést vystupni pohovory a evidenci
z nich. Firma by to poté mohla vyuZzivat pro sebe jako zpétnou vazbu, prostfednictvim
které by byla schopna co nejvice zamezit odchoddm z internich d@vod(, jako napfiklad
nespokojenost s pracovnim prostfedim, manazerem a podobné. Organizace nasledné
bude védét, pro¢ z ni zameéstnanci odchdzejia co je konkrétné potreba zlepsSit na adap-

ta&nim procesu.
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Zaver

Cilem bakalarské prace bylo zjistit, zda mentoring ve vybrané spolecnosti ma vliv na
retenci zaméstnancl v pribéhu prvnich 12 mésicd po jejich nadstupu, pripadné navrh-
nout feseni na zlepseni mentoringu ve vybrané spolecnosti. Klepsimu dosazeni cile
bakalarské prace jsem si stanovila 3 vedlejsi vyzkumné otdzky, a to, zda je mentoring
a snim adaptacni proces ve firmé napomocny novym zameéstnancdm, zda zamést-

nanci ziskali vSechny potfebné informace v priibéhu adaptace a z jakych dGvodd nej-

Castéji odchazeji ze spolecnosti.

K dosazeni tohoto cile jsem se si praci rozdélila na dvé ¢asti — teoretickou a praktic-
kou.V Teoretické Casti jsem se vénovala ziskani informaci ohledné adaptace, vzdéla-
vani zaméstnancl a fluktuaci. V prvni kapitole jsem vymezila pojem adaptace, popsala
jsem, co je jejim obsahem, které subjekty se ji Gcastni, v jakych formach ji Ize charak-
terizovat, a které funkce by orientace méla splfiovat. Také jsem v této kapitole nastinila
chyby, kterych se firmy pfi adaptaci dopousti. Druha kapitola zahrnovala vzdélavani
zameéstnancy, jaké existuji typy a metody vzdélavani. Dale jsem popsala vzdélavaci
cyklus a jeho cile. Ve tfeti kapitole jsem vysvétlila rozdil mezi mentorovanim a kouco-
vanim a podrobnéji jsem se vénovala témto dvéma vzdéldvacim metoddm. Fluktuace

obsahovala kapitolu ¢tvrtou.

V praktické ¢asti jsem predstavila spole¢nost a fungovani mentoringu na konkrétni po-
bocce v této organizaci. Nasledné jsem analyzovala vysledky dotaznikového Setfeni,
které bylo provedeno na soucasné i byvalé zaméstnance této pobocky. Z vyhodnoce-
nych vysledk( vyplynulo, ze si firma diky nové zavedenému mentoringu hodné po-
mohla,co se tyce zaskolovani novych zaméstnancl. To jsem se snazila zachytit v gra-

fech, ale i samotni respondenti odpovédéli, Ze se zaskolovani ve firmé zlepsilo.

TémeEr u vSech otazek si Ize vSimnout zlepseni zaskolovacich procesd v prlibéhu sle-
dovaného obdobi. Od roku 2016 mentorovani dle respondentd velmi pomohlo v rdmci
jejich adaptace, méli pocit, Ze obdrzeli vSechny potfebné informace. Také odpovédéli,
ze adaptacni program byl dobfe rozvrzeny, v pribéhu néj na né nebyl vyvijeny velky

natlak ani nepfimérené pozadavky.
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Od doby, kdy se firma zacala vice vénovat zaskolovani novych zaméstnancd, se zvysil
pocet odpoveédi respondentl, Ze tato adaptace méla vliv ¢i mohla mit vliv na jejich
setrvani ve firmé. Z toho vyplyva, Ze mentoring v této spolecnosti ma vliv na retenci
zameéstnancl v prvnich 12 mésicich po jejich nastupu, nicméné jsou zde mozna dopo-
ruceni pro zlepsSeni, které by mohly spole¢nost inspirovat v budoucim rozvoji mento-

ringu.

Orientace adaptace se velmi dobfe vénuje pracovnim postuplm a celopodnikové ori-
entaci. Na co by se méla spolecnost zamérit vramci orientace adaptace a socidlni
funkce adaptace je didkladnéjsi zaclefiovani novych zaméstnancd do pracovniho ko-
lektivu. Pro pracovniky této firmy hraje kolega velmi dileZitou roli v rdmci adaptace,

mnohdy mize byt i ddvodem setrvani nového pracovnika ve spolecnosti.

Déle by se méla firma vénovat rozvoji rekapitulaéni a motivacni funkce adaptace, to
znamena vice projevovat o nového pracovnika zajem, a to pfedevsim v adaptaénim
obdobi, kdy je nutné mu tento proces co nejvice ulehdit a sniZit tim stres, ktery je na

néj vyvijeny. Také je potfeba vice mu pomoci najit své misto ve firemni kultufe.
Pro snizeni fluktuace by organizace méla vést dikladné vystupni pohovory s odchdaze-

jicimi zaméstnanci. Informace ziskané z téchto pohovor( by méla vyuzivat jako zpét-

nou vazbu pro zkvalitnéni adaptacnich procesl a eliminaci internich déivod{ odchodu.
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Dotaznik: Mentoring ve firmé

Vazeny respondente,

jmenuji se Ester Drechslerova a jsem studentem 3. ro¢niku bakalafského studia na Ma-
sarykové Ustavu vy$sich studif Ceského vysokého u¢eni technického v Praze. Tento do-
taznik slouzi pro praktickou ¢ast mé bakalafské prace, kterou zpracovavdm na téma
mentoring v pribéhu adaptace zaméstnance ve firmé Retail Fashion s.r.o., proto pro-

sim o jeho vyplnéni. Dotaznik je anonymni, aby se zamezilo ovlivnéni vysledkd.

Pfedem dékuji za odpovédi.

1. Jaky je Tvdj vék?

2. Kdo Ti nejvice pomohl pfi ndstupu v rdémci formalini adaptace (predani informaci oh-
ledné firmy, pracovnich postupd atd. - probihd pod vedenim povéreného zamést-
nance)?

a)Manazer b)Kou¢ c) Kolega d) Jiné

3. Kdo Ti nejvice pomohl v rdmci neformalni adaptace (kultura organizace, zaclenéni
do kolektivu)?

a)Manazer b)Kou¢ c) Kolega d) Jiné

4. Uvodni zagkoleni po ndstupu Ti ... ve vykondvani prace.

a)velmi pomohlo  b) ¢aste¢né pomohlo ¢) nepomohlo

5. Mél/a jsi podle Tebe dobre rozvrzeny adaptaéni program?
a) Ano, obdrzel/a jsem v pribéhu adaptace vSechny potfebné informace.
b) Mé&l/ajsem pocit, Zze dostdvam nedostatek informaci k vykonavani mé prace.
c) Mél/a jsem pocit, Ze dostdvam pfilis mnoho informaci pro zacatek.

d) Ne, nedostal/a jsem zadné informace.
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6. Které funkce pro Tebe prfedstavovala Tvd adaptace?

a) Motivacni (firma se novému zaméstnanci snazi co nejvice ulehdcit zapracovani,
tim, Ze projevuje o nového zaméstnance zajem).

b) Informadni (zaméstnancijsou pfedavany informace ohledné organizace).

c) Socidlni (zastupuje zac¢lenéni ¢lovéka do pracovni skupiny).

d) Kontrolni (tlak vyvijeny na zaméstnance, jeho vykonnost a aktivitu).

e) Psychohygienickou (zbaveni se Gzkosti z nového prostfedi, zbavuje se pocitu
nejistoty).

f) Rozvojovou (zaméstnanec se u¢i novym vécem, tim se rozviji a posiluje své se-
bevédom).

g) Rekapitulaéni (zaméstnanec se seznamuje s firemni kulturou a prostifedim or-
ganizace, nachazi své misto ve firemni kultufe).

h) Sebereflexni (v pribé&hu adaptace zaméstnanec zjistuje, zda na danou pracovn{

pozici mé dostatecné znalosti a dovednosti, zda na ni staci).

7. Mél/a jsi pocit, Ze dostavas dostatek zpétné vazby v pribéhu adaptace?

8. Na které oblasti se orientovalo Tvé Uvodni zasSkoleni?
a) Na celopodnikovou orientaci (obecné informace o organizaci).
b) Na pracovni skupinu (za¢lenéni).

c) Na konkrétni pracovni misto (pracovni postupy).

9. Jakou funkci pro Tebe pfedstavoval kou¢, ktery Té zaskoloval?
a) Vzorovou funkci (byl mym vzorem v pracovnich postupech a podobné).
b) Psychosocidlni podptrnou funkci (poskytoval mi rady v problémovych situa-
cich, kdy jsem nevédél/a, co mam délat).
c) Kariérni funkci (podporoval maj vykon, daval mi podnétné Gkoly, uvedl mé do

organizacni mikro politiky).

10. Méla Tva adaptace (zaskoleni) vliv na setrvani ve firmé?

a) Ano b) Spiano ¢)Spis ne d) Ne

11. Co se Ti nejvice libilo na Uvodnim zaskoleni?
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12. Co se Ti nejméné libilo na Uvodnim zaskoleni?

13. Proc jsi se rozhodl/a ve firmé zdstat i po zkusebni dobég?

a)Zajem o firmu b) Kvili kolegdm c) KvUli penéziim d)Jiné

14. S jakymkoliv dotazem ohledné préace a pracovnich postupl se nej¢astéji obracis
na:

a) manazera. b)koucle. ¢)kolegu. d) jiné.

15. Jak bys ohodnotil/a tvé Gvodni zaskoleni od 1 do 10 (1 = nejhorsi)?

16. Jak dlouho pracujes ve firmé?
a) Méné jak 1 rok
b) 1-2roky
c) 2-3roky
d) 3-4roky
e) 4roky avice

f) Uz ve firmé nepracuji

17. Jaky byl rok Tvého nastupu do firmy?
a) 2014 a drive b) 2015 c) 2016 d) 2017 e) 2018

18. Myslis, Ze se zaskolovani ve firmé od Tvého nastupu zlepsilo?

a)Ano b) Spisano ¢)Spis ne d) Ne

19. Pokud uz ve firmé nepracujes, mohl/a bys uvést dlivod odchodu?
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Evidence vyplujcek

Prohldsent:

Davéam svoleni k pUjc¢ovani této bakalarské prace. UzZivatel potvrzuje svym podpisem,

Ze bude tuto praci radné citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a pfijmeni: Ester Drechslerova

V Praze dne: 05. 05. 2019

Podpis:

Oddéleni/ Pracovisté

Datum

Podpis
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