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ABSTRAKT

Préca je venovana problematike riadenej adaptacie nového pracovnika na pracovisku. Prave
riadena adaptacia je V Slovenskych firmach cCasto zanedbavana. Zavedenie riadenej
adaptiacie pritom prindSa mnoho vyhod nielen pre spokojnejSich a vykonnejSich
zamestnancov ale aj zamestnavatel'a. Spokojni zamestnanci nemaji dovod na odchod. Znizi
sa fluktuacia zamestnancov atym sa znizia naklady zamestnavatel'a na vyhladavanie

a zaSkolenie novych zamestnancov.
Za kazdou uspesnou firmou stoji spokojny zamestnanec.

Cielom diplomovej prace bolo zavedenie adaptaéného procesu v organizacii Life Star
Emergency s.r.o. Tato organizacia je neStitne zdravotnicke zariadenie, ktoré podnikd
v oblasti prednemocni¢nej zdravotnej starostlivosti na Slovensku. Podstatou bolo
analyzovat’ suCasny proces prijimania a adaptacie zamestnancov. Pomocou dotaznikového
Setrenia bola zistovana spokojnost’ novoprijatych zamestnancov so si¢asnym adaptacnym
procesom. Pomocou dotaznikového Setrenia a rozhovorom so zamestnancami bolo zistené
ze sucasny adaptacny proces vo firme je nedostato¢ny a zamestnanci by potrebovali dlhsi
¢as na adaptaciou pod mentorom, ktory by im bol k dispozicii. Na zéklade ziskanych udajov
bola spracovana nakladova, Casova arizikova analyza projektu zavedenia adaptacného

procesu.

KTracoveé slova:
riadenie ludskych zdrojov, riadend adaptacia, adaptaény plan, zachranna sluzba,

mentorovanie



ABSTRACT

This thesis is aimed to the topic of controlled adaptation of a new employee at a workplace.
Controlled adaptation is often neglected in Slovak companies. The introduction of controlled
adaptation brings many benefits not only for more satisfied and efficient employees but also
for the employer. Satisfied employees have no reason to dismissal so the fluctuation of
employees will be reduced and subsequently the expenses for employer to find and train new

employees will be reduced as well.
Behind every successful company there is a satisfied employee.

The aim of this diploma thesis was to introduce the adaptation process in organization Life
Star Emergency s.r.o. This organization is a non-governmental medical facility that operates
in the field of pre-hospital health care in Slovakia. The purpose of this thesis was to analyze
the current process of hiring new employees and adapting them. We have used a
questionnaire survey to find out the level of satisfaction of newly hired employees with the
current adaptation process. Using a questionnaire survey and interviewing employees we
discovered that the current adaptation process in the company is not sufficient and employees
would need more time to adapt under the supervision of mentor who would be available for
them. Based on the results from this questionnaire we designed a project analysis from

financial, time and risk point of view.

Keywords:
human resources management, controlled adaptation, adaptation plan, emergency service,

mentoring
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UvVoD

Riadeny adaptacny proces s kvalifikovanym mentorom, planom adaptéacie a jeho ciel'mi
je dolezity pre uspech a spokojnost’ nového zamestnanca. Nie vzdy si to vSak kazda
organizacia uvedomuje. Hlavne v malych a strednych podnikoch je proces adaptacie Casto
nerealizovany. Pri podceneni adaptacného procesu hrozi zI¢ zaclenenie nového pracovnika
nielen do kolektivu ale aj do pracovnych ¢innosti, ¢o mdze viezt’ k chybovosti zamestnanca

a jeho naslednému odchodu z prace v dosledku frustracie.

Diplomova praca sa zaobera problematikou prijimania novych zamestnancov a zavedenia
adaptacného procesu vo firme Life Star Emergency s.r.o. Spolo¢nost’ je neStatne
zdravotnicke zariadenie, ktoré podnika v oblasti prednemocni¢nej zdravotnej starostlivosti

na Slovensku.

Praca sa sklada z dvoch ¢asti. Prva Cast’ je teoreticka — je v nej spracovany resers literatiry
zaoberajuci sa problematikou riadenia l'udskych zdrojov. Rozobraté bolo ziskavanie
zamestnancov, zaSkolenie zamestnancov, adaptany proces ¢i riadena forma adaptacie.
Druha cast’ sa sklada z analytickej a praktickej Casti. V analytickej Casti bol analyzovany
stCasny stav prijimania zamestnancov v Life Star Emergency. Pomocou dotaznikového
Setrenia, ktory sa skladal z trinastich uzatvorenych otazok. Pomocou dotaznika sa zistovalo
u Sestnastich novych zamestnancov, ktori nastapili v priebehu roku 2021 do firmy ako boli
spokojny s adaptaciou. Doplneny bol o rozhovor so zamestnancami. Prakticka ¢ast’ bola
venovana samotnému projektu zavedenia adaptacného procesu v Life Star Emergency.
V tvode praktickej Casti boli zhrnuté ciele a prinosy projektu, pomocou metdédy RACI boli
vyty€ené klucové Cinnosti a ku kazdej Cinnosti bol priradeny zodpovedny pracovnik.
Zostavena bola nakladova a Casova analyza projektu. V poslednej Casti projektu bola

zostavena rizikova analyza pomocou metédy RIPRAN.
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CIELE A METODY SPRACOVANIA PRACE

Hlavnym cielom diplomovej prace je navrhnut projekt zalozenia adaptacného projektu
Vv spoloc¢nosti Life Star Emergency, s.r.o.

Hlavnym cielom teoretickej Casti je spracovat’ reSer§ literatiry na tému prijimania
pracovnikov, adaptécie a adaptacného procesul..

V teoretickej Casti  bolo cielom analyzovat' sucasny stav prijimania pracovnikov
a adaptacného procesu vo firme pomocou dotaznikového Setrenia, rozhovormi so
zamestnancami a rozhovormi so strednym managementom. Medzi hlavné metody zberu dat
patrilo

¢ Analyzovanie internych materidlov spolo¢nosti.

e Dotaznikové Setrenie pre novych zamestnancov, ktori nastipili do pracovného

pomeru v roku 2021.

e Standardizovany rozhovor so zamestnancami, ktori sa zcastnili dotaznikového

Setrenia.

Vystupom diplomovej prace je projekt, ktory je spracovany na zaklade informécii zistenych
v analytickej casti.

Na zaciatok su stanovené ciele projektu a potom st navrhnuté kl'acové ¢innosti projektu,
Metody pouzité v projekte su :

e Matica zodpovednosti RACI

Model RACI je dobrym spdsobom, ako objasnit’ tlohu kazdého ¢lena projektového timu.
Bez ohl'adu na to, aky velky je projekt, sa ma objasnit’ su presne definovat’ ulohy. Bez
ohl'adu nato, 0 aky vel’ky projektovy tim ide kazdy ¢len timu musi porozumiet’ svojej ulohe
a musi byt schopny dokonc¢it’ ulohy a ¢innosti. To je mozné s modelom RACI.

e (asova analyza

Casova analyza poméha odhadniit’ asov naroénost’ projektu.

Sucast'ou analytickej Casti je Gaantov diagram

Gaantov diagram je ¢asovym vyjadrenim subeznych alebo naslednych aktivit prebiehajacich
Vv projekte prostrednictvom useckového grafu. V hornej Casti je Casova os X, na l'avej strane
osa y. St na nej aktivity podl'a dizky ¢asového obdobia v ktorom prebiehaji. St zaznadené
v horizontalnych stipcoch. Kazdy stipec vyjadruje jednu aktivitu alebo milnik projektu.

Metdda je vyuzivana pri planovani projektu. Vyhodou je jej prehl'adnost jednotlivych aktivit
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adoby trvania. Zakreslenim tychto cinnosti do grafu ziskame prehlad o priebehu

niekol’kych aktivit, o moZe ovplyvnit’ aj dizku trvania projektu (Jezkova a kol, 2014).

Projekt méa naplanovany zadiatok na 3.1.2022 abude trvat do 22.3.2022. Casovy
harmonogram je znazorneny v tabul’ke a gaantovom diagrame. Cas projektu je v pracovnych

dioch a ku kazdému casovému useku je prideleny aj ¢asovy fond.
e Nakladové analyza
e Rizikova analyza RIPRAN

Metoda RIPRAN (RIsk PRoject ANalysis), predstavuje empiricki metodu pre analyzu
rizik projektov. Vychadza z procesného ponatia analyzy rizika. Chape analyzu rizika
ako proces. Metoda akceptuje filozofiu kvality TGM ( Total quality management), preto
obsahuje c¢innosti, ktoré zaistuji kvalitu procesu analyzy rizika ako to vyzaduje

norma kvality. Metoda je navrhnuta tak, Ze reSpektuje zadsady pre Risk Project Management
Cely proces analyzy rizik podl'a metédy RIPRAN sa sklada z nasledujucich faz:

e Priprava analyzy rizika

e Identifikacia rizika

e Kvantifikacia rizika

e Odozva na riziko

e Celkové zhodnotenie rizika

Metoda je zamerana hlavne na spracovanie analyzy rizika projektu, ktort je potrebné
vykonat' pred jeho vlastnou implementaciou. Je mozné vyuzit ju vo vSetkych fazach
projektu. Metdda nerie$i proces monitorovania rizik v projekte. Kedykol'vek je vSak
identifikované nejaké nové nebezpecenstvo alebo sa zmeni situdcia, ktora si vyzaduje
prehodnotenie urcitého rizika, je mozné opédt pouzit metddy RIPRAN aj priebehu

monitorovania projektovych rizik.

Autorom tejto metddy je Branislav Lacko, ktory ma na RIPRAN metoédu aj ochrannt

znamku. (Www.ripran.cz)
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I. TEORETICKA CAST
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1 RIADENIE CUDKYCH ZDROJOV

Téma diplomovej prace je projekt zavedenia adaptacného procesu s ktorym tzko suvisi
prave riadenie I'udskych zdrojov. Na tvod je priblizeny pojem riadenie I'udskych zdrojov

s ktorym je adaptacia Gizko spita. Vysvetlené st jeho ¢innosti a zameranie tohto oddelenia.

Riadenie l'udskych zdrojov je jednou zo zakladnych a najdolezitejSich ¢innosti v celom
riadeni spolo¢nosti, pretoze naklada s l'udskym kapitalom, ktorym su znalosti, vedomosti,

a schopnosti 'udi. (Bélohlavek, 2016)

Riadenie l'udskych zdrojov je kI"i¢om k Zelanej vykonnosti, zameriava sa na manazment
I'udi pracujucich pre organizaciu. Je to teda proces vytvarajuci hodnotnii a nehmotnu
sposobilost’ T'udského kapitdlu, ktory umoziuje organizacii plne vyuzivat potencial

podnikatel'skych prilezitosti. (Ingham, 2013)

Vyznam a poslanie personalnej prace sa vo vyspelych krajinach vyvijal priblizne od zaciatku
20. storocia v dlhsich vyvojovych etapach. Podl'a viacerych zdrojov st zaznamenané rozne
koncepty personalnej prace. V odbornej literatare sa najéastejsie vyskytuje pojem personalna
administrativa, personalne riadenie a riadenie l'udskych zdrojov. Jednotlivé koncepcie
a vyvojové etapy vyjadrujui postupne sa meniaci pohl'ad tedrie a praxe riadenia organizacie,
poukazuju na vyznam ludi v organizacii a persondlnej prace, pri dosahovani uspechu
organizacie. PredovSetkym prispdsobovanie sa neustdle meniacim sa  podmienkam

podnikania a hospodarenia na svetovych trhoch. (Donnelly a kol, 2007)

Historicky najstarSie oznacenie persondlnej prace je personalna administrativa. Personalna
praca Vtomto pojati mala vyrazne pasivny a administrativny charakter. Pokladala
sa za sluzbu, ktorej obsahom bolo vedenie evidencie o pracovnikoch, administrativne
procedury spojené s prijatim pracovnika a jeho orientaciou, Statistikou a rozbormi. Pred
druhou svetovou vojnou sa spolu s pasivnym pristupom k vedeniu dokumentacie
o pracovnikoch zacinala aktivizovat' aj persondlna prica. Manazment si zacinal
uvedomovat, Ze pracovnici su takmer nevyCerpatelnym zdrojom novych népadov,
prosperity a konkurencieschopnosti organizacii. Vznikali personélne tvary, ktoré po novom
formovali personalnu politiku
a metody personalnej prace. Tymto pojmom oznacujeme personalny manazment. Jeho
ulohou je viest’ I'udi k tomu, aby sa ¢o najviac podielali na zvySovani produktivity prace.

Nejde o pasivnu a formalnu evidenciu aktivit pracovnikov, ale hlavne o hl'adanie G¢innych
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spdsobov ovplyviiovania spravania manazérov a ostatnych pracovnikov. Kazda uspesna

organizacia si uvedomuje dolezitost’ aktualnych informacii o pracovnikoch. (Koubek, 2015)

Riadenie T'udskych zdrojov sa povazuje za rozhodujici nastroj zvySovania vykonnosti,
konkurencieschopnosti i ekonomickej UspeSnosti podniku. Ma nielen sprostredkovany
ale aj bezprostredny vplyv na hospodarske vysledky a vysku zisku v kazdej organizacii.

(Sikyt, 2012)
1.1 Definicia riadenia Pudskych zdrojov

V odbornej literatire mézeme najst’ niekol’ko teoretickych vymedzeni riadenia l'udskych
zdrojov. Odlisnost’ tychto vymedzeni je v doraze na oblast’, na ktort sa autor definicie
Specificky zameriava. Amstrong (2015) pod personalnou pracou rozumie ¢innosti
orientované na cloveka v pracovnom procese. Management l'udskych zdrojov definuje
ako integralny a relativne samostatny subsystém managementu organizacie, obsahom
ktorého su persondlne stratégie, politiky, systémy a procesy realizované za ucelom
zabezpecenia sposobilych (kompetentnych na vykon danej prace) a angazovanych
(spokojnych, motivovanych, oddanych a lojalnych) zamestnancov, s cielom efektivne
dosiahnut’ stratégiu organizacie. Bednat (2018) naopak chape riadenie I'udskych zdrojov
ako personalne riadenie ktoré tvori tu cast' podnikového riadenia, ktorda sa zameriava
na vsetko o sa tyka cCloveka v pracovnom procese. Jeho ziskavanie, formovanie,
fungovanie, vyuzivanie, organizovanie a prepojovanie ¢innosti, vysledkov prace,
pracovnych schopnosti a pracovného chovania vo vztahu k vykonavanej praci, podnikov
a spolupracovnikov. TaktieZ jeho osobného uspokojenia z vykonanej prace, persondlneho

a socialneho rozvoja.

1.1.1 Ciele riadenia Pudskych zdrojov

Z dlhodobého hladiska sa moZze za najdolezitejsi ciel aulohu persondlnej prace
charakterizovat’ ako cielavedomu a aktivnu podporu plnenia hlavného ciela podniku,
ktorym je udrzanie a rozvoj podniku v trhovych podmienkach, ktoré si definované neustale
meniacim sa prostredim. (Britha a kol. 201) Podl'a Shoenfeldta a kol.(2005) je cielom
riadenia ludskych zdrojov zaistenie potrebného poctu pozadovanych schopnosti
o¢akavaného chovania a ziaducich oddanosti zamestnancov. Guest (2021) hovori, ze cielom
riadenia l'udskych zdrojov je dosiahnutie strategického suladu, vysokej oddanosti, vysoke;j

kvality a flexibility. Podl'a Boxallu (2015) je zasa poslanim riadenia l'udskych zdrojov



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 16

podporovat’  Zivotaschopnost  podniku prostrednictvom nakladovo efektivneho

a spolocensky prijateI'ného systému riadenia pracovnej sily .
KonkrétnejSie medzi ciele riadenia 'udskych zdrojov patri:

e Podporovat’ dosahovanie strategickych ciel'ov organizacie vytvaranim a uplatiovanim
strategickych ~ Tudskych ~ zdrojov  vstlade so  stratégiou  organizicie

( strategické riadenie 'udskych zdrojov ).
e Prispievat’ k rozvijaniu kultury zameranej na dosahovanie vysokého vykonu .
e Zabezpecovat’ organizacii talentovanych , oddanych a kvalifikovanych l'udi.

e Usilovat’ sa o vytvaranie pozitivnych pracovnych vztahov anavodzovat vzidjomnu

doveru medzi managementom a zamestnancami.

e Podporovat’ uplatiiovanie etického pristupu k riadeniu 'udi (Armstrong, Taylor, 2015).

1.2 Ulohy a ¢innosti riadenia Pudskych zdrojov

Hlavnou ulohou riadenia T'udskych zdrojov je prispievat k vykonu organizacie
a jej neustalemu zlepSovaniu ( Koubek, 2011). Podl'a Krchinavkovej a kol, (2011) je hlavnou
ulohou riadenia ludskych zdrojov dosiahnut konkurenénu vyhodu prostrednictvom
strategického umiestiiovania schopnych a oddanych zamestnancov, na zaklade integrovane;j

kulttry a personalnych postupov.

Ciastkové lohy st

Vytvaranie dynamického stladu medzi poctom a Strukturou pracovnych tloh a nimi
tvorenych pracovnych miest , potom a Struktiirou zamestnancov v organizacii. Snazit’

sa 0 zaradenie spravneho ¢loveka na spravne miesto.

e Optimalne vyuzivanie ludskych zdrojov v organizacii. Optimdlne vyuzivat' fond
pracovného cCasu aoptimalne vyuzivanie pracovnych moznosti a schopnosti
Zamestnancov.

e Formovanie timov, efektivneho §tylu vedenia a medzil'udskych vztahov v organizacii.

e Personalny asocidlny rozvoj zamestnancov organizacie. Vytvaranie priaznivého
. e , : o .
pracovného prostredia a zivotnych podmienok pre zamestnancov, zlepSovat kvalitu

pracovného Zivota.
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Dodrziavanie zdkonov v oblasti prace, zamestnavania I'udi a l'udskych prav, vytvaranie

dobrej mienky organizacie a zamestnavatela. (Mihal¢ova a kol., 2007)

K zabezpeceniu uloh riadenia ludskych zdrojov je potrebné vykonavat' niekolko

personalnych ¢innosti.

Planovanie l'udskych zdrojov

Strategické riadenie 'udskych zdrojov

Analyzovanie prace a $pecifikacia poziadaviek na pracovnika
Ziskavanie a vyber pracovnikov

Rozvoj zamestnancov

Hodnotenie pracovného vykonu

Motivovanie a odmenovanie pracovnikov

Riadenie pracovnych vztahov (Koubek, 2011)

1.3 Subjekty riadenia P'udskych zdrojov

Na riadeni zamestnancov sa v podnikovej praxi podiel’a viacero subjektov.

Subjekty podmieniujuce riadenie zamestnancov su:

Vrcholovy management alebo top management — pozostava najmid z generalneho
riaditel’a, jeho zéastupcov a veducich oddeleni, divizii a podobne. Jeho najddlezitejSou
ulohou je n4jst’ priestor pre vSetky urovne na ich strategické uvahy a rozhodnutia. M4
za ulohu vyjadrit’ poslanie na vSetkych riadiacich trovniach podniku, sformulovat’ viziu
budiceho smerovania a postavenie podniku. Prostrednictvom formulacie cielov
premenit’ poslanie na konkrétne vysledky v budicnosti. Na vysSej urovni managementu
sa formuluje urcita stratégia, ktord musi podnik zvolit' na dosiahnutie jeho cielov.
Podporovanie podnikatel'skej stratégie a metdd konkurovania, pomocou vhodne
zvolenych metod a ciest niektorej z funkénych oblasti, je tlohou funkénych stratégii,

ktoré sa vypracovavaju pre kazda dolezitt oblast’. (Kachnakova, a kol.2011)

Utvar riadenia T'udskych zdrojov alebo personalne oddelenie — ide 0 $pecializované
pracovisko, ktoré sa zaruGuje napliiiat’ ciele a stratégie managementu v danej oblasti.
Zabezpecuje koncepcné, metodicko-poradenské, operativne evidencné a rozborové

préce, potrebné pre riadenie 'udi. Tymto utvarom st koordinovani a z odbornej stranky
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usmernovani vsetci, ktori sa podielaji na riadeni I'udi. Podla Armstronga (2015)
je najdolezitejSou tlohou umoznit organizacii dosiahnut’ jej ciele tym, Zze utvaru
predklada podnety a poskytuje rady aoporu vo vsetkych oblastiach tykajucich
sa jej zamestnancov. Podla Dvorakovej a kol. v malej organizacii nie je potrebné
vytvarat’ funkciu personalistu. Niektoré ¢innosti ako odhad potreby zamestnancov, ich
vyber, rozmiestnenie, stanovenie mzdy ¢i poskytovanie zamestnaneckych vyhod

vykonava majitel’ alebo vrcholovy manazér. (Dvorakova et.al., 2012)

e Liniovi manazéri alebo stredny management — su to manazéri vsetkych oblasti a Grovni
riadenia, ktori st zodpovedni za ekonomické vysledky a ¢innosti jednotlivych oddeleni.
Plnia stanovené ciele prostrednictvom riadenia svojich pracovnikov. Ulohou tohto
managementu je riadit’ svojich zamestnancov tak, aby sa dosahovali ciele organizacie
atiez su zodpovedni za chod ajednotlivé ekonomické vysledky oddeleni. Liniovi
manazéri sa stavaji priamymi vykonavatelmi mnohych funkcii riadenia ludskych
zdrojov. Standardné manaZérske role aich funkcie st na strednej Grovni riadenia
charakterizované Styrmi rolami manazéra: riadenie operacii, riadenie zamestnancov,
posun informacii medzi pracovnikov a rozhodovania v ramci alokacie zdrojov. Jednou
z najdodlezitejSich funkcii manazéra si Cinnosti, ktoré vykondva. Hlavné funkcie

manazéra su: organizovanie, vedenie l'udi, planovanie a kontrola. (Dvofakova a kol.,

2012)

e Zamestnanci — nové trendy v riadeni I'udskych zdrojov zapri¢inuju, ze sa kladie vacsi
doraz na pravomoci zamestnancov pri riadeni podniku. Tento progresivny pristup
prispieva k vac¢sej angazovanosti a motivacii zamestnancov, ktori kvoli tomu lepsie plnia
svoje ulohy a lepSie vyuZivaju svoju kvalifikaciu. Zaroven zjednodusuju pracu liniovym
manazérom a oddeleniu riadenia I'udskych zdrojov. Aby empowerment (posilnenie,
miera autonomie a sebaurcenia v 'ud’och a komunitach) fungoval tak ako ma, musi byt
medzi liniovymi manazérmi a spolupracovnikmi dovera a dobra komunikacia. Ak
st zamestnancom k dispozicii zdkladné Udaje UspeSnosti organizacie, ich postoj

sa k dosahovaniu ciel'ov podniku zlepsi . (Kachnakova, a kol., 2011)
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2 PRIJIMANIE ZAMESTNANCOV

Jednou z najdolezitejSich tloh podniku je zabezpecit, aby boli vSetky pracovné miesta
obsadené primerane kvalifikovanymi a spol'ahlivymi zamestnancami. Ide o celu skupinu
uloh, ktoré zahriiuju hl'adanie T'udskych zdrojov, ich oslovenie, zaujatie, nébor, vyber,
uvedenie do organizdcie a ndsledné usmeriiovanie ich kariéry. To vSetko sa oznacuje
v odbornej literatire ako staffing. Vyber nového zamestnanca je narocny pre zamestnavatel'a
ako aj pre zamestnanca. (Dédina a kol., 2018) Personalista by mal na zaklade znalosti trhu
prace zvolit vhodny postup formy ndboru. Rozhoduje sa tiez podla toho, ¢i ide
0 perspektivnu alebo dlhodobu potrebu a podla toho o aké pracovné miesto ide. (Hronik,

2013)

2.1 Planovanie potrieb zamestnancov

V prvom rade si treba stanovit’ akych zamestnancov firma mé a akych bude potrebovat
do buduicna. Nasledne sa vypracuje analyza a opis pracovného miesta. Krchiidvkova (2011)
tvrdi, ze len ak s pracovné miesta dobre naplanované, mozu plnit’ ciele stanovené pre dané

pracovné miesto.

Planovanie l'udskych zdrojov stanovuje potrebu l'udskych zdrojov podnikom v zadujme
dosadenia jej strategickych cielov. Bulla a Scott (1994) to definovali ako proces
zabezpecovania toho , Ze budl rozpoznané potreby organizacie v oblasti 'udskych zdrojov

a Ze budu spracované plany smerujice k uspokojeniu tychto potrieb.

Planovanie T'udskych zdrojov vychadza zpresvedcCenia, Ze l'udia su najdolezitejSim
strategickym zdrojom podniku. Zameriava sa na kvantitativnu a kvalitativnu stranku potrieb
Pudskych zdrojov. Znamena to, Ze nam musi odpovedat’ na otazky kol'ko 'udi ? a aki l'udia?

Plan rozvoja l'udskych zdrojov méa 4 dimenzie

e Kkvantitativnu - vyjadruje potrebny pocet zamestnancov podla charakteru ¢innosti

podniku.

e Kkvalitativnu - vyjadruje potrebnt strukturu zamestnancov v zavislosti od kvalifika¢nych

poziadaviek kladenych na jednotlivé profesie .

e cCasovi - vymedzuje sa iou obdobie planovanie I'udskych zdrojov (kratkodobé napriklad

1 rok, dlhodobé napriklad 5 rokov).
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e miestnu — vyjadrujeme nou rézne praktické delenie planu podl'a miesta jeho uréenia.
Napriklad podla tutvar vradmci organizacnej Struktury organizacie. (Cehlarova,

Coculova, 2012).

Vyber zamestnancov je proces, kde manazéri na zdklade réznych Cinnosti a ziskanych
informacii o uchadzaoch rozhoduju o tom, ktory je najvhodnejs$i vzhl'adom na kritéria
urcitej pracovnej pozicie. Cielom je zabezpecit' potrebné mnozstvo a potrebnu kvalitu

zamestnancov, aby sa uspokojili potreby organizacie. (Tureckiova, 2004).

Hlavnou tlohou pri vybere zamestnanca je na zdklade nadobudnutych informacii zvolit
najvhodnejSieho uchadzaca s najlepsSimi schopnostami a predpokladmi na zvladnutie
pracovnych narokov. Pri vybere zamestnanca nie st dolezit¢ len nadobudnuté odborné
vedomosti, ale aj osobnost’ ¢loveka. Zakladom je dosiahnut’ zostladenie medzi ¢lovekom
ajeho pracou. Proces vyberu novych zamestnancov sa tyka personalistov a liniovych

manazérov (Hronik, 2013).

Proces skimania a vyberu vhodnych uchadzacov na obsadenie vol'ného pracovného miesta
je klI'icové pre kandidata ale aj pre zamestnanca ¢i manazéra, ktory rozhoduje o prijati
uchadzaca. Tento proces by mal nadvdzovat' na planovanie l'udskych zdrojov a analyzu
prace. Hodnoti sa spdsobilost’ kandidata, ale aj vzajomné porovnanie poziadaviek respektive
potreby medzi oboma Uc€astnikmi procesu. Vyber zamestnancov vyZaduje zodpovedni

pripravu, ktord je zamerana na personalistov a liniovych manaZérov, ktori zabezpecuju

vyber a ur€uju kritéria. ( Bélohlavek, 2016)

2.2 Proces ziskavania zamestnancov

Ziskavanie pracovnikov ovplyviiuji mnohé faktory na strane pracovného miesta
a organizacie, ale aj faktory, ktoré posobia zvonku organizacie. Tieto faktory st dolezitymi
kritériami volby metdd ziskavania zamestnancov. Podoba pracovného miesta, faktory
organizacie, vonkajsie vplyvy a zvolené metody ziskavania prispievaji k zaujmu pripadne
nezaujmu uchadzaca o pracovné miesto. Niektoré faktory mdze organizéacia v ich zaujme
zlepsit' a prispiet’ tym k lepSiemu prijimania uchadzacov, no najmi vonkajsie vplyvy
vymedzit nejde. Medzi vnitorné faktory patri napriklad prestiz organizacie, lojalita
k zamestnancom, poskytované benefity, moznost' d’alSiecho vzdelavania alebo uspesnost’
organizacie. K vnutornym faktorom ziskavania pracovnikov sa zarad’'uji ekonomické,
demografické, technologické ¢i socidlne podmienky. (Exploring human capital: putting

human back into strategic human resource management, 2011)
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Uz pri vybere dochadza k oboznameniu uchadzaca s kulturou organizacie. Pocas pohovoru
uchadza¢ ziskava informacie 0 organizacii, naplni cCinnosti a cieloch organizacie.
Na zéklade tychto informadcii si moze vytvorit’ predstavy a o¢akévania o budicej praci. Je
preto potrebné poskytnut’ uchddzacom komplexné informacie, aby nedoslo ku konfrontécii

medzi ocakdvaniami a realitou. (B&lohlavek, 2017)

2.2.1 Moznosti a metody ziskavania zamestnancov

Ziskavanie zamestnancov je klti¢ovou fazou formovania pracovnej sily v organizécii
a rozhoduje o tom, akych pracovnikov bude mat’ organizacia k dispozicii. Je to ¢innost,
ktora ma zaistit’, aby vol'né pracovné miesta prilakali dostato¢né mnozstvo odpovedajucich
uchddzacov o toto miesto a to s primeranymi nékladmi a v ziadanom termine.
Ide o rozpoznavanie a vyhl'adavanie vhodnych pracovnych zdrojov, informaciach o vol'nych
pracovnych miestach v organizicii a organizatnom a administrativnom zabezpeceni tejto
¢innosti. (Koubek, 2015)

Trh prace vel'mi rychlo napreduje a prispdsobuje sa neustalym zmendm a trendom, ktoré
vznikaji v doésledku réznych technologickych pokrokoch atiez postupnad globalizicia
zasiahla viaceré oblasti na pracovnom trhu, ¢o sa vyrazne odrazilo aj na riadeni l'udskych
zdrojov atiez na personalistike ako takej na Slovensku ale aj na celom svete. Nova
technologicka doba pontka Sirokt Skalu moZnosti ako ziskat novu pracovnu silu
prostrednictvom internetovych stranok, socialnych sieti €i pracovnych agentur. Stéle
existuje vel'a podnikov, ktoré su zastancom tradi¢nych metdd ziskavania zamestnancov
a moderné technoldgie nevyuzivaji. (Joniakova, 2011)

Volba zdrojov uchddzaCov o zamestnanie je prvym krokom v procese ziskavania
zamestnancov. Moznost’ vyberu je dvojakd a to z vnutornych (internych) zdrojov, alebo
z vonkajsich (externych) zdrojov. Vnutorné zdroje uchadzacov su vo vybranej organizacii
vytvarané v dosledku organiza¢nych zmien a rozvoja zamestnancov v ramci ich kariérneho
postupu. Ide o zamestnancov, ktori uz prestavaji byt na svojom pdvodnom pracovnom
mieste vyuzitelni, alebo z rozlicnych dovodov chcu prestipit’ na ini pracovni poziciu.
Vyhody ziskavania zamestnancov z internych zdrojov su:

» Firma pozna zamestnanca a zamestnanec pozna firmu
» Zamestnanec sa nemusi socializovat’
» Nizsie naklady a Cas na zaSkolenie

» Motivacia pre existujucich zamestnancov (pri kvalitnej praci mozno kariérne postupit’).
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Nevyhody ziskavania zamestnancov Z internych zdrojov su:
» Zviazanost zamestnanca so znamym prostredim, pracovnou skupinou (mensSia

pravdepodobnost’, Ze prinesie nové napady do firmy).

» MensSia pravdepodobnost’ prijat’ novych a progresivnych zamestnancov z vonkajSieho

prostredia. (Bélohlavek, 2016).

Vonkajsie zdroje uchadzacov predstavuju vol'né pracovné sily na trhu prace, absolventi §kol,
zamestnanci inych organizacii, ktori maji v imysle zmenit’ suCasné zamestnanie.
Vyhody ziskavania zamestnancov z externych zdrojov su:

» Rozsirenie pracovnikov firmy o novych nezainteresovanych l'udi s novymi napadmi
» ZvacSenie poCtu zamestnancov
» Nové skusenosti z predchadzajucej pracovnej pozicie

Nevyhody ziskavania zamestnancov z externych zdrojov st :

» Néklady na zaskolenie a adaptaciu nového zamestnanca

» Kym je novy zamestnanec schopny samostatne pracovat’, trva to urcity cas (Novak,
2013).

Oba typy zdrojov nesu v sebe vyhody aj nevyhody. Organizdcia sa preto musi sama
rozhodnut’ ktora moznost bude pre obsadenie volného pracovného miesta vhodnejsia
a vyhodnejsia.

Ulohou ziskavania zamestnancov teda je:

- vyhl'adat’ vhodné pracovné zdroje,

- informovat’ o vol'nych pracovnych miestach a o podniku ako celku ,

- motivovat potencidlnych uchadzacov o pracu v danom podniku,

- sustredit’ zékladné informacie o potencialnych uchadzacoch,

- zabezpecit uvedené ¢innosti z organizacnej a administrativnej stranky. (Hronik, 2013)
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2.2.2 Metody ziskavania zamestnancov:

Podnik vyuziva na ziskavanie zamestnancov viaceré metddy. K najcastej$im patria:

inzercia v organizacii — nastenka, intranet,

inzercia v médiach — denna tla¢, inzertné noviny, ¢asopisy, pracovné portaly, televizia,

internet/ socialne siete — zverejnenie pracovnej ponuky cez socialne siete (facebook,

instagram, linkedIn),

urad prace — firmy casto spolupracuju s uradmi prace a tie im sprostredkivaji vhodnych

zamestnancov evidovanych na urade prace,

spolupraca so sprostredkovatel’skymi a personalnymi agentirami — predstavuje finan¢ne
narocnu  metddu, ktord vyuzivaji podniky pri obsadzovani najmd vysoko
kvalifikovanych pracovnych pozicii. Vo vécSine agentur je mozné zaregistrovat
sa v databaze uchadzacov vopred. Niektoré agentuiry zas cielene oslovuju potenciadlnych
uchadzacov pracujucich vinych podnikoch. Snazia sa ich ziskat' pre obsadzovanu
pracovnu poziciu. Tato metdda sa nazyva lovenie mozgov (headhunting). (Bélohlavek,
2016),

vlastna databaza (byvali zamestnanci, uchadzaci, ktori v minulosti nedostali pracu

z kapacitnych dovodov),

odporti¢ania od vlastnych zamestnancov ( ¢asto spojené s odmenou zamestnancovi,

ktory odporucil nového zamestnanca),

plagaty, letaky, billboardy,

spolupréca so Skolami, vzdeldvacimi agenturami,
pracovné veltrhy a burzy prace,

personalny lizing -vyber a zazmluvnenie pracovnikov na predmetnu ¢innost’ (doc¢asné

zamestnavanie) a iné.

Momentalne najCastejSie vyuZivané firmami pri vyhladdvani novych zamestnancov

je internet. Cez pracovné portaly sa rychlo vedia spojit’ uchadzaci o zamestnanie s firmou

u ktorej maju zaujem pracovat. Funguje to vSak aj naopak kde zamestnavatelia sami

oslovuju potencionalnych zamestnancov na zaklade zverejneného Zivotopisu ¢i profilu.

(Hronik, 2013)
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2.3 Vyber zamestnancov

Vyber zamestnancov je proces, kde manazéri na zaklade ich ¢innosti a ziskanych informacii
0 uchadzacoch rozhoduju o tom, ktory je najvhodnejsi vzhl'adom na kritéria danej pracovnej
pozicie. Cielom je zabezpeCit potrebné mnozstvo a potrebni kvalitu zamestnancov,

aby sa uspokojili potreby organizacie. (Cowan, 2017)

Hlavnou ulohou pri vybere zamestnanca je na zaklade nadobudnutych informacii zvolit
najvhodnejSieho uchadzaca s najlepsSimi schopnostami a predpokladmi na zvladnutie
pracovnych narokov. Pri vybere zamestnanca nie su dolezit¢ len nadobudnuté odborné
vedomosti, ale aj osobnost’ ¢loveka. Zakladom je dosiahnut’ zostladenie medzi ¢lovekom
ajeho pracou. Proces vyberu novych zamestnancov sa tyka personalistov a liniovych

manazérov. (Hronik, 2013)

Mnoho autorov predpokladd proces vyberu zamestnancov ako proces, ktory obsahuje
na seba nadvédzujice stupne. Jednotlivé stupne procesu su vyjadrené na obrazku.

(Krchnavkova, a kol. 2011)

Proces skiimania a vyberu vhodnych uchadzacov na obsadenie vol'ného pracovného miesta
je kl'acové pre kandidata ale aj pre zamestnanca ¢i manazéra, ktory rozhoduje o prijati
uchadzaca. Tento proces by mal nadvdzovat' na planovanie l'udskych zdrojov a analyzu
prace. Hodnoti sa sposobilost’ kandidata, ale aj vzdjomné porovnanie poZiadaviek respektive
potreby medzi oboma uc€astnikmi procesu. Vyber zamestnancov si vyZaduje zodpovednu
pripravu, ktord je zamerana na personalistov a liniovych manaZérov, ktori zabezpecuju
vyber aurcuju kritéria. (Bélohlavek, 2016) Mnoho autorov predpokladd proces vyberu
zamestnancov ako proces, ktory obsahuje na seba nadvézujice stupne. Tieto stupne

st zobrazené v nasledujucom obrazku.
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Proces vyberu zamestnancov
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Obr. 1 Proces vyberu zamestnancov (Kachiavkova, 2011)
2.4 Hodnotenie procesu ziskavania zamestnancov

Kazda vykonana ¢innost’ by mala mat’ naslednu kontrolu, ak chceme vediet’ na kol'ko bola
efektivna. Hodnotenie efektivnosti procesu prijimania zamestnancov by malo byt
samozrejmostou v kazdej organizacii. Proces ziskavania zamestnancov V organizacii

je financne aj casovo narocny. Je preto dolezité vediet' nakolko je pouzivany proces
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vyhovujici aekonomicky efektivny. (Ziskavanuie zamestnancov, 2013) Pravidelné
vyhodnocovanie efektivnosti procesu ziskavania zamestnancov umoziiuje zlepSovanie
jednotlivych krokov procesu a predchadza zbytocnym ndkladom na ziskavanie novych
Zamestnancov.

Hodnotenie procesu prijimania by malo byt zo strany zamestnavatel’a ale aj zamestnanca.
Zamestnavatel moéze zhodnotit kolko uchddzadov na zverejneni pracovnu poziciu
reagovalo a kol’ko percent sa zacastnilo aj pracovného pohovoru. Tak isto treba zhodnotit’
kol'ko uchédzacov postiupilo do druhého pripadne treticho kola vyberového konania.
Nakoniec treba vyhodnotit’ kol’ko percent uchadzacov ostava po prijati na pracovné miesto
v organizacii dlhSie ako jeden rok. Prijaty zamestnanec po adaptacii zhodnoti nakol'ko
sa predstavy o pracovnom mieste zhoduju s pracou realne vykonavanou. Ako vel'mi bolo
pre uchadzacda tazké ziskat’ pracovné miesto. Odlisné predstavy uchadzaca o zamestnanie
pri pracovnom pohovore anaslednej praci moézu viezt k nespokojnosti zamestnanca
a odchodu z pracovného miesta. Ak sa podari eliminovat’ tieto faktory, kedy sa predstavy
uchéddzaca s naslednou pracou budi zhodovat’ zmensi sa fluktuécia a znizia sa aj naklady

na ziskavanie novych zamestnancov. (Hopkins, 2017)
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3 ADAPTACIA ZAMESTNANCA

Kazdy clovek zaCleneny v pracovnom procese si preSiel aj adaptacnym procesom. Je to
zaciatok, zvykanie si na nové pracovné miesto, novych l'udi, nové pracovisko v neznamej
organizécii (Cihovka a kol., 2014). Podl'a Kubéaniho (2011) je adaptacia proces aktivneho
prisposobovania sa ¢loveka Zivotnym podmienkam a zmenam.

Pri adaptacii je rozhodujuca aktivita, ktord musi vynalozit' jednotlivec, aby prekonal
predchadzajice formy spravania a osvojil si nové, ktoré mu umoziuja zvladnut’ jeho nova
situaciu. Clovek neprijima podmienky, v ktorych Zije len pasivne, ale snaZi sa prisposobit’
si podmienky svojim potrebam, zaujmom, hodnotam a cielom. Pri tychto asimilacnych
procesoch ¢lovek pdsobi na prostredie tak, aby mu viac vyhovovalo, aby realita nebola pre
neho taka stresujuca. Clovek si prispdsobuje prostredie. Pri akomodaénych procesoch ide
o to, Ze ¢lovek sa prisposobuje podmienkam a narokom prostredia, lebo ich zmena by mohla
napriklad znamenat’ nadmerné, az zbyto¢né usilie. Adaptacia v spolo¢enskom procese prace
je procesom vyrovnavania sa ¢loveka so skutocnost'ou, v ktorej plni pracovné ulohy. Tento
proces prebiecha v dvoch rovindch - v rovine pracovnej adapticie a v rovine socidlnej
adaptacie. Obidva druhy adaptacie prebichaju sucasne a prelinaju sa, ich uspesnost’ sa vSak
moze vyvijat' vel'mi odlisne. (Olexova, Simonidesova, 2019)

Novy pracovnik je v rdmci adaptaéného procesu vystaveny rozlicnym vplyvom, ktoré
je v zasade mozné rozdelit’ do dvoch zékladnych skupin. Prvou st vnutorné Cinitele, ktoré
bezprostredne stvisia s jeho individualitou - mordlny profil, kvalifikacia, osobné
a charakterové vlastnosti, schopnosti, zaujmy, sklony, aspiracie, vykonnost’ atd’. Druhou st
vonkajSie Cinitele - riadiaci systém, medziludské vztahy na pracovisku, pracovné
podmienky, technoldgia vyroby, organizacia prace a d’alSie faktory, ktoré su s pracou,
pracoviskom i organizaciou (podnikom) spété bezprostredne alebo v SirSich pracovnych

i socialnych suvislostiach. (Duda, 2008)

3.1 Zlozky adaptacie

Kocianova (2012) uvadza vo svojej publikacii, Ze novy pracovnik sa v priebehu adaptacie
adaptuje na:

e Na vlastnt pracovnl ¢innost’

e Na socidlne podmienky ( vzt'ahy na pracovisku — socialna adaptacia )

Obsah pracovnej adaptécie zavisi od kontrolnych podmienok pracovného miesta, na ktoré

bol zamestnanec prijaty a od jeho pripravenosti na dant pracu. Ide hlavne o zameranie
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sa nového pracovnika na prispdsobenie sa novym pracovnym podmienkam, charakteru

a obsahu pracovnej ¢innosti, organizacii prace a riadiacemu systému.

Adaptadny proces

adapticia na

acovna adaptacia socialng adaptacia i i
prac plac P organizacmi kultir

Obr. 2 Adaptacny proces (Kachanakova, 2011, s. 11)
3.1.1 Pracovna adapticia

Pracovna adaptacia je aklimatizovanie jedinca na pracu, pracovné prostredie a pracovné
podmienky. V pracovnej adaptacii ide hlavne o zaSkolenie zamestnanca v ramci celkového
formovania jeho schopnosti. Podla ur¢itych potrieb organizacie dochadza ku definovaniu
umiestnenia novych zamestnancov na dané pracovné miesto. (Duda, 2008)

Pracovna adaptacia zahrniuje procesy prisposobovania sa fyzikdlnym pracovnym
podmienkam (osvetlenie, hluk, mikroklimatické podmienky), ndrokom pracovnej ¢innosti
na poznatky, vedomosti, schopnosti, skusenosti, rezim prace a odpocCinku, sposob
rozhodovania, riadiaci systém atd’. Pracovna adaptacia je vysledkom konfrontacie medzi
suborom Specifickych poziadaviek vyplyvajucich z dan¢ho profesiondlneho zaradenia
a suborom predpokladov pracovnika, ktorych zékladom st poznatky, zru¢nosti a skisenosti.
Vyjadruje nielen potrebné osvojenie si profesionalnych aktivit, ale v SirSom chéapani tiez
zvladnutie ndrokov pracovného prostredia, Specifik rytmov jednotlivych operacii
a pracovnych cyklov (napr. zmennost), pochopenie technologickych nadvéaznosti
a pochopenie fungovania organizacie ako celku. (Kachnavkova, 2011)

Pracovna adaptacia sa moéZe spajat’ so zaradenim nového pracovnika (absolventa)
po ukoncCeni Skoly, zmenou pracovného zaradenia pracovnika v ramci podniku alebo
v suvislosti so zmenou zamestnavatela, navratom pracovnika na pdévodné pracovisko
po dlhodobej nepritomnosti (materskd dovolenka, dlhodoba choroba), uskutociiovanim
inovacii (technologickych, vyrobnych, organiza¢nych a pod.) na pracovisku (Amstrong,
Taylor, 2015)

3.1.2 Sociilna adaptacia

Socidlna adaptacia je proces prisposobovania sa pracovnika socidlnemu prostrediu
na pracovisku. Ide o zaclenenie jednotlivca do Struktiry socidlnych vztahov v pracovnej

skupine aj do celého socidlneho systému organizacie. Adaptacia na socidlne podmienky
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prace je spojena s tym, ze pracovna ¢innost’ sa vzdy uskutociiuje v ur€itom socidlnom
prostredi, v urcitej Struktire spolocenskych a medzil'udskych vzt'ahov, v urcitej pracovne;j
skupine. Ide predovsetkym o zbliZzenie sa s pracovnou skupinou, osvojenie si priebehu,
Struktary a obsahu rozlicnych vztahov na pracovisku a stotoZnenie sa s vymedzenou
pracovnou rolou. Kazda socialna skupina ma svoje normy, hodnoty, ciele, ale aj zvyky,
tradicie a pod. Socidlna adaptdcia zahriiuje obozndmenie sa jednotlivca s tymito novymi
skuto¢nostami, konfrontaciu noriem, hodnoét, cielov pracovnej skupiny s jeho vlastnymi
a ich prijatie (interiorizaciu) alebo odmietnutie. Proces socidlnej adaptacie pracovnika
nenastava len pri zmene zamestnania, ale aj pri zmene postavenia pracovnika v pracovnej

skupine v ramci horizontalneho a vertikalneho posunu. (Bernova, Jarosova, Novy, 2012)

3.1.3 Kolektivna adaptacia (atvarova)

Kolektivna adaptacia tieZ nazyvand aj Utvarova alebo timova, je sucastou socidlnej
adaptacie. Tato forma adaptécie predstavuje proces, kedy sa pracovnik zarad’uje do Struktary
existujucich vztahov v pracovnej skupine. lde o proces smerujuci k zabezpeceniu suladu
medzi normami, hodnotami, ciel'mi ale aj zvykmi pracovnika ale aj s hodnotami, normami
¢1 zameranim celej skupiny. Podstatou tejto adaptacie je osobny styk s ostatnymi ¢lenmi
skupiny, kedy sa pracovnik postupne zoznamuje s pravidlami a socialnym spravanim.
Samotny proces adaptacie a dosahovana adaptacia na pracovny tim je ¢asto ovplyvilovana
vonkaj§imi 1 vnitornymi faktormi. K vonkajSim faktorom je mozZné zaradit’ napriklad
formalne a neformalne vztahy v skupine, $tyl vedenia a osobnost’ nadriadeného a podobne.
K vnitornym faktorom moézZeme zaradit’ napriklad Uroven socialnej zrelosti zamestnanca,
jeho socializaciu, socialnu kapacitu a podobne. V tejto forme adaptacie nastavaju problémy

v okamihu :
e ak je samotnd skupina roztrieStend, konfliktnd , nestroda,
e ak pracovnd skupina uprednostituje iné hodnoty ako zamestnanec.

Problémy na strane pracovnika vychadzaju napriklad zo socialnej nezrelosti, neochoty
spolupracovat’ ¢i z moznej silnej vézby na predchddzajlice pracovné miesto.

Adaptacia na pracovny tim sa realizuje predovSetkym v nasledujtcich situaciach :

e pri nastupe nového zamestnanca predovSetkym absolventa Skoly, ktory nastupuje

do svojho prvého zamestnania atiez zamestnanci, ktori uplne nezodpovedaju

poZziadavkam na pracovné miesto,
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e pri zmene zaradenia sucasného zamestnanca (preradenie na iné oddelenie alebo pri

kariérnom postupe),

e po nastupe po dlhSej nepritomnosti (navrat z materskej dovolenky, dlhodobej

praceneschopnosti), ak dochédza k rychlemu tempu vyvoja pracovnych postupov,

e zdbévodu roznych inovacnych zmien, kde dochadza k Castému rekvalifikovaniu
zamestnancov, pri persondlnej obmene pdvodnej pracovnej skupiny, kde S vytvaraju
nové pozicie a vztahy, uréuji s nové ciele, ale aj organizacné a socidlne zvyklosti.

(Paauwe, 2017)

Utvarova adaptacia rovnakého podniku je ina pri marketingovom oddeleni aina pri
ekonomickom oddeleni. Pri preradeni na iné pracovné miesto je adaptacia nevyhnutna ked’ze
zvyklosti pre pracu na kazdom utvare sa liSia, je nevyhnutné adaptovat’ sa do nového
pracovného prostredia. Casto sa vak na tento druh adapticie zabuda a pri preradeni
zamestnanca z jedného utvaru do druhého k adaptaénému procesu nedochadza. Vznikaju tak
chyby pri praci a casom moze dojst’ aj k frustracii pracovnika. (Adaptacné obdobie nového

zamestnanca podla diZky trvania, druhov adaptacie, 2022)

3.1.4 Adaptacia na konkrétne pracovné miesto

Adaptéacia na konkrétne pracovné miesto je vzdelavanie zamestnancov na konkrétnu
pracovnu naplii. Kazdé pracovné miesto si vyzaduje iny typ zaSkolenia. Pracovnik vo vyrobe
potrebuje dostat’ iné informacie ako prevadzkovy manazér ¢i ekondém. Tato adaptécia je
vysoko individudlna. V pripade, ak podnik prijme zamestnanca na Specifické pracovné
miesto je odporucané ho zaskolit’ Uiplne individudlne. Konkrétne pracovné miesta byvaju
Casto diferencované podla obsahu a charakteru priace na danom mieste. V rdmci
konkrétneho pracovného miesta je potrebné podat novému zamestnancovi informacie
0 postupoch v naliehavych pripadoch, postupoch, dodrziavani BOZP , prevencii nehdd,
0 postupe pri upratovani , stravovani, moZnosti prestdvky, fajcenia ¢i sukromnych
telefonatoch. Pre nového zamestnanca je to mnoZstvo novych informécii, preto by mala byt’
adaptacia rozvrhnuta do dlhSieho ¢asového obdobia. Mala by sa zosuladit’ istna a pisomna
adaptacia. Ak sa v ramci celopodnikovej adaptéacie poskytuju informécie prevazne pisomne,

pri tejto adaptacii by mala prevladat’ najmé Gstna forma. (AntoSova, 2008)
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3.1.5 Adapticia na organiza¢nu kultiru,

Celoorganizacna adaptacia je systémom spolocenskych noriem a hodnét, ktoré v podniku
boli prijaté a nemaju vyrazny vplyv na myslenie , spravanie a vystupovanie zamestnancov.
Prejavuje sa ako forma spolocenského styku zamestnancov, vo zvykoch, v materidlnom
vybaveni, obleCeni a podobne. Spravanie zamestnancov je ovplyvnené spolocenskymi
pravidlami, zasadami, smernicami sprdvania sa pre novych zamestnancov. Cielom
adaptacie na organizacnu Struktiru je pomoct’ novym zamestnancom lepsie sa orientovat’
Vv existujucich socidlnych norméch a Standardoch sprévania sa a prisposobovat sa im.

(Hopkins, 2017)

Hlavnym cielom celoorganizac¢nej adaptacie je lepSia orientacia novych zamestnancov
Vv socialnych norméach alebo ich prispdsobovanie a stotoznenie sa s ¢innostami podniku. Pri

tejto adaptacii mozeme prispiet’ k dvom vysledkom a to :

Priaznivym vysledkom - stotoznenie zamestnanca s podnikom a zamestnanec sa stava voci

nemu lojalny.

Nepriaznivym vysledkom — K stotoZneniu zamestnanca s hodnotami a normami podniku

neprislo a moze viest’ k odchodu zamestnanca alebo jeho nespokojnosti. (Sekova, 2013)
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4 RIADENIE PROCESU ADAPTACIE

Proces adaptacie moze byt taky, kedy sa ¢lovek uc¢i a zdokonal'uje na zaklade vlastnych
chyb aomylov. Ovela lepSie je vSak ak je proces adaptacie riadeny, zorganizovany,
naplanovany a ma systém. Dvorakova a kol. (2012) hovoria, Ze riadena adaptacia je proces
orientacie a formalneho zaclenenia nového zamestnanca do pracovného prostredia podniku

po kultarnej, socialnej a pracovnej stranke.

K zékladnym ciel'om riadenia procesu adaptéacie z pohl'adu novoprijatého zamestnanca patri
podl'a Vojtovica (2013) to, aby pracovnik ¢o najkvalitnejSie zvladol pracovné poziadavky,
ktoré nanho kladie spolo¢nost’, do ktorej bol zamestnany. Je to nadobudnutie vidiny svojho
budticeho odborného rastu, ¢ize d’alSieho vzdeldvania. Patri sem tiez, aby sa novoprijaty
zamestnanec ¢o najlepSie zaradil do Struktury medziludskych vztahov v skupine jeho
kolegov a aj zaélenenie so socidlneho systému spolo¢nosti. Ulohou riadenej adaptacie je
hlavne pracovna spokojnost’ a jej zvySovanie, produktivita a znizovanie moznych strat na

nej a znizovanie nakladov kvoli ¢astym zmenam pracovnikov. (Hopkins, 2017)

4.1 Priebeh adaptacie a ¢asovy plan

Riadend adaptécia zamestnanca by mala zacat’ ihned’ po néstupe pracovnika do spolo¢nosti
alebo po jeho preradeni na iné pracovisko. Kubani, (2011) definuje riadenie adaptacného
procesu nasledovne. Riadenie adapta¢ného procesu ma za tlohu sledovat’ dva aspekty
pracovnika (rozvoj jeho osobnosti, uspokojovanie potrieb, pracovnu spokojnost’) a aspekt
organizacie (vytvaranie suladu medzi predpokladmi pracovnika a narokmi na vykonavanie
prace).

Priebeh riadeného procesu adapticie mozno podla Copikovej akol. (2015) zostavit
nasledovne:

1. Po prijati a zaroven este pred podpisanim pracovnej zmluvy, moZe novy zamestnanec

obdrzat’ ur¢ité materialy a podklady.
2. Pri podpise pracovnej zmluvy zamestnanec obdrzi d’al§ie informécie ustnou alebo

pisomnou formou od personalneho oddelenia alebo priameho nadriadeného.

3. Je odporucané, aby priamy nadriadeny a zamestnanec udrziavali kontakt v ¢ase po
podpisani pracovnej zmluvy az po nastup do zamestnania. V tomto ¢asovom intervale

by mali byt’ poskytnuté d’alSie informécie.
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4. 'V den nastupu do zamestnania absolvuje zamestnanec intenzivnu fazu adaptacie, hlavne

ustnou formou. Je obozndmeny s organizaciou a utvarom.

5. Pocas prvého tyzdna sa pracovisku absolvuje novoprijaty zamestnanec niekol'ko
pohovorov so svojim nadriadenym, kolegami, Specialistami. Nadobuda vedomosti o tom
na koho sa v akom pripade mé obratit. Uzko spolupracuje so svojimi nadriadenymi pri

planovani pracovnych uloh.

6. V priebehu druhého tyzdna zacCina vykonavat zamestnanec svoje bezné povinnosti.
V tejto dobe prebiehaji pohovory s jeho priamym nadriadenym, kde sa rieSia mozné
problémy adaptacného procesu. Zamestnanec byva vtomto obdobi kontaktovany

persondlnym oddelenim.

7. Pocas treticho a Stvrtého tyzdna sa zamestnanec zucCastiuje Skoleni zameranych na
normy spravania v organizacii, zoznamuje sa so zamestnaneckymi benefitmi a podobne.
V tomto obdobi dochadza k tyzdennému hodnoteniu doterajsej orientacie s priamym

nadriadenym a personalistom.

8. V priebehu druhého az piateho mesiaca zamestnanec plni vSetky pracovné ulohy na jeho
pracovnej pozicii. Nad’alej prebiehaju kontrolné pohovory s nadriadenym v rdmci dvoch
tyzdiov jedenkrat a odstraiuju sa pripadné problémy, ktoré nastali pocas adaptacného

procesu.

9. Adaptacny proces sa ukoncuje pocas Siesteho mesiaca zamestnanca. Jeho pracovny
vykon je ohodnoteny a diskutuje o d’alsich moznych planoch osobného a socialneho

rozvoja (Zakovié, 2018).

4.2 Vyhodnotenie adaptacného procesu

Délezitym néstrojom je aj vyhodnotenie procesu adaptacie. Vyhodnotenie adaptacného
procesu je v podstate zber a posudzovanie informacii k rozhodnutiu o d’alSom rozvoji
zamestnanca respektive d’al$ich potrebnych personalnych krokoch a opatreni. Vhodné je
pouzit’ spdsob vyhodnotenia za dodrZania nasledujicich zasad .

e Uvodné stanovenie adapta¢ného planu.

e Priebezné sledovanie adaptacného procesu a jednotlivé vyhodnocovanie efektivnosti

krokov adaptacie.

e Priebezné Gpravy adaptacného procesu , ak sa dany plan nedari plnit’.
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e ZavereCny rozhovor so zamestnancom pre spolocné vyhodnotenie prinosu adapta¢ného

procesu pre zamestnanca a vyvodenie zaverov.

O vysledku adaptacného procesu hovori hlavne kvalita vykonanej prace. Kvalita sa
posudzuje z hl'adiska kvalitativneho a kvantitativneho a tiez zaclenenie do nového kolektivu
¢1 aktivne zapajanie sa do aktivit na pracovisku. Mieru adaptacie nového pracovnika posudi
priamy nadriadeny. Taktiez sa k adaptacii mézu vyjadrit’ aj kolegovia nového pracovnika.
Je dolezité, aby bolo vyhodnotenie adaptacie objektivne. Dokaze sa tak lepSie formovat

proces adaptécie pre d’alsich pracovnikov. (Cihovka, 2014)
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5 NASTROJE RIADENIA PROCESU ADAPTACIE

Efektivnym nastrojom riadenia adaptacie pracovnikov je individudlny pladn pre adaptacné
obdobie, ktory by mal obsahovat’ vSetky vyznamné kroky procesu adaptacie na pracovné
miesto v casovom harmonograme. Tento plan je pomockou pre postup v priebehu adaptacie
pre nadriadeného ako aj d’alSich pracovnikov, ktori sa na riadeni adaptacie podielaju ako aj
pre samotného pracovnika. Informovanost’ pracovnika v priebehu jeho adaptacného procesu
je vel'mi dolezita. Obsah adaptacie pracovnika by mal byt vzdy nastaveny tak, aby sa brali
do uvahy skuto¢né potreby tak na strane organizacie a pracovného miesta ako aj na strane

pracovnika. (Hronik, 2013)

5.1 Zaskolenie nového zamestnanca

Zamestnavatel’ ma povinnost’ zaskolit' alebo zaucit zamestnanca, ktory nastupuje do
pracovného pomeru. Ma povinnost' zaucit zamestnanca tak, aby mohol vykonavat
dohodnuty druh prace podla uzatvorenej pracovnej zmluvy. Nedostatocné alebo Ziadne
zaskolenie ¢i zaucenie patri k hlavnym pri¢indm nespravneho postupu zamestnancov pri
vykone prace. Zaskolenie a zauCenie zamestnanca je sucastou naplne prace a prislucha za
fiu aj pefiazné ohodnotenie. Skolenie je pre zamestnanca povinné a neucast’ na $koleni sa
moze povazovat za poruSenie pracovnej discipliny. Nie v kazdom zamestnani je vSak
zaskolenie pravidlom. Ku absencii dochadza najmd v menSich podnikoch ¢i menej
prestiznych firmach. ZI¢ alebo Ziadne zaSkolenie vedie k vySSej chybovosti, frustracii

a nevykonnosti zamestnanca.

Medzi najCastejSie vyuzivané ndstroje je mozné zaradit’:
e Podrobna instruktaZ pri vykone prace

e Koucovanie

e Asistovanie

e Poverenie konkrétnou tilohou

e Couselling (konzulticia zadanej tlohy) (Dé&dina, 2018)
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5.2 Supervizia

Supervizia je nastroj rozvoja pracovnikov a tiez priamy a nepriamy sposob vzdelavania.
Supervizia, ktora kladie doraz na podporu profesionalnecho rastu pracovnikov a rozvoj
organiza¢nej Struktiry uciacej sa organizicie sa nazyva rozvojova supervizia. Cielom
supervizie je zlepSenie pracovnej situdcie, pracovnej atmosféry, organizacie prace
a kompetencii zodpovedajucich $pecifickym tlohdm. Je orientovana na podporu kvality
prace 1 vzajomnej spoluprace a na ucenie spojené s praxou. Tyka vsetkého, ¢o praca s l'ud'mi
prinasa. Moze byt zamerand na porozumenie vo vztahoch na pracovisku. Moze sa tykat’
rieSenia konfliktov, podpory zamestnancov, prevencie syndromu vyhorenia. M4 Siroky zaber
a zalezi na tom, Co je potrebné a dolezité v pracovnom procese prioritne riesit. Praca
supervizora ma tri hlavné funkcie. Vzorovu, kedy sa predpoklada, ze novacik pozoruje
spravanie svojho supervizora a nasledne si tieto vzorce spravanie 0svojuje. Funkciu
psychosocialne podpornt, ktora obsahuje mnoho oblasti napriklad akceptovanie a ocenenie,
poradenstvo v problematickych situaciach a najmé priatel’ské zaobchadzanie. Tretia funkcia
je kariérna, kedy supervizor pomaha novacikovi s pracovnymi tlohami a so zviditelnenim
sa v ociach jeho vediceho pracovného. Rovnako mé na starost jeho uvedenie do

organizac¢nej politiky a zaist'uje ochranu. (Cowan, 2017)

Superviziu mozno chépat’ ako organizovanu prilezitost’ k reflexii, ktord sa zameriava na
rozne aspekty pracovnej situdcie. Ciel'om je skvalitnit’ a podporit’ profesijny rast pracovnika.
Poskytuje prileZitost’ ziskat’ nadhl'ad nad tym, o je zloZité, neisté alebo spletené. Pomaha
identifikovat’ nové suvislosti v zdanlivo patovej situdcii. Supervizia modze pomodct
I v obdobi, ked klesa profesionalita a je snaha ju obnovit. Venglafova (2013) uvadza, ze
zmyslom supervizie je starostlivost’ o pracovnika, ktory vd’aka dobrej psychickej pohode

a odbornému rastu moze lepsie a odbornejsie vykonavat’ svoju pracu.

Superviziu vykonéava supervizor, ktory ma mat autoritu a déveryhodnost. Je odbornik
vyskoleny v danej oblasti. Je to spravidla ¢lovek, ktory ma dostato¢né skusenosti S pracou
S 'ud’mi, je profesional v oblasti prace s 'ud'mi a pomoci 'udom. Vedenie timu a vzdelanie
v oblasti psycholégie patria medzi d’alsie dolezité charakteristiky, ktoré musi supervizor

bezvyhradne spiiat’. (Venglatova, 2013).

Ulohou supervizora je tiez, pomdct’ &loveku objavit' jeho vlastné principy, pod vplyvom
ktorych sa rozhoduje a kona. Pomaha mu porozumiet’ tomu ¢o robi a na zéklade akych

motivov kona.
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Supervizor ma za tilohu hl'adat’ odpovede na otazky :
e Co pracovnik vykonava? Je to to, o potrebuje ?
e Je sposob, akym pracovnik vykonéava svoju pracu ucinny?

e Vie pracovnik preco robi to ¢o robi a kam smeruje jeho praca ? (Bélohlavek, 2016)

5.3 Adaptacny plan

Roézne pracovné pozicie si vyzaduju rézne dlhi dobu adaptacie. Efektivnym nastrojom
riadenia adaptacie pracovnikov je individudlny plan pre adaptacné obdobie, ktory by mal
zahfnat' vSetky vyznamné kroky procesu adaptacie na pracovné miesto v ¢asovom
harmonograme. Informovanost’ pracovnika o jeho adaptacii je velmi dolezita. Plan
adaptacie nového zamestnanca by mal obsahovat’ zékladné informacie smerujuce k adaptacii
na urovni organizdcie, ktoré sa budu vztahovat ku vSetkym pracovnym miestam
Vv organizacii na jednotlivé aktivity v priebehu adaptacného procesu pre urcitého pracovnika
na konkrétnom pracovnom mieste. Adaptaény plan obsahuje aj uvodny rozhovor
zamestnanca s nadriadenym, zamerany na zopakovanie a spresnenie vzajomnych ocakavani
do budicna. Vysvetluje priebeh a pravidla adaptaéného procesu. Uvodny rozhovor patri
Kk najdolezitejsim nastrojom odbornej a socialnej adaptacie. Rozhovory so zamestnancom
a nadriadenym by mali prebiehat’ pravidelne na ziskanie spétnej vézby. Zameriavat' by
sa mala nielen na to ako zamestnanec zvlada pozadované pracovné sktisenosti ale aj to ako
je firma spokojna s jeho pracovnym spravanim a ako by mu mohla pri adaptacii pomdct’.
(Kocianova, 2012)

Plan adaptacie by mal reSpektovat’ vSetky aspekty tykajuce sa pracovnej a socialnej
adaptacie. Mal by vychadzat’ z narokov na adaptaciu na urovni organizacie, z pracovného
miesta a narokov na pracovnika na tomto mieste a zo sti¢asnych predpokladov zamestnanca
Kk vykonu danej prace, aby bol efektivny pre obe strany. (Stiblo, 2003)

Adaptacné programy su sthrnom formalizovanych opatreni, ktoré¢ maju podporit’ odborni
a socialnu integraciu novych zamestnancov v podniku alebo firme. Pri nastupe do nového
zamestnania by mal pracovnik ziskat’ svoj individualny adaptacny plan. Konkrétna podoba
adaptacného planu zavisi od pozicie na ktoru je novy zamestnanec prijimany. Urban (2017)
vo svojej publikacii uvadza, Ze adaptac¢ny plan spravidla stanovuje, s akymi vS§eobecnymi
informaciami a dokumentami by sa zamestnanec mal v priebehu svojej celopodnikovej
adaptacie zoznamit,, aké skolenia, pripadne aké stretnutia by mal absolvovat’, na kedy

naplanovat hlavné kontrolné body jeho adaptacie a podobne. (Zakovi¢, 2018).
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5.4 Adaptacny balic¢ek

Adaptacny balicek nazyvany aj informacny balicek predstavuje materidl pripraveny
zamestnavatel'om pre nového zamestnanca pri nastupe na pracovisko. Material moze byt
v podobe tlacenej, elektronickej ¢i audiovizualnej. Firma si moze vybrat’ ktory sposob jej
viac vyhovuje. Materialy zahfnaju zakladné informacie, ktoré su potrebné pre adaptacny
proces. Sklada sa zo vSeobecnej a Specifickej Casti. VSeobecna Cast’ je spolo¢na pre typ
odboru. Specificka ast’ je zamerana na konkrétne poziadavky prace, odbornu $pecifikaciu
na jednotlivych utvaroch ¢i oddeleniach. Pre zamestnavatel’a je tvorba adapta¢ného balicka
Casovo aj finanCne naro¢nd. Zamestnavatel by sa mal zamerat na podstatné veci
a odfiltrovat’ menej ddlezité veci pre nového zamestnanca. Je nutné, aby boli informacné
materialy spracované tak, aby im novy zamestnanec na zaciatku porozumel. Tyka sa to
najmé odbornych dokumentov. Tieto nastroje napomahaji lepsSiemu zvladnutiu adaptaéného

procesu. (Zakovig, 2022)

Zrychleny, moderny svet, ktory je zaloZzeny na vyuZzivani prevazne elektronickych foriem
fungovania sa prejavil aj v adaptatnom procese. Mnoho firiem dava prednost’ pri vytvarani
adapta¢ného balicka elektronickej forme. Je to ,,brozara“ za¢lenovania a oboznamovania
S potrebnymi informéciami. Vyuzivaji sa rozne videda, prezentacie, mailova komunikécia,
elektronické dotazniky. Koubek (2007) povaZzuje za najefektivnejsi nastroj podavania
potrebnych informacii novym zamestnancom ndstroje V podobe pisomnych dokumentov,
ktoré Setria Cas aj finan¢né prostriedky. Ak m4 zamestnanec informécie v elektronickej ¢i
tlacenej forme., vie sa k nim kedykol'vek vratit. Je pravdepodobné, Ze ak novy zamestnanec
dostane Vv ¢o najkratSom cCase vSetky potrebné informacie, nemusi stracat’ cas ich
vyhl'addvanim vo firemnej databédze, alebo na internete. Stredné a velké podniky maju
vicsinou V informaénych materidloch aj informécie o ponukanych benefitoch, sposoboch

odmenovania alebo socidlnych programoch. (Mihal¢ova, 2022)

5.5 Adaptacné kolovanie

Adaptacné kolovanie po firme prebieha vtedy, ak zamestnavatel’ potrebuje, aby novy
zamestnanec ziskal zru¢nosti a vedomosti z roznych oblasti firmy, vykonavanej na roznych
pracoviskach. Tento nastroj je efektivny najmd pri zvySovani zrucnosti, pri rozsirovani
odbornej problematiky , prehlbovaniu osobnych kontaktov a orientacie na pracovisku. Novy
zamestnanec si postupne prejde viacero pracovisk. Na kazdom zotrva par hodin az tyzdnov,

aby nahliadol do ¢innosti a pochopil kontext. Pomo6ze mu to rozsirit” si ,,obzory®, Tento
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spdsob je vhodny prave preto, Ze si pri ilom moze zamestnanec sam vyskusat’ a zazit' rézne
ukony. Ak si zamestnanec nieco sam vyskusa zapaméta si viac ako keby o tom len poctval.
Pri niektorych profesiach je adapta¢né kolovanie povinné napriklad lekari, sestry. Nie vSetky
firmy vyuzivaju tento druh adaptacie. Nevyhodou je, zZe na kazdom pracovisku treba pre
novacika ngjst’ skiseného mentora, ktory ho bude pri kolovani na jednotlivych pracoviskach
sprevadzat. Ak by tohto mentora nemal, hrozi ze si z tohto kolovania neodnesie kvalitné

informacie a bude preitho v kone¢nom doésledku zbytocné ba az nepriaznivé. (Zakovic,

2022)

5.6 Orientacny a spétne-vizbovy rozhovor

Orienta¢ny rozhovor je o0rozhovor snovoprijatym zamestnancom, ktory sa realizuje
Vv zaciato¢nej faze adaptacného procesu. Sklada sa z dvoch casti. Prva Cast’ je vSeobecna —
oboznamuje zamestnanca S fungovanim organizacie. Druha cast’ je Specificka a je
realizovana priamo na pracoVisku. Zodpovedny pracovnik vysvetli novému zamestnancovi
vSetky prava a povinnosti a poskytne mu detailné informacie, ktoré sa ho bezprostredne
tykaju. Tu je priestor na zodpovedanie vSetkych otazok zo strany zamestnanca, preto je
potrebné, aby mal veduci pracovnik dostatoéné informécie avedel na tieto otazky
odpovedat’. Na konci rozhovoru by mal mat’ novoprijaty pracovnik dostatoéné¢ vedomosti
0 svojich pravach, povinnostiach a vykone prace. (Boxall, 2015)

Na konci adaptacného procesu je uskutocneny motivacny a spitne — vidzbovy rozhovor, pri
ktorom sa zhodnotia vysledky adaptacie, stanovené rozvojové ciele a dohodnuté tlohy pre
d’alSie pracovné obdobie nového pracovnika v organizacii. ( Kocianova, 2010)

Cielom tychto rozhovorov je, aby mal zamestnanec zodpovedané vSetky otdzky, mal sa na
koho obratit v pripade potreby. Taktiez sa vyhodnocujii predstavy a ofakéavania
z pracovného miesta. Tieto informacie sa nasledne poskytnt riadeniu I'udskych zdrojovou,

ktoré mozu nasledne adaptaény proces vyhodnotit’. (Sikyt, 2012)

5.7 Mentorovanie nového zamestnanca

Mentor alebo Patron — venuje pracovnikovi pocas jeho adaptacie zvySenu pozornost’, radi
mu, zaSkol'uje ho do vykonu priace a pomdha mu s adapticiou v socidlnom prostredi.
Mentoring ma v podstate 3 funkcie: - vzorova (spdsoby chovania mentora su sledované
a Ciastocne preberané) - psychosocidlne podpornt (akceptovanie a ocenenie, poradenstvo

v problematickych situdcidch, priatel'ské zaobchddzanie) - kariérnu (podnetné ulohy
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a zviditeI'nenie vykonu, uvedenie do organiza¢nej mikropolitiky, podpora pri povyseni).

(Kocianova, 2010)

Hlavnou ulohou mentorovania je podpora osobného rozvoja, podpory vlastnej iniciativy,
vedenie, povzbudzovanie a konstruktivna kritika. Mentorovanie pomaha jedincovi zvySovat’
si svoju odbornost’ v danej problematike. Spravne mentorovanie dokaze v ¢loveku prebudit’
potencidl, ktory sa v iom skryva. Jeho snaZenie sa neskor odzrkadli na osobnom raste. Této
postupnost’ vypracuje ¢loveka k dokonalosti v odbore, ¢o povedie k rozvoju budovania
vlastnej kariéry. Dolezitym atributom, ktory dovedie ¢loveka k takejto snahe je vybudovanie
dovery medzi mentorom a mentorovanym. Je ddlezité od zaciatku si stanovit’ jasné pravidla

a ciele, ktoré povedt k efektivnemu mentorovaniu. (Spirudova, 2015)

Zitkova akol. (2015) uvadza, ze mentorovanie pocas adapta¢ného procesu predstavuje
metoédu pomdhania a ucenia za €elom rychlejSieho a efektivnejSieho splnenia poziadaviek,
ktoré su v ramci adaptacného procesu na nového zamestnanca kladené. Poskytuje efektivne

a presne cielené vzdelavanie novych zamestnancov.
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6 ZHRNUTIE TEORETICKYCH POZNATKOV

Teoreticka Cast’ diplomovej prace bola zamerand na vypracovanie reSerSe V oblasti
adapta¢ného procesu astym suvisiace riadenie I'udskych zdrojov, adaptacie a riadenej
formy adaptacie. V tejto cCasti boli vysvetlené jednotlivé pojmy tykajice sa riadenia
T'udskych zdrojov, prijimania nového zamestnanca a naslednej adaptacie. Bola objasnena
dana problematika. Riadenie I'udskych zdrojov sa za¢alo formovat’ uz v 20 storo¢i a od vtedy
sa formoval az do sucasnej podoby. Riadenie T'udskych zdrojov je kI'icom k zelanej
vykonnosti. V diplomovej praci bola vyzdvihnutd doélezitost adaptacného procesu
v organizaciach. Nutné bolo aj objasnenie pojmov ako adaptacia a riadena adaptacia, ktoré
sa Casto nerozliSuju alebo sa zamienaji. Adaptaciou prechadza ¢lovek ¢i chee alebo nechce
a Casto sa uci na vlastnych chybach ¢o ho formuje a niekedy aj posuva vpred avsak ak nema
pri sebe ¢loveka — mentora, ktory ho posuva spravnym smerom moze jeho adaptacia nabrat’
zly smer, alebo moze ¢lovek stagnovat’. Je preto dolezitd riadena forma adaptacie kde novy
zamestnanec hned’ od zaciatku vie o ma robit’, ako to ma robit’ a moze sa vzdy s niekym

poradit’.

Pre dobré zvladnutie adaptacného procesu je dolezity uz spravny vyber vhodného
zamestnanca. Potrebné je postupne novacika informovat’ o fungovani firmy, postupnii
socializaciu do kolektivu a na pracovné miesto. Ak by sme nového zamestnanca nezaskolili
postupne a ,,zavalili ho informaciami hned’ na zaciatku, bude sa novy zamestnanec citit’
strateny a frustrovany, ¢o moéze viest k jeho nevykonnosti, chybovosti a predéasnému

odchodu z pracovného miesta.

Spravnym adaptacnym procesom Sa teda Setria nielen finan¢né prostriedky organizacie, ale

zvySujeme Sa aj prestiz firmy a vykonnost’ zamestnancov.

Po prestudovani problematiky adapticie, adaptacného procesu a prijimania zamestnanca
boli poznatky aplikované do praxe. V praktickej casti diplomovej prace bol vytvarany
samotny projekt zavedenia adaptacného procesu v spolo¢nosti Life Star Emergency tak, aby

boli dodrzané najmodernejsie a najefektivnejSie postupy.
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II. PRAKTICKA CAST
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7  PREDSTAVENIE FIRMY LIFE STAR EMERGENCY
A PODNIKATEDLSKE PROSTREDIE

Life Star Emergency je neStatne zdravotnicke zariadenie poskytujuce prednemocni¢nu
zdravotnti starostlivost. VSetci  zamestnanci maju Vvzdelanie v odbore. Az 90 %
zamestnancov na pozicii zdravotnicky zachrandr ma najvyssiu zachranarsku kvalifikaciu —
vysokoSkolské vzdelanie prvého stupnia v Studijnom programe urgentnd zdravotna
starostlivost’ a dlhoro¢né skusenosti. Pocas svojej praxe nadobudli poznatky v zachrannej
sluzbe ¢i na 16zkovych oddeleniach ako anestéziologie a intenzivnej starostlivosti, chirurgia,
kardiologia alebo urgentny prijem. Licencia bola Life Star Emergency pridelena dina
6.12.2005 Ministerstvom zdravotnictva Slovenskej republiky pod ¢islom 30083-1/2005 —
SP. Firma Life Star Emergency poskytuje prednemocni¢ni neodkladni zdravotnu
starostlivost’ ako poskytovatel’ zachrannej zdravotnej sluzby a tak isto aj medzi klinické
transporty v ramci celého Slovenska a Eurdpy. Zabezpecuje aj asistenné sluzby na
Sportovych a kultirnych podujatiach, kde je predpoklad vzniku mimoriadne;j situacie, alebo

hrozi porucha zdravia u viacerych osob. (Www.lIse.sk)

7.1 Zachranna zdravotna sluzba na Slovensku

Zachrannd zdravotna sluzba presla v roku 2005 vel'kou reformou. Fungovanie zachrannej
zdravotnej sluzby sa posunulo z pohl'adu hustoty siete — Casovej dostupnosti, materialno-
technického vybavenia a kvality na arovenl Vyspelych eurdpskych krajinach. Zachranné
sluzby presli z dovtedy verejného sektora do sikromného. Roz$irila sa siet’ stanic zachrannej
sluzby a zvysili sa aj platby za odjazdené kilometre a pausalne platby na chod stanice.
V stucasnosti sa kazdych 6 rokov kona vyberové konanie na poskytovatela zachrannej
zdravotnej sluzby. Vyhlasuje ho Urad pre dohl'ad nad zdravotnou starostlivostou a kazdych
6 rokov sa moze prihlasit’ novy podnikatel'sky subjekt, ktory splni podmienky Nevyhodou
je, Zze zamestnanci nemaju istotu pracovného miesta v pripade, ak vyberové konanie vyhra

novy poskytovatel’. (Szalay, 2009)

Ziachranna zdravotna sluzba (ZZS) =zabezpecuje poskytovanie neodkladnej
prednemocni¢nej zdravotnej starostlivosti resp. prednemocni¢nej urgentnej zdravotnej

starostlivosti osobe v stave, kedy je ohrozeny jej zivot alebo zdravie.

Na Slovensku je ZZS rozdelena na 2 samostatné zlozky:
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1. Operacéné stredisko zachrannej zdravotnej sluzby SR (OS ZZS SR) — tiestiova linka 155.
OS ZZS SR je Sstatnou prispevkovou organizaciou a patri pod Ministerstvo
zdravotnictva SR, deli sa na riaditel'stvo a osem krajskych opera¢nych stredisk ZZS,
ktor¢ sidlia v krajskych mestach: v Bratislave, Trnave, Nitre, Trencine, Ziline, Banskej
Bystrici, KoSiciach, a v PreSove. Operatori v krajskych opera¢nych strediskach (KOS)
v rezime 24/7 na tiesiiovej linke 155 nepretrzite poskytuji pomoc osobam s vaznymi

zdravotnymi problémami a riadia cely systém ZZS.

2. Poskytovatelia ZZS (zachranky) — aktualne je na Slovensku 13, poskytovatel'ov ZZS

a su nimi Statne organizacie aj sikromné spoloc¢nosti.

Krajské operacné strediska ZZS preberaji hovory na tiestiovej linke 155, ziskané informacie
vyhodnocuju a v pripade potreby odosielaju dadtovou vetou v systéme AVL (automaticka
vozidlova lokalizacia) priamo geograficky najblizSej posddke ZZS tak, aby sa ¢o

najrychlejsSie dostala k pacientovi.

Siet’ poskytovatelov ZZS tvori 328 stanic na Slovensku. Aktudlne je to 188 ambulancii
rychlej zdravotnej pomoci (RZP), 86 stanic rychlej lekarskej pomoci (RLP), 47 ambulancii
rychlej zdravotnej pomoci RZP-S, uréenych najmé na tzv. sekundarne prevozy (medzi

nemocnicami) a 7 stanic vrtul'nikovej zachrannej zdravotnej sluzby.
Personélne zloZenie ambulancii ZZS

e RLP —lekéar, zachranar a vodi¢ alebo zachranar povereny riadenim vozidla s pravom

prednostnej jazdy.

e RZP —dvaja zachranari, priCom jeden z nich je povereny riadenim vozidla s pradvom

prednostnej jazdy.

e RZP-S - zachranar a vodi¢ povereny riadenim vozidla s pravom prednostnej jazdy.

(Www.155.sk)

7.1.1 Postavenie zachrannej zdravotnej sluzby na Slovensku

Zéachrannt zdravotnu sluzbu zabezpecuje operacné stredisko a poskytovatelia zdravotnej
starostlivosti. Medzi poskytovatel'ov zdravotnej starostlivosti patri rychla zdravotnicka
pomoc, rychla lekarska pomoc, mobilnad intenzivna jednotka a vrtulnikova zachranna
zdravotna sluzba. Operacné stredisko zriad’uje Ministerstvo zdravotnictva Slovenskej
republiky, ktoré je povinné okrem osobitnych predpisov aj zistené nedostatky neodkladne

oznamit’ Ministerstvu zdravotnictva a Uradu pre dohl'ad nad zdravotnou starostlivostou. Na


https://sk.wikipedia.org/wiki/Ministerstvo_zdravotn%C3%ADctva
https://sk.wikipedia.org/wiki/Ministerstvo_zdravotn%C3%ADctva
https://sk.wikipedia.org/wiki/Vrtu%C4%BEn%C3%ADkov%C3%A1_z%C3%A1chrann%C3%A1_zdravotn%C3%A1_slu%C5%BEba
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poziadanie vydat’ Uradu pre dohl'ad nad zdravotnou starostlivostou zvukovy zaznam prijmu
tiesiiového volania a realizdcie odozvy na tiesnové volanie. Ma za tlohu prijimat’ hovory,
vyhodnocovat a zabezpecit' plynulost’ a nepretrzitost’ prevadzky. Povinnost’ uchovévat
zaznamy hovorov minimalne 20 rokov od ich vzniku. Operacné stredisko tak isto musi
koordinovat’ udalost’ s hromadnym postihnutim osob, ihned’ po nahlaseni umrtia vyslat’

obhliadajuceho lekéra na miesto udalosti. (Bratova, Murgas, 2013).

Poskytovatel' zdravotnej starostlivosti je povinny vytvorit nepretrziti prevadzku na
poskytovanie zdravotnej starostlivosti hned’ po prijati vyzvy z operacného strediska. Od
prijatia vyzvy odist’ na vyjazd do dvoch minut v pripade posadok rychlej lekarskej pomoci
a rychlej zdravotnej pomoci Odist’ na vyjazd ¢o najskor ako to bude mozné v pripade
vrtul'nikovej zachrannej zdravotnej sluzby. Posadky zachrannej zdravotnej sluzby poskytuju
postihnutému neodkladnt starostlivost’ priamo na mieste zasahu. Okrem primarnych
zasahov kedy ma ZZS odborne prepravit’ bez zbytocného odkladu osobu, ktorej stav to
vyzaduje do zdravotnickeho zariadenia mé povinnost’ realizovat’ aj sekundarne transporty
medzi zdravotnickymi zariadeniami. Poskytovatelia ZZS maju povinnost’ viest' evidenciu
zaznamov o zasahu a ich original uchovavat’ 20 rokov od vykonania zdsahu. ZZS zohrava

vel'mi dolezitd ulohu pri udalostiach s hromadnym postihnutim osob.

Pri UHPO spolupracuje so zlozkami integrované¢ho zachranného systému . Zucastiuje sa aj
vyucbove] a vzdelavacej Cinnosti. Po skonceni zasahu musi posddka ZZS zabezpecit
dohlasenie Udajov operacnému stredisku. Poskytovatel' zdravotnej starostlivosti je tieZ
povinny pouzivat’ pre svojich pracovnikov jednotné uniformy a jednotné oznacenie vozidiel

zachrannej zdravotnej sluzby.

Poskytovatel’ zachrannej zdravotnej sluzby je povinny oznacit’ jednotne a viditelI'ne stanice
zachrannej zdravotnej sluzby. Poskytovatel’ je povinny mat zalozné vozidlo ambulancie
zachrannej zdravotnej sluzby v pocte rovnajicom sa 0,3 nasobku celkového poctu vozidiel
ambulancie zachrannej zdravotnej sluzby zaokrihleného na celé Cislo smerom nahor.
Poskytovatel’ je povinny zabezpecit’ technicko-medicinske vybavenie pre vykon povolania
V narodnom jazyku, zabezpe€it' ochranné prostriedky a materidlovo - technické vybavenie
pre bariérovi oSetrovaciu techniku pre bezného a vysoko infekéné¢ho pacienta). (Zakon

NRSR €. 576/2004 Z. z.)
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7.1.2 Predmet podnikania Life Star Emergency

Life Star Emergency podniké vo viacerych ¢innostiach spojenych so zdravotnictvom. Ako
predmet podnikania mad v obchodnom registri zapisané nasledovné predmety cinnosti

podnikania.

e prevadzkovanie ambulancie zadchrannej sluzby - ambulancie rychlej lekarskej pomoci

a rychlej zdravotnej pomoci,
e dopravna zdravotna sluzba,
e vykonévanie mimoskolskej vzdeldvacej ¢innosti,
e prendjom motorovych vozidiel ,
e prendjom strojov a pristrojov bez obsluhujiiceho personalu,
e kupa tovaru za i¢elom jeho predaja kone¢nému spotrebitel'ovi (maloobchod),
e kupa tovaru za ¢elom jeho predaja inym prevadzkovatel'om zivnosti (vel’koobchod),
e sprostredkovatel'skd ¢innost’ v oblasti obchodu, sluzieb a vyroby,

e nepravidelna neverejna osobna cestna doprava. (Www.lse.sk)

7.2 Charakteristika firmy Life Star Emergency

Spolo¢nost’ LSE - Life Star Emergency, s.r.0. bola zalozena Spolo¢enskou zmluvou zo diia
19.2.2004 v zmysle §105 - §153 Zakona ¢.513/1991 zb. v zneni neskorSich predpisov.
V obchodnom registri bola zapisana dita 5.3.2004, a to v obchodnom registri okresného sudu
Bratislava I, oddiel: s.r.o. , Vlozka ¢islo: 30850/8. Life Star Emergency je neStatne
zdravotnicke zariadenie so sidlom v Limbachu. Posadky zachrannej sluzby ma po celom
Slovensku s najvacsim zastipenim na vychode Slovenska. Sucasnym konatel'om firmy je
Miroslav Micski. Spolo¢nost’” zamestndva V sucasnosti priblizne 900 zamestnancov.

(www.lse.sk)

7.2.1 Historia firmy Life Star Emergency

LSE - Life Star Emergency, spol. sr. 0. je neStatne zdravotnicke zariadenie, ktoré posobi od
roku 2004 a poskytuje komplexny rozsah zachranarskych ¢innosti. Dna 24.3.2005 prislo
k zmene nazvu, predmetu Cinnosti a zmene konatel'ov spolo¢nosti. Prvotnym ciel'om bola

snaha zalozit vzorni zachrannu sluzbu. UZ po par mesiacoch tvorilo kolektiv asi 50
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zamestnancov. Licencia bola LSE pridelena dia 6.12.2005 Ministerstvom zdravotnictva

Slovenskej republiky. (www.lse.sk)

Na zaciatku roka 2019 spolo¢nost’ svoje sluzby poskytovala prostrednictvom 13 posadok
rychlej lekarskej pomoci a 17 posadok rychlej zdravotnickej pomoci. V roku 2019 sa
uskutocnilo nové vyberové konanie na poskytovatel'ov zachrannej zdravotnej sluzby.
Spolo¢nost’ sa uchadzala o opétovné pridelenie licencii. Vo vyberovych konaniach uspela
a ziskala licencie na 107 stanic. Prvé nové stanice zacala prevadzkovat’ od decembra 2019.
V sucasnosti prevadzkuje uz vsetkych 107 stanic zachrannej zdravotnej sluzby. (Vyrocna

sprava, 2021)

7.3 Analyza procesu prijimania pracovnikov vo firme Life Star

Emergency

Predmetom analyzy je proces prijimania zamestnancov Vv spolo¢nosti Life Star Emergeny,
S.r.0. Analyza procesu prijimania bola vytvorena na zaklade konzultacie s vedenim firmy,
strednym managementom a internych smernic spolo¢nosti. Proces prijimania bol
konzultovany s oddelenym T'udskych zdrojov, regiondlnymi manazérmi, stani¢nymi

zachranarmi a prevadzkovym riaditel'om.

Proces prijimania sa za¢ina aktivnym vyhladdvanim budutcich zamestnancov. Oddelenie
Pudskych zdrojov v pripade potreby prijat nového zamestnanca uverejni inzerat na
pracovnych portaloch. Dal§im sposobom vyhladdvania novych pracovnikov je
prostrednictvom regiondlnych manazérov, ktori aktivne vyhl'addavaju zamestnancov najma
na vysokych Skolach a univerzitdch. Aktivne oslovuji buducich absolventov priamo na

skole, v spolupraci s katedrami.

Vsetci uchadzadi, ktori reagovali na pracovni ponuku musia prejst prvym kolom
vyberového konania. Prvé kolo vyberového konania prebieha interne. Oddelenie 'udskych
zdrojov podrobne prestuduje Zivotopisy uchadzacov a zisti, ¢i vyhovuju podmienkam
prijatia. Podmienky prijatia na jednotlivé pracovné pozicie su nasledovné: zachranar -
vysokoskolské vzdelanie 1. stupiia v odbore urgentné zdravotna starostlivost’, stredoSkolské
vzdelanie v odbore zdravotnicky zachranar, lekar - vysokoSkolské vzdelanie 2. stupna
vSeobecné lekarstvo + atestacia intenzivna starostlivost’ alebo urgentnd medicina, vodi¢ —

prax v odbore a skusenosti s vedenim vozidla s pravom prednostnej jazdy.
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Pri vybere novych zamestnancov sa v spolo¢nosti uplatiiuje predovsetkym metdda
vyberového pohovoru. Na pohovor sii pozvani ti uchadzagi, ktori spifajii poziadavky na

obsadzované pracovné miesto.
Druhé kolo pracovného pohovoru sa kond priamo v priestoroch spolo¢nosti.

Uchadzaci, ktori vyhovuju podmienkam prijatia su nésledne kontaktovani regiondlnym

zachranarom podl'a regionu kde prejavili zdujem pracovat’.

Regionalny zachranar kontaktuje zaujemcu o pracovné miesto telefonicky a dohodnu sa na
osobnom stretnuti V priestoroch stanice zachrannej zdravotnej sluzby. Na prvom stretnuti
regionalny zachranar predstavi zaujemcovi o pracovnu poziciu vsetky podmienky. Vyzve
uchadzaca, aby sam povedal nieCo o sebe, svojej predchadzajucej praci, skusenostiach
a praxi. Polozi mu otazku, ¢i pozna spolo¢nost’ Life Star Emergency, s.r.0. a nasledne mu
spolo¢nost’ predstavi. Regionalny zachranar mu spolu so stani¢nym zachranarom kladie
otazky o jeho predchadzajucej praci, preCo v praci skoncil, ¢o robil od skoncenia
v predchadzajicej praci, aka Skolu navstevoval, aké st jeho pracovné skusenosti a podobne.
Po tejto Casti opat’ dostava slovo regiondlny zachrandr, ktory sa uchadzaca pyta aké s podla
neho jeho pozitivne a negativne vlastnosti, na Co je hrdy, ¢o sa mu v Zivote podarilo
dosiahnut, a naopak, ¢o by na sebe zmenil, ako reaguje na kritiku, ako zvlada krizové
situdcie. Dohodni sa na tom kedy by mohol nastipit do préce
a aké su jeho platové poziadavky. Ak ma uchadza¢ otazky, ktoré mu neboli do teraz
zodpovedané ma priestor na otazky. Tak isto regiondlny zachranar obozndmi uchadzaca
0 pracovnej kulture na pracovisku, Case striedania sluzby a zvyklostiach na pracovisku.
Touto ¢ast'ou konci druhé kolo pohovoru. Regionalny zachranar pod’akuje uchadzacovi za

jeho Cas a ucasti na pohovore a 0znami mi do kedy sa ozve o vysledku prijimacieho konania.

Ak je uchadza¢ uspesny pri uchadzani o pracu, regionalny zachranar ho opét’ telefonicky
kontaktuje. Ak uchadza¢ o pracovné miesto prijme pracovnu ponuku oddelenie 'udskych
zdrojov pripravi zmluvu na podpis. Novému zamestnancovi sa da tlacivo na vstupni
lekarsku prehliadku, ktorti absolvuje u svojho praktického lekara pre dospelych a prinesie
ho k podpisu zmluvy. Toto tlac¢ivo mu posle oddelenie 'udskych zdrojov mailom. Dohodnu
si d’alSie stretnutie na ktorom prebehne samotny podpis zmluvy. Po podpise pracovnej
zmluvy nasleduji dalSie kroky, ako zaradenie nového zamestnanca do personalnej
evidencie, ziskanie zapoctového listu od predchadzajuceho zamestndvatela a prihldsenie
zamestnanca do socidlnej a zdravotnej poistovne. Nasledne je potrebné uviest zamestnanca

na pracovisko. Novoprijatého zamestnanca by mal najprv regionalny zachranar predstavit’
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jeho bezprostrednému nadriadenému, a to aj v tom pripade, ak sa uz stretli napriklad na
pohovore. Bezprostredny nadriadeny d’alej obozndmi zamestnanca s ostatnymi ¢lenmi jeho
pracovného kolektivu. Nakoniec je zamestnanec zavedeny na miesto vykonu prace, kde je
oboznameny so zariadenim a pracovnymi nastrojmi. Na tomto stretnuti sa ukéze stanica,
sanitné vozidlo, oboznami sa s fungovanim stanice, striedanim na stanici a podobne.

Uchadzac¢ na tomto stretnuti predlozi vSetky potrebné dokumenty :
e Ziadost o prijatie do pracovného pomeru

e Kopiu obcianskeho preukazu

e Kopiu karty zdravotného poistenia

e Zivotopis

e Uradne overenii fotokopiu maturitného vysvedéenia / diplomu

e ZapocCtovy list od predchadzajuceho zamestnavatela , ak uz niekde pracoval alebo

doklad o evidencii na urade prace

e Ak je uchadzat' absolvent S$pecializa¢ného stadia v odbore starostlivost’ o kriticky

chorych, alebo in¢ho vzdelavania ¢i kurzu predlozi aj tuto fotokopiu.
e Vypis z registra trestov
e Vyplneny osobny dotaznik

e (Cislo osobného bankového uétu, na ktory bude dostavat’ vyplatu.

7.3.1 Prvy adaptacny den

Prvy denl adapticie sa unového zamestnanca zaina prichodom na stanicu zachrannej

sluzby, kde bol prideleny po dohode s regionalnym a stani¢énym zachranarom.

Novy pracovnik sa v dohodnuty den hlasit’ na konkrétnej stanici zvyc¢ajne o 6,30 hod., tak
ako ostatni Clenovia posaddky. Novému zamestnancovi je pridelena pracovna uniforma

a podpise list o prevzati pracovného odevu.

Stani¢ny zachranar ho zoznami s posadkou a mu ukéaze ako prebieha vymena sluzby
a zaroven preberanie vozidla od predchadzajiacej posadky, Co si treba skontrolovat’ a na co
sa treba spytat. Zoznami ho s fungovanim techniky materidlovo technického vybavenia na
stanici a v sanitnom vozidle. Zoznami ho s preberacim protokol a pouci ho ako ho treba

vypisovat. Po tivodnom zaskoleni je novy zamestnanec zoznameny s priestormi stanice
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zachrannej sluzby. Novému zamestnancovi je vysvetleny harmonogram prac na stanici.
V prvy den, sa novy zamestnanec nezahlcuje s viacerymi informéciami. Doélezité je, aby
novacik po prvom dni vedel ako funguje vymena sluzby, vedel vypisat’ preberaci protokol
a zoznamil sa s materialovo-technickym vybavenim sanitného vozidla a stanice. Tak isto by

mal po prvom dni v praci poznat’ zakladné fungovanie na stanici.

7.3.2 Vyhodnotenie dotaznikového Setrenia

V tejto kapitole je zhrnuté vyhodnotenie dotaznikového Setrenia. Dotaznik je

najfrekventovanejSou metddou skiimania pre zber dat.

Na analyzovanie spokojnosti novych zamestnancov s adaptaénym procesom vo firme Life
Star Emergency bolo realizovali dotaznikové Setrenie. Dotaznik sa realizoval v priebehu
februara u 15 novoprijatych zamestnancov, ktori nastapili do firmy v priebehu roku 2021.
Dotaznik bol realizovany elektronicky avSak respondenti mali moznost’ otdzky konzultovat’
s tvorcom dotazniku. Dotaznik mal 13 uzatvorenych otdzok s jednou moznostou vyberu
odpovede. Navratnost' dotaznika bola 100%. VSetci zamestnanci boli oboznameni, Ze
Vv pripade potreby ich autor dotaznika modze kontaktovat’ za icelom doplnenia informacii

Kk otazkam.
Na zaciatok dotaznikového Setrenia bola stanovené vyskumné otazky:
VO 1: St zamestnancom poskytnuté vSetky vstupné informacie o spolo¢nosti ?

VO 1: Je sucasny adaptacny proces vo firme dostacujici pre novych zamestnancov

z pohl'adu novoprijatych zamestnancov ?

Na zaklade vyskumnych otazok boli stanovené ciele :

C1: Zistit’ mieru informovanosti novych zamestnancov o spolo¢nosti

C 2: Zistit spokojnost’ s adaptacnym procesom u novych zamestnancov.
Z vyskumnych otazok boli stanovené nasledujtice otazky :

1. Dostali ste vstupné informacie o spolocnosti v podobe adaptacného balicka ? (Ustne,
mailom, v tla¢enej ¢i audiovizualnej forme ?).
2. Boli ste oboznameni s fungovanim a zvyklost'ami stanice zachrannej sluzby na ktort ste

boli prideleni ?

3. Boli ste zoznameni s ¢lenmi posadky zachrannej zdravotnej sluzby na ktort ste boli

prideleni?
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4. Aké skolenie vam bolo poskytnuté v ramci adaptacie ? (Vyberte vSetky Skolenia, ktoré

vam boli poskytnuté )
5. Boli vam vsetky poskytnuté informacie zrozumitel'né ?
6. Kolko trval vas adaptacny proces vo firme ?
7. Boli vam poskytnuté vstupné informacie o firme ? ?
8. Ako hodnotite celkovo adaptacny proces vo firme ?
9. Bol vam pocas adaptaéného procesu mentor neustale k dispozicii ?
10. Vedeli ste po absolvovani adaptacného procesu pracovat’ samostatne
11. Na aku pracovnu poziciu ste boli prijaty/prijata ?
12. Aké je vase pohlavie
13. Aky je vas vek ?
Kazdy respondent mal moznost’ vyberu len jednej odpovede a k otaizkam mal mozZnost’ sa
vratit’.
Z dotaznikového Setrenia vyplyvaju nasledujuce zistenia.

Zistilo sa, ze 10 respondentov o predstavuje 67 % c celkového poctu sthlasilo s tvrdenim,
ze im bol pocas adaptaného procesu neustale k dispozicii.

80% respondentov potvrdilo, Ze boli obozndmeni s fungovanim a zvyklostami na
pracovisku. VSetci respondenti uviedli, Ze pocas adaptaéného procesu boli zozndmeni so
vSetkymi clenmi posadky na ktoru boli prideleni. Tak isto vSetci respondenti uviedli, Ze im
boli poskytnuté vietky $kolenia tykajucich sa BOZP, PO a manipulaciou so SZM.

Len 20% respondentov uviedlo, Ze im neboli poskytnuté vSetky informécie zrozumitelne.
Dalej z dotaznikového $etrenia bolo zistené, Ze vietci respondenti sa adaptovali 2 mesiace.
Len 5 T'udia, ¢o je v prepocte na percenta 34% uviedlo, ze im neboli poskytnuté vstupné
informacie o firme. 73% respondentov uviedlo, Ze im bo mentor poc¢as adaptacného procesu
neustale k dispozicii. Celkovo spokojnych s adaptacnym procesom bolo celkovo 47%. 97%

respondentov uviedlo, Ze po absolvovani adaptacného Skolenia vedeli pracovat’ samostatne.

Z Charakterovych informacii dotaznikového Setrenia vyplyva, Ze sa ho zucastnilo najviac

novacikov, ktori nastupili na pracovnu poziciu zdravotnicky zachranar celkom az 53%. Zien
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celkovo vyplnilo dotaznik 67% a 33% muzov. NajvdcSie zastpenie medzi novymi

pracovnikmi boli zamestnanci vo veku od 22-29 rokov.

7.3.3 Vyhodnotenie Standardizovanych rozhovorov

Pre lepSie pochopenie procesu adaptacie bolo dotaznikové Setrenie doplnené o rozhovory
Stroma vybranymi zamestnancami. Rozhovory prebichali formou interview. Tri
Standardizované otazky boli zaslané mailom vybranym respondentom. Respondentom boli

zaslané nasledujuce otazky.
1. Otazka bola: Co by ste zlepsili na si¢asnom adaptaénom procese ?
2. Otéazka bola : Mali ste vzdy pridelené¢ho rovnakého mentora na kazdej sluzbe ?

3. Otéazka bola: Boli vam poskytnuté vstupné informacie o firme ? Bolo vam vysvetlené na

koho sa Vv pripade urazu, alebo praceneschopnosti mozete obratit” ?

Zo $tandardizovanych rozhovorov vyplyvaju nasledovné zistenia.

Vsetkym trom respondentov nebol pocas adaptacného procesu prideleny len jeden mentor,
ale neustale sa menil. Novacikovia to vnimali ako vyhodu, ked’ze sa od kazdého mentora
naucili nieo iné, ale v kone¢nom doésledku na koniec nevedeli, ktora informacia je ta
spravna. Samotni respondenti by si radSej vybrali moznost’ mat’ pocas adaptacie k dispozicii
stale jedného mentora na ktorého by sa mohli kedykol'vek obratit’ a mali by zaruku, Ze im
poskytne vzdy jednu a spravnu odpoved’.

Vsetci uchadzaci sa zhodli, Ze by bolo dobré ak by mal mentor nejaky manual podla ktorého
by informdcie posuval dalej, aby informécie neboli zmétocné a mali systém. Jedna
respondentka sa vyjadrila, Ze jej chybala informa¢né brozira s informaciami ku ktorym by
s vedela vzdy vratit’.

Co sa tyka poskytnutia informacii o firme, tie boli poskytnuté vetkym respondentom.
Informacie vSak boli poskytnuté zamestnancom chaoticky a zahltilo ich to vela

informdciami naraz z ktorych si na koniec nevedeli vybrat’.
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7.4 Zhrnutie analytickych poznatkov

Spolo¢nost’ Life Star Emergency je stredne vel’ky podnik, ktory poskytuje sluzby v oblasti
zdravotnictva. Firma na Slovensku pdsobi uz 18 rokov. V stcasnosti ma spolo¢nost’ viac

ako 900 zamestnancov z ¢oho najvicsiu Cast’ tvoria zdravotnicky pracovnici.

Pri analyze sucasného prijimania pracovnikov a adaptacného procesu boli vyuzivané
informacie od regionalnych zachranarov, stanicnych zachranarov. Na zaklade tejto analyzy
bolo zistené Ze najvacsiu zodpovednost’ za prijimanie a vyber zamestnancov ma regionalny
zachranar v spolupraci so staniénym zachrandrom. Analytické informécie boli doplnené
0 dotaznikové Setrenie Dotaznik tvorilo 13 uzatvorenych otazok S jednou moznost'ou
vyberu odpovede. Névratnost’ dotazniku bol 100%. respondenti mali moznost sa
Kk jednotlivym otazkam vratit. Zaroven boli oboznameni, Ze v pripade potreby doplnenia

rozhovoru ich méze autor dotaznika spétne kontaktovat’.

Dotaznikové Setrenie bolo doplnené rozhovormi s trma zamestnancami, ktory poskytli

odpoved’ na Standardizované otazky formou interview.

Po vyhodnoteni sucasného prijimania pracovnikov a adaptaéného procesu boli zistené

nasledujuce skuto¢nosti.

Adaptacny proces vo firme trval u vSetkych novoprijatych zamestnancov len 1- 3 mesiace.
Za tento Cas bolo len 67 % zamestnancom mentor neustale k dispozicii. Po¢as tohto obdobia
absolvovali novi zamestnanci bezpeénostné $kolenia a boli oboznameni s firemnou kultarou
a chodom stanice. Ako d’al$i ¢len posadky sa mali moznost’ ako pozorovatelia mesiac

adaptovat’ na vyjazdovu kultaru.

Vyraznym nedostatkom je, Ze 33% respondentov uvadza, Ze im ziadnym spdsobom neboli

poskytnuté vstupne informacie o firme.

Len 73% respondentov uviedlo, Ze po adaptacnom procese st schopni pracovat’ samostatne.
Co je pri charaktere pracovnej &innosti velmi malé mnoZstvo. V zachrannej zdravotnej

sluZbe sa samostatnost’ vyzaduje.

Co sa tyka celkového dojmu a spokojnosti s adaptaénym procesom 20% respondentov
nebolo vobec spokojnych s adaptaénym procesom, 27% si mysli, ze by sa mal vylepsit, 33%
respondentov zaujima neutralny postoj , 13% si mysli, Zze adaptacny proces prebehol dobre

avsak mohol by sa este vylepsit’ a len 7% vSetkych respondentov bolo vel'mi spokojnych
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amysli si, Ze uz ni¢ netreba vylepsovat’. Tieto odchylky mohlo vzniknut’ tym, Ze respondenti

boli z r6znych katov Slovenska a kazdy respondent nemal toho istého mentora.

Na zaver analytickej Casti su zhrnuté plusy a minusy sucasného adaptacného procesu

V spoloc¢nosti.

Medzi plusy sucasného prijimania a adaptacie novych pracovnikov patri :
e Mentor a mentorovany maju uzky vztah a vytvaraju dobré pracovné podmienky.
e Mentor bol po¢as mentorovania novacikovi neustale k dispozicii.

e Mentor bol vzdy ochotny vsetko vysvetlit’ a viezt'.

Medzi minusy a teda kroky, ktoré treba zlepsit’ patri :
e Novy zamestnanec mal pocas adaptacie roznych mentorov.
e Kazdy mentor poskytoval novym zamestnancom rdzne informacie.

e Proces adaptacie nebol realizovany prostrednictvom adaptaéného planu a bol

chaoticky.
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8 PROJEKT

Tato kapitola je venovana samotnému navrhu zavedeniu adapta¢ného procesu vo firme Life
Star Emergency. V analytickej casti boli zistené viaceré nedostatky pri adaptacii
zamestnancov napriklad chybanie mentoringu ¢i kratka doba adaptacie. Na zaklade tychto
zisteni v analytickej Casti je navrhnuty dany projekt.

8.1 Ciele a prinosy projektu

Cielom projektu je, aby kazdy novoprijaty zamestnanec presiel rovnakym procesom
adaptacie, mal pridelené¢ho svojho mentora a po skonceni adaptacie bol schopny samostatne

pracovat’.

Prinosy pre zamestnanca :

e zamestnanec sa bude mat’ na koho vzdy v pripade nejasnosti obratit’,

e Zvysi sa spokojnost’ zamestnanca S pracovnym prostredim,

e minimalizuje sa frustracia,

e novy zamestnanec bude mat’ pocit, Ze nie je na novom pracovisku sam,
Prinosy pre zamestnavatel’a :

e zamestnavatel ma prehl'ad ako sa novému zamestnancovi dari,

e pripadné nedostatky nového pracovnika moZe operativne vyriesit’ / odstranit’,
e 7niZi sa chybovost’ zamestnanca,

e zvysi sa vykonnost’ pracovnika ,

e Zlepsi sa PR firmy,

e 7nizi sa fluktuécia.

Ciele adapta¢ného procesu bude mat’ novy zamestnanec uvedené aj v orientacnom balicku.

S cielom adaptacného procesu bude novy zamestnanec zoznameny prvy dei na pracovisku

prostrednictvom svojho mentora.
Ciele adaptac¢ného procesu su nasledovné :
e KaZdy novy zamestnanec ma na pracovisku pocas sluzby prideleného mentora.

e Pozna vedenie firmy a vie na koho sa ma obratit’ v pripade potreby.
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e Vie aké pracovné ¢innosti musi vykonat’ po prichode na pracovisko a vie ako .

e Vie aké ¢innosti musi vykonat’ po navrate z vyjazdu a vie ako .

e Vie aké ¢innosti musi vykonat’ po sluzbe respektive pri preberani sluzby a vie ako .

e Je zoznameny a vie pracovat’ s programom na nahravanie vyjazdov .

e Je zaskoleny o spdsobe pouzivania automatickej vozidlovej lokalizacie (AVL).

e Vie pouzivat pridelené interaktivne zverené predmety (pocitac, tablet, mobilny telefon).

e Je zaskoleny avie ako pouzivat software programy pouzivané vo firme

( Vitvirus, Prosoft, Medtext, Fleetonboard)).

e Vie ako komunikovat s operatnym strediskom prostrednictvom radiovej a mobilnej

komunikécie .

e Poznad materialno — technické zabezpecenie v sanitnom vozidle a vie s nim bezpecne

pracovat’.

e Je pouceni o ml¢anlivosti V suvislosti s vykonavanou pracou.

e Je zaskoleny 0 poziarnej ochrane na pracovisku a BOZP (bezpecnost’ a ochrana zdravia
pri praci).

e Na konci adaptacie vie pracovat’ samostatne a Vv time — vie ¢o ma robit’ v jednotlivych
pripadoch a vie ako.

8.2 KIucové ¢innosti projektu

Pri realizacii projektu nesmieme zabudnut’ na kI'iCové Cinnosti v projekte. NajdolezitejSim
krokom projektu je vypracovanie adaptaéného planu. V nom sa musia urcit’ kroky projektu

a urcit’ im ¢asovy harmonogram, pridelit’ zodpovednost’ za jednotlivé kroky.
Na zostavenie matice zodpovednosti bola pouzita metoda RACI.

Matica zodpovednosti RACI, je jednou z metéd pouzivanych pre priradenie
a zobrazenie zodpovednosti jednotlivych 0sob alebo pracovnych miest
v ulohe, projekte, sluzbe alebo procese. RACI vzniklo skratkou zaciato¢nych pismen

nasledujucich sov.

R - Responsible - kto je zodpovedny za vykonanie zverenej tilohy


https://managementmania.com/sk/zamestnanie
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A - Accountable / Aproved - kto je zodpovedny za celu tlohu, je zodpovedny za to, ¢o je

vykonané
C - Consulted - kto mo6ze poskytnat’ cenou radu ¢i konzultaciu k tlohe
I - Informed - kto ma byt informovany o priebehu tlohy ¢i rozhodnutiach v tillohe

Plati pravidlo, ze celkovii zodpovednost’ nesie len jedna osoba. Zapojenych l'udi , by malo
byt primerané mnozstvo Kk naro¢nosti danej tulohy Metdda je jednoducha forma

modelu kompetencii. (matica zodpovednosti, 2016)
Vysvetlivky skratiek v nasledujucej tabulke :

Vyznam skratiek zodpovednej osoby za vykonanu ¢innost’
OLZ - oddelenie I'udskych zdrojov

PR — prevadzkovy riaditel

RZ — regionélny zachranar

VZS — veduci zachrandr stanice

Z - zamestnanec

M — mentor

SM- skolitel’ mentorov
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Tab. 1 Klucové cinnosti projektu, projektu, RACI (Vlastné spracovanie, 2022)
Zodpovedny pracovnik
Kluacova aktivita orz PR RZ VZS Z M SM
projektu
Tvorba adaptacného A C R
planu
Schvailenie A C I
adaptacného planu
Tvorba matice A R C
zodpovednosti
Tvorba informacnej C S R A
brozary
Vyber a ustanovenie C A R | | C
mentorov
Skolenie mentorov A C | R
Zozniamenie mentora S S R | R
a mentorovaného
Realizacia A C C | R
adaptacného procesu
Vyhodnotenie | | A C I R

adaptacného procesu

Vyhodnotenie
projektu
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8.3 Nakladova analyza projektu

Dolezitou Cast'ou projektu je aj prehl'ad o vydavkoch, ktoré sa planuji vynalozit. Na to sa
pouziva nakladova analyza. Predpoklada sa, ze firma za rok neprijme viac ako 60 novych
T'udi, ¢o je priemerne 0.56 ¢loveka na jednu stanicu.

Jednorazové naklady na projekt.

Tab. 2 Ndkladova analyza na vytvorenie informacnej brozury pre nového zamestnanca
(Vlastné spracovanie, 2022)

NAKLAD Vypodet NAKLADY SPOLU
Néklady na
Zostavenie _ 0€

informacnej brozury

Naklady na graficku
upravu informacnej ; Fixny naklad 400 €

brozary
Naklady na tla¢ 60x 0,30€ 18€
Naklady na

distribuciu - Fixny naklad 10€
informac¢ného

broziry
Celkové naklady na

informacnej broziry ; 428€

spolu

Naklady na zostavenie informacnej broziry — Vyhladanie informacii do informacnej
brozary a jej tvorba je sicastou diplomovej prace, preto za tento vykon nie su zaratané

naklady.

Naklady na graficki dpravu informacnej brozary- predstavuji néklady, ktoré je

potrebné zaplatit’ grafikovi, ktory da informacie do verzie, ktora bude prehl'adna a bude
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distribuovana novym zamestnancom. V Sucasnosti firma nema zamestnaného ziadneho

grafika, preto bude musiet’ oslovit’ externého dodavatel’a .
Naklady na tla¢ — firma si na tla¢ informac¢nej broziry objedna sluzby u externej firmy.

Naklady na distribiciu informacnej brozury — predstavuju naklady na balné a postovné
do sidla firmy. Nasledna distribucia na jednotlivé stanice bude realizovand so zvozom

materialu, ¢o nepredstavuje d’alSie néklady pre spoloc¢nost’.
Celkové néklady na vytvorenie adaptacného balicka predstavuje 428€

Tab. 3 Ndkladova analyza na Skolenie mentorovi (Vlastné spracovanie, 2022)

NAKLAD Vypocet NAKLADY SPOLU
Niéklady na Skolitel’a Fixny néklad 250€
Naklady na licenciu Mesacna licencia 35,40€
MS TEAMS
Mzda ucastnikom 7,50€ x6 hodin x60 1440€
kurzu udi
Celkové naklady na 1725,40€

Skolenie mentorov

Naklady na Skolitela je fixny naklad vyplateny skolitel'ovi mentorov, ktory ich zaskoli na
mentorovanie novych zamestnancov. Naklady zahfiaja ¢as Skolitel'a straveny na $koleni

+ priprava prezentacie a materidlov poskytnutych mentorom.

Niklady na licenciu MS Teams - firma v sucasnej dobe nema zaktipenu licenciu MS
Teams, musi ju zakuapit. Ked’Ze Skolenie mentorov je jednorazova zalezZitost’, bude firme

stacit’ mesacna licencia.

Mzda ucastnikov kurzu — ucastnici sa kurzu zacastnia mimo pracovnej doby, preto je

potrebné im zaplatit’ za toto Skolenie aj mzdu.
Celkové néklady na Skolenie novych mentorov predstavuje sumu 1725,40€

V ramci Skolenia je mentorom poskytnuty adaptacny plan. Adaptacny plan je sucast'ou

prilohy IV.
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Tab. 4 Celkové naklady projektu (Vlastné spracovanie, 2022)

NAKLAD NAKLADY ZA CELKOVE NAKLADY
MESIAC

Naéklady na tvorbu informacne;j 428 €

brozary

Naklady na skolenie mentorov 1725,40 €

Naéklady na priplatok mentorovi 50€ x60 3000 €

Naéklady na projekt Spolu 515340 €

Samotna praca mentora s novym zamestnancom je stanovend na jeden mesiac. Priplatok
mentorovi je 50€ mesacne x planovany pocet prijatych zamestnancov je 60 = 3000€ mesacny
naklad za mentorovanie pre mentorov. Firma neplanuje prijat’ zamestnanca, ktory by
savenoval vyhradne adaptacii zamestnancov. Co nie je ani pre charakter prace
a rozmiestnenie posadok po celom Slovensku ani efektivne. Preto tento ndklad bude
priplatok k hrubej mzde pracovnikovi v sluzbe, ktory je zaroven vybraty a zaskoleny ako

mentor.

Celkové naklady na cely projekt je 5153,40€ o predstavuje v prepoéte na jedného nového

zamestnanca 85,89€.

8.4 Casova analyza projektu

Medzi dolezité cCinnosti planovania projektu patri aj ohodnotenie casového hladiska.
Obsahom cCasovej analyzy je vytvorenie zoznamu c¢innosti aich ¢asové ohodnotenie,
vytvorenie vézieb alebo grafického zndzornenia pomocou rdéznych nastrojov, ktoré sa

vyuZivaju v projektovom planovani.

Zostavenie a vypracovanie harmonogramu je jeden zo zakladnych podkladovych materialov
potrebnych pre tvorbu d’al§ich diagramov a analyz. Je to komplex grafického znazornenia
aktivit a dizkou ich trvania prostrednictvom ¢asovej osy. Najéastejsie sa pouziva Gaantov

diagram.
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Tab. 5 Celkové naklady projektu ( Viastné spracovanie, 2022)

CINNOST AKTIVITA DOBA DOBA PREDCHADZAJUCA TRVANIE
TRVANIA TRAVANIA | .\ on
(VPRAC. (VHOD)
DNOCH)

A Tvorba 10 50 3.1.2022-
adaptacného 14.1.2022
planu

B Schvélenie 3 6 A 17.1.2022-
adaptacného 19.1.2022
planu

C Tvorba matice 2 8 A, B 20.1.2022-
zodpovednosti 21.1.2022

D Tvorba 3 4 A 24.1.2022-
informacnej 26.1.2022
brozury

E Vyber 5 4 A B 27.1.2022-
a ustanovenie 2.2.2022
mentorov

F Skolenie 1 6 A B ,E 3.2.2022
mentorov

G Zoznamenie 1 12 E, F 4.2.2022-
mentora a
mentorovaného

H Realizacia 20 240 AEFG 7.2.2022-
adaptac¢ného 4.3.2022
procesu

| Vyhodnotenie 5 20 A E FGH 7.3.2022-
adaptac¢ného 11.3.2022

procesu
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K Vyhodnotenie 10 50 K 14.3.2022-
projektu 25.3.2022

Na zaklade podkladov z predoslej tabul’ka je vypracovany Gaantov diagram. Vertikalna os
diagramu zobrazuje dobu trvania jednotlivych ¢innosti a vertikalna os znazoriuje jednotlivé
¢innosti.
S ,}qu’ }0@ S }gﬁ .lgﬂ S . ,}qu’
P N R RGP N LA LR NC SN ¥
Tvorba navrhu adaptac¢ného procesu
Schvélenie adaptacného procesu
Tvorba matice zodpovednosti
Tvorba informacnej brozary
Vyber a ustanovenie mentorov
Skolenie mentorov
Zozndmenie mentorovaného zamestnanca s...
Realizacia adaptacného procesu
Vyhodnotenie adaptacného procesu

Vyhodnotenie projektu

Obr. 3 Gaantov diagram ( Viastné spracovanie, 2022)

8.5 Rizikova analyza

Na projekt zavedenie adaptaéného procesu v Life Star Emergency moze vplyvat’ niekol'ko
faktorov, ktoré moézu tento projekt spomalit, alebo ohrozit. Na zhodnotenie do akej miery
moze riziko ovplyvnit realizaciu projektu , sa pouZziva rizikova analyza. PouZit4 bola metdda

RIPRAN. Medzi hlavné riziké projektu boli stanovené nasledujice moznosti:
e Nedostato¢né finan¢né prostriedky od vedenia

e Zly vyber mentora

e Pesimisticky pristup sti¢asnych zamestnancov

e Nedostatok mentorov

e ZI¢é vztahy mentora a mentorované¢ho
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Na zhodnotenie rizika dopadu na projekt sa pouziva stupnica hodnotenia rizik. Vysledok sa
vypocita vynasobenim hodnoty pravdepodobnosti vyskytu a zavaznosti nasledkov. Stupnica
ma pat stupniova stupnicu. Hodnota 1 oznacuje najmenSiu pravdepodobnost’ vyskytu
a zavaznost dopadu. Hodnota 5 naopak oznaCuje najvacSiu pravdepodobnost’ vyskytu

a zavaznosti nasledkov.
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Tab. 6 Stupnica hodnotenia rizik (Vlastné spracovanie, 2022)
Stupnica hodnotenia rizik
Pravdepodobnost’ vyskytu Stupeii  Zavaznost’ nasledkov Stupen
Takmer isté 5 Kritické 5
Vel'mi pravdepodobné 4 Tazké 4
Obvyklé 3 Stredné 3
Malo pravdepodobné 2 Malo vyznamné 2
Nepravdepodobné 1 Zanedbatelné 1
1 = vel'mi mala 2 = mald 3 = strednd 4 = vysoka 5 = zvlast’ vysoka
Tab. 7 Rizikovad analyza projektu RIPRAN ( Viastné spracovanie, 2022)
Hodnotenie rizik
Oznacenie Riziko Pravdepodobnost’  Zavaznost’ (Z) Hodnota
rizika P) Rizika
R1 Nedostato¢né 2 5 10
finan¢né
prostriedky od
vedenia
R2 Zly vyber mentora 2 4 8
R3 Pesimisticky 3 3 9
pristup sucasnych
zamestnancov
R4 Nedostatok 1 4 4
mentorov
R5 Neschvalenie 2 5 10

adaptacného planu
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Hodnota pravdepodobnosti vyskytu bola stanovend na zaklade konzulticie s vedenim

spolo¢nosti.

V nasledujtcej tabul’ke je grafické zndzornenie jednotlivych rizik, ktoré mozu spomalit’,

alebo ohrozit’ realizaciu projektu.

Tab. 8 Matica rizik ( Vlastné spracovanie, 2022)

Matica rizik

PRAVDEPODOB- | STUPEN ZAVAZNOST VYSLEDKOV (Z)
NOST VYSKYTU Zanedbate | Malo | Stredné
(P) I'né vyznam
né
Takmer isté 5 R1
Vel'mi 4
pravdepodobné
Obvyklé 3 R3
Malo 2 R2 R5
pravdepodobné
Nepravdepodobné 1 R4
DOPAD RIZIK NA PROJEKT 1 2 3 4 5

Zlta predstavuje nizke riziko
Zelena predstavuje stredné riziko
Ruzové predstavuje vysoké riziko

V tabulke ¢islo st zaznacené rizikové faktory R1 — RS. Z tabul’ky je vidiet’, Ze medzi faktory
s nizkym a vysokym rizikom nepatri ziadne riziko. Vsetky rizika boli vyhodnotené ako

stredné riziko.
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8.6 Zhrnutie projektu

Na zaklade zisteni z analyzy, ktora bola realizovand pomocou rozhovorov so strednym
managementom avedenim firmy, doplnena o dotaznikové Setrenic arozhovory so

zamestnancami, bol navrhnuty projekt.

Ciel'om projektu bolo zavedenie adaptaéného procesu v organizacii tak, aby kazda novacik
mal pocas svojej adaptacie prideleného jedného mentora, ktory mu bude neustédle
k dispozicii.

Bolo navrhnuté vyskolit' mentorov z radu stani¢nych zachranarov (ak sa nestanovi inak
V stvislosti s moznost’ami chodu stanice). Na kazdej stanici bude vySkoleny jeden mentor,

ktory sa bude venovat’ novému zamestnancovi.

Skolenie mentorov sa bude realizovat jednodiiovym 3kolenim cez MS TEAMS, na ktorom

novi mentori dostanu prirucku mentora a adaptacny plan pre mentorovanych.

Dal§im nedostatkom bolo, Ze mentor nemal plan podla ktorého by 8kolil, preto bol
navrhnuty plan adaptacie. Kazdy mentor tak bude mat’ presné body, podla ktorych nového

zamestnanca zaSkoli. Tym sa zaruci, ze kazdy novacik prejde tym istym procesom adaptacie.
V ramci projektu bola vytvorena rizikova, ¢asova a nakladova analyza.

Celkové ndklady na projekt ¢inia sumu 5153,40€ Co predstavuje v prepocte na jedného

nového zamestnanca 85,89€.

V ramci ¢asove] analyzy bol projekt rozdeleny do ¢asovych obdobi v ktorych sa buda

jednotlivé kroky projektu realizovat’.

Pomocou rizikovej analyzy RIPRAN bolo zistené, Ze projekt sa da realizovat’, pretoze

jednotlivé hrozby predstavuju len stredné riziko hrozby.
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ZAVER

Samotny adaptacny proces je dolezity pri formovani I'udskej osobnosti v oblasti pracovného
ale aj socialneho Zzivota. V oblasti adapticie sa na zamestnanca kladie velky tlak na
zvladnutie vSetkych procesov a uloh a to za pomerne kratky ¢as. Je preto nesmierne dolezité,

aby zamestnanec bol na seba prisny a pracoval poctivo od prvého dia v novej praci.

Cielom diplomovej prace bolo analyzovat sucasny stav prijimania a adaptacie
zamestnancov vo firme Life Star Emergency ana zaklade zisteni navrhnit' vhodny

adaptacny proces.

Praca sa skladala z dvoch Casti. Prva Cast’ pozostavala z teoretickej Casti kde sa pomocou
reSerSe rozobrala problematika prijimania zamestnancov, adapticie zamestnancov

a adaptacného procesu.

V tvode praktickej Casti bol analyzovany samotny systém prijimania a adaptacie novych
zamestnancov. Analytické udaje boli konzultované s regiondlnymi manazérmi a vedicimi
zachranarmi stanice. Doplnené bolo dotaznikové Setrenie, ktoré pozostavalo z trinastich
uzatvorenych otdzok s moznostou jednej odpovede. Zucastnilo sa ho 15 novoprijatych
zamestnancov, ktori boli do organizacie prijati v priebehu roku 2021. Analyzované tdaje

boli spracované do tabul’ka a percentualne vyhodnotené.
Dotaznikové Setrenie bolo doplnené o Standardizovany rozhovor s troma zametsnancami.

Na zéklade ziskanych informdcii v analytickej Casti ale aj teoretickych poznatkov bol
vypracovany projekt. Z otazky ¢islo 8 v dotaznikovom Setreni vyplyva, Ze az 47% opytanych
si mysli, Ze by sa mal proces adaptacie zlepsit. Tento projekt ma urceny Casovy ramec od
3.1.2022 do 25.3.2022. Na zaklade nakladovej analyzy bola odhadnuta cena projektu na
zavedenia adaptacného procesu na 5153,40€. Kedze Vv rizikovej analyze pomocou metddy
RIPRAN predstavuje projekt iba stredné riziko, da sa konstatovat’, ze projekt je mozné

uskuto¢nit’.
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ZOZNAM POUZITYCH SYMBOOV A ZKRATIEK

AVL automatickd vozidlova lokalizacia

BOZP bezpecnost’ ochrany zdravia pri praci
KOS krajské operacné stredisko

PO poziarna ochrana

RLP rychla lekarska pomoc

RZP rychla zdravotna pomoc

SZM $pecificky zdravotnicky material

UHPO udalost’ s hromadnym postihnutim 0s6b

778 zachranna zdravotna sluzba
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PRILOHA P I: DOTAZNIK

Dobry den Vazeni kolegovia. Momentalne si zvySujem svoju kvalifikdciu Studiom na
Univerzite Tomase Bati v Zline v odbore management v zdravotnictve. Rada by som sa na
Vas obratila s prosbou 0 vyplnenie dotaznika, ktory bude sluzit’ pri spracovani diplomovej
prace na tému Projekt zavedenia adaptacného procesu vo vybranej organizacii. Chcela vy
som Vas preto poziadat’, aby ste si nasli 5 minit’ casu a vyplnili tento dotaznik. V pripade
akychkol'vek otazok sa na mia nevahajte obratit. V kazdej moznosti vyberte, prosim, len

jednu odpoved.

Ku doplneniu dotaznikového Setrenia, by som potrebovala doplnit’ vyhodnotenie analyzy
adaptacného procesu vo firme. Ak Suhlasite s tym, Ze vas mo6zem kontaktovat’ za icelom

doplnenia informacii prostrednictvom mailu, prosim, zanechajte mi vasu e-mailovu adresu.
e- mail :
Bc. Ivana Matulova mail : iva.matulova.l @gmail.com

1. Dostali ste vstupné informacie o spolocnosti v podobe adapta¢ného balicka ?

( istne, mailom, v tlacenej ¢i audiovizuilnej forme ? ).
A, ano, Ustne

B, ano, mailom

C, ano, audiovizualne

D, nie

2. Boli ste oboznameni s fungovanim a zvyklostami stanice ziachrannej sluzby na

ktoru ste boli prideleni ?
A, ano
B, nie

3. Boli ste zoznameni s ¢lenmi posadky zachrannej zdravotnej sluzby na ktoru ste boli

prideleni?
A, ano
B, nie

4. AKé Skolenie vam bolo poskytnuté v ramci adaptacie ? (Vyberte vSetky Skolenia,

ktoré vam boli poskytnuté ).



PRILOHA P 1/2
A, bezpecCnost’ ochrany zdravia pri praci (BOZP)
B, skolenie o poziarnej ochrane na pracovisku (PO)
C, skolenie prace s materialovo- technickym vybavenim
D, nebolo mi poskytnuté ziadne Skolenie
5. Boli vam vSetky poskytnuté informacie zrozumitel’né ?
A, ano boli
B, nie, nerozumel/a som vSetkému
6. Kol’ko trval vas adapta¢ny proces vo firme ?
A, 1-2 mesiace
B, 2-3 mesiace
C, 3-4 mesiace
D, 4 a viac mesiacov
7. Boli vam poskytnuté vstupné informacie o firme ?
A, ano
B, nie
8. Ako hodnotite celkovo adaptacny proces vo firme ?
A, Vdbec nie som spokojny/4 a adaptaénym procesom
B, Adaptacny proces prebehol zle, som nespokojny/a
C, Ani spokojny/4, ani nespokojny/a s adaptaénym procesom
D, Adaptacny proces prebehol dobre, som spokojny/a
E, Som vel'mi spokojny/a s adaptaénym procesom
9. Bol vam pocas adaptacného procesu mentor neustile k dispozicii ?
A, ano

B, nie



PRILOHA P 1/3

10. Vedeli ste po absolvovani adaptacného procesu pracovat’ samostane?
A, ano
B, nie
11. Na aku pracovnu poziciu ste boli prijaty/prijata ?
A, Zdravotnicky zachranar
B, Lekar
C, Vodic
12. AKé je vaSe pohlavie
A, muz
B, Zzena
13. Aky je vas vek ?
A, 22-29
B, 30-35
C, 36-40

D, 40 a viac



PRILOHA Pll RELATIVNE A PERCENTUALNE VYHODNOTENIE
DOTAZIKOVEHO SETRENIA

1. Dostali ste vstupné informacie o spolocnosti v podobe adaptacného balicka ?

( tstne, mailom, v tlacenej Ci audiovizualnej forme ? ).

moznosti Relativna pocetnost’ Percentualna
pocetnost’
A ano, ustne 7 47 %
B 4ano mailom 3 20 %
C ano, V tlacenej forme 0 0%
D ano, v audiovizualnej 0 0%
forme
E nie 5 33%
Spolu 15 100 %

2. Boli ste oboznameni s fungovanim a zvyklost'ami stanice zachrannej sluzby na ktora

ste boli prideleni ?

MozZnosti Relativna pocetnost’ Percentualna
pocetnost’
A ano 12 80 %
nie 3 20 %

Spolu 15 100%



Priloha P 11/2 RELATIVNE A PERCENTUALNE VYHODNOTENIE
DOTAZIKOVEHO SETRENIA

4. Aké skolenie vam bolo poskytnuté v ramci adaptacie ?

Moznosti Relativna Percentualna pocetnost’
pocetnost’
A bezpecnost’ 0 0%
ochrany zdravia
pri praci (BOZP)

B Skolenie 0 0%
0 poziarnej
ochrane na
pracovisku (PO)
C Skolenie prace 0 0%
S materialovo-
technickym
vybavenim
D Boli mi 15 100 %
poskytnuté vsetky
Skolenia

E Neboli mi 0 0%
poskytnuté ziadne
Skolenia
Spolu 15 100 %

5. Boli vam vSetky poskytnuté informécie zrozumiteI'né ?

MozZnosti Relativna pocetnost’ Percentualna
pocetnost’
A ano 12 80 %
B nie 3 20 %

Spolu 15 100%



PRILOHA P II/3 RELATIVNE A PERCENTUALNE VYHODNOTENIE
DOTAZIKOVEHO SETRENIA

6. Kol’ko trval vas adaptacny proces vo firme ?

MozZnosti Relativna Percentualna pocetnost’
pocetnost’
A 1 - 2 mesiace 15 100 %
B 2 - 3 mesiace 0 0%
C 3 - 4 mesiace 0 0%
D 4 a viac mesiacov 0 0%
Spolu 15 100 %

7. Boli vam poskytnuté vstupné informacie o firme ?

MozZnosti Relativna pocetnost’ Percentudlna
pocetnost’
A ano 10 67 %
B nie 5 34%

Spolu 100%



PRILOHA P 11/4 RELATIVNE A PERCENTUALNE
VYHODNOTENIE DOTAZIKOVEHO SETRENIA

8. Ako hodnotite celkovo adapta¢ny proces vo firme ?

moznosti Relativna pocetnost’ Percentudlna
pocetnost’
A vobec nie som 3 20 %
spokojny-a

s adapta¢nym

procesom

B adaptacny procesom 4 27 %
prebehol zle, som

nespokojny/a

C ani spokojny/4, ani 5 33%
nespokojny/a
s adaptacnym

procesom

D adaptacny proces 2 13 %
prebehol dobre ,
som spokojny/a
E som vel'mi 1 7%
spokojny/a
s adaptacnym

procesom

Spolu 15 100%



PRILOHA P 11/5 RELATIVNE A PERCENTUALNE
VYHODNOTENIE DOTAZIKOVEHO SETRENIA

9. Bol vam pocas adaptacného procesu mentor neustale k dispozicii ?

moznosti Relativna pocetnost’ Percentualna
pocetnost’
ano ano 11 73 %
nie nie 4 27 %
Spolu 15 100%

10. Vedeli ste po absolvovani adaptacného procesu pracovat samostatne?

MozZnosti Relativna pocetnost’ Percentualna
pocetnost’
A ano 10 67 %
B nie 5 34%

Spolu 100%
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VYHODNOTENIE DOTAZIKOVEHO SETRENIA

11. Na aku pracovnu poziciu ste boli prijaty/prijata ?

Moznosti Relativna Percentualna pocetnost’
pocetnost’
A Zdravotnicky 8 53 %
zachranar
B lekar 1 7%
C vodic¢ 6 40%
Spolu 15 100 %

12 Aké je vase pohlavie ?

moznosti Relativna pocetnost ~ Percentudlna
pocetnost’
ano muz 10 67 %
nie zena 5 33 %
Spolu 15 100 %

13. ALY je vas vek ?

MoZnosti Relativna Percentualna pocetnost’
pocetnost’
A 22-29 12 80 %
B 30-35 3 20 %
C 36-40 0 0%
D 40 a viac 0 0%

Spolu 15 100 %
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Zamestnanec ¢islo 1. Prvym respondentom bol muz (22 rokov) , ktory nastupil do firmy
priamo po vysokej Skole na poziciu zdravotnicky zachranar. V spolo¢nosti pracuje od

septembra 2021.

Zamestnanec bol kontaktovany na zéklade vyplneného dotaznika apri spitnom

kontaktovani suhlasil s rozhovorom.

1. Otézka bola: Co by ste zlepsili na su¢asnom adaptaénom procese ?

,,» Chybal mi po ruke mentor, ktory mi nie vzdy bol k dispozicii. Mal som vela otdzok na ktoré
mi nevedel podat vzdy overenui informaciu. Velakrat som dostal odpoved’ Ze sa s tym este
pocas svojej praxe nestretol, alebo to nevyuziva. Bolo by dobré ak by bol mentor naozaj
zaskoleny. Chapem, Ze nie sa vzdy so vSetkym zamestnanec redlne v praxi stretne, ale mal
by to vediet' hlavne ak ma teda na starosti niekoho zaucit. Adaptdacii chybal nejaky system

aby to malo logicky systém. *

2. Otéazka bola : Mali ste vzdy prideleného rovnakého mentora na kazdej sluzbe ?

.» Nie, na sluzbe som pracoval vidy s inym mentorom. Na jednej strane to malo vyhody, Ze
mi kazdy mentor vedel povedat na nieco iné, ale na koniec som nevedel , Ze ktord informacia

“«

je ta spravna.

3. Otazka bola: Boli vam poskytnuté vstupné informacie o firme ? Bolo vam vysvetlené na

koho sa v pripade urazu, alebo praceneschopnosti mozete obratit’ ?

., Bola mi poskytnuta tabulka s menami pracovnikov aj sich cislami. Ku kazdému
pracovnikovi bola napisand aj jeho funkcia. Neviem, ¢i by som vedel na koho sa mdam
V pripade nejakého konkrétneho problému obratil, ale zatial som to nezistoval. Tych
kontaktov a informacii bolo na mna vela, takze ak by som to potreboval riesit pozrel by som

si ten zoznam a vybral na koho sa obratit. *
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Zamestnanec ¢islo 2. Druhym respondentom bol muz (35 rokov) , ktory nastapil do firmy
poziciu vodi¢. Predtym pracoval 5 rokov ako vodi¢ dopravnej zdravotnej sluzby

V spolocnosti pracuje od januara 2021

Zamestnanec bol kontaktovany na zdklade vyplneného dotaznika apri spédtnom

kontaktovani suhlasil s rozhovorom.

1. Otézka bola: Co by ste zlepsili na su¢asnom adaptaénom procese ?

.» Mne sa adaptacny proces pacil. Vsetko mi bolo vysvetlené. Kedze je prdca vodica blizka,
vela veci som z vedel. Musel som sa zaucit pracovat'v inej posdadke kde je vsetko rychlejsie
a narocnejsie, ale mal som dobrého mentora. Urcite sa vsak mam stdle co ucit aj po
adaptacii. Zlepsil by som organizdciu adaptacie. Nechcem tvrdit, Ze to nemalo systém, ale

obcas mentor sam nevedel ako to ma robit spravne. *

2. Otéazka bola : Mali ste vzdy pridelené¢ho rovnakého mentora na kazdej sluzbe ?

,» Nie, vidy som pracoval pod inym mentorom. KedZe som chodil prvy mesiac len na denné
sluzby a ostatni pracovali v zmendch, nevychadzalo by to. Ale nevadilo mi to, kazdy mi vedel

pomact, poradit’ a vysvetlit vsetko ¢o som potreboval. “

3. Otazka bola: Boli vam poskytnuté vstupné informécie o firme ? Bolo vam vysvetlené na

koho sa v pripade urazu, alebo praceneschopnosti mozete obratit’ ?

wAno v prvy tyzdenn som sa zoznamoval sfirmou as#m ako to tu funguje. Stanicny
zdachranar mi vysvetlil, Ze tu funguje hierarchicky systéem. Mam sa vZdy obratit' na stanicného

zdchranara, ak mi nebude vediet poradit vyriesi to r regiondalnym zdachranarom a tak dalej.

“«
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Zamestnanec ¢islo 3. Tret'ou respondentkou bola Zena (28 rokov) , ktory sa vratila do firmy
po materskej dovolenke na poziciu zdravotnicky zachranar. V spolo¢nosti opat’ pracuje od

novembra 2021.

Zamestnankyna bola kontaktovana na zaklade vyplneného dotaznika a pri spatnom

kontaktovani suhlasila s rozhovorom.

1. Otézka bola: Co by ste zlepsili na su¢asnom adaptaénom procese ?

., KedZe som v spolocnosti uz pracovala pred materskou dovolenkou niektoré veci som si
pamditala, ale niektoré sa za ten cas zmenili. Pacilo sa mi, Ze som opdt mohla prejst
adaptdciou a pripomenut si vSetky cinnosti. Tak isto vela pracovnych povinnosti pribudlo aj
Vv suvislosti s covidom. Bol mi prideleny kolega, ktory mi pocas mesiaca vidy so vSetkym
pomohol a poradil pripadne po mne opravil. Zlepsila by som mozno to, aby mal novy
zamestnanec k dispozicii materidly s prehladom o cinnostiach ktoré musi urobit po prichode

do sluzby, pri odchode zo sluzby, po vyjazde a podobne. Nejaky manual. “

2. Otazka bola : Mali ste vzdy prideleného rovnakého mentora na kazdej sluzbe ?

6«

,,Nie, mala som vzdy prideleného iného mentora, podl'a toho akii som mala sluZbu..

3. Otazka bola: Boli vam poskytnuté vstupné informacie o firme ? Bolo vam vysvetlené na

koho sa v pripade urazu, alebo praceneschopnosti mozete obratit’ ?

.,.Po nadvrate z materskej dovolenky nebola znova predstavovana firma. Boli mi
predstavovani novi kolegovia. Bolo mi spomenuté, Ze sa menila organizacna Struktira firmy

a stanicny zachranar mi vysvetlil na sa v pripade potreby mozem obratit’ “
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Plan adaptac¢ného procesu pre funkciu ..........

Utvar Nastup do zamestnania Celkové obdobie
adaptacie

(od) (do)

Meno hodnoteného zamestnanca:

mentor: (titul, meno, priezvisko, podpis); dia:

Obsah adaptacie Datum Zodpovedny | Podpis Podpis
realizacie pracovnik mentora | mentorovaného
Zamestnanca
I. Celopodnikova
adaptacia

Zoznamenie mentora

S mentorovanym
mentor informuje zamestnanca
o priebehu adapta¢ného
procesu a

0 jeho povinnostiach

v ramci adapta¢ného procesu.

Dokumenty -mentor
zoznami mentorovaného

s dokumentami

V organizacii, preberacimi
protokolmi a podobne

Zakladné

informacie — mentor
poskytuje mentorovanému
informacie o plane
mimoriadnych udalosti a
$koleni BOZP a PO,
pracovnom poriadku,
organiza¢nom poriadku,
prevadzkovom poriadku.
Vysvetli mu postup pri
oznamovani
praceneschopnosti,
dodrzZiavanie prestivok a
pracovného ¢asu,
nahlasovanie zmien
personalistovi, nahlasovanie
dovolenky, ucasti na
$koleniach a podobne

Oboznamenie so
§zm

a telekomunikac¢nou
technikou

a pouzivanymi
software na
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pracowsku (mentor
zaSkoli novacika s pristrojmi,
SZM pouzivanymi v sanitnom
vozidle a na stanici, nauéi ho
pouzivat’ AVL, Prodoft,
vitvirus a podobne)

Doplnenie
vysvetlenia a
konkrétna ukazka
hodnotenia
zamestnancov —

zamestnanec je oboznameny
so spdsobom hodnotenia
bezprostrednym
nadriadenym.

Oboznamenie sa s
organiza¢nou

Struktirou — vedici
pracovnik predstavi
zamestnancovi organiza¢ni
Struktiru organizacie

a persondlne obsadenie.

Oboznamenie Oboznimenie
S organizaénymi s BOZP a PO

. . Datum:
smernicami p "
Oboznamenie

S
organiza¢nym,
Pracovnym

a
prevadzkovym
poriadkom
useku

Datum:
Oboznamenie
s politikou a
cielmi kvality
zariadenia
Datum:
Preskolenie z
dokumentacie
QMS
Preskolenie z
internych
dokumentov,
zakonov,
vyhléasok,
noriem
Datum:
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II. Nasledna adaptacia na konkrétne pracovné miesto priamo na pracovisku

Oboznamenie sa s pracou — mentor
prevedie nového zamestnancov po stanici zachrannej sluzby
a zoznami ho s budicimi spolupracovnikmi. Zamestnanec
absolvuje pocas dvoch dni $kolenia BOZP a PO

Vykonavanie ¢innosti, ktoré
zodpovedaja konkrétnemu
pracovnému miestu, vyplyvajuce z
praCOVHEj Zmluvy — kazdy zamestnanec si

musi osvojit’ pracovné navyky pri vykone prace pocas

zmeny. Na zadiatku nastipi na zmenu spolo¢ne

s mentorom, ktory mu najskor jednotlivé ¢innosti

predvedie a ukaZe mu spravne postupy Pri ukonéeni

zmeny ho mentor oboznami s ¢innost’ami odovzdavania

sluzby. Novy zamestnanec pracuje stale samostatnejsie a

pomoc mentora postupne vyuZiva len pri rieSeni

problémovych situacii.

II1. Hodnotenie adaptacie Hodnotenie
Po 1. tyZzdni adaptacie

Zhodnotenie celopodnikovej adapticie zamestnancov

staniénym zachranarom — hodnoti sa zvladnutie

pracovnych povinnosti a pravidiel fungovania

organizacie a pripadné problémy, ktoré sa vyskytli pocas

celopodnikovej adaptacie.

Po 3. tyZdni adaptacie Vedici dscku

Priebezné hodnotenie

pracovného vykonu kou¢om a
veducim dseku.

Po 3. tyZdni adaptacie Vedicitscku
PriebeZné hodnotenie

pracovného vykonu koucom a
vedicim useku.

Po 4. tyZdni adaptacie Vedicitseku
Priebezné hodnotenie

pracovného vykonu kou¢om a
veducim useku.

Po skonceni mesa¢ného adaptaéného programu

Zaverefné hodnotenie uskutociiuje veduci tiseku, ale aj samotny zamestnanec formou sebahodnotenia. Hodnotia sa:

mentor

mentor

mentor

. osobnostné predpoklady na pracu,

. kvalita prace,

. samostatnost’,

. tempo prace,

. zallenenie do pracovnej skupiny,

. dodrZiavanie vnutroorganizacnych smernic (najmé zasady pracovného, organiza¢ného a isekového
poriadku).

KaZdy ukazovatel’ je ohodnoteny znidmkou na stupnici od 1 do 5 (zndmka 1 znamena vyborné zvladnuté 5 —
nezvladnuté). Nasledne sa aritmetickym priemerom vypocita vysledna znamka hodnoteného zamestnanca. V zavislosti
od dosiahnutej znamky sa rozhoduje o d’alSom postupe zamestnanca:

. zamestnanec zostava na prisluSnom pracovisku,
. zamestnanec je perspektivny,
. zamestnanec bude preradeny na inu poziciu,

. S0 zamestnancom bude ukonéeny pracovny pomer z dévodu nesplnenia Kkritérii kladenych na zamestnanca.
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Kritéria hodnotenia Znamka
osobnostné predpoklady na pracu

kvalita prace

vzt’ah ku pacientovi

samostatnost’

tempo prace

za€lenenie do pracovnej skupiny

dodrziavanie vnutroorganizaénych
smernic
aritmeticky priemer

Pisomny zaznam Hodnotenie

o hodnoteni adaptacie veducim

zamestnanca pracovnikom
Hodnotenie
zamestnancom

Navrh veduceho pracovnika o d’alSom
postupe zamestnanca

Na zaklade posudku veduceho pracovnika
riaditel’ DSS rozhoduje o d’alSom postupe
hodnoteného zamestnanca nasledovne

Podpis mentorovaného Podpis mentora
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VASA ULOHA A POVINNOSTI

entorl aj mentorovani musia mat jasno
vo svojich Glohdch a povinnostiach.

Mentor si musi ujasnif rolu v sdvislosti s

ého, ktorl do velkej

i%ﬁl%g.

w

Vasou ulohou je previest mentorovaného celym procesom
adaptacie. Mentorovany by mal po ukonéeni adaptaéného
procesu vediet nasledovné:

+ Pozna vedenie firmy a vie na koho sa ma obratif v pripade
potreby.

+Vie aké pracovné cinnosti musi vykonaf po prichode na
pracovisko a vie ako.

« Vie aké ¢innosti musi vykonat po navrate z vyjazdu a vie ako.

* Vie aké ¢innosti musi vykonaf po sluzbe respektive pri preberani
sluzby a vie ako.

«Je zoznameny a vie pracovat s programom na nahravanie
vyjazdov.

«Je zaskoleny o spdsobe pouZivania automatickej vozidlovej
lokalizacie (AVL).

+ Vie pouzival pridelené interaktivne zverené predmety (pocitac,
tablet, mobilny telefon).

« Je zaskoleny a vie ako pouzivat software programy pouZivané vo
firme (Vitvirus, Prosoft, Medtext, Fleetonboard).

« Vie ako komunikovat s operaénym strediskom prostrednictvom
radiovei a mobilnej komunikacie.

.
* Prakticka priru¢ka pre mentoring v adapraénom procese

MENTORINGOM §
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UvoD

itajte v prirucke pre mentorov. Tato
<Y¢c&ﬁ bola wytvorena pre potreby
daptaéného p ). Je ciel le
poskytnif vybranym mentorom vietky

sa adap ho pr
pri zauéeni novych zamestnancov. Prirudka sa
Zklada zo Styroch hfavnych casti pokryvajuce
jednotlivé fazy mentoringového programu -
predo mentoring, planovanie, riadenie
’ lizAc di & »-vz‘n

Mnohi fudia sa md2u citif neisto, ked majd
po pevykrat vystupoval v diohe mentora.
Faktom viak je, 2e ak uvalujete nad tym, 2e
sa stanete 2no ako u2

dobrym a nie tak dobrym alebo

CO JE MENTORING?

Ak by ste desat rdznych fudi po2iadali, aby
definovali mentoring, asi by ste dostali de-
sat rdznych odpovedi. Existuje hadam tol-
ko definicii mentoringu, kofko fudi ho prak-

¢ ZALADY MENTORINGU




