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Abstract

In recent years, the onboarding process has become an integral part of the recruitment system.
By evaluating this adaptation process, the so-called We will deal with onboarding in this article.
We analyze several approaches and methodologies for the development and reproduction of
human capital in various economic spheres related to the need for proper procedure in the
process of employee adaptation for companies. Suggestions for improvement and innovation
of the adaptation process will be based on a questionnaire survey, which we conducted among
a selected sample of job seekers in selected medium-sized companies and divided by gender.
We assume that continuous improvement should be made in all areas, especially in the first
contact approach. We are trying to identify ways in which the adaptation process can affect the
length of an employee's employment. What mistakes arise from the incorrect procedure in the
adaptation process, the so-called onboarding and how they affect human capital, which is
essential for the functioning of the whole company in the context of the reproduction of human
capital. We observe that commitment, together with motivation and the right approach,

contributes to a positive perception from the employee's point of view of onboarding.
Keywords: adaptation (onboarding) , engagement, employee, company
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Uvod

Adaptacny proces sa v poslednych rokoch stal neoddelitel'nou sucastou systému prijimania
zamestnanca do pracovného pomeru. Hodnotenim a analyzou tohto adaptacné¢ho procesu sa
budeme zaoberat’ v tomto ¢lanku. Poktsime sa analyzovat’ niekol'ko pristupov a metodoldgii
pre rozvoj a reprodukciu 'udského kapitalu v r6znych ekonomickych sférach naviazanych na
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nevyhnutnost’ spravneho postupu pri procese adaptacie zamestnanca pre podniky. Navrhy na
zlepSenie a inovacie adaptacného procesu budu vychadzat’ z dotaznikového prieskumu, ktory
sme uskutoc¢nili medzi vybranou vzorkou uchadzacov o zamestnanie vo vybranej spolo¢nosti.
Je dolezité, aby kazdd firma mala presne zadefinovanu Struktiru adapticie nového
zamestnanca a napredovala v tejto oblasti prostrednictvom vyskolenych zamestnancov.
Adaptacny proces zamestnanca musi mat’ jasne stanovené pravidla, akysi rebrik, o ktory sa cely
mechanizmus vie opriet, aj ked’ sa vyskytni neoCakdvané situacie. NaSim cielom bude
identifikovat’ mozné zlepSenia a inovacie pre zefektivnenie adaptacného procesu na zéklade
navrhov Uc¢astnikov dotaznikového prieskumu. PokuSame sa identifikovat’ faktory adaptaéného
procesu, ktoré moézu ovplyvnit dizku trvania pracovného pomeru zamestnanca vo firme
a moznosti, ako reprodukovat’ tymto smerom [l'udsky kapital, ktory je nevyhnutny pre

fungovanie podnikov v SirSom kontexte.

1 Teoretické vychodiska a charakteristiky adaptacného procesu,

onboardingu a orientacie

Onboarding definujeme ako proces, ktory obsahuje kritické funkcie asimildcie; formovanie
vzt'ahov; jasnost” vykonnostnych cielov a metrik, ktoré sa pouziji na rolu novoprijatého
zamestnanca; pokraovanie v rozvoji vodcovskych a manazérskych schopnosti a nakoniec
spatna vézba pre umiestnenie aj organizaciu (Ross W.E. a kol., 2020).

Podla Chillakuri (2020) st si vedomé toho, Ze zameranie sa na skusenosti s nastupom
nového zamestnanca je nevyhnutné pre uspech nielen samotného zamestnanca, ale aj
organizacie. Akokol'vek najlepSie vykonany vyber pracovnikov mdze vyjst nazmar, ked sa
dostatocne nerozpracuju a nezrealizuju zasady adaptacie pracovnikov (Wesson M.J. a kol.,
2015). Vyber zamestnancov, ich prijimanie a adaptacia su spojené nadoby. Tieto procesy nie
je mozné oddelit’, takisto je potrebné ozrejmit’ postupy pri vybere a prijimani predtym, ako sa
dostaneme k samotnej adapticii zamestnancov (Gregory P. akol., 2020). Aby sa
z novoprijatych zamestnancov stali motivovani a zaroven produktivni zamestnanci, je potrebny
vysokokvalifikovany pristup zamestnancov utvaru riadenia l'udskych zdrojov a budtcich
bezprostredne nadriadenych v celej nadvédzujucej praci s novoprijatymi zamestnancami
(Koubek J., 2007).

Nabor zamestnancov je proces, ktory do organizacie prinesie novych I'udi. Casto je to
zamienan¢ s orientaciou, ale tieto dva pojmy nie su rovnaké. Nabor zamestnancov je dlhsi a
kontinualny, pri€om orientacia je jednorazova udalost’, ktora sa tyka iba prvych par dni prace

(Buchan J. a kol., 2019).
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Prijimanie a adaptacia zamestnancov teda predstavuje stthrn ¢innosti dotykajacich sa
pociatocne] fazy pracovného pomeru novoprijatétho zamestnanca alebo preradeného
zamestnanca podniku. Adaptaciou sa uskutoctiuje prispdsobovanie nového pracovnika
organizécii a organizacie pracovnikovi v obdobi po jeho nastupe do zamestnania. Prax ukazuje
mnoho pripadov o tom, Ze aj ked’ sa vyberie vhodny uchadzac, ale sa vhodne nezacleni do
pracovného procesu, alebo ho napr. budii nevhodne viest’, hodnotit’ a odmetiovat, nemozno

ocakavat, Ze bude v praci spesSny a zotrva na svojej pozicii.

1.1 Adaptacny proces ako ,,onboarding* a jeho fazy

Nespravne zvladnuty proces adaptacie novych zamestnancov sa prejavuje Casto tak, ze
zamestnanci odchadzaji uz v prvom roku z podniku. Prvym rozsiahlym vystavenim novacika
organizicii je faza ,,nastupovania“, ktord urcuje, ¢i je zamestnanec dostato¢ne presvedceny,
aby zostal na mieste (Pike, Kaylee L., 2014). Mnoho spolo¢nosti zac¢alo venovat’ pozornost’
u¢innym postupom nastupovania na palubu, a preto tieto skupiny spolocnosti zostavaja
znamymi uspesSnymi hra¢mi v oblasti riadenia talentov vo svojich odvetviach. Zda sa, ze medzi
uspeSnym nastupom do zamestnania a ispeSnym zamestnancom existuje celkom jasné spojenie
(Bauer T. a kol., 2007).

Onboarding sa zacina pociato¢nou adaptaciou, ktora slizi na zorientovanie sa
zamestnanca v novom prostredi. Cielom tejto fazy je rozvrhnit’ plany pre nasledujice obdobie
a formovat’ viziu spoluprace (Gosh P., 2019).V tomto kroku onboardingu sa vedi osobné
Skolenia, e-learningové aktivity, vyuZiva sa samostidium, kouc¢ing, mentoring a kontrolné
zoznamy na sprostredkovanie informacii medzi manazérom a HR oddelenim. Po absolvovani
prvej fazy adaptacie nasleduje funkéné $kolenie, pocas ktorého sa zamestnanec oboznami s
produktovym portfoliom firmy, jej sluzbami, klientmi a zdkaznikmi v stvislosti s praktickym
vyuzitim nadobudnutych informécii. SliZzia mu na to osobné Skolenia alebo metddy
vzdelavania, ktoré prebiehaju priamo na pracovisku. Velkou inovaciou je digitdlny onboarding
v podobe bublinkovych pomocnikov, ktori sprevadzajii zamestnancov pri praci s pocitatom a
ucia ich pouzivat’ firemny softvér za chodu. Po ziskani prvotnych sktsenosti prichadza faza
asimilacie — ide o timov¢ stretnutia, na ktorych sa novacik dozvie organiza¢né informacie a
objasni si spolupracu medzi timami. Zhruba po dvoch ¢i troch mesiacoch prichddza na rad
hodnotenie, ktorého vysledkom je vytvorenie planu rozvoja zamestnanca (CPS HR, 2019).

V idedlnom pripade by mal byt kazdy novacik pri celom prechode procesom podporeny
prostrednictvom efektivneho programu zaclenenia sa do timu, hoci predchadzajuce tvrdenia

naznacuju, Ze je to pre mnohé organizacie naro¢né (Buchan J. a kol., 2019).
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1.2 Vplyv onboardingu na angaZovanost’ zamestnanca vo firme

To, ako su novi zamestnanci asimilovani do organizéacie, dokaze urcit ich kratkodoby a
dlhodoby tuspech, ale iba 32% spolocnosti poskytuje formalne skiisenosti s nastupom pre
novych zamestnancov. Zo skisenosti s onboardingom, ktory je uspesny, poskytuje prilezitosti
na lepSiu klimu v novom prostredi, rychlejSie vykonavanie kl'icovych pracovnych tloh,
dozviete sa o poslani a hodnotadch organizacie, dozviete sa, ako ziskat’ pristup k zdrojom, a
urcite, ako moze prispiet’ k inStitucionadlnemu rastu a uspechu. Proces adaptacie moze predurcit’
kazdého nového zamestnanca na skory Uspech a zvysit' efektivitu uloh, ¢o st dva kl'icové
faktory, ktoré prispievaju k spokojnosti zamestnancov a k celkovému vykonu (Harpelund C.,
2019). Zistenia Stadie podl'a Aberdeeng (2008) naznacuju, ze existuje vzt'ah medzi zavizkom
k ciel'u a uroviiou spokojnosti novych zamestnancov. ZaciatoCnici, ktori citili, ze ich firma
viedla k ich kariérovym cielom, pocitovali vys$Siu urovenn organiza¢ného zavizku, vysSej
angazovanosti. Dalo by sa ocakavat, Ze opak bol tiez pravdou: ti jednotlivci, ktori mali
konkrétne ciele, ale mali pocit, Ze ich organizacia im nevytvorila vhodné podmienky na
dosiahnutie tychto ciel'ov, mali nizS§iu mieru angazovanosti. Na udrzanie zavizku v priebehu
Casu je dolezité, aby jednotlivci dosiahli ur€iti mieru uspechu na pracovisku. Jednotlivci maja
silni afinitu pri vytvarani vlastnej socializacnej taktiky. Zaciatocnici, ktori vstupuju do
organizacie so Specifickymi cielmi, hodnotia svoje organizaéné skusenosti na zdaklade
schopnosti dosiahnut’ svoje osobné ciele. Aby boli zamestnanci angaZzovani, je dolezité uz
v prvy denl nastupu ich nezahltit' informaciami, postupovat’ systematicky, vSetko jasne
a zrozumitel'ne objasnit’, ukdzat’ pracovné miesto, zaujimat’ sa 0 zamestnanca a nasmerovat’ ho
spravnym smerom tak, aby mal podporu, ked’ to bude potrebovat. Angazovanost’ a oddanost’
firme podla Armstronga (2015) zahfna identifikéciu pracovnikov s organizéaciou (lojalita),
naklonnost’ pracovnikov k podniku (odhodlanie zostat’) a ochotu vynakladat’ Gsilie v mene
podniku (dobrovol'né Gsilie). Angazovanost’ potom ako posledny faktor v ur¢itom zmysle podla
Armstronga (2015) zahffia motivaciu aj oddanost’.

Podl'a Salancika (1977) je angazovanost mozné zvySovat a vyuzivat k ziskaniu
podpory pre ciele organizécie, a to s vyuzitim takych postupov, ako je participacia na
rozhodovani o ¢innosti organizdcie a na adaptacny proces zamestnanca v kontexte rozvoja
Pudského kapitalu. V uvodnej faze adaptacného procesu sa nezaobide cely proces bez
rozhovoru, ktory je zloZeny z dvoch casti. Prvd Cast’ je vSeobecna, ktora zamestnanca
oboznamuje s fungovanim dané¢ho podniku a druhd je zamerana na detailnejSie informacie,

ktoré sa tykaji konkrétne daného pracovného miesta (Armstrong M., 2015).
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2 Ciel’ a metodologia

PredloZeny prispevok ma teoreticky charakter. Hlavnym cielom prispevku je zistit’ vplyv
onboardingu, teda spravne zvoleného adaptaéného procesu na dizku pracovného pomeru
anastavit d’alSie kroky do buducnosti. Pre realizdciu uvedeného ciel'a boli vymedzené
nasledovné ulohy: identifikovat’ onboarding, adaptaény proces a orientaciu. Zistit' vplyv
konceptu onboardingu a jeho vhodnosti v konkrétnom stredne vel’kom podniku.

Praktické metody: dotaznikovy prieskum: teoretické vSeobecné metddy vedeckého
poznania: analyza, syntéza dostupnych bibliografickych odkazov, vedeckd abstrakcia pri
generalizacii vysledkov.

Prispevok ma prinos a vyznam pre podniky, ktoré sa snazia zlepSovat v politike
zamestnanosti a v socidlnej sfére. Predmetom nasho prieskumu boli problémy, nedostatky
a chyby, ktorych sa dopustil zamestnédvatel’, alebo predstavitel zamestnavatel'a. Pre tieto ucely
sme oslovili muzov a Zeny na vzorke 120 I'udi — skupiny pracovnikov v administrativnej oblasti
v stredne vel'kom podniku zameranom na poistovnictvo a bankovnictvo. Pre odpovede sme
pouzili péatstupniova skalu. Odpovede respondentov sme vypocitali a percentudlne vyjadrili
jednotlivé otazky, ktoré sme Skalovali v rozsahu 4 odpovedi, kde 1=najmenej sthlasim
a 4=najviac sthlasim. Zaroven sme urcili aj hierarchiu vyznamnosti jednotlivych schopnosti a
zrucénosti na zaklade odpovedi respondentov (Tab.1 a Tab.2). Dotaznikové Setrenie sme
doplnili o rozhovory so zamestnancami, ktori boli na r6znych poziciach v administrative ako
sme uviedli vyssie.

Uvodom sme si uréili problematické oblasti na zaklade prieskumu, kde sme pozadovali

vyjadrenia a tie nasledne percentudlne vyjadrili a oznacili rang.

3 RieSenie problému / vysledky / diskusia
Ur¢itym zakladnym nosnym parametrom pre udrZatel'ny rozvoj je mat’ dostatok kvalifikovanej
pracovnej sily, ktord je schopna pracovat’ v podmienkach, ktoré si vyzaduju kvalifikovanych
l'udi, ktori su schopni sa vzdeldavat’ samostatne, nezavisle od organizacie a dokdZzu prinasat
uzitok celej spolo¢nosti. Vysledky Stadie mézu pomdct’ organizacidm doladit’ prihlasovaci
program, ktory vyhovuje ich potrebdm a zisti chyby, ktorym sa moze vyhnat v zaciatkoch
a uSetrit’ aj naklady na zamestnanca.

Ako sme vyssie uviedli, kazdy novy pracovnik sa musi v novom prostredi adaptovat’.
Zacina na novom pracovisku, v nezndmom podniku, nepozna kultiru spolo¢nosti, pracovnikov,
nema ziadne vézby na pracovnikov a musi si zacat’ budovat’ vztahy, vytrvalo na sebe pracovat’

a snazit’ sa zapadnat’ do prostredia. Prave v tomto obdobi by mal byt pri iom mentor, alebo
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povereny spolupracovnik, ktory by ho privital, ukdzal mu pre neho pripraveny stol, dal
podklady z ktorych moze Cerpat’ a predstavil mu osobu, na ktort sa mdze obratit’ v pripade
potreby. Podla predchadzajucich zisteni z vyskumnych S$tadii (Pike, Kaylee L., 2014)
preukdazali, Ze novi pracovnici odchadzaju z organizacie skor pocas prvych troch mesiacov
zamestnania, a preto sa sucasny vyskum zameriava na vytvorenie efektivnych stratégii nastupu
do zamestnania.

Tabulka ¢. 1 PohPad muZov na problémy pri onboardingu

Problémy pri onboardingu 7 pohl’adu zamestnanca Muci
Percentd Rang

Prijatie zo strany firmy aj pracovnikov 14,10% 1
DIhé cakanie pri prichode 12,60% 2
Nepripravené pracovné miesto 11,80% 3
Nezoznamenie s kolegami 11,50% 4
Neprideleny mentor 11,00% 5
Nedostatocne vysvetlené pracovné ulohy 10,40% 6
Ziadna prehliadka firmy a oddelent 10,00% 7
Nefunkcéné technické vybavenie 8,20% 8
Nesystematicka pracovna napln 7,30% 9
Nevyjadrena dovera, povzbudenie 3,10% 10

Zdroj: Autorské spracovanie na zaklade dotaznikového prieskumu

Muzsky pohlad (graf ¢.1) na dany systém adaptacného procesu je technickejsi
v porovnani s , zenskym pohladom, ktory sa zameriava skor na osobu prvého kontaktu.
Odpovede boli doplnené o rozhovory, ktoré sa uskutoCnili v zédvislosti od vysledkov
dotaznikového prieskumu a boli pribezne kontrolované. Povzbudenie nie je dolezité pre muzov

do takej miery ako pre Zeny a obsadzuje u muzov poslednu priecku.
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Graf ¢.1 PohPad muZov na problémy pri onboardingu

Nevyjadrend dovera, povzbudenie Nesystematicka pracovna napln
Nefunkcné technické vybavenie Ziadna prehliadka firmy a oddeleni
Nedostatocne vysvetlené pracovné ulohy Neprideleny mentor

Nezozndmenie s kolegami Nepripravené pracovné miesto

Dlhé ¢akanie pri prichode Prijatie zo strany firmy aj pracovnikov
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I
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[]12 60%

ﬂ14,1o%

Zdroj: Autorské spracovanie na zaklade dotaznikového prieskumu
Konkrétne nas zaujimal tak pohl'ad muZzov, ako aj Zien na danti problematiku. Kym muzi
su nezainteresovani vo veciach vzt'ahov, si viac pragmaticki, zenam viac zalezi na prehl'ade vo

firme, prijatie zo strany kolegov a podpora osoby na oddeleni.

Tabul’ka ¢. 2 PohPlad Zien na problémy pri onboardingu

Problémy pri onboardingu 7 pohladu Zeny
tamestnanca Percentd Rang
Prijatie zo strany firmy aj pracovnikov 15,70% 1
Nevyjadrend dovera, povzbudenie 13,20% 2
Neprideleny mentor 12,70% 3
Nezoznamenie s kolegami 10,60% 4
Nepripravené pracovné miesto 10,40% 5
Nesystematicka pracovna napln 9,50% 6
Ziadna prehliadka firmy a oddeleni 8,30% 7
Dlhé cakanie pri prichode 7,60% 8
Nedostatocne vysvetlené pracovné ulohy 6,50% 9
Nefunkcné technické vybavenie 5,50% 10

Zdroj: Autorské spracovanie na zaklade dotaznikového prieskumu

Pozorované negativne faktory ako napr. zbavovanie sa zodpovednosti, neuvedomovanie
si prinosu pre celu firmu, nepreukdzana kultiira novému zamestnancovi, mozu pre nového

zamestnanca znamenat neistotu do buduicnosti. Zamestnanec nevie, ¢o moOze od
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zamestnavatel'a o¢akavat’, kam sa moze obratit’ s novymi zisteniami, koho méze informovat’
o pokroku, pripadne o problémoch. Firmy predpokladajt, ze onboarding bude pre nich finan¢ne
naro¢ny, ale chce to len spravnu organizaciu jednotlivych krokov. Na zaklade vyssie uvedenych

informéacii sme vytycili Sest’ faz, ktoré si v d’alSej tabul'ke objasnime.

Graf ¢.2 Pohlad Zien na problémy pri onboardingu

Nefunkcné technické vybavenie Nedostatocne vysvetlené pracovné ulohy
Dlhé ¢akanie pri prichode B Ziadna prehliadka firmy a oddeleni
Nesystematickd pracovnd napli Nepripravené pracovné miesto
Nezozndmenie s kolegami Neprideleny mentor

Nevyjadrena dbvera, povzbudenie Prijatie zo strany firmy aj pracovnikov
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Zdroj: Autorské spracovanie na zaklade dotaznikového prieskumu

Je to uceleny prehlad z naSich ziskanych poznatkov, ktory predstavuje jednotlivé fazy
adaptac¢ného procesu v zmysle spravneho nastavenia priorit, rozdelenia do jednotlivych obdobi

a spravneho nacasovania konkrétnych faz (Tab. €. 3).

Tabul’ka ¢. 3 Fazy adapta¢ného procesu tzv. onboardingu

Onboarding Program

1 deni vopred 1. denn | 1. tyZden Prvé 3-6 mesiacov 6-12 mesiacov

II1. Pridelenie mentora

I1. Privitanie

I. Priprava
Zdroj: Autorské spracovanie na zaklade dotaznikového prieskumu

Ako sme uviedli v tabul’ke ¢.3, je nevyhnutna priprava na zamestnanca najmenej den

vopred. Uz disponujeme jeho dokumentami, na zdklade ktorych mu pripravime vstupné
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materialy a pracovné miesto, kde ho cakaju firemné predmety ako pozornost’ spolo¢nosti.
V den néstupu sme pripraveni privitat nového zamestnanca, nenechdme ho ¢akat’ dlho na
vratnici, alebo recepcii, usadime ho na prislusné miesto, ktoré sme vopred zabezpecili
technickym vybavenim, ktoré prinalezi k danej pracovnej pozicii. V pripade, Ze by to nebola
administrativna pozicia, pracovnika privitame a pridelime ho ku osobe, ktord pracovnika
vyskoli na konkrétny stroj alebo zariadenie. Nami navrhované postupy st plosne vyuZitené
a je mozné ich uplatnit’ nielen pre administrativne pozicie, ale s minimalnym prispdsobenim aj
pre rozne technické pozicie vo vyrobnych podnikoch. Na zéklade prieskumu a rozhovorov
v tabul’ke ¢.3 sme zadelili jednotlivé kategorie do ¢asovych obdobi v rozmedzi 1 rok. Je to plan
onboarding programu, podl'a ktorého aj nami skiimana spolo¢nost’ mdze postupovat’ a urcit’ si
priority v nastupe pre dané¢ho zamestnanca.

V tabulke €. 4 popisujeme fazy, ktoré sme vytyc¢ili na zéklade informacii z dodato¢nych
rozhovorov po dotaznikovom Setreni. Spolu s manazérom HR administrativnej spolo¢nosti sme
nastavili fazy, ktoré by aj tejto firme zarucili tspech a zamestnanci by u nich zostali dlhSie ako

3 mesiace. Podnik bojuje s vysokou fluktudciou napriek tomu, Ze je to administrativna oblast’.

Tabulka ¢. 4 Popis faz adaptaéného procesu

Onboarding Program
1 deii vopred | 1.deii | 1. tyZdeii | Prvé 3-6 mesiacov 6-12 mesiacov

IV. Plan udrzateP’ného rozvoja - rozhovor o d’alSom napredovani, nastaveni si
systému vzdelavania, zaujem o spétnu vizbu, zodpovedanie otazok, adaptacia
socialna aj firemna

I11. Pridelenie mentora, jeho podpora, vyc¢lenenie uloh, adaptacia v kolektive, prehPad o
firme - jej kultire, ciePoch, systémoch a pod.

I1. Zabezpecené pracovné miesto s technikou, daréekom a kooperacia a pomoc zo strany
spolupracovnikov, privitanie zo strany nadriadeného

I. Priprava pracovného miesta a angazovanost’ zamestnancov na podporu pracovnika, overenie si pripravy
potrebnych dokumentov a vstupov do technickych zariadeni

Zdroj: Autorské spracovanie na zaklade dotaznikového prieskumu

Z vysledkov dotaznikového prieskumu vyplynuli niektoré zaujimavé zavery
a prostrednictvom dopliiujliicich otdzok sme sa dozvedeli o problémoch a nedokonalostiach
adaptacného procesu, ktory hrd délezitu tlohu v Zivote kazdého zamestnanca pri nastupe do
nového zamestnania.

Vysledky nasej analyzy prostrednictvom dotaznikov potvrdili, Ze zamestnanci pocas
prvych 4-6 tyzdiov vedia, ¢i vo firme zostant, alebo si zacnl hl'adat’ nové zamestnanie. AZ

69% na zaklade spravneho adaptacného procesu zostane v praci najmenej 3 roky. Dopad
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adaptacného procesu, tzv. onboardingu mé na nich velky vplyv a taktieZ ich ocakavania sa vo
finadle musia stretnut’ s oakavaniami ako firmy tak aj ich spolupracovnikov.
UspeSny onboarding zacina s vedomim potrieb obsadzovanej pozicie a dobre

prepracovanym a dobre vykonanym planom prinesie pre organizaciu vel’ké vyhody.

Zaver

Ciel'om c¢lanku bolo zistit’ Casté problémy pri onboardingu, predstavit’ naSe navrhy na zlepSenie
onboardingu v podnikoch prostrednictvom tabuliek ¢.3 a ¢.4 a inovaciu adaptacného procesu
zamestnancov. TaktieZ sme chceli poukazat’ na moZnosti ako sa vyhnut' ¢astym chybam, ktoré
nasledne sposobuju odchod zamestnancov =z firmy v lehote 3-12 mesiacov, teda eSte
v sktiSobnej dobe, alebo v dobe urcitej. Tabul'ky sme plo$ne nastavili aj pre administrativne, aj
pre vyrobné spolo¢nosti.

Zamestnavatelia si stale viac uvedomuju, ze ich Gspesnost’ a konkurencieschopnost’ je
v rozhodujuicej miere zavisld na pracovnikoch a ich schopnostiach, ich motivécii a pracovnom
chovani, ich spokojnosti a ich vztahu k zamestnavatelovi a Ze je nutné venovat im naleziti
starostlivost’ a pozornost. Taktiez si uvedomuju, zZe adaptacny proces je financne narocny
a vynalozené prostriedky by sa im znizili pokial’ by zamestnanec zostal pracovat’ v podniku
a neodisiel v skiiSobnej dobe.

Spravne nastaveny adaptacny proces, zacleneny zamestnanec, priatel'ské prostredie st
kI'icom k spechu prijatia zamestnanca tak, aby sa zamestnanec citil motivovany a angazovany
zéroven a prinaSal podniku zisk a stotoznil sa s ciel'mi, ktoré podnik sleduje. Takymto
sposobom bude podporend nielen firemna kultura, zostiladené ciele, ale aj naplnené o¢akavania

a chyby sa eliminuju.
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