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Abstrakt

Bakalarska prace se zabyva vyuzitim gamifikace v procesu adaptace pracovnikii. Pozornost je
vénovana gamifikaci, jejimu vyvoji, principim a vyuziti, dale fizeni a podobé procesu
adaptace pracovnikl. Predstaveny jsou charakteristiky gamifikace, jeZ mohou pozitivné
ovlivnit adaptacni proces pracovnikli, uvedeny jsou 1 piiklady vyuziti gamifikace
v adapta¢nim procesu pracovniki a mozna uskali vyuziti gamifikace v procesu adaptace
pracovnikd. Soucéasti prace je kvalitativni empirické Setfeni realizované rozhovory
s personalisty mezinarodnich organizaci pusobicich v Ceské republice, které gamifikaci
v procesu adaptace vyuZivaji. Setfeni bylo zaméfeno na divody a podoby vyuZivani
gamifikace v procesu adaptace pracovnikill a pfinosy a uskali vyuzivani gamifikace z hlediska

organizaci.
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Abstract

The bachelor thesis deals with the use of gamification in the process of adaptation of workers.
Its aim is to develop the use of gamification in the process of adaptation of workers.
Attention is paid to gamification, its development, principles and use, as well as management
and the form of the process of adaptation of workers. The characteristics of gamification that
can positively influence the adaptation process of workers and possible pitfalls of using
gamification in the process of adaptation of workers are given. The thesis includes qualitative
empirical research conducted through interviews with human resource officers working in
international organizations operating in the Czech Republic, who use gamification in
the adaptation process. The survey focused on the reasons and forms of using gamification in
the process of adaptation of workers and the benefits and pitfalls of using gamification from

the point of view of organizations.
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0 Uvod

Adaptace je ndrocnym obdobim pracovnika a zdjmem organizace by mélo byt vytvoieni
takovych podminek, které povedou k jeho UspéSnému zvladdnuti. Pracovnik je vystaven
novému pracovnimu kolektivu, zvyklostem, hodnotdm a normdm organizace a pracovnim
¢innostem, které jsou spojeny s jeho novou pracovni pozici v organizaci. Organizace by méla
novému pracovnikovi pomoci proces adaptace usnadnit a urychlit, at’ jiz prostfednictvim
podpory béhem seznamovani se spolupracovniky v organizaci a kulturnimi zvyklostmi
organizace, tak pfi zaSkolovani a uceni pro vykon nové pracovni role. Pro nového pracovnika
je charakteristickd vysoka uroven motivace, pfiCemz prvni tydny plisobeni pracovnika
v organizaci maji velky dopad na jeho budouci motivaci, spokojenost, pracovni efektivitu
a stabilizaci v organizaci. Organizace vétSinoveé reflektuji potiebu fizeni adaptace a tesi jeji

podobu a vyuziti metod, které efektivné podpoii jeji proces.

Rostouci tempo technologického vyvoje se odrazi v proméné pracovniho prostiedi a jeho
fungovani. Podobu procesli v organizacich za¢ind utvaret i potfeba zmén ptichdzejici se
vstupem nové generace na pracovni trh. Organizace se snazi na dané skutecnosti reagovat,
digitalizuji pracovisté ¢i modifikuji a zatraktiviiuji podoby svych procesti. Moznou intervenci

do pracovnich procest, jez reflektuje tyto zmeény, je tzv. gamifikace.

Gamifikace predstavuje pfeneseni prvkl, jez se bézné vyskytuji v hernim prostiedi, do
jinych, nehernich oblasti. Hry a videohry maji schopnost zaujmout své uzivatele, angazovat
je a motivovat béhem jejich aktivit. Ukdzalo se, ze pti dodrzeni urcitych hernich principt je
mozné vlastnosti her a videoher ptfenést a jich vyuzit i mimo herni kontext, naptiklad pii
adaptaci pracovnikii. V adaptaci pracovnikli miZze gamifikace napomoci nejen
v angazovanosti pracovnikli, zejména jejich emocionalni angazovanosti, kterd je spojena
s vys$§im vykonem, vyssi dusevni pohodou a motivaci, ale téz v oblasti uceni se Ci ziskavani
navykill na nové zpisoby chovani, coz jsou atributy, které jsou pro adaptaci pracovnikl

nezbytné.

Cilem bakalaiské prace je rozpracovat vyuziti gamifikace v procesu adaptace pracovniki.
Vyuziti gamifikace v procesu adaptace pracovnikii neni v domécich odbornych zdrojich

doposud rozpracovano, vychodisky prace jsou tak pfedev§im zahrani¢ni zdroje.



Bakalatska prace je rozdélena do Ctyf hlavnich tematickych kapitol. V prvni kapitole je
definovana gamifikace, je vymezen jeji vztah ke hrdm, ¢i tzv. serioznim hram, se kterymi
muze byt gamifikace zaménovana, predstaveny jsou jejich vzajemné podobnosti i rozdily.
Pozornost je vénovana vyvoji gamifikace, zminény jsou stéZejni milniky, jez pfispely
k jejimu vyuZivani. Nasledné¢ je pfedstavena problematika herni mechaniky a herniho
mysleni, jez je dllezitd pro porozuméni principim gamifikace a jejim podobam. V kapitole
jsou uvedeny rovnéz priklady oblasti, v nichz je gamifikace vyuZzivana. Vychodiskem prvni
kapitoly byly publikované zahrani¢ni vyzkumy a knizni prameny, Cerpala jsem zejména
z publikaci Karla M. Kappa (2012), Briana Burkeho (2014) a Kevina Werbacha a Dana
Huntera (2012).

Druhé kapitola se vénuje adaptaci pracovnikli. Pozornost je zaméfena na socidlni a pracovni
adaptaci pracovnikil, fizeni adaptace pracovnikil a na pracovniky v organizaci, kteti se podili
na zajisténi procesu adaptace. Dale se kapitola zabyva fazemi a oblastmi adaptace, které jsou
vychodiskem planu a urceni obsahu adaptace pracovniki. K dané problematice jsem
vychézela z publikaci v oblasti persondlniho fizeni, pfedevsim z Milana Rymese (1985),

Josefa Koubka (2015) a Renaty Kocianové (2010).

Ve tieti kapitole jsou predstaveny piinosy gamifikace ve vztahu k adaptaci pracovniki.
Uvedeny jsou charakteristiky gamifikace, jez mohou pozitivné ovlivnit angazovanost a uceni
se a ziskdvani znalosti pracovnika, podpofit vStépovani hodnot, ovliviiovat chovani
pracovnika a zvySit jeho motivaci béhem procesu adaptace. K vymezeni angazovanosti
vychazim z publikaci Williama A. Kahna (1990) a Mihaly Csikszentmihalyiho (1990),
u problematiky motivace z Milana Nakonecného. V kapitole je uvedeno nékolik GspéSnych
ptikladli implementace gamifikace do procesu adaptace pracovniki, které predstavuji mozné
podoby vyuziti gamifikace v oblastech a aktivitach adaptace. Pozornost je vénovana rovnéz

uskalim, kterd mize vyuziti gamifikace pfinést.

Ctvrta kapitola obsahuje empirické Setfeni, jehoz cilem byla zjiténi divodd a podob
vyuzivani gamifikace v procesu adaptace pracovnikii mezinarodnimi organizacemi na Gzemi
Ceské republiky, véetné moznych piinosii a uskali jejiho vyuzivani. Setfeni bylo realizovano
formou polostrukturovanych rozhovora s personalisty mezinarodnich organizaci plisobicich

v Ceské republice.



V zavérecné paté kapitole jsou vysledky Setfeni diskutovany a porovnany s teoretickymi

vychodisky.



1 Gamifikace

1.1 Vymezeni gamifikace

Termin gamifikace je odvozen od anglického slova ,,game”, piekladaném jako hra (Kapp,
2012, s. 7). Byt se nesetkdme s univerzalni definici gamifikace, velmi ¢asto byvéa odkazovano

¢1 vyuzivano zejména definic nésledujicich:

e ,,...pouziti herniho designu v nehernich kontextech.” (Deterding et al., 2011a, s. 9);
* ,..proces herntho mysSleni a herni mechaniky k angazovani uzivateli a feSeni

problémii.” (Zichermann a Cunningham, 2011, s. XIV).

Na tyto definice odkazuji ¢i jich vyuzivaji naptiklad Dale (2014, s. 83), Herger (2014, s. 21),
Hamari a Eranti (2011, s. 17), Huotari a Hamari (2012, s. 18), Jakubowski (2014, s. 339),
Kumar a Herger, (2013, s. 11), Toscani a kol. (2018, s. 2) ¢i Vesa a Harviainen (2019,
s. 128).

V odborné literatufe se lze setkat s obdobou vySe zminénych definic, a to pfedevSim
s ohledem na konkrétni oblast uziti, pfipadn¢ s diirazem na dil¢i charakteristiky, schopnosti ¢i
cile gamifikace. Dle Kappa je gamifikace ,,...uvazliva aplikace herniho mysleni na feSeni
problémt...” (2012, s. 13), jez ma schopnost pozitivné ovlivnit vysledky procesu uceni
prostiednictvim hernich prvkt (tamtéz). Vesa a Harviainen termin vymezuji jako
,»-..emancipacni potencidl mysleni zaloZzeny na hernim designu...” (2019, s. 128) a upozoriuji
predevsim na schopnost gamifikace pozitivné ovliviiovat lidskou motivaci. Huotari a Hamari
(2011, nestrankovano) v definici gamifikace vyzdvihuji pfitomnost zpétné vazby
a mechanismu interakce, jez si kladou za cil tvorbu hodnot pro uzivatele. Deterding a kol.
(2011b, s. 2425) gamifikaci pojmenovavaji jako ,,...neformalni zastfesujici termin pro pouziti
prvkl videoher v nehernich systémech ke zlepSeni uZzivatelského zazitku (UX) a zvySeni

2

angazovanosti uzivatell.” Chou (2019, nestrankovano) definici rozSifuje a gamifikaci
definuje jako kombinaci ,,...herniho designu, herni dynamiky, motivaéni psychologie,
behavioralni ekonomiky, UX, neurobiologie, technologickych platforem a obchodnich

systémt, které vedou k navratnosti investic.”
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1.1.1 Gamifikace a hry

Hry a gamifikace maji spole¢nych nékolik charakteristik. U obou terminti nachdzime
tendenci zaujmout své uzivatele, pfitomnost hernich mechanik a interaktivnost (Burke, 2014,
s. 27). Na druhou stranu, gamifikace neni sama o sob& vyslednym produktem, coz je
vyznamny rozdil v porovnani s hrami (Landers, 2018, s. 317). Namisto toho dochazi
k ptidani hernich prvka do jiz existujiciho produktu s cilem jeho pozitivni zmény, a to
zejména v oblasti motivace a angazovanosti uzivatelii (Schmidt, Brosius, Herrmanny, 2015,
s. 828). Landers (2018, s. 317) o gamifikaci hovoii jako o ndvrhovém procesu, jenz se snazi

stavajici proces rozsitit a vylepSit za pomoci znalosti z oblasti designu her.

Gamifikace sleduje jiné cile nez hry, z ¢ehoz vychazi jejich odlisnd tvorba a vysledna
podoba. Perspektiva designéra gamifikovaného procesu se lisi od perspektivy herniho
designéra, nebot’ jeho cilovym bodem je zkusenost, kterou méa gamifikovany proces uzivateli
pfinést. Pouha zdbava ¢i pozitek ze zkuSenosti, jez byvaji stézejni pifi tvorbé her, neni
v centru pozornosti, na rozdil od dirazu, jenz je kladen na feSeni problémt (Herger, 2014,
s. 40). Burke hovofi o odlisSném ucelu gamifikace a her. Hry se snazi uZivatele primarné
zaujmout na urovni nalady a pobavit ho, kdezto gamifikace usiluje o angazovanost ¢loveka
na emociondlni Urovni k zajisténi jeho motivace (2014, s. 28). V souvislosti s hernim
mySlenim vSak Burke (2014, s.94) nerozliSuje mezi designérem hernich aplikaci
a designérem gamifikace. Podobny néazor zastavaji i Werbach a Hunter (2012, s. 40), dle
kterych by mél navrhatr gamifikovaného procesu vychazet z mysleni herniho designéra, nebot’
mu pomlze zaméfit se na pouziti spravnych ndstroji a skrze znalosti her dosédhnout

pozitivnich vysledkli po implementaci gamifikace (tamtéz, s. 37).

Jak vyplyva z vySe uvedené definice Deterdinga a kol. (2011a, s. 9), gamifikace byva
aplikovana ve vztahu k nehernimu prostiedi. Na druhou stranu neni vyjimkou, Ze se
v nehernich kontextech, naptiklad v pracovnim prostiedi, objevuji i hry. Pro odliSeni her
a gamifikace na pracovisti je zasadni védomi tucelu, sjakym jsou pouzivany, nebot’
gamifikace je na rozdil od her pomocnym néstrojem, jenz zasahuje do pracovnich ¢innosti
ama schopnost ménit pracovni procesy. Tim si ziskdva v pracovnim prostfedi vétsi pole

pusobnosti nez hry ¢i jiné intervence z her vychazejici (Vesa, 2019, s. 129).

Je mozné se setkat s kombinaci her a gamifikace, neni vSak podminkou, Ze by gamifikace

nesla podobu her (Burke, 2014, s. 8; Kumar a Herger, 2013, s. 25). Nazory odbornik
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v oblasti implementace gamifikace do jiz existujicich her se stietavaji. Chou (2019,
nestrankovano) na jedné strané tvrdi, Ze gamifikaci je mozné aplikovat do vSech oblasti, kde
se objevuje lidska motivace, aZz na hry samotné, na stran¢ druhé, Deterding a kol. (2011a,
s. 12) moznost gamifikovani her obhajuji a odkazuji na existujici gamifikované herni

platformy.

1.1.2 Gamifikace a seriozni hry

Seriozni hra (z ang. serious game) je aktivitou spojenou s hravym pfistupem tvoienou za
ucelem feSeni redlnych probléml (Herger, 2014, s. 17). Dle Burkeho (2014, s. 28) jsou
seridzni hry kategorii her, jeZ kombinuji zabavné herni prvky se vzdélavacim obsahem, aby
podpotily proces uceni skrze poutavé prostredi. I pfes tato moznd vymezeni jsou nazory na
vztah mezi gamifikaci a serioznimi hrami rizné. Néktefi autofi gamifikaci a seridzni hry
vymezuji jako dva odlisné terminy (Burke, 2014, s. 28; Deterding et al., 2011a, s. 11), jini
fadi gamifikaci a seriézni hry do jiné oblasti v rdmci stejné hierarchické struktury (Werbach
a Hunter, 2012, s.33), jini autofi povazuji terminy za synonymum (Chou, 2019,

nestrankovano).

Dle Deterdinga a kol. (2011a, s. 11) hlavni odliSeni mezi gamifikaci a seridzni hrou tkvi
v tom, Ze seridzni hra se vyznacuje designem plnohodnotnych her, je v§ak pouZzivana pro jiné
nez zabavné ucely. Oproti tomu gamifikace je postavena na hernich elementech (tamtéz),
jejichz vyuziti nemusi byt pro uzivatele viditelné (Chou, 2019, nestrankovano; Werbach,
Hunter, 2012, s. 40). Gamifikace dle Schmidta, Brosiuse a Herrmanny (2015, s. 828)
umoziluje oproti seridoznim hram vyssi flexibilitu a mize byt v kontextech produktivity
vnimana 1épe nez seridzni hra. Autofi na druhou stranu zminuji, ze jak gamifikace,
tak seriozni hry, maji v obecném pohledu stejny piistup, kterym je ,,...pfenos a vyuziti
pozitivnich vlastnosti motivacniho a inspirativniho média do jinych kontextl a pro ucely nad

ramec zabavni hodnoty.” (tamtéz)

Kapp (2012, s. 16) unifikuje cil seridéznich her a gamifikace, kterym je snaha vytesit problém
a podpofit motivaci a uceni skrze herni mysleni a herni techniky. Werbach a Hunter (2012,
s. 33) seriozni hry vnimaji jako specialni ptiklad gamifikace. Chou se vic¢i odd€leni termin
gamifikace a seriéznich her téz vymezuje a zastava nazor, Ze i seridzni hry by mély byt
povazovany za gamifikaci, nebot’ stejné jako gamifikace vyuZzivaji herniho designu pro

produktivni neherni vysledek. Gamifikaci odliSuje na dva typy: implicitni gamifikaci
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a explicitni gamifikaci. Explicitni gamifikace je pro wuzivatele snadno rozpoznatelna
v disledku své vizuélni stranky podobné hie, coz v nékterych uzivatelich mize vzbudit
pred¢asné odsouzeni. Na druhou stranu, pokud je explicitni gamifikace dobfe navrzena, miize
vést k vyS§i angazovanosti uzivatele a vytyCenym vysledkim. Oproti tomu implicitni
gamifikace je postavena na hernim designu, ktery pro uzivatele nemusi byt rozpoznatelny,
a vyuziti hernich prvki mize byt z vétSiny skryté. Jeji vyhoda tkvi v §ifi uziti, av§ak autor
upozoriiuje na moznost nespravného nebo nedostate¢ného pouziti herni mechaniky, a tim

moznost nedosazeni oekavanych vysledka (2019, nestrankovano).

1.2 Vyvoj gamifikace

Termin gamifikace roku 2002 poprvé pouzil Nick Pelling (Pelling, 2011, nestrankovéno),
pocitacovy programator, jehoz zamérem bylo vyuzit gamifikaci jako design uzivatelského
zazitku podobného hie pro podporu rychlejsi a zabavnéjsi elektronické prodejni transakce
(Herger, 2014, s. 35). Termin si v t¢ dob¢ neziskal pfiliSnou pozornost, avSak zéhy zacalo
dochézet k investigaci pfednich hernich designérii (mezi nimi napiiklad Amy Jo Kim, Nicole
Lazzaro, Jane McGonigal a Ben Sawyer) 1 védcu (Ian Bogost, James Paul Gee a Byron

Reeves) mozného potencidlu her v nehernich kontextech (Werbach a Hunter, 2012, s. 25).

Termin gamifikace si zacal ziskavat vyS$s$i pozornost v oblasti vyzkumu 1 praxe az po roce
2010 (Deterding et al., 2011a, s. 9). Jeho pouziti bylo nejprve spojovano zejména s oblasti
digitadlnich médii (tamtéz) a marketingu (Burke, 2014, s. 9), poté se pole plsobnosti
gamifikace rozrostlo do mnoha dalSich oblasti — od podnikdni po vzdélavani (Jakubowski,
2014, s. 339). Trend pouziti gamifikace vzrostl v korelaci vzestupu elektronického
obchodovani, SirStho uziti online komunikacnich nastrojii na pracoviSti 1 dostupnosti

mobilnich zafizeni a socialnich médii (Werbach a Hunter, 2012, s. 34).

Prestoze se pojem gamifikace zaCal pouzivat az ve 2. tisicileti, myslenka pouziti herniho
mySleni a designu k zaujeti publika neni novd (Burke, 2014, s. 162; Zichermann
a Cunningham, 2011, s. IX) a jeji koncept pfedchazi vzniku tohoto terminu (Dale, 2014,
s. 84). Pouziti her a simulaci se pouziva jiz stovky let v armad¢, zejména u tvorby vojenské
strategie Ci sledovani chovani vojakt ve zkusebnim prostfedi, ale i v mnoha dalSich odvétvich

(Kapp, 2012, s. 20; Herger, 2014, s. 19).
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Prvni, kdo spojil oblast prace a her do tzkého konceptu, byl Charles Coonradt, jenz roku
1973 zalozil organizaci Game of Work za ucelem zjiSténi, pro¢ pracovni produktivita v USA
klesa, zatimco sportovni aktivity nabyvaji rostouci popularity. Coonradt shledaval tymové
aktivity s cilem a praci v zaméstnani jako podobné aktivity, a domnival se tedy, ze by m¢ély
fungovat na stejnych principech a dosahovat obdobnych vysledkli. V ramci organizace se
zamé&fil na studium prvki, jimiz se sportovni aktivity odliSovaly od prace v zaméstnani.
Vysledkem studie byla identifikace péti klicovych principt, kterymi se hry od prace lisi.
Mezi hlavnimi principy byly jasné definované cile, moznost vybéru metod a pravidelna

zpétna vazba (Herger, 2014, s. 34-35).

V 80. letech se zacaly objevovat prvni akademické studie a literatura o gamifikaci zamétené
pfedevsim na jeji vyuZiti v oblasti uceni (Dale, 2014, s. 84). K propojovani herniho designu
a hernich prvkli s nehernim kontextem zacalo hojnéji dochézet pravdépodobné i v disledku
rostouci interakce ¢lovéka s pocitatovym zatizenim (Deterding et al., 2011b, s. 2426). Po
vstupu prvnich pocita¢ii do uceben byli studenti konfrontovani s né¢kolika studijnimi hrami,
avSak s ohledem na nedostatecné znalosti designu byla tato forma uceni pfijata spiSe zaporné

a vystavena kritice ze strany zucastnénych studentii (Dale, 2014, s. 84).

Po zavedeni terminu v novém tisicileti zacalo postupné dochazet k Sifeni povédomi
o gamifikaci 1 jejimu vyuzivani. Mezi lety 2002 a 2003 doslo k zahajeni iniciativy skupiny
Serious Games Initiative, kterd se v€novala tvorb& seridznich a gamifikovanych her pro
americkou armddu. Ve stejné dob& se na trhu objevila prvni spolecnost zaméfend na
poradenstvi v oblasti gamifikace: Conundra. Spole¢nost sice brzy ukoncila svou funkei,
avsak jeji sluzba vedla ke zdokonaleni fungovani spolecnosti, jak v oblasti spottebitelskych
produktl, tak podnikového fungovani (Dale, 2014, s. 84). Roku 2005 byl ptedstaven
gamifikovany systém spolecnosti Bunchball, zaloZzeny Rajatem Pahariem. Jednalo se
o webovou aplikaci, kde si uzivatelé tvofili skupiny a spole¢n¢ interagovali prostfednictvim
her. Po Case se myslenka rozrostla v tzv. socialni hrani, v jehoz ramci spolecnost stale vice
pracovala s herni technikou k motivaci a angazovanosti uZivatelii (Paharia, 2013,
nestrankovano). Roku 2009 byla zalozena socidlné medidlni spolecnost Foursquare, jejiz
gamifikovana aplikace se stala velmi popularni (Hugos, 2012, s. 51) a nasledné ovlivnila
diskuzi o vzniku gamifikovanych aplikaci v mnoha oblastech, jako jsou finance,

zdravotnictvi, zpravy, obsah vytvareny uzivateli ¢i ndvody (Deterding et al., 2011b, s. 2426).
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Gamifikace si zaCala ziskavat vétsi pozornost od roku 2010. Ta byla podpofena piispévkem
o gamifikaci na konferenci DICE, jejiZ obsah se zacal prostfednictvim sdileni na internetu
rychle $ifit a pronikat mezi Siroké publikum sledujicich (Dale, 2014, s. 85). Nasledujici rok
povédomi o gamifikaci podpofil summit organizovany Gabem Zichermannem (Herger, 2014,
s. 36). Toho roku se gamifikace dostala i do Oxfordského slovniku jako slovo pro rok 2011
s definici ,,Aplikace konceptii a technik z her do jinych oblasti ¢innosti, naptiklad jako
technika online marketingu.” (Oxford University Press, 2011, nestrankovdno) Dle M2
Research trzby z marketingové gamifikace, softwaru a poradenské ¢innosti dosahly ke konci
roku 2011 obratu 100 miliont dolart. Od roku 2012 s gamifikaci experimentuje stale vice
organizaci, zaroven se objevuje kurz o gamifikaci na vzdélavacim portale Coursera, ktery

jesté toho roku pfitdhl pozornost vice nez 80 000 registrovanych uzivateli (Dale, 2014, s. 85).

Podle statistiky zobrazeni v Google Trends m¢l termin gamifikace od roku 2010 vzestupnou
tendenci s nejvyS$im poctem zobrazeni v roce 2014 a 2017, pticemz od roku 2012 je az do
roku 2021 relativné konstantni. V piipad¢ vyuziti gamifikace v procesu adaptace nastal po
letech 2016 a 2017 nejvétsi nartst roku 2020 a od t€¢ doby se udrzuje (Google Trends, 2021,

nestrankovano).

1.3 Principy gamifikace

Gamifikace je slozitym a promysSlenym pfistupem (Kapp, 2012, s. 2), jenz vyuziva
komponent pifevzatych z prostiedi her, mezi nimi ptedevSim tzv. herni mechaniky

a tzv. herniho mysleni (tamtéz, s. 11).

1.3.1 Herni mechanika

Herni mechanika je nejptim¢jsi a nejviditelnéjsi formou gamifikacnich komponent (Kumar,
Herger, 2013, s. 73), obsahujici prvky jako jsou body, odznaky ¢i vysledkové tabulky (Dale,
2014, s. 84). Tyto prvky jsou elementy, které mizeme najit ve vétSin€ her, a jez maji
v hernim prostfedi dllezitou roli (Deterding et al., 2011, s. 12). V gamifikovaném feSeni jsou
aktivovany herni mechanikou skrze pobidky, naptiklad vyzvou, soutézi, zpétnou vazbou,
odménou nebo spolupract, které spolecné vytvaii rizné motivaéni dynamiky (Friedrich et al.,
2020, s. 346). Herni prvky mohou plnit odlisné funkce. Zatimco nékteré zastavaji funkci
objektli, jiné popisuji vztahy mezi objekty, dal$i udéavaji pravidla (Sailer, 2016, s. 6;
Werbach, Hunter, 2012, s. 26). Z pohledu herniho designéra Ize herni prvky popsat pomoci

mechaniky, dynamiky a estetiky, v herni literatufe zkracované jako tzv. ramec MDA (z ang.
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mechanics, dynamics, aesthetics). Mechanika je v tomto piipad¢ zakladnimi pravidly
asouc¢astmi na urovni dat a algoritmil, dynamika zajiStuje popis chovani mechaniky
v pribehu ¢asu na zaklad¢ interakce s uzivatelem a estetika vyvolané emocni reakce uzivatele

z herniho systému (Hunicke, LeBlanc, Zubek, 2004, nestrankovano).

Ve vztahu ke gamifikaci byvaji zmiflovany zejména tfi herni prvky, zkracované jako PBL,
jimiz jsou body (z ang. points), odznaky (z ang. badges) a zebfi¢ky (z ang. leaderboards)
(Chou, 2019, nestrankovano). Body piedstavuji ¢iselné hodnoceni vysledkii, odznaky jsou
symboly, jez uznavaji ur€itou uroven znalosti ¢i dovednosti a Zebticky jsou vizudlni stupnice,
jez porovnavaji daného uzivatele s druhymi. Autofi literatury o gamifikaci (naptiklad Chou,
2019, nestrankovano; Dale, 2014, s. 85; Hamari, Koivisto, Sarsa, 2014, s. 3027; Kumar
a Herger, 2013, s. 93; Werbach a Hunter, 2012, s. 32) zmiiiuji 1 prvky:

* mise — urcité poslani ¢i tkol, jenZ je potieba splnit;

* uroven Ci pokrok;

* vysledkové tabulky;

* prace s Casem — zejména Casovy tlak;

* prvek nahody;

* limity — omezeni;

* cesta Ci prub¢h;

* avatar — symbol, ktery reprezentuje uZivatele gamifikovaného teSeni v online
prostiedi, vétSinou v podob¢ herni postavy, se kterou se uzivatel dokdze ztotoznit;

* ptibeh — urcité téma;

* bonusy;

* loterie — ndhodné uspéchy;

* tym;

* oznameni — upozornéni.

Vyuziti vicero hernich prvkil urcuje slozitost, avSak ta nutné nepfinasi vyssi efektivitu
gamifikovaného systému. Naopak, efektivity Ize mnohdy dosdhnout pouzitim pouze n¢kolika
vybranych prvki herni mechaniky (Herger, 2014, s. 173). Stieglitz (2015, s. 820) vyzdvihuje
intuitivnost, srozumitelnost a jednoznacnost gamifikace, ¢imz se zabrani kognitivnimu
pretizeni uzivatelll a nenaruSuje se uziti herniho pfistupu. S tim souvisi 1 to, ze gamifikace

nemusi vypadat jako hra (Werbach a Hunter, 2012, s. 9). Jednoduch¢é herni prvky s jasnym
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divodem uziti vedou k dosazeni vysledku spiSe nez prvky aplikované pro pouhé dotvoteni
celku, lepsi grafickou podobu, vizualné¢ pohlcujici prostfedi ¢i osliujici efekty (Kumar
a Herger, 2013, s. 25). K tomuto nazoru se pfiklani i Burke (2014, s. 119-120), jenz pfipisuje
vizudlni poutavost ¢i efekty hram a videohrdm, nikoli gamifikovanym feSenim, na druhou

stranu jejich pouziti v gamifikaci nevylucuje.

Pro spé$nou aplikaci hernich mechanismt je nezbytnd dobfe navrzena strategie gamifikace,
postavena na porozumeéni hraci, lidské motivaci a ucelu vyuziti gamifikace. Jsou-li pouzity
herni prvky vhodnym zptisobem, muze herni mechanika vyuzit pfirozeného motivacniho
zdroje uzivatele. Piikladem je motiv herni mechaniky pro shromazd’ovéni, jenz je feSen
pomoci bodii a odznakil, ¢i motiv dosazeni uspéchu prostiednictvim zebtickli a urovni
(Kumar a Herger, 2013, s. 73). Je-li herni mechanika aplikovana spravng, poskytuje uzivateli
dobry herni zazitek, aniz by uzivatel pfemyslel nad mechanikou samotnou (Adams, 2014,
s. 353). Tento zazitek a volba adekvatni mechaniky na zakladé pochopeni uzivatele spada do
oblasti tzv. herniho mysleni designéra (Kumar a Herger, 2013, s. 93), které blize pfedstavuje

nasledujici podkapitola.

Mezi motivy herni mechaniky, k nimz designéti gamifikace vyuzivaji herni prvky, spada
vyzva, zvédavost, souté¢z, pokrok ¢i postup, feSeni problému, pocit uspéchu, pocit
mistrovstvi, samostatnost, sebevyjadieni, spoluprace, konexe ke komunité, propojenost
a vzajemnost a zpétna vazba (Dale, 2014, s. 85; Friedrich et al., 2020, s. 346; Hamari,
Koivisto, Sarsa, 2014, s. 3027; Kumar a Herger, 2013, s. 66—69).

Moznym nebezpe¢im pfi zvazovani at’ jiz motivl, tak hernich prvki, je snaha navrhnout
gamifikovany proces za pomoci dostupnych funkci bez ohledu na uzivatele a jeho chovéani,
které je tfteba podpofit ¢i naopak usmérnit (Dale, 2014, s. 85). Vybér herni mechaniky by mél
byt zvazovan 1 s ohledem na technické mozZnosti (Stieglitz, 2015, s. 820) a dalsi specifické

podminky prostiedi, v némz bude gamifikace vyuzivana (Kumar a Herger, 2013, s. 74).

1.3.2 Herni mysleni

Herni mysleni je komponentou hernich principti, jenz odpovidd na otazky jak, které, kdy
a pro¢ se herni prvky v gamifikovaném feseni vyuzivaji (Chou, 2019, nestrankovano). Herni
mysleni je prvni fazi pfi tvorbé gamifikace, béhem které se jeji tviirce snazi nahlizet optikou
uzivatele gamifikovaného feseni (Schmidt, Brosius, Herrmanny, 2015, s. 833), nebot’, aby
byla nejviditelnéjsi ¢ast gamifikovaného feSeni uspésna, je potteba zvolit herni mechaniku na
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zaklad¢ dusledného pochopeni uzivatele gamifikovaného feSeni a lidské motivace (Kumar

a Herger, 2013, s. 93).

Schmidt, Brosius a Herrmanny (2015, s. 832) navrhuji v ramci herniho mysleni hledani
odpovédi na otazky tykajici se motivace, potfeb a vyhod pro uzivatele gamifikovaného
vnima jako zplsob vciténi se do budouciho uZzivatele gamifikace a zaméteni na jeho prozitky,
a proto zdlraziiuje pottebu kladeni otazek, jeZ se zamétuji na mozné pocity uzivatele pii
pouzivani gamifikovaného feSeni. Jakmile designér gamifikace pochopi, jak chce, aby se
uzivatelé citili, bude pro n¢j snadné&j$i vybér herni mechaniky, pomoci niz doséhne

pozadovaného cile, se kterym je gamifikace implementovana (tamtéz).

Pti popisu procesu, jak by mélo byt gamifikované feseni tvofeno, se lze v literatufe o hrach
1 gamifikaci setkat nejen s terminem herni mysleni, ale téZ obecnéjSim terminem designové
mysleni (Burke, 2014, s. 94; Herger, 2014, s. 23; Werbach a Hunter, 2012, s. 40). Herger
(2014, s. 203) designové mysleni vymezuje jako ,,...empaticky pfistup k inovacim, ktery stavi
cloveéka do stftedu z4jmu za ucelem vylepseni produktu, sluzby nebo procesu tak, aby lépe
slouzil uZzivateli.” Gamifikované feSeni by pfitom mélo vychazet z hlubokého porozuméni
uzivateli, aby jej dokazalo zaujmout na emocionalni trovni. Je potieba si uvédomovat, ze cile
uzivatele nejsou snadno identifikovatelné a nemusi vychazet zracionalniho mysleni
a zaroveil jsou velmi individualni ve vztahu ke konkrétnimu uZivateli. Porozuméni uZzivateli
a jeho motivaci je mozné dosahovat skrze uceni se dané problematice, pozorovani uZivatele
a vcitovani se do jeho situace. Tento zéklad nasledné designérim umoznuje ptevzit prvky
herni mechaniky a zacit vytvaret design gamifikovaného systému (tamtéz, s. 93—96). Hodent
(2018, s. 173—-174) designové mysleni predstavuje jako strategii s cilem feSit otazky designu
procesu prostfednictvim umisténi uzivatele daného systému do centra tvorby procesu. Jedna
se o strategii, kterd umoznuje tzv. lidsky orientovany designovy navrh (z ang. human-centered
design), v ptipad¢ her se t€z hovoii o tzv. pristupu orientovaném na hrace (z ang. player-
centric approach), jenZ beéhem procesu vyvoje vychazi z ivah o budoucim uzivatelském
zazitku. Jednd se o aplikovani designovych principt, avSak s védomim toho, ze dobry
designovy zazitek vychazi z procesu, nikoli prvni iniciativy, nebot’ se odviji od specifik
uzivatele ¢i skupiny uzivatel. Designové mysleni usiluje o nalezeni realnych problému, jez
jsou relevantni tomu, jaky zaZzitek uZzivatel ocekava. Jednd se o zvaZeni Skdly moZnosti

a vybéru, jez dava nejveétsi smysl pro dany projekt (tamtéz).
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Deterding a kol. (2011a, s. 9) pfi vymezeni gamifikace nepouzivaji pojem herni mysleni, ale
hovoii o hernim designu. Dle klasifikace herni designérky Amy Jo Kim (2017,
nestrankovano) lze herni design povazovat za soucdst herniho mysSleni spole¢né
s designovym a systétmovym mySlenim a uzivatelskym zazitkem (UX). V odborné literatuie
o gamifikaci vyuziva pojem herni design i nékolik dalSich autorti, mezi nimi napiiklad Burke
(2014, s. 94), Chou (2019, nestrankovano), Kumar a Herger (2013, s. 31) ¢i Werbach
a Hunter (2021, s. 40), pfiCemz ho definuji jako design zaméfeny na uzivatele. Jedna se
o zpusob tvorby, béhem kterého se designér snazi nahliZzet optikou uzivatele a tomu tvorbu
produktu ¢i procesu piizpusobovat (Kumar a Herger, 2013, s. 31). Po porovnani herniho
mysleni a herniho designu je zfejma podobnost obou pojmi v zaméfeni na cilového uZivatele

a z vymezenych definic lze hovofit o jejich mozné zaménitelnosti.

1.4 Oblasti vyuziti gamifikace

S gamifikaci se lidé denné setkavaji v mnoha oblastech ve sféfe podnikatelské i soukromé,
mnohdy aniz by si to vilbec uvédomovali (Leyh, 2015, s. 811). K rozpoznani gamifikace
nepfispiva ani nejednoznacnost jejiho pojmenovani, nebot’ mnohdy byva zaménovana za jiné
terminy (Herger, 2014, s. 22; Stieglitz, 2015, s. 817). Chou (2019, nestrankovano) zminuje
zaménitelnost napiiklad s pojmy motivaéni design, behaviordlni ekonomie ¢i vérnostni
programy, na zaklad¢ jejich vnitfniho vyznamu ¢i mista uZziti. I samotni autofi publikaci
o gamifikaci pouzivaji specifické terminy. Herger (2014, s. 22) ve své knize pouziva Castéji
nez slovo gamifikace souslovi gamifikovany pristup, Burke (2014, s. 35) Casto hovofi

o gamifikovaném reseni.

Bez ohledu na pojmenovéni, gamifikace, tak jak je vymezena na zacatku kapitoly, je
aplikovéana do sportovnich aplikaci s podporou pravidelnosti ¢i vysSich vykont (Kapp, 2012,
s. 4), je vyuzivana ve Skolach a oblasti vzdélavani jako celku (tamtéz, s. 19), v oblasti
veérnostnich programu jako strategie marketingu (Stieglitz, 2015, s. 817), ¢imz se organizace
snazi ovlivnit chovani svych zakazniki (Dale, 2014, s. 83), ¢i napiiklad béhem Skoleni
pracovnikli, pfi feSeni problémi a tvorbé novych napadii v organizacich, a to téméf

v jakémkoli odvétvi (Kapp, 2012, s. 19).

Pfestoze mizeme gamifikaci nalézt zejména ve sféfe digitalnich technologii, predstavovanou
jako metodu, jak digitdln€¢ angazovat uzivatele (Burke, 2014, s. 6), neni jeji uziti omezovano

pouze na online vyuziti (Deterding et al., 2011a, s. 11). Gamifikace mize byt realizovana

19



1 bez technickych zatizeni (Leyh, 2015, s. 812), nebot” mySlenkou aplikace gamifikace je
ovlivnit lidské chovani, coz nemusi byt pouze prostfednictvim online svéta, ale 1 skrze svét
realny (Dale, 2014, s. 82). Tato skute¢nost je podpofena historii gamifikace, nebot’ k vyuziti
gamifikace a seridznich her dochazelo jesté pfed vznikem pocitact a zafizeni umoznujicich

vyuziti online prostedi (Keys a Wolfe, 1990, s. 311).

Dale (2014, s. 87) gamifikaci vymezuje s ohledem na jeji oblasti vyuziti:
* gamifikace zaméfend na zdjmové publikum — zdjmovym publikem jsou jakékoli
osoby dané oblasti z4jmu, v niz gamifikace pomaha k feSeni problémii;
* externi gamifikace — gamifikace, jez byva aplikovéana ve vztahu k uzivatelim zvenku,
naptiklad zakaznikim;

* interni gamifikace — gamifikace, jez se vztahuje k pracovnikiim organizace.

Werbach a Hunter (2012, s. 23) téZ hovoii o zajmovém publiku a spojuji ho zejména
s transformaci chovani. Gamifikace aplikovana na zdjmové publikum se dle nich snazi
o zménu smérem k pozitivhim navykidm spole€nosti, napiiklad vy$$i sportovni aktivité,

kvalitngj$im stravovacim navykim nebo vyssi finan¢ni gramotnosti.

V ptipadé zakaznikli slouzi gamifikace jako pfidand hodnota pii nabizeni produktd, pfti
Skoleni zékaznikl, jak dany produkt vyuZzivat, k podpofe spolutiCasti zakaznikid pii tvorbé
nového produktu a mnoha dalSich vyzvach. Dulezitou roli sehravd definice persony
zékaznika, pficemz cilem je angaZovat zakaznika k danému produktu ¢i sluzbé (Burke, 2014,

s. 36).

Jsou-li cilovou skupinou pracovnici organizace, miize byt gamifikace implementovana pro
celou organizaci, diléi Gisek pracovisté ¢i segment pracovnikl. Ptikladem interni gamifikace
je nabor pracovnikl, adaptace pracovnikl ¢i zlepSovani vykonu pracovnikii na urcitych

pozicich (tamtéz).
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2 Adaptace pracovnikii

2.1 Pracovni a socialni adaptace pracovniki

Pracovnik prochézejici procesem adaptace je do jisté miry piipraven na vykon pracovni
pozice, ptichazi s jistymi pracovnimi dovednostmi a zkuSenostmi, ma jiz urcitd ocekdvani od
organizace ¢i pracovniho mista a je ovlivnén dosavadnim plisobenim socialniho prosttedi.
Tuto jeho ,,dispozici“ s niz prichazi, je Zadouci béhem procesu adaptace sladit s podminkami
pracovni pozice, jiz obsazuje, stechnickym 1 organizacnim uspofadanim pracoviste,
a prevazujici formou mezilidskych vztahli v rdmci organizace ¢i pracovniho tymu (Rymes,

1985, s. 33).

Jelikoz jedinec pracovni ¢innost vykonava zejména v interakci s druhymi, je mozné hovofit
o dichotomii pracovni a socialni adaptace. Byt se obé formy vzajemné prolinaji, jejich mira
Gispésnosti mize byt odlisna (Stikaf a kol., 2003, s. 91). Uspé&sné zvladnuty adaptaéni proces
nastdva vSak pouze za ptredpokladu, zvladne-li pracovnik ptekonat obé formy adaptace

(Bedrnova, Novy, Jarosova, 2012, s. 163).

2.1.1 Pracovni adaptace pracovnikii

Pracovni adaptace obnaSi konfrontaci s konkrétnimi pozadavky pracovniho zafazeni, jez
byvaji specifické s ohledem na pracovni podminky, tkoly ¢i praci s technickym vybavenim.
Podstatou pracovni adaptace je odborna a systematizovana ptiprava pracovnika. Béhem
pracovni adaptace je nutné¢ dosdhnout souladu dosavadnich zkuSenosti pracovnika, ale téz
jeho osobnich planti a ptedstav, s podminkami, které mu organizace vytvari skrze pracovni

zafazeni (R0zicka, 1978, s. 148).

Pracovni adaptace je kontinudlnim procesem, jenz nastupuje pii vstupu pracovnika do
organizace a v rozmanité podobé se projevuje v prubéhu celého profesniho plisobeni
pracovnika. Pro uspésné€ zvladnutou pracovni adaptaci je pfedpokladem jak podpora ze strany
organizace, tak postoj samotné¢ho pracovnika. Na stran¢ pracovnika se jednd o odbornou
ptipravu, kladny postoj k pracovni ¢innosti a dostate¢nou motivaci k jejimu vykonu. Ze

strany organizace se ocekava adekvatni ptiprava odpovédnych pracovnikli pro fizeni

21



adaptacniho procesu, kterd zahrnuje organizacni a administrativni podklady pro

systematickou praci s pracovniky prochazejicimi adaptaci (Rymes, 1985, s. 57).
Stikaf a kol. (2003, s. 89) hovofi o tfech stupnich adaptace pracovnika na pracovni &innost:

* piedpoklady pracovnika pro zvladnuti narokll na pracovni Cinnosti, tedy soubor
schopnosti, dovednosti a zkuSenosti, které vedou k flexibilité¢ chovani v jednotlivych
situacich clovéka (adaptabilita);

* proces zvladani ndrokid kladenych na pracovni ¢innost, ktery byva vniman i prozivan
ve vztahu k zatézi individualné (adaptovani);

* vysledny stav dosazeni vyrovnani se s pracovni ¢innosti, vnémz se vztah mezi

pracovnikem a pracovni ¢innosti stabilizuje (adaptovanost).

Moznou nesnazi v prubéhu pracovni adaptace mize byt neodpovidajici odborné zaskoleni,
nedostatek potfebnych zkuSenosti, jiné predstavy o naplni prace a pracovnich podminkach ¢i
nizka identifikace s profesi jako celku. Problémy pfindsi téZ neadekvatni pracovni podminky
(netmérna psychicka &i fyzicka zaté), nepiiznivy pracovni rezim a dalii (Stikaf a kol., 2008,
s. 90). Mira pracovni adaptace se nasledné€ promita ve vykonu pracovnika, dopad ma i na jeho

pracovni spokojenost (Novy a Surynek, 2006, s. 155).

2.1.2 Socialni adaptace pracovnikii

Socialni adaptace je procesem, ktery je mozné rozlisit na adaptaci na pracovni tym, do né¢hoz
se pracovnik zatazuje, a adaptaci na organizacni kulturu. Béhem adaptace na pracovni tym
se pracovnik zacleniuje do jiz existujici sité€ vztahil, v niz dochdzi ke konfrontaci hodnot, cil
a zvyklosti pracovnika, s hodnotami, cili a zvyklostmi pracovniho tymu, které v ideédlnich
podminkach nachézi soulad. Nesnaze piichdzi v okamziku, zastava-li pracovni skupina
odlisné hodnoty v porovnani s hodnotovou orientaci pracovnika, reaguje-li smérem
k pracovnikovi odmitave, je-li vnitin€ roztiiSt€éna, nesouroda ¢i konfliktni. Na strané
pracovnika mize byt priib&h socidlni adaptace naruSen, neni-li ochoten kooperovat s novymi
spoleCenskymi skupinami, nema-li dostatek socidlni zralosti ¢i neodpoutal-li vazby

na predchozi, odli$né orientované, socialni prostiedi (Stikat a kol., 2003, s. 91).

Adaptace na organizani kulturu je vyznamnym procesem, skrze ktery jsou pracovnici

integrovani do organizace. Pracovnik si béhem tohoto procesu osvojuje organizaéni cile

22



a soubory hodnot a norem, jez naznacCuji zaddouci chovani pracovnikli vné i1 smérem
z organizace (Stikaf a kol., 2003, s. 91). Pracovnik se b&hem adaptace ,,u¢i“, jaké nazory
a hodnoty organizace sdili, jaké chovani od n¢j organizace ocekava, jaké chovani je
podporovano a zadouci, a co je naopak nepfiijatelné. Pracovnik mize mit o kultufe organizace
jiz urcité mnozstvi informaci predtim, nez do ni nastoupi, a pravé kulturni aspekty mohou byt
jednim z parametrii, jez ho vedly kuchazeni se o pracovni pozici €i pfijeti nabidky
spoluprace. Zacne-li se pracovnik s hodnotami vyzndvanymi organizaci ztotoziiovat jeste
pired zahajenim adaptaéniho procesu, je mozné hovofit o tzv. pfedvolbé ¢i anticipacni
socializaci. Pfedchazi-li vstupu do organizace piedvolba, adaptace pracovnika na organizacni
kulturu mivd pomérné rychlé tempo. V opaéném piipadé se miize stat, ze se pracovnik
nebude schopen s kulturnimi rysy ztotoznit ¢i se jim pfizpisobit. Takovy pracovnik pak mtize
byt nedostatecné produktivni ¢i z organizace, at’ uz ze svého rozhodnuti nebo rozhodnuti
organizace, odejde (LukaSova, 2010, s. 38). S ohledem na tuto skutecnost by organizace m¢ély
usilovat o podani v€asnych informaci o organiza¢ni kultufe ¢i zajistit jeji brzkou konfrontaci
s pracovnikem (tamtéZz), nebot’ zjisti-li pracovnik, ze se organiza¢ni kultura neslucuje s jeho
hodnotami a nevyhovuje mu, je doba adapta¢niho procesu vhodnym obdobim pro predani

zpétné vazby a odlouceni pracovnika a organizace (Jung, 2017, s. 183).

Socidlni adaptace pracovnika vychdzi z procesu socializace, béhem niz dochéazi ke
konkretizaci a modifikaci doposud utvatenych vzorch spoleCenského jednani pracovnika
(Novy a Surynek, 2006, s. 155). ,,Vysledkem procesu socidlni adaptace mtize byt Uplné
vélenéni do novych socidlnich podminek, ¢aste¢na adaptovanost nebo nevclenéni se do nové
situace.” (tamtéz) Dostatecnd adaptace obsahuje formy socialniho chovani, jako je participace
¢1 konformita pracovnika, v opa¢ném ptipadé se mohou projevit formy jako konflikty,
omezena komunikace, sabotovani &i nedostatek konformity pracovnika (Stikaf a kol., 2003,

s. 92).

2.2 Rizeni adaptace pracovniki

2.2.1 Rizena adaptace pracovniki

Rizen4d adaptace pracovnikli piedstavuje proces, v némz pievazuji formalni aktivity
usmérnované adaptacnim programem. Do jeho pribchu pfitom cilevédomé vstupuji
manazefi, personalisté¢ a dal§i odpovédni pracovnici organizace (Stikat a kol., 2003, s. 91).

I8 %

Dosavadni zkuSenosti prokazaly, Ze cilevédomé fizeni procesu adaptace pfindsi ptiznivé;si
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prubéh nez adaptace nahodila (Rymes, 1985, s. 33), zarovenn ma adaptace pracovniki
vyznamny dopad na jejich stabilizaci, pracovni efektivitu i spokojenost, a je proto zadouci
nespoléhat se na samovolny pribéh adaptace pracovnikil, ale zasahovat do n¢j a fidit ho

(Bedrnova, Novy, JaroSova, 2012, s. 163).

Armstrong pro fizenou adaptaci pracovnikli pouZziva souslovi ,,uvadéni pracovniki do
organizace® a vymezuje jeho Ctyfi hlavni cile:
* prekonani pocatecni taze, ve které je pro pracovnika mnoho skute¢nosti neznadmych,;
* rychlé pozitivni ovlivnéni pracovnika v jeho postoji a vztahu k organizaci tak, aby se
zajistila jeho stabilizace;
* snaha urychlit vykon pracovnika k pozadované urovni;

* snaha snizit pravdépodobnost brzkého odchodu pracovnika (2007, s. 395).

Bedrnova, Novy a JaroSova (2012, s. 163) specifikuji v fizené adaptaci pracovnikti dvé
hlediska, a to hledisko pracovnika a hledisko organizace:
* hledisko pracovnika — d&va si za cil vyrovnani se pracovnika s veSkerymi pozadavky,
jez jsou kladené na nové pracovni misto, ziskani perspektivy profesniho rastu
a zaclenéni se do sit¢ mezilidskych vztahli, jak v tymu pracovnika, tak celé
organizaci;
* hledisko organizace — jedna se zejména o sniZzeni ndkladl, zvyseni efektivity

a zajiSténi stabilizace pracovnika.

Z hlediska pracovni adaptace je cilem fizené adaptace dosdhnout t¢ trovné adaptovanosti
pracovnika na praci, vniz je dosazeno ocekavané kvality i1 kvantity plnéni ukold,
samostatnost pii vykonu pracovnich ¢innosti, ochota a aktivita, profesionalni sebediivéra,
pracovni spokojenost a stabilizace pracovnika na dané pracovni pozici (Stikaf a kol., 2003,
5. 91). Rizen4 adaptace usiluje o pfekondni moznych nesnazi na strané pracovnika, jako je
nedostatecna odborna priprava, nedostatek potifebnych znalosti pro vykon pracovni ¢innosti
¢1 nizka identifikace s profesi (tamtéz, s. 90). Adaptovanost pracovnika se podle Rymese
projevuje zejména v jeho vykonnosti a pracovni spokojenosti. Nahodily postoj k obdobi
adaptace by pfitom znamenal jist¢ materidlni i mordlni Skody, a proto je Zadouci proces

adaptace tidit (1985, s. 40).
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Usilim fizené adaptace ve vztahu k socialni adaptaci je zaGlenéni pracovnika do struktury
vztahl organizace a tvorba jeho osobni perspektivy v organizaci, jenZ je korigovana jeho
postupnym kvalifika¢nim rozvojem. Tyto jsou néaslednymi pfedpoklady pro jeho stabilizaci
(Rymes, 1985, s. 57). Vyviji-li se adaptacni proces pozitivné, je vysledkem z hlediska
socialni adaptace jistd mira identifikace pracovnika s organizaci, coz mize piiznivé ovlivnit
loajalitu pracovnika. Bez ohledu na kvalitu fizeni adaptace se miZe stat, ze dojde k nesouladu
¢i stfetu cild, hodnot a norem pracovnika s cili, hodnotami a normami organizace a pracovnik
se ztéchto divodi miZe rozhodnout zorganizace odejit (Stikai a kol., 2003, s. 91).
Organizace by proto méla pracovnika seznamovat s organiza¢nimi cili, hodnotami a normami
jiz béhem adaptace, aby ke stfetu piedstav pracovnika s realitou organizace doslo co nejdiive

(Davila a Pina-Ramirez, 2018, nestrankovano).

Koubek pro fizenou adaptaci pracovnikli pouzivd pojmenovani orientace, jez definuje jako
»-..dukladn¢ promysleny a pro kazdy druh pracovnich mist, kazdé pracovisté i organizaci
specificky program adaptacnich a vzdélavacich aktivit, které maji usnadnit a urychlit proces
seznamovani se novych pracovniki...s jejich novymi pracovnimi ukoly, pracovnimi
podminkami a pracovnim a socialnim prostfedim, ale také s potiebnymi znalostmi
a dovednostmi tak, aby jejich pracovni vykon pokud moZno co nejdfive dosahl pozadované
urovné. Jeho ukolem je zkratit obdobi, po které tento pracovnik nepodava standardni vykon
a nedostatecné se orientuje v novém pracovnim a socidlnim prostfedi.“ (2015, s. 192)
Kocianova predstavuje dvoji linii, po niZ orientace pracovnikl probiha, a to linii oficialni
(formalni) a linii neformalni. Linie oficilni pfedstavuje planovity proces, jenz zajiStuji
zpravidla pracovnici personalniho utvaru ve spolupraci s piimym nadiizenym pracovnika.
Druhou rovinu adaptace, jeZ probiha neformalnim zplsobem, zajiStuji spolupracovnici,
pricemz tato neformalni rovina nese zna¢ny vyznam pro socidlni adaptaci pracovnika (2010,

s. 133).

Formalni linie orientace byva ve sféfe personalistiky diskutovana s ohledem na jeji
dobrovolnost. V odbornych zdrojich mtzeme najit protichidné nazory na to, zda jsou
adaptani programy UC¢inngj$i, jsou-li dobrovolné ¢i vyzadované. Dobrovolnost je
podporovana teorii sebeurceni, jez hovoii o zvySeni vnitini motivace, dostane-li ¢lovek
kontrolu a moznost vybéru a predpoklada usili lovéka ziskat maximum z programt, do nichz

se dobrovoln¢ zapoji. Na strané druhé, vyzadovand Ucast na programu ¢i aktivitach znaci
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pracovnikiim jeji dulezitost, ¢imz se zvySuje pravdépodobnost, ze k aktivité dojde, pracovnik

se ji bude ucastnit a nebude ji brat na lehkou vahu (Klein, Polin a Sutton, 2015, s. 267).

2.2.2 Pracovnici v procesu adaptace

Mezi rozhodujici subjekty adaptacniho procesu spadaji zejména pracovnici personalniho
utvaru a nadiizeny pracovnika (Bedrnova, Novy, Jarosova, 2012, s. 164), avSak na pfiprave ¢i
realizaci adaptac¢niho procesu se mnohdy podili i vedouci utvaru ¢i vybrani pracovnici, jez se
novému pracovnikovi vénuji a jsou mu béhem procesu jeho adaptace k dispozici (Armstrong,
2007, s. 399). Témito pracovniky mohou byt naptiklad pracovnici tréninkového oddéleni,
jejichz ¢innost je v n€kterych organizacich oddélena od personélniho ttvaru (Lawson, 2016,
nestrankovano). At uz se procesu adaptace ucastni pouze personalni utvar a fidici pracovnici
¢i je aktérii vice, zasadni je pfedev§im vyjasnéni si roli a odpovédnosti vSech ucastnik
adaptacniho procesu (Wigert a Pendell, 2019, nestrankovano). Neopomenutelnd je spoluticast
tymu pracovnikd, do n&jZ se pracovnik zacClefiuje, a predevSim aktivita samotného

adaptovaného pracovnika (Kocianova, 2010, s. 135).

Za vypracovani adaptacniho programu, jeho obsah a Casovy plan, byvad v organizacich
odpovédné personalniho oddéleni. Personalisté vytvari informacni materidly, jez slouzi
k orientaci pracovnika, a participuji zejména v pocateCni fazi orientace pracovnika, jeho
orientaci koordinuji a metodicky fidi. Soub&ézné tzce spolupracuji s vedoucimi pracovniky
(bezprostiednimi nadiizenymi), kterym jsou oporou, a to po celou dobu adapta¢niho procesu
(Koubek, 2015, s. 201). Dle Lochmannové jsou to pracovnici persondlniho utvaru, ktefti
pracovnikim prochdzejicim adaptaci piedavaji nejvétsi objem informaci, jez se dotykaji
zajmu vSech zainteresovanych, a to jiz béhem tzv. nastupniho rozhovoru. Personalist¢ mohou
byt téZ prvnimi kontaktnimi osobami, které pracovnika formalné uvadi na pracovisté
a predavaji ho do rukou vedoucimu organizacni jednotky ¢i pfimému nadiizenému (2016,

s. 57).

Vedouci organiza¢ni jednotky (fidici pracovnik) si pracovnika od personalisty piebird,
informuje ho o postaveni a ukolech jednotky, do niZ nastupuje, a za ptedpokladu, Ze neni
i pfimym nadfizenym pracovnika, ujimd se pracovnika jeho piimy nadfizeny. Piimy
nadfizeny pracovnika konfrontuje s jeho pradvy a povinnostmi, pracovnimi c¢innostmi,

spojenymi s jeho pracovnim zafazenim, a podminkami prace na pracovisti. Soucasné
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pracovnika pfedstavuje jeho kolegiim na pracovisti, seznamuje ho se zvyklostmi, normami
¢i tradicemi dané¢ho oddé€leni (Lochmannova, 2016, s. 57), jez jsou mnohdy specifické
v porovndni se zvyklostmi a normami celé organizace (Davila a Pina-Ramirez, 2018,
nestrankovano). Rzicka (1978, s. 149) vyzdvihuje aktivni roli bezprostiedniho nadfizeného
pracovnika béhem procesu adaptace zejména v pomoci a podpoie pii zacleniovani pracovnika
do nového pracovniho kolektivu. Jeho aktivita je dalezitd a jak autor zminuje: ,,Je ovéfenou
zkuSenosti, ze kdyz vedouci ptebird ulohu jakéhosi patrona nad novym pracovnikem, je
vysledek pracovni adaptace ptiznivy. Naopak nev§imavost vedouciho velmi ¢asto zpiisobuje
zduiraznovani obtizi a bariér, které na nového pracovnika plsobi vzdy nepfiznivé.“ Tuto
skutecnost potvrzuje Gallup studie, pii niz byla zjiSténa 3,4krat vétsi pravdépodobnost
uspésnosti adaptace v pripad¢ aktivni participace nadfizeného pii adaptacnim procesu

pracovnika (Sundaram a Patel, 2019, nestrankovano).

Vedouci pracovnik téZ zajistuje, aby se pracovnici citili vitani a byla jim pfidélena fadna
Skoleni a zdroje k vykonu jejich prace (Lawson, 2016, nestrankovano). Nadtizeny pracovnika
odpovida za vyjasnéni pracovni pozice a role pracovnika, vyjadiuje podporu pii ziskavani
znalosti a zkuSenosti a kariérnim i osobnim ristu, informuje o pfistupech k informacim
a zdrojim a pfipadné dostupnosti trenéri ¢i mentorti (Karambelkar a Bhattacharya, 2017,
s. 6). Nadrizeny zaroven kontroluje proces adaptace, poméaha fesit mozné vzniklé problémy
béhem adaptace a v zavéru cely proces s pracovnikem vyhodnocuje (Koubek, 2015, s. 200—

201).

Béhem procesu adaptace je béznou praxi, ze je pracovnik téz svéfovan do rukou jiného
pracovnika. Kocianova (2010, s. 135) pracovnika zastdvajici tuto pozici oznacuje pojmy
mentor Ci patron, jenz vici pracovnikovi, prochdzejicimu adaptaci, zastava nékolik roli. Dava
mu rady a doporuceni, zaSkoluje ho do pracovnich ¢innosti spojenych s pracovni pozici
pracovnika a pomdha mu Iépe pitekondvat socialni adaptaci. Mértlova (2014, s. 61)
vyzdvihuje vyznam této pozice zejména s ohledem na psychickou pohodu nového
pracovnika, rychlejsi orientaci v novych pracovnich ukolech i navazovani noveé vznikajicich
vztahl. Koubek (2015, s. 191) hovoii o roli instruktora ¢i Skolitele, jenz se pracovnikovi
béhem obdobi adaptace vénuje. V zahrani¢ni literatue (napiiklad Davila a Pina-Ramirez,
2018, nestrankovano; Nicolai, 2019, s. 176) se pro tuto pozici pracovnika Casto objevuje
pojmenovani ,,buddy“. Nicolai (2019, s. 176-177) zdiraznuje roli buddyho v pomoci

adaptovanému pracovnikovi pfi feSeni obsahovych, technickych i organiza¢nich zalezitosti.
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Vyhodou je nejen to, ze se ma pracovnik na koho obratit pfi feSeni problémii béhem své
adaptace, ale téZ, ze je role napomocného pracovnika stanovena, ¢imz se predchazi
vyruSovani ostatnich kolegli dotazy nové ptichoziho pracovnika, a ti se tak mohou vénovat
svym ukolim. V ptipad¢, ze pracovnikovi buddy ptidélen nebude, m¢l by ukoly, ptipadajici

pozici buddyho, zajistit nadfizeny pracovnika.

2.3 Faze a oblasti adaptace pracovniki

Adaptace je procesem, jenz prochazi urCitymi fazemi, pfiCemz jejich délka, vzijemna
navaznost 1 konecny stav se odviji od naro¢nosti zmén a potencidlu Cloveka tyto zmény
zvladnout (Rymes, 1985, s. 30). Kocianova (2010, s. 132) predstavuje faze nésledujici:
* predndstupni faze — pracovnik se rozhoduje pro pfijeti pracovni nabidky a piipravuje
se na socializaci do nové pracovni skupiny;
* nastupni faze — dochazi ke konfrontaci ocekavdni obou stran — pracovnika
i organizace, a orientacnimu obdobi pracovnika;
* integracni faze — dochazi k ptekonani integrace pracovnika, a to jak v socidlni roving,

tak roviné odborné.

Rymes$ (1985, s. 30), Toth (2010, s. 279) 1 Novy a Surynek (2006, s. 153) ve vztahu
k adaptacnim fazim vychazeji z MiksSika (1969, s.196), jenz hovoii o ctyfech fazich
adjustace, neboli vpraveni se do novych podminek, v nichZz charakterizuje vztah mezi
¢lovékem a zivotnimi a pracovnimi podminkami, jimz se pfizptsobuje. Ty nasledné definuje:

* pfipravna faze;

* faze globalni orientace;

* faze uvédomélé orientace a vpravovani se, prestavby systémi postoji, chovani,

vztaht a stavii (dynamickych stereotyptt);

* faze vpraveni se do nového systému, tzv. dosaZeni stavu adjustace.

Ptipravnd faze je obdobi, které ptredchazi piichodu ¢lovéka do novych podminek zivota
a ¢innosti. Pocatek této faze nastava, uvédomi-li si ¢lovek zménu, ktera ho Ceka, a konci
momentem nastupu zmény. S piipravnou fazi se Clovek setkéva, jsou-li okolnosti zmény
neoCekavané, piekvapivé a rychlé, v opacném piipad¢ se piipravnd faze neuskuteciiuje
arovnou nastupuje orientatni faze. Clovék si v piipravné fazi hledd postoje k novému,

pfi¢emz jeji vyvoj zavisi na piedstavé dané¢ho Clovéka o budouci situaci. Predstavuje-li si
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danou skute¢nost jednoduSe, ptipravnou fazi snadno pifekonéava, ale o to vétsi problémy
mohou pfijit s vlastni adjustaci. Vychodiskem je nalezeni vhodnych postoji a Gi€¢inného feSeni
jiz vznikajicich problému. Jisty podil na prabéhu ptipravné faze maji i faktory prostredi —

zdroje informaci a jejich obsah ¢i postoj okoli (tamtéz, s. 196—198).

Féze globalni orientace nastava s pfichodem novych podminek a kon¢i pfijmutim jeho
zakladnich prvkil, elementdrnim vyrovnanim se. Jedinec v této fazi nepronikd hloubéji do
podstaty nového, udalosti si reflektuje az s jistym casovym odstupem. V této fazi byva
zatizena psychika, Clovek je plny napéti a nejistoty toho, co pfijde. Charakteristickd je téz
pasivita v tvofivosti a vynalézavosti a submisivita pfi plnéni kol v porovnani s jiz
zab&hnutymi jedinci. Dochézi k pasivnimu pfijimani novych podminek, dodrzovani norem

nového prostiedi a konfrontaci dojmt a zazitkl s predstavami ¢loveéka (tamtéz, s. 198—199).

Dojde-li k tomu, Ze se jedinec elementdrné vyrovnd se systémem nového prostiedi, jeho
psychické napéti polevuje a dochazi k fazi orientace uvédomélé. Clovék védomé pretvaii styl
zivota 1 Cinnosti, jeho pfistup ke skutecnosti zac¢ina byt kritictéj$i a uvédomelejsi (tamtéz,
s. 200). V oblasti mezilidskych vztahi Clovék vytvaii pevnéj$i vazby, piizplisobuje se
kolektivnimu jednani a chovédni. Dochazi téz k ndvyku na obtizné a narocné pozadavky
a jedinec si buduje schopnost se s nimi vyrovnat. Ve fazi uvédom¢lé orientace se vytvareji
predpoklady pro stabilizaci a dochédzi k postupnému piejimani postoji, chovani, vztahi,
dovednosti 1 navykii. Pozadavky jsou kladeny zejména smérem ke schopnosti prekondvat
vznikajici pfekazky a dostatku motivace jedince (tamtéz, s. 201). Fazi vpraveni se do novych

podminek charakterizuje ¢inorodost a aktivita ¢lovéka. Dosahuje se v ni stavu adjustace, jenz

se vyznacuje dosazenim optimalniho stavu ve vSech urovnich (tamtéz, s. 201).

Adaptace probiha na nékolika urovnich. Hovofime o oblastech procesu adaptace, piicemz se
podle Koubka (2015, s. 193) adaptace pracovnikii zaméiuje na tfi oblasti:

+ celoorganizacni orientace — zamciuje se na zprostfedkovani informaci, jez jsou
spolecné pro vSechny pracovniky organizace;

» Utvarova (tymova ¢i skupinovd) orientace — soustfed’'uje se na nuance a specifika
daného utvaru (tymu ¢i skupiny), jeji obsah byva stejny pro vSechny pracovniky
daného utvaru (tymu ¢i skupiny);

« orientace na konkrétni pracovni misto — specifikuje pozadavky, charakter a obsah

prace dané pracovni pozice.
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Utvarova orientace a orientace na konkrétni pracovni misto mohou byt a mnohdy byvaji

spojovany (tamtéz, s. 194).

Védomi fazi adaptace a jejich oblasti, jimiz si pracovnik prochazi, mize napomoci pii tvorbe
obsahu adapta¢niho procesu a zafazeni téch aktivit, které jsou v danou situaci nejvice
relevantni pro proces adaptace pracovnika. To je mozné sledovat i pii doporu¢ovani autort
k zatazeni jednotlivych aktivit v ramci planu a obsahu adaptace pracovnika v urcitém cCase

(naptiklad Nicolai, 2019, s. 179-180; Koubek, 2015, s. 199-200; Lochmanova, 2016, s. 57).

2.4 Plan a obsah adaptace pracovniki

Obsah adaptacniho procesu by mél vznikat na zakladé skuteCnych potieb pracovnika
1 organizace a obsazovaného pracovniho mista. Plan adaptace, na jehoZz zéklad¢ se obsah
adaptacniho procesu sestavuje, by mél korelovat s urovni pracovni pozice v rdmci organizace,
s naroky, jez jsou na pracovni pozici kladeny 1 predpoklady pracovnika pro vykon dané
pracovni pozice, jimiz jsou jeho kvalifikace, znalosti, dovednosti, zkuSenosti ¢i dosavadni
praxe (Kocianova, 2010, s. 135). Lze oc¢ekavat, Ze obsah vytvafeny pro nového pracovnika
bude delsi v porovnani s obsahem vytvafenym pro pracovnika méniciho pracovni zafazeni
v ramci organizace (Koubek, 2015, s. 193), nebot’ novému pracovnikovi chybi informace
spojené s chodem organizace a osvojeni urcitych organizacnich i tymovych norem, hodnot,
pravidel ¢i rutin (Nicolai, 2019, s. 175). Delsi ¢asovy plan je ofekévan i pii obsazovani
manazerskych pozic oproti nekvalifikovanym pracovnim pozicim, jez vyzaduji pouze
zékladni zaSkoleni pro vykon pracovni ¢innosti, zdkladni orientaci v organizaci a UcCast na

nezbytném Skoleni (Kocianova, 2010, s. 135).

Na zakladé adaptacniho planu se stanovuje, jaké informace a dokumenty by mély byt
pracovnikovi v pribéhu adaptace poskytnuty, jaka Skoleni by mél pracovnik projit ¢i jaka
setkani absolvovat, v jakych utvarech pobyt a na jak dlouho. Stanovuji se 1 zptisoby uceni
a ziskdvani novych dovednosti, pfi€emz nezbytnou soucasti obsahu adaptace jsou i pribézné
rozhovory s nadfizenym ¢i zastupci personalniho ttvaru. Jiz stanoveny adaptacni plan by mél
byt s vysvétlenim piedan pracovnikovi v pribéhu prvniho dne jeho adaptace béhem
rozhovoru s personalistou ¢i nadfizenym (Styblo, Urban, Vysokajova, 2009, s. 146). Tvorba

adaptacniho planu je vhodna i s ohledem na aktudlnost a potiebnost danych informaci
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¢1 aktivit béhem adaptacniho procesu. Klein, Polin a Sutton upozoriiuji, Ze pracovnici jsou
nejvice vnimavi k obsahlim adapta¢niho procesu, souvisi-li v danou chvili s jejich obavami
a potfebami, a proto by mél byt urc¢ity obsah nabizen ve chvili, kdy je pro pracovnika nejvice
aktuadlni a potiebny. Adaptacni program nepiinese dostatecnou hodnotu, budou-li
pracovnikovi poskytnuty informace, které se napiiklad sam jiz piedem dozvédél (2015,

s. 267).

Za sestaveni planu adaptace a jeho obsah byvaji odpovédni zejména personalisté (Koubek,
2015, s. 201), avSak spolupracovat by na jeho piipravé dle Karambelkar a Bhattacharya méli
1 pfimi nadfizeni. Role pfimého nadiizeného mulize byt dilezita s ohledem na pfedpoklady
pracovnika, jichz by si mél byt pfimy nadfizeny védomy a pii ptipravé planu adaptace a jeho
obsahu napomoci zajistit nalezeni rovnovahy mezi nedostatkem a pretizenosti informacemi
(2017, s. 6). Plan adaptace by m¢l byt voditkem pii prabehu adaptace jak pro nadiizeného
a dali pracovniky, jez se na adaptaci pracovnika podileji, tak pracovnika samotného, a mél
by obsahovat jak zakladni informace vztazené k celoorganizacni orientaci, tak aktivity
sméfujici k obsazovanému pracovnimu mistu pracovnika. Obsah adaptace by nemél opomijet
ani jednu z rovin adaptace — pracovni adaptaci a socialni adaptaci pracovnika (Kocianova,

2010, s. 134-135).

Byt se obsah s ohledem na konkrétniho pracovnika rzni, standardné¢ byvaji do obsahu
zafazeny (Nicolai, 2019, s. 174; Kocianova, 2010, s. Koubek, 2015, s. 136; 195-198;
Meértlova, 2014, s. 63):

* piehled informaci o organizaci — napiiklad cile organizace, normy chovani
v organizaci, informace o vyrobcich a/nebo sluzbach organizace, sezndmeni
s klicovymi pracovniky organizace, seznameni s kulturou organizace apod.;

* Dbezpecnost pii praci a predchazeni nehodam — potiebné informace k zafizeni
vorganizaci a jeho bezpecnému zachdzeni, plan o rozmisténi potfebnych
bezpecnostnich zafizeni, informace k prevenci proti pozartim, postup v piipad¢ trazu
apod.;

* informace k prostoram organizace;

* pracovni povinnosti a odpovédnosti dané pracovni pozice — vysvétleni prace

pracovnika vychdzejici zpopisu pracovniho mista, informace k ofekdvanym
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vysledkiim, vztah obsazovaného mista k ostatnim pracovnim mistim v organizaci
apod.;

* predstaveni pracovnikd utvaru (tymu) a osob, které se budou spolupodilet na adaptaci
pracovnika — naptiklad kolegy, pracovniky persondlniho utvaru v¢etné¢ mentora apod.;

* vzd¢lavaci aktivity v souladu s planem adaptace.

Soucésti obsahu adaptace by mély byt i1 pravidelné rozhovory s nadfizenym a/¢i pracovniky
personalniho utvaru, béhem kterych dochdzi ke vzijemné vyméné informaci o postupu
adaptace pracovnika, a na konci obdobi adaptace k rozhovoru, jenZ zhodnocuje adaptacni
obdobi pracovnika (Kocianova, 2010, s. 136; Lochmannova, 2016, s. 57). Zpétnou vazbu
o prubéhu adaptace pracovnika je mozné ziskavat prostfednictvim anonymnich dotaznik,
skrze pohovory s ndhodn€ vybranymi pracovniky, ¢i na skupinovych diskuzich s pracovniky,

kteti procesem adaptace prochdzeji (Koubek, 2015, s. 199).

Obsah adaptace byva piedavan jak formou pisemnych materialt, tak ustni formou, piicemz
by spolu obé formy mély byt sladény. Koubek (2015, s. 199) zdlraziuje vyuziti pisemné
formy zejména pii celoorganizacni orientaci, u Utvarové orientace a orientace na konkrétni
pracovni misto pracovnika zvySeni podilu ustni orientace. Kocianova (2010, s. 134)
upozornuje, 1 pies jednoznacné piinosy pisemnych informacnich materiali, na dualezitost
informaci poskytovanych spolupracovniky. Vybér formy by mél byt zvazovan piedevSim
s ohledem na konkrétniho pracovnika, a to nejen s ohledem na pracovni misto, ale idealné téz

s ptihlédnutim k osobnosti pracovnika (Koubek, 2015, s. 199).

Nékteti autofi upozoriiuji na objemnost aktivit v rdmci obsahu adaptace, jimiZ si pracovnik
béhem procesu adaptace prochazi, a upozoriiuji na neblahou moznost pietizeni informacemi,
ptipadné nedostatek prostoru pro zpracovani a internalizaci piijimanych informaci (Dewar,
2021, nestrankovano; Sundaram a Patel, 2019, nestrankovano). Na druhou stranu, Klein,
Polin a Sutton (2015, s. 275-277) ové&fovali korelaci mezi poctem aktivit, jimiZ si pracovnik
béhem adaptacniho procesu prochazi, a mirou jejich socializace a jejich zjisténim byla pfima
uméra mezi poctem aktivit a mirou socializace nového pracovnika. Mnozstvi aktivit se
neukdzalo jako problematické, jejich vyzkum vsSak piinesl poznani, ze je obsah aktivit
vniman jinak s ohledem na formu, v jaké je aktivita realizovéna, a zélezi tedy na podobg,

jakou jsou dané aktivity realizovany a informace predavany.
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3 Vyuziti gamifikace v adaptaci pracovniki

3.1 Prinosy gamifikace ve vztahu k adaptaci pracovniku

Ve vztahu k oblasti adaptace pracovnikil se nabizi jako nejvice relevantni piinosy gamifikace:

» angazovanost (Burke, 2014, s. 93, Dale, 2014, s. 87; Herger, 2014, s. 40; Kapp, 2012,
s. 10; Kumar a Herger, 2013, s. 32; Metwally, Yousef, Yining, 2020, s. 710; Werbach
a Hunter, 2012, s. 31; Zichermann a Cunningham, 2011, s. 95);

» uceni se a ziskdvani znalosti (Burke, 2014, s. 6; Friedrich et al., 2020, s. 342; Kapp,
2012, s. 12; Stieglitz, 2015, s. 822; Zichermann a Cunningham, 2011, s. 13);

* ovliviiovani chovani a v§tépovani hodnot (Burke, 2014, s. 6; Dale, 2014, s. 87;
Landers, 2018, s. 319; Leyh, 2015, s. 811; Stieglitz, 2015, s. 823; Zichermann
a Cunningham, 2011, s. 14);

» motivace (Burke, 2014, s. 6; Chou, 2019, nestrankovano; Dale, 2014, s. 87; Friedrich
et al., 2020, s. 341; Herger, 2014, s. 40; Kapp, 2012, s. 12; Kumar a Herger, 2013,
s. 63; Leyh, 2015, s. 811; Metwally, Yousef, Yining, 2020, s. 710; Zichermann
a Cunningham, 2011, s. 14).

Angazovanost je mozné dle Kahna (1990, s. 694), jenz koncept angazovanosti mezi prvnimi
zpracoval, definovat jako stav, v némz je ¢lovék propojen se svou pracovni roli. Angazovany
clovek pfijima svou roli a zapojuje do ni své ,,ja*, coz se projevuje v chovani pii pracovnich
¢innostech, béhem nichz je vice propojen s praci, s druhymi i se sebou samym (fyzicky,
kognitivné 1 emocionalng). Angazovanost pracovnika je mozné pozorovat v jeho pracovnim
usili, zapojeni, stavu ,flow* ¢i vnitini motivaci, projevovani jeho vlastni identity, mySlenek
a pocit v kreativité, vyjadiovani svého nazoru, autenticité, nedefenzivni komunikaci,

hravosti a etickém chovani (tamtéz, s. 700).

Flow je stavem, v némz clovek vénuje plnou pozornost svému cili, jelikoz neciti zddnou
prekdzku nebo hrozbu. Béhem stavu flow mé jedinec pod kontrolou fyzickou energii a vse,
co déla, je védomé (Csikszentmihalyi, 1990, s. 3). Gamifikace byva c¢asto spojovana
se schopnosti dostat své uzivatele do flow stavu (Chen, 2007, s. 31; Kumar a Herger, 2013,
s. 70; Zichermann a Cunningham, 2011, s. 16). Sweetser a Wyeth (2005, s. 1) pro oblast

herniho prostiedi specificky vymezuji tzv. herni flow (z ang. game flow), ktery je dle jejich
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vyzkumu charakterizovan ptitomnosti osmi prvka. Témito prvky jsou koncentrace, vyzva,
dovednosti, kontrola, jasné cile, zpétna vazba, pohrouzeni a socidlni interakce, pficemz kazdy

z nich nese sadu kritérii pro dosazeni vysledného stavu herniho flow (tamtéz).

Csikszentmihalyi, profesor psychologie na Claremont Graduate University, ktery jako prvni
predstavil koncept flow (Chen, 2007, s. 31), hovoti ve své studiit FLOW: The Psychology of
Optimal Experience o ptitomnosti flow stavu v pracovnim prostiedi. Prace, jenz se podoba
hie s ohledem na rozmanitost, pruzné vyzvy, jasné cile a okamzitou zpctnou vazbu, je
pro pracovnika pfijemna bez ohledu na jeho Groven rozvoje (Csikszentmihalyi, 1990, s. 5).
Pro dosaZeni stavu flow je v hernim prosttedi dle Chen (2007, 33) dulezity zejména balanc
mezi schopnostmi uzivatele dosahnout cile a danou vyzvou, jezZ ma uzivatel piekonat.
Ptesahuje-li vyzva schopnosti uZivatele, miZe herni zazitek vyvolat Uzkostné pocity,
v opaéném piipadé mlze dojit ke ztrat€ zjmu uzivatele (tamtéz). Gamifikace se snazi hledat
rovnovahu ve schopnostech uzivatelit (Burke, 2014, s. 132), a proto casto obsahuje vice

urovni obtiznosti (Kapp, 2012, s. 39).

Angazovanost v pracovnim prostfedi neni jednodimenziondlni, ale je tfeba ji rozliSovat na
tzv. transakéni (z ang. transactional) a emocionalni (Burke, 2014, s. 16). V piipade
pracovnika je transak¢ni angazovanost do zna¢né miry formovéana financnim vydélkem na
pracovisti, s nimz se nese plnéni minimalnich pfedstav zaméstnavatele a spolupracovnikii
o vykonu pracovnika. Pozitivni pocity pracovnika vychazeji ze samotné prace, tkold, vyzev,
rozmanitosti ¢i autonomie, jez mu jeho prace piindsi. Oproti tomu emocionalni angazovanost
je spojena s riznymi aspekty prace, jez piekracuji ramec samotné role pracovnika.
Emocionalni angazovanost je pohanéna pfesvédcenim pracovnika pfindSet pro organizaci
vice, neZ je o¢ekavano, coZ mu v kone¢ném disledkli pfindsi vyssi miru naplnéni (Gentle,
2012, nestrankovano). Spole¢nost CIPD (Chartered Institute of Personnel and Development)
roku 2012 provedla vyzkum, jenz se soustiedil na zjiSténi korelace mezi transakcéni
a emocionalni angazovanosti a vykonem a pocitem duSevni pohody pracovniki. Bylo
zjisténo, Ze vysoka uroven transak¢éni angazovanosti mize vést k negativnim disledkiim jak
pro jednotlivce, tak organizaci, nebot’ se u transakéné zapojenych pracovnikd projevuje vice
stresové zatéze a obtizi dosdhnout rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem, nez je
tomu u emociondln¢ angazovanych. Transakéné angaZzovani pracovnici se téZ spiSe dopousti
chovani, jez by mohlo spolecnost poskodit v porovnani s emocionalné angaZovanymi

pracovniky (CIPD, 2012, s. 28). Burke (2014, s. 16) zastava néazor, ze obé dimenze nejsou
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v konecném dusledku striktné odd¢€lené, ale jedna se spise o jejich kombinaci. Problémem dle
jeho nézoru je piitomnost transakéni angaZzovanosti jako ohniska zajmu pfi tvorbé strategii
v organizacich, a zdiirazituje nutnost piesunout pohled z4jmu na emocionélni angazovanost
(Burke, 2014, s. 16), pficemz gamifikaci povazuje za moznost podpory emocionalni

angazovanosti (tamtéz, s. 23).

Nekteti autofi hovoii v souvislosti s gamifikaci a hrami o tzv. angazovanostnich smyckach
(z ang. engagement loops) (Burke, 2014, s. 116; Garcia et al., 2018, s. 128; Herger, 2014,
s. 164; Kumar a Heger, 2013, s. 91; Morales a Prince, 2014, s. 24.1074.12) AngaZovanostni
smycka je dle Moralese a Princeho (2014, s. 24.1074.12) kolobéhem motivace, akce a zpétné
vazby. Je-li zpétnd vazba navrzena pozitivné, vede k motivaci, jez potazmo podnécuje
podniknout dalsi akci, a ta predchazi dalsi zpétné vazbe (tamtéz). Herni prvky maji schopnost
tento kolob¢h aktivovat, nebot’ plisobi na lidskou motivaci, vedou k akci (napiiklad skrze
vyzvy ¢i odménu) a uddvaji zpétnou vazbu (Burke, 2014, s. 121). Werbach a Hunter (2012,
predesla, ¢imz se zajiStuje kolobéh angazovanostni smycky, jenz by mohl byt naruSen

nedostatkem zdjmu ze strany uzivatel v disledku chybéjici vyzvy a stereotypizace.

Burke (2014, s. 68) ptedklada tvrzeni, ze vSichni lidé maji vnitini touhu se zlepSovat
a posouvat se za lepSim ja. Vyzvou tedy neni ¢lovéka ptimét, aby se ucil a rostl, nebot’ to on
sdm délat chce ¢i jiz déla, avsak v tom, pomoci mu najit efektivni pfistup k u€eni se (tamtéz,
s. 69), pripadné poskytnout podnét k prvnimu kroku nebo udrzeni motivace cile dosahnout
(tamtéz, s. 61). Jako feSeni navrhuje rozlozeni vzdélavaciho obsahu do navazujicich ¢asti,
kdy kazda ¢ast lehce prevysuje schopnosti daného ¢loveka (tamtéz, s. 69). Tato technika je
také tim, co mizeme v gamifikovanych feSenich nalézt, nebot’ gamifikace rozkladd velké
obsahy do malych ¢asti, béhem kterych uzivateli poskytuje zpétnou vazbu a emocionalné ho
podporuje (tamtéz, s. 70). Dle Kappa (2012, s. 39) je vyhodou postupnych kroka progresivni
budovani dovednosti a jejich posilovani na urovni vyse. Pfitomnost nékolika trovni téz mtze
slouzit k zajiSténi idedlni trovné pro kazdého uzivatele pii implementaci gamifikovaného

feSeni a jeji vyuziti pro §ir$i audienci (tamtéz).

Dalsim gamifikacnim prvkem, jenz je mozné v procesu uceni a ziskavani znalosti pouzit, je
ptibéh (Kapp, 2012, s. 29). Piibéh je uzZiteCnym hernim prvkem, ktery miiZe napomoci
ilustrovat potfebnou situaci béhem uceni se, a nasledné¢ danou problematiku pfipomenout,

naskytne-li se situace realnd. Béhem wufeni se po urovnich dochazi u ucastnika

35



gamifikovaného feSeni na kazdé z urovni k uceni se novym informacim ¢i postiehiim,
pficemz je skrze posloupnost piibéhu angazovan a motivovan postupovat do dalSich trovni
(tamtéz, s. 42). Odznaky jako herni prvek gamifikace maji pfi uceni se a ziskavani znalosti
téz vyznamné misto, nebot’ predstavuji potvrzeni dosazeni urcité dovednosti (Burke, 2014,

s. 72).

Gamifikace je dle Kumar a Hergera (2013, s. 114) vhodnym feSenim v oblasti uceni, nebot’
pfendsi zkuSenosti z virtudlniho svéta do svéta skuteéného. Rozhodnuti, které uZivatel
v gamifikovaném systému ucini, dokdze nésledné skrze proces uceni ovlivnit jejich realitu
mimo tento systém. K tomu se ptiklani i Kapp (2012, s. 26), jenZ herni prostiedi povazuje za
dynamicky model reality. Herni prostfedi navic shledavd vyhodné&jSim oproti prostiedi

realnému, a to hned v nékolika bodech:

* zjednoduseni slozité reality, kterou minimalizuje (tamtéz);

* jasna identifikace pfi¢iny a nasledku, sniZzeni Casu potiebného k uchopeni dané
problematiky (tamtéz, s. 27);

* zobrazeni dusledkt akce rychleji, nez by bylo v ptfipadé redlného pritbéhu udalosti

(tamtéz, s. 33).

Castym problémem pii ueni a ziskavani znalosti je strach chybovat, pfi¢emz herni prvky
mohou tento strach z neuspéchu nebo chybovosti snizit a podpofit tim kreativni mysleni
(Kapp, 2012, s. XXII). Gamifikace dava uzivatelam povoleni k netspéchu, ¢imz podporuje
zvédavost vzdélavanych (tamtéz, s. 48), a nabizi pohlcujici, autentické a bezpecné prostiedi
pro moznost selhdni a uceni se z chyb (Rooney a Whitton, 2016, s. XII). O schopnosti
gamifikace vytvaret bezpecné prostiedi, v némz si pracovnici mohou ovéfovat své znalosti
a dovednosti, aniz by se bali moznosti selhat, hovoii i Herger (2014, s. 7). Selhani je
v prostfedi gamifikace zcela pfirozené a vede k tomu, aby se lidé zlepSovali (tamtéz). Na

tomto principu funguji i samotné hry a hrace skrze prohru ¢ini dovednéj$im (tamtéz, s. 39).

Simpsons a Jenkins (2015, s. 3) a Kumar a Herger (2013, s. 114) hovoii o vyuziti gamifikace
pii zaSkolovani pracovnikii a moZnosti riskovat a selhat v bezpe¢ném prostredi. Gamifikace
za pomoci hernich prvkl nabizi prostor pro experimentovani. V hernim prostiedi je moznost
zait znovu, Clovék nema strach z prohry a je neustdle motivovan pokracovat znovu

ausilovat o zlepSeni (Werbach a Hunter, 2012, s. 32). Pracovnici maji moZzZnost si ve
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virtualnim svété danou situaci vyzkouset, pficemz zkusenost, kterou z ni Cerpaji, si nasledné

prenasi do realného svéta (Kapp, 2012, s. 42).

Zména je naroénym procesem, zejména Vv jejim piijeti na zacatku ¢i pii dodrzovani
pravidelnosti (Burke, 2014, s. 44). Dosazeni zmén chovani lze naptiklad skrze herni prvek
upozornéni, ktery funguje jako spousteéc k tomu, aby pracovnik vykonal urcitou cinnost
(Burke, 2014, s. 47). Gamifikace udava okamzitou zpétnou vazbu, jez je navrzena tak, aby
vedla ke sprdvnému chovani, mySlenkam nebo ¢inim (Kapp, 2012, s. 36). Burke (2014,
s. 54) poznamenavd, ze je pro zménu chovdni vhodné po jistou dobu dostdvat podnéty
¢i upozornéni, nez dojde k osvojeni zddané¢ho chovani, v ¢emz muze gamifikace, naptiklad
skrze pripominku k dané akci a Casu, pomoci (tamtéz). Jelikoz gamifikace vyuziva Grovni,

zpusob zmény je postupny a k transformaci chovani dochazi béhem procesu (tamtéz, s. 50).

Podporou zmény chovani miize byt inspirace okolim, zejména témi, ktefi jsou na Grovni,
které chceme dosahnout. Gamifikovand feSeni nesou vyhodu v neomezenosti na fyzické
prostiedi, nebot’ neni nutné se lidmi obklopovat v redlném svété, ale postaCi prostiredi
virtudlni (Burke, 2014, s. 55). Realizace zmény chovani byva jednodussi, je-li ¢loveék soucasti
skupiny a prochazi-li zménou s ostatnimi. Pfitomnost hernich prvkli muize poskytnout
informace o aktudlnim stavu zmény, jiz si ¢lovék prochdzi, a skrze herni prvek zebiicku
poskytnout porovnani s dalSimi uzivateli gamifikovaného feSeni. Vizualni informace o stavu
sebe a druhych poté mlze vést k motivaci druhé prekonat (tamtéz, s. 56). Kumar a Herger
(2013, s. 80) dodavaji, ze mezilidské vazby redukuji stres a plisobi jako pozitivni motivator,
coz vede k vys$$i snaze zménou postupovat za pomoci podpory ze strany skupiny, zejména na
emocionalni urovni. Je-li transformace chovani jiz dosazeno, mohou uzivatelé piestat
gamifikované feSeni vyuZzivat, avSak v pfipadech potieby jiné zmény chovani, mize byt

feSeni po ur€ité modifikaci vyuzivano i nadale (Burke, 2012, s. 57).

Motivaci je mozné charakterizovat jako ,,...proces usmérnovani, udrzovani a energetizace
chovani, ktery, i1 kdyz vychazi z biologickych zdroju, je psychicky fenomén...“ (Nakonecny,
1997, s. 105) Zékladni charakteristikou motivace je smérovani chovani, energetizace chovani
a udrzovani chovani do t¢ doby, nez je dosazeno cile (tamtéz). V prostiedi psychologie se
pritom hovoii o vnitini (intrinsické) a vnéjsi (extrensické) motivaci. Intrinsickd motivace
vychéazi z vnitinich pohnutek ¢loveéka, v piipad¢ extrensické se jednd o vnéjSi pobidky.

Cloveék zaziva intrinsickou motivaci, vykonava-li ¢innost kvili ¢innosti samotné, kdezto
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extrensickd motivace pfichdzi v situacich, jeZz jsou vynucené vn¢jSimi okolnostmi

(Nakonecny, 2014, s. 90).

Gamifikace usiluje o plsobeni na intrinsickou motivaci ¢lovéka. Proto se designéfi
gamifikace v ramci herniho mysleni snazi vychazet z cili a potieb uzivatelt gamifikovaného
feSeni (Kumar a Heger, 2013, s. 65). Jednou z perspektiv, kterou designéii béhem tvorby
gamifikace pouzivaji jako ramec intrinsické motivace, je teorie sebeurceni (Hodent, 2018,
s. 138). Teorie sebeurceni stoji na principech autonomie, kompetenci a potieby vztahu
s druhymi lidmi (z ang. relatedness), pficemz gamifikace se zamétuje na uspokojeni vSech tii
principti (Knutas, 2014, s. 371). Designéti si uvédomuji moznost rychlé ztraty zajmu
uzivateli z nedostatku autonomie a smyslu (Kumar a Heger, 2013, s. 65) a snazi
se intrinsickou motivaci uZivatelii podpofit naptiklad skrze moZnost volby v gamifikovanych
feSenich, ¢imZ posiluji autonomii uzivateli (Garcia et al., 2018, s. 127) ¢i tvorbou vzhledu
avatara v gamifikovaném feSeni, coz poskytuje moznost vyjadieni kreativity a téz podporu
autonomie uzivatele (Hodent, 2018, s. 142). Gamifikace zaroven poskytuje n€kolik Grovni,
z nichz si uzivatel mize vybirat, coZz plisobi na jeho kompetence (Kumar a Herger, 2013,
s. 70) a obsahuje mnozstvi socidlnich prvki (Herger, 2014, s. 24), coz podporuje vztah
s druhymi. Dale (2014, s. 87) oznacuje za intrinsické motivy gamifikace zejména ocenéni,

odpovédnost, mistrovstvi a osobni uspéch.

Na druhou stranu, Zichermann a Cunningham (2011, s. 28) upozornuji, Ze pokud
se spoléhame pouze na ucinnost intrinsické motivace uzivateli gamifikace, nemusime se
dockat pozadovanych vysledkli, nebot” veSkerou odpovédnost presouvame smérem
k uzivateli. Za pomoci stimulace miizeme vytvofit strukturu a proces, jez piisobi na motivaci
vnitini (tamtéZ). Gagne a Deci (2005, s. 354) hovoii o kombinaci intrinsické motivace s tzv.
autonomngj$i formou extrinsické motivace, jez v kombinaci dosahuji nejvice pozitivnich
vysledkt. V gamifikaci je proto i n€kolik hernich prvkda, jez inklinuji k pisobeni na motivaci
extrensickou (Burke, 2014, s. 23). Dale (2014, s. 87) jmenuje body, odmény, ocenéni
¢i Zebticky jako extrensické motivatory. Hodent (2018, s. 137) se vuci tendenci odliSeni
hernich prvki na intrinsicky a extrensicky zamétené vyhrafuje a udava ptiklad herniho prvku
bodu. Uzivatel miize pocitovat intrinsickou motivaci pfi ziskdni bodu, ktera je dana zpétnou
vazbou na jeho kompetence ¢i bod miize predstavovat prostiedek pro ziskani néceho jiného

v gamifikovaném feSeni, které plisobi na motivaci extrensickou (tamtéz). Zde je patrny odkaz
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na herni mysleni designéra gamifikace a jeho cile, se kterymi herni prvky do feSeni

implementuje.

3.2 Priklady vyuziti gamifikace v adaptaci pracovniku

Indicka spolecnost Fortune 100 celila problematice adapta¢niho procesu s ohledem na ztratu
novych pracovniki v dob¢ prednastupni faze, néaroéné prtipravé adaptacniho procesu
vzhledem k riznym datim néstupu velkého mnozstvi pracovniki, délce adaptacniho procesu
a nedostatku podpory socidlni adaptace. S cilem optimalizovat tyto problémy adapta¢niho
obdobi zacalo personalni oddé€leni ve spoluprici s externi spole¢nosti Mindtickle vytvaret
online gamifikovanou aplikaci Hifli, jenz nesla podobu online zavodu v horkovzdusném
balonu. Pracovnik formou kvizu o obecnych znalostech a znalostech organizace postupoval
v letu, béhem n¢hoz byl ocenlovan hernimi prvky. Soucésti byl i Zebfticek, jenz ukazoval
pokrok vSech ucastnikii. Gamifikované feSeni bylo navrZeno tak, Ze pro postup na dalsi
uroven spolu museli Gi€astnici komunikovat, za coz byli oceniovani odznaky. Z nové piijatych
248 pracovnikli se do gamifikované aplikace registrovalo 76 % z nich, pficemz 84 %
z registrovanych pracovnikii ji i1 proSlo az do konce. Pfi zhodnocovani efektivity
gamifikované aplikace se ptihlizelo na statistické informace z reporti aplikace 1 na hodnoceni
nov¢ piijimanych pracovnikl, ktefi si aplikaci prochdzeli. Za interakci s druhymi byly
rozdavany odznaky, pficemz 85 % tucastnikii dosahlo odznaku uréeného maximalni socialni
interakci a mezi adaptovanymi pracovniky doslo k vyméné témét 70.000 zprav. Bylo téz
zji$téno, Ze nekteti uzivatelé gamifikovaného feSeni se z vlastni iniciativy osobné setkali jesté
pred nastupem na pracovisté. Novi pracovnici hodnotili pozitivné zejména ziskané znalosti
o spoleCnosti a poznani dalSich pracovnikli. Vyzdvihovan byl i prvek zabavy a 45 %
ucastnikti uvedlo, Ze vzrostl jejich zajem o nastup do nové organizace. Poté, co si pracovnici
prosli gamifikovanou aplikaci Hifli, spole¢nost nahrala veskery dilezity material (naptiklad
zéasady organizace a dilezit¢ dokumenty) nové prichozim pracovnikiim do gamifikovaného
interaktivniho online vyukového prostredi. Kazdy nové pfijaty pracovnik dostal jiz prvni den
nastupu odkaz, pod nimz se do vyukového prosttedi ptihlasil. Vyukové prosttedi mélo formu
cesty, béhem niZ pracovnik prochdzel né€kolika body na mapég, ziskaval informace
o spolecnosti, a ptekonaval vyzvy, za néz byl odménovan body. Soucésti byla i soutéz, za niz
byli ti nejlepsi z uZivateli kazdy mésic odménéni cenami. Gamifikovand podoba vedla
k 95 % ucasti a dokonceni 75 % ptihlaSenych ucastnikid, coz vedlo ke sniZeni ndkladii na

pottebu dalSiho Skoleni, rovnéz se zamezilo prodlevé v prvnich dnech néstupu novych
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pracovniki, nebot’ si vyukové prostfedi mohli prochazet ihned po poskytnuti odkazu (Depura

a Garg, 2012, s. 154-155).

Dcetinna spolecnost Pernod Ricard ve Spanélsku za pomoci externi spoluprace vytvotila

gamifikovany adaptacni program, jehoz cilem bylo:

* angazovat nové pracovniky skrze prvotni silny zazitek;

* zvysit povédomi o moznych G¢innych zplsobech adaptace pracovnikli mezi manazery
a tutory;

* zajistit emocionalni spojeni mezi pracovnikem a organizaci;

* prenést na pracovnika hodnoty vramci organizacni kultury a =zajistit jejich

internalizaci pro optimalni zaclenéni pracovnika (Garcia et al., 2018, s. 129).

Adaptace s vyuzitim gamifikace byla realizovana prostfednictvim fyzického setkani
v prostorach spolecnosti, v némz novi pracovnici ziskavali informace o spolecnosti, a posléze
1 prostiednictvim online gamifikované aplikace, v niz za pfitomnosti hernich prvkt dostavali
dalsi dulezité informace o organizaci. Osobni setkdni neslo podobu hry, v niz novi pracovnici
meéli prekonat osm vyzev, které byly spojeny s produkty a znackou spolecnosti, strategii, vizi
a misi organizace, trhem, hodnotami, organizacni strukturou, finan¢nimi vysledky,
ekonomickymi a socidlnimi kontexty. Celd hra byla zasazena do piibéhu a obsahovala herni
mechaniku tajemstvi (tamtéz, s. 130). Gamifikovana aplikace piibéhem navazovala na
osobni setkani a pracovnik v ni ziskdval informace o organizaci, vyplioval puzzle a sbiral
kédy pro moznost posunu do dalsi trovné (tamtéz, s. 131). Zpétnd vazba ze strany novych
pracovnikll byla velmi pozitivni. Gamifikovand adaptace byla testovana i na stavajicich
pracovnicich organizace, jez pozitivné hodnotili novy zplusob adaptace pracovniki

v porovnani s negamifikovanym, jimz si sami prochdzeli (tamtéz, s. 134).

Ptikladem z Ceského prostfedi je iniciativa spolecnosti Tesena, kterd v ramci spoluprace
s externi organizaci, vytvotila projekt Tesena bootcamp, jenz v ramci adapta¢niho programu
simuluje realné pracovni situace, se kterymi se nove nastupujici pracovnici budou béhem
dennodenni pracovni Cinnosti setkdvat. Soucasti projektu je pfib&h, spoluprace i soutéz
v tymech, do nichz jsou novi pracovnici rozdéleni. Tymy skrze jasné definované role
prochazeji jednotlivymi tkoly, jeZ vychazeji z jejich budouci pracovni naplné. Pracovnici
dostavaji v ramci plnéni ukolti pribéznou ustni zpétnou vazbu na svij postup, stejné tak

odznaky ¢i body projevi-li jednéni, jenz je v souladu s organiza¢ni kulturou. Projekt je tedy
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nejen simulaci redlnych pracovnich situaci, ale pomaha nové pracovniky seznamit s firemni
kulturou a jejimi hodnotami (Blahové, 2018, nestrankovano). Gabsa (2018, nestrankovano)
naznacuje, ze dnesSni spolecnost je orientovana na zazitky, nejen informace, pfi¢emz tyto
zéazitky by mély odrazet identitu dané organizace. Pravé gamifikace je nastrojem, jenz zazitky
vytvaii (Burke, 2014, s. 89, Werbach a Hunter, 2012, s. 42) a skrze schopnost emocionalniho
propojeni nového pracovnika se spoleCnosti piendsi hodnoty a kulturu k zajiSténi jejich
internalizace (Garcia et al., 2018, s. 129). Je-li pro spolecnost typicky dliraz na vykon, mohou
gamifikacni prvky vytvaret znacny tlak na pracovniky, aby zistali soustiedéni a pracovali
co nejefektivnéji. Je-li soucasti organizacni kultury hodnota sdileni a pomoci, muze
gamifikace pomoci vytvaret prostor pro sdileni skupinovych uspécht (Hugos, 2012, s. 9).
Body a ocenéni, jez uznavaji schopnosti a dovednosti pracovnika, posiluji jeho sebetctu,
a jsou tedy vhodna pro kulturu, ktera nestoji na konkurenci a individualismu (Durinik, 2015,
s. 47). Je-li klicovou hodnotou spolecnosti tymova prace a spoluprace, mohou herni prvky

pomoci tyto hodnoty komunikovat a vést k jejich osvojeni (Simpsons a Jenkins, 2015, s. 3).

Vyuziti gamifikace se nabizi pfi vytvateni repliky redlného prostiedi, v némz si muze
pracovnik danou cinnost vyzkouset. SpoleCnost Deloitte zaméifena na konzultantskou
a poradenskou ¢innost aplikovala gamifikaci na feSeni adaptace nové pfijatych analytikd.
Vytvorila pro né integracni hru zaméfenou na trénink znalosti a dovednosti v poradenské
oblasti. Vysledky byly velmi pozitivni, mezi nimi i kazdoro¢ni pokles nakladii na Skoleni
(Nouri, 2019, nestrankovano). Davies-Greenwald zminuje podobné vyuziti gamifikace
béhem adaptacniho procesu v oblasti Skoleni péce o zakazniky (z ang. customer care), pfi
kterém trénovani pracovnici ziskavali body za plnéni ukold, naptiiklad vybérem spravné
odpovédi ¢i virtudlnimi rozhovory, a postupovali po urovnich (2019, nestrdnkovano). Kumar
a Herger (2013, s. 129) zmifuji vyuziti gamifikace pii zaskolovani obchodnich zastupct,
béhem kterého se novi pracovnici ti€astni online simulovanych schiizek a reaguji na kladené
otazky, za n¢z ziskavaji body a odznaky. Otazky se tykaji informaci o spolec¢nosti i potieb ze
strany zdkaznikli. Béhem procesu se vytvaii 1 zépisovy list s poznadmkami, ktery muize
obchodni zastupce vyuZzit pfi budoucich redlnych situacich. Soucésti je zpétnd vazba,
prostiednictvim které pracovnik vi, jakym zplsobem simulovand schizka s klientem

pokracuje, a porovnani s dalSimi Skolenymi na zebticku podle poctu bodu.

Gamifikace je vyuZivana i v ramci Skoleni bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci (BOZP), jez

je nezbytnou soucéasti adaptacniho procesu. Dostupnd jsou ptitom gamifikovand BOZP
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Skoleni pro vSechny urovné pracovnikii, od vysoce postavenych manazerii po pracovniky
ve vyrob€ (Simpsons a Jenkins, 2015, s. 3; Szymanska, 2017, nestrankovano) v zahrani¢nim
i Ceském prostredi (Kursy.cz, 2021, nestrankovano). Piikladem externich dodavatell je
spolecnost Hazard Nut od Graphito Prevent, ktera poskytuje plakaty ¢i situacni plany, jez
vypadaji jako deskova hra, a pfedstavuji pracovist¢ z mnoha oblasti (naptiklad logistika,
stavebnictvi ¢i zeméd¢lstvi), pficemZ cilem je ve skupiné vyhledat moznd rizika. DalSimi
podobné fungujicim gamifikovanym nastrojem je OSHA's hazard identification training tool
¢1 virtualni prohlidky s rozSitenim pozarni ochrany EHS Global Tech. EHS Global Tech
feSeni nabizi 1 kvizy, soutéze a bingo. V ¢eském prostiedi vzniklo feseni XVR simulace jako
soucast vycvikového simulatoru CESIT. Jedna se o software pro 3D simulaci mimofadnych
udalosti, jako napfiklad vybuch, pozar ¢i unik nebezpecnych latek. Software je pfitom
doplnén o inscenaci situace 1 mimo online prostor, v némz si uzivatel¢ zkousi naptiklad

resuscitaci a jsou odménovani hernimi prvky (Kursy.cz, 2021, nestrankovano).

Roku 2019 byl proveden prizkum mezi absolventy z generace Y a Z zaméteny na preference
pifi volbé¢ mezi gamifikovanym programem adaptace ¢i programem bez vyuZiti
gamifikovanych prvkia. Soucasti prizkumu bylo nékolik gamifikovanych aplikaci. Jednou
z aplikaci bylo ,,tymové bingo” (v ang. Team Bingo), jehoz cilem bylo pomoci novym
pracovnikim pfi poznavani kolegli a zaclefiovani se do pracovniho kolektivu. V nabidce
kolegti stacilo vybrat daného pracovnika a sjednat si s nim osobni setkdni. Zaroven aplikace
nabizela kontaktovani buddyho (Heimburger, 2019, s. 7). Dals$i gamifikovanou aplikaci byl
»OR-hunting® orientovany na urychleni poznavani fyzického prostiedi spolecnosti skrze
vyuziti QR kédu. Princip této gamifikované aktivity byl postaven na QR kodech
rozmisténych v raznych oblastech pracovisté s ukolem pracovnika tyto kody nalézt,
naskenovat a precist si informace relevantni k dané Casti pracovisté, na které byl za pomoci
kédu nasmérovan. Dalsi gamifikovanou aktivitou, za ucelem podpory u€eni se informaci
o spolecnosti novych pracovnikd, byl kviz s otazkami na dilezita fakta o organizaci. Novy
pracovnik pfitom mohl kviz hrat sdm ¢i proti dal§im pracovniklim prochazejicim adaptacnim
procesem. Aplikaci, jeZ se soustfedila na vizualizaci postupu adapta¢niho procesu pracovnika
byl ,,adaptacni strom* (z ang. Onboarding Tree). Jednalo se o gamifikovanou aplikaci, v niz
byl prostiednictvim riistu stromu promitan postup adaptaéniho procesu. Cim vice byl
pracovnik integrovan do spolecnosti, tim vyssi strom byl. Posledni aplikaci byla aplikace na
anonymni sdileni zajimavych informaci pouze pro pracovniky prochdzejici adaptacnim

programem (Heimburger a kol., 2019, s. 7). Vysledek prizkumu ukazal, Ze participanti
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vnimali aplikace s podporou gamifikace jako intuitivnéjsi, zadbavnéj$i a také jako veEtsi
podporu pii setkdvani se s budoucimi kolegy v porovnani s aplikacemi bez hernich prvka

(tamtéz, s. 12).

Soucasti adaptace pracovnika je rozpoznavani tvati kolegii a dalSich pracovnikil v organizaci
a zjistovani jejich postaveni ve spolecnosti, coz miZze byt niaro¢né zejména pro velké
spole¢nosti s velkym poctem pracovnikl. Nékteré spolecnosti vyuzivaji gamifikaci prave
k tomuto uc¢elu (Nouri, 2019, nestrankovano), coZ se ukazalo jako inovativni prostfedek, jenz
muze byt feSen i pro potieby fizeni adaptacniho procesu na dalku (Heimburger, 2019, s. 3).
Toto teSeni poskytuje napiiklad spolecnost Pingboard, kterd tvoii aplikaci zaméfenou na
problematiku poznavani pracovnikli v organizaci. Nabizi databdzi pracovnikli napfic
oddélenimi s filtrovanim na zaklad¢ riznych atributli, jako je naptiklad informace o jejich
oblibenych volnocasovych aktivitach. Soucésti je 1 online karetni hra, kdy se pracovnik snazi
pojmenovat tvare, které se mu objevuji (Nouri, 2019, nestrankovano). Pracovnik had4 jména
svych kolegli, za coz je bodové ohodnocen a v ptipadé¢ chyby ziskava zpétnou vazbu
v podobé& zobrazeni profilu dan¢ho ¢lovéka, kde se dozvida i dalsi informace jako napiiklad
jeho roli ve spolecnosti nebo osobni zajmy. Soucasti gamifikovaného feSeni je téz vysledkova
tabulka a porovnani s dalSimi uzivateli gamifikované aplikace (Pingboard Help Center,

[2021], nestrankovano).

3.3 Uskali vyuZiti gamifikace v adaptaénim procesu

Uz samotny termin gamifikace mize u mnohych pracovnikli vyvolat pocit, ze se jedna
o koncept, jenz neni vhodny pro pracovniho prostiedi (Kumar a Herger, 2013, s. 101). Pro
personalisty mizZe byt proto narocné implementaci gamifikace do organizace prosadit.
Vyzvou je téZ identifikovat, zda gamifikace pozitivné koreluje s kulturou dané organizace
a zda ji tak mtze ptinést pozitivni vysledky (Simpsons a Jenkins, 2015, s. 4). Neslucuje-li se
vyuziti gamifikace s kulturou organizace, je vhodné ji zavést pouze v piipad¢, ze organizace
usiluje 0 zménu organizaéni kultury a gamifikace bude vyuzita jako ndstroj, jak toho

dosahnout (Durinik, 2015, s. 47).

Uvazi-li odpovédni zastupci organizace, ze gamifikace koreluje s jejich fungovanim
v organizaci, k moZnym prekdzkdm miZze dojit i b¢hem faze jeji implementace (Simpsons
a Jenkins, 2015, s. 4). Potencial gamifikace se ztraci, pokud ji spolecnost neumi spravné

implementovat (Burke, 2014, s. 6). Personalisté nebo osoby, jez jsou za adaptacni proces
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v organizaci odpovédné, by méli gamifikaci dostateCné rozumét, at’ uz pii vytvareni vlastnich
strategii a nasledného gamifika¢niho feSeni, tak v pfipad¢ delegovani spravy externim
dodavatelim, kteti vytvaii a provozuji gamifika¢ni programy (Simpsons a Jenkins, 2015,
s. 4). Neni nutné mit hluboké technické znalosti, ale je Zadouci zékladni orientace a chapani

hernich konceptt (Burke, 2014, s. 127).

Dal$im moznym uskalim mohou byt vysoké naklady na tvorbu a udrzbu gamifikovaného
feSeni, zejména vyuZziva-li gamifikovaného feSeni jen maly pocet uZivateli (Burke, 2014,
s. 35) Znalosti hernich principi jsou dominantou zejména hernich designérii ¢i designéra
gamifikace, ti vSak nebyvaji zdaleka jedinymi osobami, které by mély pfi ndvrhu a tvorbé
gamifikovaného feSeni participovat. Jelikoz je mozné gamifikaci pouzit ve vice oblastech
s nehernim kontextem, pro jeji Gspé€Snou implementaci je vyzadovana koncepce a znalosti
z oblasti herniho designu, psychologie, pedagogiky ¢i ekonomie (Morschheuser et al., 2015,
s. 842; Schmidt, Brosius, Herrmanny 2015, s. 832) a je vhodné, aby pfi vyvoji gamifikace
dochazelo ke spolupraci v ramci mezioborového tymu (Morschheuser et al., 2015, s. 842).
Gamifikace, jez se objevuje v online podob¢, si zdda schopnosti softwarovych vyvojaia
¢i specialistl v oblasti interakéniho designu. Gamifikace, jez je vyuZivdna v redlném
prostiedi, miize vyzadovat znalosti a participace zejména odbornikil z oblasti pedagogiky
¢i psychologie (Schmidt, Brosius a Herrmanny, 2015, s. 832). Lze se domnivat, ze ndklady se
s potem participanti na tvorb€, implementaci 1 udrzbé gamifikovaného feSeni budou

zvySovat.

K selhani je preduréeno nejen gamifikované feSeni bez pochopeni samotnych hernich
principi, ale téz feSeni, jenZ nepracuje s jasn¢ definovanymi cili organizace ¢i feSeni, které
se zamé&fuje pouze na dosazeni organizac¢nich cilli bez ohledu na cile a motivy pracovnika,
stejn¢ tak angazuje-li feSeni na transakéni Urovni spiSe nez na Urovni emociondlni (viz
kapitola o pfinosech gamifikace) (Burke, 2014, s. 127). Poté, co je jiz gamifikace
implementovana, méla by organizace zajiStovat jeji pravidelnou aktualizaci, nebot
gamifikace je na rozdil od her procesem, jenz se vyviji a je nutné ji v ¢ase aktualizovat, jinak
prestane plnit svou funkci (tamtéz, s. 124). ZjiStovana by mela byt i zpétnd vazba od
uzivatelti systému, ptipadné dalSich aktérti, naptiklad vedoucich pracovniki oddéleni (Garcia

a kol., 2018, s. 129; Stieglitz, 2015, s. 819).

Gamifikace, potazmo herni mechanika, neni feSenim zékladnich organizacnich problému
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spolecnosti (Zichermann a Cunningham, 2011, XVIII), ani jedinym feSenim pro motivaci
a angazovanost pracovnikil (Burke, 2014, s. 98). Jasna definice ocekavanych vystupli mize
napomoci pii identifikaci, zda je gamifikace tim vhodnym néstrojem (tamtéz). Herni prvky
musi zaroven korelovat se stdvajicimi strukturami a principy fizeni organizace (Werbach
a Hunter, 2012, s. 21). Gamifikace pfirozen¢ funguje nejefektivnéji, je-li implementovana do

funkéniho pracovniho prostfedi (Werbach a Hunter, 2012, s. 42).
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4 Empirické Setfeni— Identifikace vyuzivani gamifikace
v procesu adaptace pracovnikii mezinarodnich organizaci
v Ceské republice

4.1 Cil empirického Setfeni a vyzkumné otazky

Cilem empirického Setfeni je zjiSténi divodl a podob vyuZivani gamifikace v procesu
adaptace pracovniki mezinarodnich organizaci na Gzemi Ceské republiky, véetné moznych

pfinost a uskali jejiho vyuzivani.
Stanoveny byly hlavni vyzkumné otazky:

Vyzkumnd otadzka €. 1: Jaké byly divody implementace gamifikace do procesu adaptace

pracovnikt?

Vyzkumna otazka €. 2: V jakych podobach a oblastech je vyuzivana gamifikace v procesu

adaptace pracovnikl organizace?

Vyzkumna otdzka €. 3: Jaké jsou piinosy a uskali vyuZivani gamifikace v procesu adaptace?

4.2 Metodika Setieni a respondenti

S ohledem na povahu tématu bylo Setfeni provedeno kvalitativni metodou, jez poskytuje
prostor pro identifikaci specifik jednotlivych organizaci. Kvalitativni Setfeni je vhodné
upfednostnit 1 v ptipad¢ nizké trovné poznani zkoumaného problému (Reichel, 2009, s. 42).
Jelikoz vyuziti gamifikace v procesu adaptace na tizemi Ceské republiky doposud nebyla
vénovana dostatecnd pozornost a vyzkum dané problematiky nalezneme zpravidla

v zahrani¢nich zdrojich (viz pfedchozi kapitoly textu), bylo zvoleno Setfeni kvalitativni.

K osloveni respondentii vyzkumu byla vyuzita metoda snowball (vybér na principu sné¢hové
koule), jez byla aplikovana v mésicich lednu az kvétnu 2021. Hendl metodu snowball
definuje jako metodu, kdy vyzkumnik navaze kontakt s urCitou skupinou osob, pomoci niz
se nasledné dostava k dal§im relevantnim osobam (2005, s. 390). Nezbytnou podminkou pro
participaci na Setfeni byla pfitomnost gamifikace v adaptaci pracovnikl organizace. Soubor

respondentl byl zaroven vymezen na personalisty mezinarodnich organizaci, ktefi se podili
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na realizaci adaptacniho procesu v jejich organizaci. Tato selekce byla provedena s ohledem

na zkoumany vliv matef'ské spole¢nosti na vyuziti gamifikace v adaptaci pracovnikd.

Realizaci Setfeni s vybranymi respondenty pfedchazela tvorba polostrukturovaného
rozhovoru (v ptiloze). Reichel hovoti t€Z o ,, rozhovoru podle navodu“ ¢i ,, édstecné Fizeném
rozhovoru“, ktery vymezuje otazky ¢i tematické okruhy, na které se vyzkumnik b&hem
rozhovoru bude tazat. Tato podoba rozhovoru umoZiluje volnost pii formulaci otazek,
moznost pfizpisobeni individudlni situaci, napiiklad zménu potadi otdzek dle potieby ¢i
pokladéani doplnujicich dotazii. Soucasné rozhovor podle ndvodu napomaha udrzet zaméteni
rozhovoru a zajistit, Ze se tazatel zeptd na vSechna témata, coz umozni vétsi strukturovanost
a uleh¢i srovnani vypovédi respondentti (2009, s. 111-112). Vychodiskem tvorby rozhovoru
byly pfedem stanovené vyzkumné otazky a teoretické poznatky ptedchozich kapitol prace.
Pti tvorbé struktury rozhovoru byla vyuzita 1 Karta ucastnika (v ptiloze), jez byla piedlozena
respondentim pii otdzce ,,Kdo inicioval vyuZiti gamifikace v procesu adaptace pracovnikii ve

Vasi organizaci? “ s cilem usnadnit vybér moZznosti.

K participaci na vyzkumném Setfeni souhlasilo osm respondentii. S ohledem na zachovani
anonymity byly respondenti a organizace, které svym jménem zastupuji, pojmenovany

pismeny abecedy. Piehled respondentt uvadi tabulka 1.

. Matetska spolec¢nost (MS ¢
Respondent Zameéfeni spolecnosti ateska sp 00 eenos (, ) a zeme
plsobnosti
Némecko (MS), Ceska republika,
Kavové vyrobk tiebni
A avove vyro boyv:d spottebmt Slovensko, Polsko, Mad’arsko, Rumunsko,
zbozi -
Rakousko, Svycarsko, Turecko
K Itantska Ci t
on?u anskd Clm,lvo > , Dénsko (MS), celosvétova plisobnost
B v oblasti vodohospodaiského ,
. (celkem 39 zemi)
pramyslu
Technologicka spole¢nost
C zaméfujici se na vyvoj Ceska republika (MS), Los Angeles, San
mobilnich a webovych Francisco, New York
aplikaci
Asistenc¢ni sluzb blasti .
D dOSI:aencrilelirl;cZ :c(i)orr?;cli Italie (MS), celosvétova plisobnost (pies
pravy, 1¢ 200 zemi)
asistence
. Velké Britanie (MS), celosvétova pisobnost
E F ticky pramysl
armaceuticky prumys (celkem 94 zemi)

47



Matetska spole¢nost (MS) a zemée

Respondent Zaméfeni spolecnosti o .
plsobnosti

Italie (MS), Evropa, Asie, Jizni Amerika
(celkem 50 zemi)

Italie (MS), Ceska republika, Bulharsko,
Slovensko, Chorvatsko, Rumunsko,
Turecko (celkem 17 zemi pfevazné

v Evrop¢)

F Pojistovnictvi

G Bankovni sektor

Polsko (MS), Ceska republika, Mad’arsko,
Obchodni fetézec restauraci Rusko, Rumunsko, Srbsko, Bulharsko
(celkem 17 zemi v Evropé€ a Asii)

Tabulka 1: Respondenti vyzkumného Setteni. Zdroj: Vlastni zpracovani

Rozhovory s respondenty byly uskute¢nény v mésicich kvétnu a Cervnu 2021, pficemz na
zaCatku kazdého setkani byl zopakovan obsah Informovaného souhlasu a doslo
k opétovnému ujisténi o moznosti nahravani vypovédi respondenta. Tti rozhovory probihaly
formou osobniho setkani v kancelafi daného respondenta, zbylych pét rozhovorii probihalo
prostfednictvim online setkani na platformé Microsoft Teams. Pfedpokladany Cas rozhovoru
byl stanoven na 45 minut, primérny realny ¢as rozhovoru byl 55 minut, nejkrat$i rozhovor
trval 38 minut, nejdelsi 105 minut. Pfed zac¢atkem kazdého rozhovoru byl respondentovi
formou e-mailu zaslan Informovany souhlas a zajisténi anonymity (v pfiloze), spole¢né
s zddosti o moznost nahravky vypovédi respondenta na diktafon ¢i jiné audio zafizeni.
V piipadé realizace rozhovoru formou osobniho setkani byl Informovany souhlas podepsan
na zacatku setkéni, v ptipad€ online setkani byly dokumenty podepsany digitalnim podpisem,
v jednom piipad¢ byl souhlas zaznamenan slovné€ na zacatku nahravky rozhovoru. Z divodu
opomenuti souhlasu pro doslovnou transkripci vypovédi respondenti v Informovaném
souhlasu bylo o jeji moznost zazadano zpétn€, vSichni respondenti vyjadfili souhlas. Na
zéklad¢é pozadavku respondentli byly nékteré jejich vypovédi pro tcely publikovani v ptimé

citaci jazykov¢ upraveny.

4.3 Vysledky empirického Setieni a jejich interpretace

4.3.1 Duvody implementace gamifikace do procesu adaptace pracovniki

Kdo spolurozhoduje o podobé adaptacniho procesu ve Vasi organizaci?
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Ve snaze o identifikaci ditvodi implementace gamifikace do procesu adaptace a pochopeni
mozného vlivu zahrani¢niho prostiedi na pobocku organizace pusobici v Ceské republice,
byla polozena otdzka vztahujici se na osoby, které se spolupodili na ptipravé adaptaéniho
procesu pro Ceskou pobocku organizace. Odpovédi respondentl piinesly zjisténi, ze se do
vétSiny procest adaptace pracovniki zapojuje globalni HR', p¥ipadné pfichazi pozadavky na
néktery obsah pifimo z matef'ské organizace. Pouze dvé spolecnosti (A a D) uvedly intervenci
matef'ské organizace jen ve form¢ dohledu nad aktivitami, které si v adaptacnim procesu fidi

sami, vétSinou bez jejiho zasahu.

Jak dlouho jiz gamifikaci v procesu adaptace pracovnikii ve Vasi organizaci vyuzivate?

Za ucelem zaznamenat mozny celosvétovy trend zavedeni gamifikace v urcitém obdobi bylo
zjistovano, jak dlouho se jiz gamifikace v organizaci vyuzivad. Z vypovedi respondentli je
patrna rozmanitost v délce vyuzivani gamifikace, kterd je pokryta na Skale od Sesti mésict po
vice nez pét let (tabulka 2 v pfiloze). Lze se domnivat, Ze pokud urcity trend o zavedeni
gamifikace v adaptaci byl, dané spolecnosti jim ovlivnény nebyly, pfipadné, jelikoz se ve
vétSiné jednd o celosvétové organizace, délka intervence gamifikace v organizacich mohla

byt ovlivnéna strukturou rozhodovaciho procesu, ktera se mezi organizacemi mohla liSit.

Jaké byly divody implementace gamifikace do adaptacniho procesu pracovnikii ve Vasi
organizaci?

I ptesto, ze byla v rozhovorech zaznamenana variabilita divodii pro implementaci gamifikace
do procesu adaptace, u tii respondentll byl zaznamenan silny vliv mateiské spole¢nosti na
rozhodnuti implementovat gamifikaci do procesu adaptace. Bohuzel vSak zadny
z respondentl nebyl schopen uvést specificky divod, ktery vedl globalni HR ¢1 matetskou
organizaci k rozhodnuti gamifikaci zavést. ,, Presné duvody sdileny nebyly, ale myslim, Ze
hlavnim ditvodem bylo zatraktivnéni informaci pro nové zaméstnance.” (respondent H)
Organizace F, G a H zacaly vyuzivat gamifikovanou aplikaci pro nové pracovniky z divodu
nafizeni matetské organizace, jez ji 1 vyvinula. Zatimco v ptipad€ organizace F ¢eské dcefina
spolecnost nemohla jiz vytvofenou aplikaci modifikovat s vyjimkou ptekladu jazyka,
organizacim G a H byla poskytnuta vétsi volnost pii modifikaci ur¢itého obsahu v aplikaci.
Po dopliujicich otdzkach kladenych obéma organizacim byla zminéna participace Ceské
pobocCky (personalisti ¢i IT oddé€leni) pi1 Upravé gamifikovaného fteSeni vyvinutého

matei'skou organizaci piedtim, nez zacala byt v Ceské republice vyuzivana. Lze usuzovat, ze

"HR je zkratkou pro Human Resources, kterou se v zahrani¢i oznacuje personalni oddéleni
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C¢eskym pobockam organizaci, které si gamifikované feSeni po jejim nafizeni samy

upravovaly, byla poskytnuta vétsi volnost i pti dalSich Upravach s gamifikaci spojenych.

V ptipad€ organizaci B a E pfislo nafizeni z globalniho HR nikoli o zavedeni gamifikace,
avSak o vyuziti interaktivnéjSiho a zabavnéjSiho feSeni. Rozhodnuti pouzit gamifikaci jako
prostfedku pro naplnéni danych cilti se rozhodli personalisté odpovédni za proces adaptace.
V organizaci B vzesSlo zakomponovani hernich prvkl z iniciativy jednoho z HR pracovnik,
ktery je soucasti globalniho HR organizace a spolecn¢ s respondentem B a dalsi kolegyni jsou
odpovédni za pfipravu casti adaptacniho procesu spolecného vSem pracovnikiim napfic
zemémi dané organizace. Dle vypovédi respondenta B se kolega, jenz vyuziti gamifikace
inicioval, jiz n€kolik let zabyva vyuzitim gamifikace a socidlnich her, o nichz pfedndsi i na
konferencich a piSe odborné ptispévky. Ve spolecnosti E pftiSel z globalniho HR pozadavek
na interaktivni feSeni specificky vymezeny na vyuziti webové ¢i mobilni aplikace. Tehdejsi
HR Country Head a HR generalista v rdmci prazkumu trhu objevili ¢eskou spole¢nost, ktera
se vyvojem gamifikovanych aplikaci zabyvala, a zacali s ni spolupracovat. ,, Byli jsme takovy
testovaci market, vse jsme zvladli velmi rychle“, zminuje respondent E ve spojitosti s tim, Ze
¢esky trh byl prvni pobocka, kterd zacala gamifikaci vyuzivat a od niz se doposud pobocky
v ostatnich zemich inspiruji a pracuji na zavedeni podobného Feseni (v CR jiz funguje pies
2,5 roku). Organizace C implementovala gamifikaci v adaptaci pracovnikii s ohledem na
zaméieni spolecnosti, jez se specializuje na vyvo] webovych a mobilnich aplikaci, a to na
zaklad¢ konsenzu cCeské pobocky a pobocek v USA. Respondent C uvedl, ze podobna
gamifikovana feSeni vytvareli pro své klienty a s ristem jejich organizace i poctu novych
pracovnikll vyvstala potieba sjednocené¢ho teSeni pro vsechny pracovniky, jez byla
inspirovana gamifikovanym feSenim vyvijenym pro klienty spole¢nosti. Respondent C zminil
1 nizky v€kovy primér uchazecl o praci v dané organizaci a jejich ocekavani. ,,Na
pohovorech nam mnoho uchazecu zminuje, zZe se jim libi nas produkt a lika je technicky
vyspelé prostredi, které miizeme nabidnout. Specializujeme se na UX design aplikaci, a kdyz
to dava smysl, pouzivame i herni prvky, protoze vime, ze funguji.“ (respondent C) Byt byla
situace pfi iniciaci vyuziti gamifikace u spolecnosti B, E a C specifickd s ohledem na osoby
podilejici se na implementaci feSeni, je moZné pozorovat tendenci vyuziti gamifikace pfi
adaptaci pracovnikli jako osvédceného teSeni. Ve spole¢nosti B se jednalo o ptedchozi
zkuSenosti pracovnika, spolecnost C stdla u vyvoje a pravdépodobné i zhodnocovani pii
potiebé modifikace feSeni pro své klienty a na zdklad¢ vyuziti gamifikovaného feSeni

spolecnosti E se zacaly inspirovat dalsi dcefiné pobocky organizace.
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Organizace A a D, jez uvedly volnost v rozhodovani ¢eské pobocky organizace, se rozhodly
pro zavedeni gamifikace na zakladé vlastniho rozhodnuti prostfednictvim spoluprace
s externim konzultantem. Tréninkové oddéleni v organizaci A piiSlo s inciativou, aby se
gamifikace zavedla do vzdé¢lavacich tréninkdi pro stavajici manazery a skrze kontakt
s personalni feditelkou byla navazana spoluprace s externim dodavatelem, a az pozdéji doslo
k jejimu vyuziti 1 v rdmci adaptacniho procesu. ,, Byla to velka zména oproti standardnim
tréninkim, které jsme méli predtim, nicméné to melo velky ohlas a v té chvili jsme se
rozhodli, Ze gamifikace je néco, co chceme implementovat i do adaptace a dalSich fazi
tréninku, které pripravujeme. (respondent A) Respondent z organizace D uvedl, Ze se
vyuzitim gamifikace nechali inspirovat na konferenci. ,, Kdyz jsme méli casovou kapacitu,
chodili jsme se inspirovat na rizné workshopy, které byly pro HR k dispozici. “ (respondent
D) Béhem ucasti na jedné konferenci se setkali s prototypem deskové hry, jejiz vyuziti
predstavovala znama Ceska organizace. ,, Zapadalo to do nasi firemni kultury a fungovani.
Jsme neformalni, radi si hrajeme a nasi lidé jsou soutezivi. Mame i relativné mlady vékovy
prumer.* (respondent D) V obou ptipadech je mozné pozorovat snahu organizaci o lepsi
zazitek pfi adaptaci pracovniki, a téZ tendenci implementovat gamifikaci z toho divodu, ze
uz byla pfedem testovdna, a mohla by byt funk¢ni. Ob¢ respondentky zaroven uvedly, ze
gamifikace je koncept, ktery zapada do jejich firemni kultury. Lze se domnivat, Ze vzhledem
k vétsi volnosti v rozhodovani persondlniho oddé€leni obou organizaci jsou personalisté
oteviengjsi novym konceptim, mezi nimi 1 vyuZiti gamifikace, coz mohlo byt i jednim

z davodi, pro€ se k jejimu pouziti téz uchylili.

Je ve Vasi organizaci vyuzZivana gamifikace v pribéhu adaptace vSemi pracovniky, kteri
se adaptace ucastni?

S ohledem na moZnou identifikaci divoda vyuziti gamifikace v procesu adaptace bylo béhem
rozhovori zjiStovano, ktefi pracovnici se s gamifikaci béhem adaptacniho procesu setkavaji.
Ukazalo se, ze gamifikovany adaptacni program ¢i dil¢i gamifikované aktivity v ramci
adaptacniho procesu vyuzivaji pracovnici vSech organizaci az na organizace A a G.
Organizace A nabizi n¢kolik gamifikovanych aktivit a feSeni, pficemz asi 80 % z nich jsou
vyuzivany pouze pracovniky na pobockach, nikoli pracovniky na centrdle spole€nosti.
Gamifikace se béhem adaptace ve velké mife vyuziva pro trénink prodejnich dovednosti
¢1 ziskdvani znalosti pro praci na pobocCkach. Oproti tomu pro pracovniky na centréle
spolecnosti, jichz je ipodstatné méné, je vzdélavani a Skoleni béhem adaptace vice

specializované, nebot se piimo dotyka individudlniho rozvojového planu pracovnika.
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Gamifikovana aplikace spole¢nosti G je dostupna vSem pracovnikiim, ktefi nastupuji na
hlavni pracovni pomér, pracovnici vypomahajici formou brigddy pfistup nedostavaji.
Podobné nastaveni pfistupu do aplikace méla i spolec¢nost E, coz respondent E komentoval
slovy: ,,Vedeli jsme, Ze tam je vramci naseho balicku omezeny pocet lidi, kteri ji
(gamifikovanou aplikaci) mohou vyuZivat. Pozdeéji jsme ale zjistili, Ze to vystaci i na
brigadniky a agenturni pracovniky, takZe se to (gamifikovand aplikace) zacalo vyuzivat
i jimi.“ U organizaci C a D je mozné sledovat snahu modifikovat jednotné feSeni tak, aby
kazdy pracovnik s ohledem na jeho zatfazeni v organizaci mél pouze relevantni obsah a nebyl
zatézovan informacemi, jeZz nekoreluji sjeho pracovnim zafazenim. Respondent C
komentuje: ,,Karticek je vice a zdlezi na konkrétnim personalistovi, které z nich zrovna
vybere — miize to prizpusobit na zaklade toho, koho v tu chvili v tymu zrovna mame. Miuze
vybrat treba vic karet o jednom tymu, ale snazime se, aby to bylo promixované, aby se naucili
neco i o jinych oddélenich. Z vypovédi respondenti C a D je mozné predpokladat, ze je
vyhodné gamifikaci vyuzivat jako globalni feSeni a v pfipadé potieb ho modifikovat.
S ohledem na pfevazujici organizace, které vyuzivaji gamifikaci v procesu adaptace pro
vSechny pracovniky, a z vypovédi zbylych respondentti, 1ze pozorovat tendenci vyuzivat
gamifikaci jako feSeni pro vétsi pocet pracovnikl ¢i pro ty pozice, jez byvaji obsazované
nejCasteji (pfipad organizace A). Lze se domnivat, Ze rozhodnuti o vyuziti gamifikace pro
aktivity, jez jsou spole¢né vétSimu poctu pracovnikl v jednu chvili a/¢i z dlouhodobého
hlediska, miiZze byt zplisobeno ¢asovou naroc¢nosti 1 financnimi néklady, jez tvorba a udrzba

gamifkovaného feseni obnasi.

Kdo inicioval vyuziti gamifikace v procesu adaptace pracovnikii ve Vasi organizaci?
S ohledem na vypovédi respondentl je odpoveéd’ na otdzku o iniciativé soucasti diivodi jejiho

zavedeni. Pro ptehlednost jsou odpovédi respondentli zaznamenany v tabulce 2 v pfiloze.

4.3.2 Podoby a oblasti vyuzivani gamifikace v procesu adaptace pracovniki

V jaké podobé je ve Vasi organizaci v priubéhu adaptace pracovnikii vyuzivana gamifikace?
Pti zjistovani podoby vyuziti gamifikace pfi adaptaci pracovnikii jednotlivymi organizacemi
jsem se soustiedila na herni prvky, které se v gamifikovaném feSeni objevuji. Respondenti
byli napfimo tdzani na herni prvky, jeZ jsou zminované v podkapitole Herni mechanika,
nasledné sami ptredstavovali konkrétni aktivity, v nichZ se herni prvky objevuji. Jejich souhrn

ke kazdé spolecnosti predklada tabulka 3.
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Organizace | Herni prvky

uroven, cesta, avatar, ptibéh

body, Zebticky, vysledkové tabulky, prace s asem, tym

body, odznaky, zebticky, tiroven, cesta, avatar

body, prvek nahody, cesta, tym

mise, cesta, upozornéni

odznaky, Groven, cesta

body, uroven, cesta, ptibéh, upozornéni

T Q| g Ol W

body, troven, cesta

Tabulka 3: Podoby gamifikace v adaptaci pracovnikil organizaci. Zdroj: Vlastni zpracovani

Z predloZené tabulky je mozné pozorovat tendenci vyuZiti podobnych hernich prvkti mezi
organizacemi, viditelny je zejména herni prvek cesty ¢i pribchu, jenz je pfitomny u vSech
organizaci. Lze se domnivat, Ze tuto tendenci urcuje samotny proces adaptace pracovnik,
ktery miva nékolik fazi a obsah byva pracovnikovi ptedkladan pribézné. Mozné je pozorovat
podobny pocet hernich prvki, které spolecnosti vyuzivaji, jez se pohybuji na skale od tii do
Sesti z dotazovanych Sestnacti. Je samoziejmé mozné, ze jsou vyuzivany i jiné herni prvky
nez ty, na néz bylo tazano, avSak lze se domnivat, ze redukce poc¢tu hernich prvki je volena
ucelové a pouze omezené mnozstvi hernich prvka je pro vyuziti gamifikace v adaptaci
pracovnikll dostacujici. Tuto domnénku podporuje vyjadieni respondenta A, ktery zminil, Ze
se s gamifikaci a hernimi prvky uci neustale pracovat (gamifikaci pfitom organizace vyuziva
jiz déle nez pét let), ptfiCemZ pochopili, Ze gamifikace nepfindsi piidanou hodnotu
s mnozstvim prvkd, které se béhem aktivit objevi. ,, Formou pokus-omyl jsme se ucili, co ano
a co uz je prilis.“ (respondent A) Vzhledem ke zjiSténi, Ze se organizace uchyluji k vyuziti
gamifikace v adaptaci jako osvédCenému feSeni, v pfedchozi otdzce, je mozné zaroven
predpokladat, ze se v ramci sdileni zkuSenosti s gamifikaci pfedava i znalost o vyuziti

specifickych hernich prvk ¢i jejich poctu.

V jakych oblastech adaptace pracovnikii je gamifikace ve Vasi organizaci vyuzivana?

Otazka na oblasti vyuziti gamifikace v adaptaci se vztahovala ke zjisténi, zda se gamifikace
vyuziva pro oblast celoorganizacni orientace, utvarové orientace Ci orientace na konkrétni
pracovni misto. Zéaroven bylo zkoumano, zda se vyuziti gamifikace vztahuje k oblasti
pracovni a/¢i socidlni adaptace. VSichni respondenti zdUraznili vyuziti gamifikace pro
celoorganizacni orientaci, tfi respondenti zminili i orientaci na konkrétni pracovni misto

advé organizace vyuziti gamifikace 1 pro utvarovou (tymovou) orientaci (tabulka 4

53



v ptiloze). Respondent D k vybéru celoorganizacni orientace uvedl: ,, Chteli jsme to
(gamifikaci) hned na zacatek, aby lidé zazZili wow efekt, Ze délame néco jinak nez ostatni
firmy a chtéli jsme, aby ten prvni den, kdy si to (gamifikovanou deskovou hru) zahraji,
odchazeli s dobrym pocitem. Také potom uz pokracuji s procesnim a produktovym Skolenim,
kde na to neni misto a ani se to tam tematicky nehodi. “ Respondent A uvedl, Ze je gamifikace
pro sezndmeni pracovnikil s organiza¢ni kulturou, ktera se predstavuje v ramci
celoorganizacni orientace, vhodny nastroj, nebot’ vytvaii emoce a zazitek, coz koreluje
s pfedstavovanim hodnot organizace. Oba respondenti zaroven uvedli, ze vyuziti hernich
prvki je nejen piithodné pii adaptaci na organizacni kulturu, ale Ze je gamifikace 1 soucasti
jejich organiza¢ni kultury. Lze se domnivat, Ze gamifikace byva volena pro oblast
celoorganizacni orientace s ohledem na vétsi ucast pracovniki, nebot’ byva spolecna vSem ¢i
vetsing pracovnikll organizace, v porovnani s orientaci na tym ¢i konkrétni pracovni misto,

coz miize byt vyhodné z hlediska ¢asu i finan¢nich nakladu.

Utvarovou (tymovou) orientaci organizace C podporuje prostiednictvim online her, které
si pracovnik mize se svymi kolegy zahrat a téz moznost kontaktovat buddyho, jimz je
zpravidla kolega ztymu pracovnika. V organizaci D je tymova orientace podporovana
prostfednictvim vybéru specifickych karet v gamifikované aktivité, které se vztahuji
k danému oddéleni, do né¢hoz pracovnik nastupuje. S ohledem na omezeny pocet aktivit, ve
kterych se gamifikace obéma organizacemi pro tymovou orientaci vyuziva, lze usuzovat, ze
je gamifikovana aktivita pouze podporou v této oblasti orientace, nikoli jedinym zasahem

fizené adaptace pracovnik.

Organizace A, C a H vyuZivaji gamifikaci béhem orientace na pracovni misto. Organizace A
vyuziva gamifikaci pro trénink prodejnich dovednosti, spolecnost C a H informuje
pracovniky skrze gamifikované feSeni o jejich pracovni naplni a ukolech. VSichni tfi
respondenti zminili, ze gamifikace je v orientaci na pracovni misto vyuzivana u téch
pracovnich pozic, jez jsou obsazované nejCastéji. V ptipad¢ orientace na pracovni misto se
lze domnivat, ze ne vSechny pracovni ¢innosti spojené s pracovnim mistem pracovnika jsou
vhodné pro to byt pfenesené¢ do gamifikované aktivity, coz je diivodem jejich nizSiho

vyuzivani.

Vsechny organizace uvedly vyuziti gamifikace pfi adaptaci na organizacni kulturu, tii
organizace vyuzivaji gamifikaci i v pfipadé pracovni adaptace, kdy se ve vSech ptipadech
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jedna o zaskolovani v pracovnich postupech. Dva respondenti uvedli vyuziti gamifikace pii
adaptaci na pracovni tym. Organizace C o ni usiluje prostfednictvim gamifikované online
platformy skrze aktivity, v nichZz podnécuje k navazani kontaktu s dal$imi pracovniky,
zejména s témi ztymu pracovnika, organizace D vybird karticky specifické pro dané

odd¢leni. Jednotliva vyuziti predklada tabulka 4 v ptiloze.

V jakych aktivitach v ramci adaptacniho procesu pracovnikii je gamifikace vyuzivana?

Aktivity organizaci, v nichz se gamifikace béhem adapta¢niho procesu vyuziva, se objevuji
v online formé¢ 1 fyzické podobé. Organizace B, C, E, F a H vyuzivaji gamifikaci pouze
v online aktivitich béhem adaptacniho procesu, organizace A a G kombinuji online i fyzické
aktivity a organizace D vyuziva gamifikované aktivity pouze béhem spole¢ného osobniho
setkani. Jelikoz respondenti A a D jako jedini zminili minimalni rozhodovéani ze strany
matei'ské organizace o podob¢ adaptace pracovniki a ob& organizace vyuzivaji gamifikaci ve
fyzické podobé, lze usuzovat, ze je-li gamifikace vyzadovéna, pfipadné i1 vytvarena
matetskou spolecnosti, nese podobu online feSeni. Zaroven je mozné se domnivat, Ze
v zahrani¢i se gamifikace vyuziva spiSe jako feSeni online nez realizované fyzicky, coz
koresponduje se zahrani¢nimi vyzkumy, jez jsou orientované piedevSim na online podoby

gamifikace.

Orgaizace A chysta pro vSechny nové pracovniky ptldenni setkdni nazyvané ,,induction. Na
zaCatku je vytvofeno napéti, je vyifCena urcitd myslenka, a b&hem setkani dochazi
k postupnému odhalovéni piibéhu, pfi¢emz na konci je odhalen Uplné skrze pfedméty, které
jsou ukryté v truhle, ¢imz se ptibeh zakoncuje. Setkéni se orientuje zejména na predstaveni
organizacni kultury, ale postupné pfichazi i zastupci riznych oddéleni organizace, ktefi své
odd¢leni kratce predstavuji. Respondent A zmifluje emoce a zazitek, které béhem setkani
dominuji, coz dle ng jde ruku v ruce s predstavenim organizaéni kultury. ,,Je fo emotivni,
resi se firemni hodnoty, coz je velmi hezka cast. “ (respondent A) Aktivitu se v minulém roce
s ohledem na uzavieni kancelafi snaZzili pfesunou do online prostiedi ve zkracené verzi, ale
dle respondenta A to nemélo takovy dopad jako v ptipadé osobniho setkani, nebot’ je dle jeho
vypovédi v online prostoru t&€z$i vytvorit atmosféru napéti a tajemstvi. Po ,,induction® setkani
se nasledné aktivity uzptsobuji s ohledem na zafazeni pracovnikl v organizaci, piicemz pro
pracovniky na obchodech je pfipravovan trénink prodejnich dovednosti, jehoz podoba se

meéni s ohledem na skolitele. ,, Kazdy trenér si uzpiisobuje metodiku, nékdo pouziva deskové

hry, nékdo tam ma poselstvi nebo hlavni myslenku tématu, které se na konci objevuji. My si
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s tim dost hrajeme, nemame to nastavené metodicky, Ze to tak bude vzidycky, ale na deseti
Skolenich to zkusime tak, potom to zkusime jinak, a snazime se najit zpiisob, jak to udélat
nejlépe. “ (respondent A) Jednim z piikladl vyuziti gamifikace béhem Skoleni pracovniki
v obchodnich dovednostech v adaptacnim obdobi bylo sbirani bodi formou ¢okolddovych
penéz, které mohli pracovnici na konci aktivity vymeénit za riizné véci a produkty. ,, Cim vice
si vydelali, tim vice si mohli na konci nakoupit. Snazili jsme se nabidnout méné typickeé veci
jako napriklad rizné farmarske produkty. (respondent A) Tyto aktivity organizace A
realizuje jiz Sestym rokem, ptfi¢emz roku 2018 se rozhodla pro spolupraci s externim
dodavatelem, se kterym spolecné vytvoftili online vzd€lavaci aplikaci, jejiz obsah se vztahuje
1 k adaptacnimu procesu. Administrator (odpovédny personalista) nahrdva do aplikace
potiebna skoleni, pficemz aplikace nefunguje ,,...jako klasicky e-learning, Ze si zaskrtavate
otazky, ale komunikujete s avatarem. To, co mi do té aplikace napiseme, na vds potom avatar
mluvi.* (respondent A) Skoleni mivaji typicky ptibéhovou linku a kazdé z nich se orientuje
na ziskani urcitych znalosti a dovednosti. ,, Napriklad produktovou znalost materialii od
povleceni az po kuchyriské vyrobky jsme ilustrovali na Uzasidcich’, aby lidé méli znalost
materialit a mohli ji vyuzit jako prinos ke komunikaci se zakaznikem. “ (respondent A) Dalsi
Skoleni se specializovalo na pfedstaveni historie kavy, coz je hlavni produkt organizace, od
prvni legendy, kdy pasacek koz objevil kdvové zrno. ,, Dali jsme mu superschopnost, Ze kdyz
se napije kavy, tak miize cestovat v case. Mezitim objevoval vSechny trendy v kave napric
casem.*“ (respondent A) Za odménu po absolvovani téchto Skoleni jsou pracovnici
odménovani kurzem latte art, pficemz vSechna Skoleni jsou dobrovolna. U spoleCnosti je
mozné sledovat snahu zatazeni gamifikace do vice aktivit v ramci adaptace 1 napfic
organizaci. Respondent A zminil, Ze se aktudlné¢ pracuje na zastiténi gamifikace napftic¢
firmou. Pracovnik dostane pii nastupu do organizace rozvojovou kartu, které¢ bude vyuzivano
po celou dobu pilisobeni v organizaci. Bude sbirat body, postupovat po trovnich, coz mu
umozni Ucast na urCitych Skolnich, a vSe bude pfitom zasazeno do urcitého ptibchu.
V aktudlni chvili se diskutuje, zda bude tato inciativa realizovana formou online ¢i jako kniha

ve fyzické podobé, pficemz ke spusténi by mélo dojit na zacatku roku 2022.

Organizace B poskytuje vSem pracovnikiim ze vSech zemi e-learningové Skoleni, béhem
kterého se realizuji dvé online setkani prostfednictvim aplikace Zoom. Na prvnim setkani
dochdzi k vzijemnému predstaveni, béhem kterého spolu novi pracovnici hraji kviz

realizovany pfes aplikaci od externiho dodavatele. Otazky se tykaji informaci z e-learningu,

2 postavy ze serialu “Uzastiakovi®, ve kterém hlavni hrdinové maji ur¢ité nadptirozené schopnosti
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avSak kviz obsahuje 1 nékteré t€zs8i otazky obecného charakteru, které ve Skoleni najit nelze.
Za kazdou kvizovou otdzku pracovnici ziskavaji body, které se vypocitdvaji na zaklade
spravnosti a rychlosti odpovédi. Nékdy je spravna otazka pouze jedna, nekdy jich je vice,
jindy je tfeba informace sefadit dle sprdvného potadi, coz vytvaii prvek napéti a podnécuje
souté¢zivost. Po kazdé odpovédi se ukazuji zebticky s body vSech ucastnikli a na konci se
objevuji tfi nejlepsi Gi€astnici hry. Respondent B vyzdvihuje roli kolegy, ktery celou aktivitu
moderuje, ¢te otazky, komentuje vysledky, obzvlasté po tézkych otazkach, a snazi se
podnécovat angazovanost. Na druhém setkdni jsou pracovnici rozdéleni do dvou tymi, ve
kterych spolu soutézi. Personalista poskytuje obéma tymim soupis informaci, které maji
v daném Casovém limitu najit na intranetu organizace. Jedna se naptiklad o informaci, kde na
strance je mozné najit interni smérnice, kde je Sablona na prezentace, ¢i informaci o kontaktu
na ur€ité oddéleni. Za kazdou spravnou informaci tym ziskava bod, jejichz pocet je porovnan
s druhym tymem a dochdzi k vyhlaSeni vitézné skupiny. ,, Zdroven se jedna i o rozkryti
spravnych odpovédi, takze je tu ucici se prvek. Neresi se, kdyz to lidé nevi, ale je to pomoc

pro né, aby se na intranetu dokdzali zorientovat. ** (respondent B)

Organizace C vyuziva gamifikované online platformy, ktera obsahuje hlavni menu, v némz je
nékolik sloupcti rozdélenych na prvni den, prvni tyden a prvni mésic pracovnika v organizaci.
V kazdém sloupci je né€kolik dil¢ich aktivit, které by pracovnik mél v urcitém terminu
vykonat. N&které aktivity jsou administrativniho charakteru, naptiklad donést ¢i poslat urcité
dokumenty personalistim ¢i manazerovi, nékteré jsou odkazy na potiebnd Skoleni, jiné jsou
doporuceni pro podporu socialni adaptace, naptiklad oslovit n€koho z kolegli na osobni
setkani ¢i si s nim zahrat virtualni hru. Za plnéni jednotlivych aktivit ziskava pracovnik body,
které se mu ptidavaji i za virtudlni hry s kolegy a jednotliva Skoleni. Pracovnik vystupuje pod
avaterem, kterého si miize uzplsobit, a postupné ziskdva i odznaky podle postupu jeho
adaptace. Platforma nabizi i komunikaci s buddym, kterého muze pracovnik v piipade
jakéhokoliv dotazu kontaktovat, nékteré aktivity se snazi komunikaci pracovnika s buddym
podpoftit. Podle specifikace personalisty je u mnoha aktivit, stejn¢ jako v piipad¢ spolecnosti

A, ptitomna dobrovolnost, zda se pro n¢ pracovnik rozhodne ¢i ne.

V organizaci D se vyuziva fyzické deskové hry, kterou hraji novi pracovnici béhem uvitaciho
dne. ,, Novacci dostanou herni platno a sadu urcitych karet s otazkami a ukoly, které postupné
plni. “ (respondent D) U odpovédi si spolu mohou pracovnici radit, nebot’ tvoii jeden tym, ¢i

si mohou pomoci odpovéd’ nalézt v informacni brozure, kterou dostali k dispozici. Za kazdou
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spravnou odpovéd’ dostanou urcity pocet bodi v podobé Zetont, které ndsledné sménuji za
puzzle, ze kterych vzniké robot, jenz je jejich privodcem. Béhem aktivity sbiraji pracovnici
1 dalsi kartiky, které jim bud’ daji néco navic, ¢i jim néco seberou, pticemz jejich tkolem je
slozit celé puzzle a ziskat karticku, kterd je dostane k pokladu. Pokladem je néckolik
reklamnich pfedmétl organizace a cCokolada, pficemz mistem, kde dané véci najdou, je
1€karnicka. ,, Ma to i ucici prvek toho, ze vi, kde je lékarnicka, kdyby se nahodou néco stalo. “
(respondent D) Podobny prvek uceni se bylo mozné sledovat na konci aktivity spole¢nosti B,
pficemz v obou ptipadech je mozné jej vnimat jako vedlejsi produkt pfi aktivité, nebot” obé
respondentky potvrdily, Zze tuto znalost nasledné¢ nevymadhaji, ale mysli si, ze je pro
pracovnika uzitecnd. Respondent D zminuje i slozité uspofadani prostoru kancelaii, cemuz

aktivita hledani pokladu ve form¢ 1é¢karnicky napomaha.

Organizace D, F, G a H vyuZivaji gamifikaci v e-learningu, do kterého jsou zakomponované
herni prvky. V feSeni organizaci E a G se vyskytuje prvek upozornéni, jenz se snazi
u pracovnika udrzet pravidelnost uceni se skrze skoleni. Respondent H specifikoval, Ze se pro
uzivatele gamifikovaného feSeni podle poctu nasbiranych bodil urcuje délka zavére¢ného
testu, ktery mu muze byt 1 zcela odpustén. Ve spolecnosti F jsou udélovany odznaky podle
poctu Skoleni, pficemz respondent F uvedl dvé z vicera aktivit, které se v e-learningu
objevuji. Jedna z aktivit se zaméfuje na kodex chovani v organizaci a nese podobu online
deskové hry, kde jeji uzivatel ovlada virtudlni kostku, posouva se po polickach a ziskava
body. Dalsi aktivitou je aktivita zaméfena na GDPR Skoleni, kterd je zasazena do ptibéhu
dvou detektivii. Ob¢ aktivity pfitom vypadaji jako hry, coz neni u gamifikace nutnosti (viz
kapitola Vymezeni gamifikace) a dle vypovédi respondenta F maji i dalSi gamifikovana
feSeni v organizaci podobu her, na zakladé ¢ehoz lze usuzovat, Ze organizace mize vnimat

podobu her jako atribut, ktery ke gamifikaci patfi.

4.3.3 Prinosy a uskali vyuzivani gamifikace v procesu adaptace pracovniku

Zjistujete ve Vasi organizaci efektivitu vyuzivani gamifikace v adaptaci pracovnikii?

Pti zjiStovani pfinost a tskali vyuZzivani gamifikace v procesu adaptace pracovnikll bylo téz
zjiStovano, zda organizace zjistuji efektivitu vyuziti gamifikace pro oblast adaptace.
Pfedpokladem bylo, ze vysoka efektivita pifi zjiSténi mlze vést k vySSimu vyuzivani
gamifikace v procesu adaptace i jinych personalnich ¢innostech, v ptipad¢ zjisténi nizké miry

efektivity snaha zjistit stanovisko spolecnosti a feSeni dané situace.
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Vsichni respondenti uvedli, ze efektivitu vyuziti gamifikace pfi jednotlivych aktivitach
v procesu adaptace vyhodnocuji na zakladé zpétné vazby od pracovnikli prochézejicich
procesem adaptace. Respondent D uvedl, Zze zpétnou vazbu ziskavaji béhem rozhovort
realizovanych béhem zkuSebni doby pracovnika, pficemz na pocatku implementace
gamifikace jeji vyuziti pii aktivité¢ v adaptacnim procesu testovali na kolezich z vlastnich tad.
V organizaci H téZ ziskavaji obecnou zpétnou vazbu béhem jednotlivych setkani pracovnika
s personalistou, avSak cilené se na gamifikaci neptaji. Respondent A uvedl, Ze se na vyuziti
gamifikace ptaji podrobnéji. ,, Sbirame zpétnou vazbu od lidi na konci kazdého skoleni.
Zjistujeme, jestli ta forma, kterou delame, je pro né uzZitecna a jak. Ptame se, jestli by chtéli
mit nejaké zmeny a jaké, abychom jejich rozvoj mohli co nejlépe uzpiisobit jejich potrebe.

(respondent A)

Nekteré organizace ziskévaji zpétnou vazbu pfimo prostfednictvim gamifikované aplikace
¢i feSeni, které maji pracovnici k dispozici. Organizace B efektivitu gamifikace pfi online
setkanich ~ vyhodnocuji ~ prostfednictvim  online  dotazniku  spolecné s dalSimi
negamifikovanymi aktivitami béhem prvnich dni adaptace pracovnika. , Negativni zpétnou
vazbu jsme zatim neméli, naopak pracovnici setkani hodnoti jako interaktivni, zminuji, Ze jim
rychle utekla a Ze to neni nudné poslouchani vysoce duleZitych manazerii, ale Ze je to takovy
prijemny hravy pristup.” (respondent B) Ve spole¢nosti C je moznost zpétné vazby
prostiednictvim gamifikované platformy ¢i béhem online zpétnovazebnych rozhovort

s manazerem ¢i personalistou.

V piipadé organiazce E je efektivita vyuziti gamifikace téZ ziskavana prostiednictvim online
aplikace, avSak jak respondent pfiznavd, mnoho se s ni nepracuje. , SnazZime se rychle
reagovat jen v pripadé technickych problemiu, zpétnou vazbu od pracovnikii prochdzime tak
jednou rocne. ““ (respondent E) Pii sledovani efektivity se organizace zamétuje piedev§im na
pocet procent Skoleni, ktera si uz pracovnik prosel, a pocet ukola, které splnil. Respondent F
pfiznava, Ze se zpétnou vazbou pracovnikil na gamifikaci nijak dale nepracuji i s ohledem na
to, Ze je gamifikovana aplikace natizena globalnim HR. ,, Dotazniky nejsou tak podrobné, ale
také se nam stalo, Ze si pracovnici stéZovali na néco, co se tykalo hernich prvkii. My s tim ale
moc nezmiizeme a global nam dava pomocnou ruku jen, kdyz néco technicky nefunguje.
Odezvu jim sice reportujeme, ale myslim, Ze s tim pak nikdo nepracuje, protoze nevidim, Ze

by se pak dely néjaké zmeny. “ (respondent F)
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Jako zjisténi efektivity gamifikace vétSina spoleCnosti uvedla atraktivitu jednotlivych
gamifikovanych aktivit. Respondent G specifikuje: ,,Zjisténi jsou takova, Ze to lidi bavi a lépe
si zapamatuji potrebné informace. Navic je to pro né zazitek.” Respondent B jednoduse
uvadi: ,, Zpétna vazba je, zZe to lidi bavi. “ Respondent z organizace H uvedl, ze zpétna vazba
na gamifikaci byla jak pozitivni, tak i negativni. ,, Pokud je gamifikace spravné uchopena, tak
ji vnimaji jako motivator se v priibéhu Skoleni vice snaZit. Bohuzel jsme se setkali
i s gamifikaci, kterda byla velmi komplikovana nebo naopak az detinska, coz pro dospélé lidi
je pak ponizujici — kdyz napriklad meéli strilet po virech. Dodava, ze pokud gamifikované
fesSeni pfislo z natizeni globalniho HR a zpétna vazba na néj je spise negativni nez pozitivni,
snazi se ¢eské persondlni oddéleni pouziti gamifikovaného feSeni zrusit, coz globalni HR

doposud vzdy povolilo.

Jaké jsou dosavadni konkrétni prinosy vyuziti gamifikace v procesu adaptace pracovnikii?

VétsSina organizaci hodnotila piinos gamifikace v zaujeti pracovnikli, zabavnosti,
jednodussimu vysvétlovani urcitych skutecnosti a urychlovéni zaSkoleni. Respondent G
uvedl: ,,Napriklad, Ze je to oblibené mezi pracovniky, protoze je to zabavné, urychluje to
zaSkolovani a podobné. Lidi to prosté bavi a odnasi si z toho dobré pocity. “ Respondent E
vidi pfidanou hodnotu gamifikace ve vztahu k socidlni adaptaci pracovnika, ptfenosu velkého
mnozstvi informaci na pracovnika i poznavani fyzického prostiedi spole¢nosti. ,, Poznaji se
s kolegy a ta hra casto tak vtahne, Ze se velmi rychle rozbiji bariéry, prohlubuji se vztahy
mezi nimi...urcité taky ten ucici prvek — za jeden den jim predame obrovské mnoZstvi
informaci, které by jinak dostavali formou prezentace, a samoziejmé si to lépe zapamatuji.
Lépe poznaji i nase kancelare a to, jak jsou koncipované, protoze v nich hledaji ten poklad na
zaver. A uprimné, vyznat se v nasi kancelari neni uplné lehké. “ (respondent E) Respondent H
uvedl podporu gamifikace ve vztahu k motivaci a jednoduchost pii zaskolovani. Respondent
A pii otazce na piinosy gamifikace v adaptaci pracovnikt uvedl: , Gamifikace je nastroj,
ktery je funkcni. Lidi nebavi stdle sedeét v mistnosti, divat se na prezentace a pouze prijimat
informace. Vsichni si chtéji néjakym zpiisobem hrat a gamifikace umi vyvolat aha momenty
tim, Ze si skrze pribeh uvédomite souvislost i s tvrdou dovednosti — napriklad znalost business
vysledkii. To, zZe to clovek pochopi, zpusobuje obrovskou motivaci ty veci délat a zmeénit

a najednou to neprijde tak tezke.
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Jsou néjaka uskali vyuzivani gamifikace v adaptacnim procesu ve Vasi organizaci?

Co se tyce uskali vyuziti gamifikace, respondent A uvedl jako uskali na zacatku zavedeni
gamifikace pocateCni nepochopeni pracovnikii o vyuziti gamifikace a moznou tendenci
uptfednostnit kvantitu hernich prvka nad kvalitou. ,, Nardzeli jsme na to, Ze to lidé zezacatku
nepochopili, ale bylo to asi o tom, Ze jsme to neuméli poradné vysveétlit — podstatu toho, proc¢
to viastné délame. Druhé uskali je, kdyz je toho (gamifikace) moc, to se vam ta pointa toho,
proc tam jste, vytrdaci.“ Dal§im uvédoménim, na néjz v organizaci A piisli postupem casu,
bylo, ze gamifikace je prostfedek, jenz miize dodat hodnotu ¢i podpofit néjaky proces, nikoliv
proces samotny. ,, Ten trénink se moc povedl, ale vysledky jsme nevideli. Ani v Cislech, ani
v posunuti dovednosti. Potom jsme se ptali, proc to tak je? Jestli je to pristupem nebo ¢im?
Zpétna vazba byla, Ze kroky po tréninku nendsledovaly. Na konci gamifikovaného tréninku
ma kazdy silny pocit aha momentu a je namotivovany a clovek si mysli, Ze uz je tam, kde ma

byt, tak zvolni. Kdyz tam ale neni péce a podpora, tak to vysumi. “ (respondent A)

Respondent B uvedl, ze ,,...ne kazdy je hravy a chce se odhalovat pred druhymi. Tim, Ze
vetsina pracovnikii jsou inZenyri, je néekdy tezké je povzbudit, aby se zapojili. Pak uz je to
o moderatorovi, aby podporil. “ Respondent G upozoriiuje i na to, ze nékterd gamifikovana
feSeni jsou az moc slozita a téz, jelikoZ ji vyuzivaji v online aplikaci, technické problémy,
které aplikace ma, dokaze narusit pozitivni efekt gamifikace. Zezacatku byl i problém, ze
online aplikace obsahovala mnoho textu, coz pracovniky ani s pfitomnosti hernich prvki
nebavilo. Na podobné uskali narazila i spole¢nost H, jejiz globalni HR vytvofilo online
gamifikovanou aplikaci, kterd obsahovala mnoho informaci, které dle respondenta H byly pro
fadového pracovnika minimalné relevantni. V dusledku Sirokého obsahu byla aplikace
zdlouhava a pracovniky to nebavilo. Z obou vypovédi je mozné usuzovat, Ze gamifikace je

funkénim konceptem, je-li funk¢ni fesSeni, na které je aplikovana.

V organizaci C se jako uskali objevila tendence vyuzivat gamifikaci bez ohledu na ocekavané
cile a potieby pro organizaci. ,, Ta gamifikovana platforma, jakou dnes pouzZivame, je
vysledek procesu. Zacinali jsme zlehka gamifikovanym e-learningem a tim, Ze sami vyvijime
podobna reseni pro nase klienty, bylo nékdy tézké nenechat se strhnout napadem a zpusoby,
jaka jsme vytvareli pro né. Gamifikace je sice hezkd a funkcni véc, hlavne v technologicky
vyspelych firmach s mladym vekovym prumérem, ale musite védet, pro¢ a jakou podobu té
gamifikace potrebujete. “ (respondent C) Respondent C uvedl, Ze v aktualni dob& zadna uskali

gamifikace nenachdazeji, pouze vyjimecné technické problémy.
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Jako dalsi priklad uvadi respondent H aplikaci, v niz pracovnik pfi zaskolovani specifickych
znalosti sttilel po virech, coz hodnoti ze svého uhlu pohledu i zpétné vazby jako nerelevantni
pro dospélé osoby. Respondent zorganizace F negativné hodnotil délku jedné
z gamifikovanych online her, kterd byla 1 nékolika pracovniky negativné hodnocena pii
zpétnych vazbach, u dal§i hry animovany vzhled celé hry, coz dle jeho ndzoru uz neni
adekvatni pro pracovni prostiedi. Jako nejvetsi uskali hodnoti respondent F realizaci prekladu
gamifikované aplikace. JelikoZ pfisla iniciativa z globalniho HR a byla zavedena do vSech
zemi a pobocek organizace, vyvinulo se jedno univerzalni feSeni, které se nasledné jen
ptelozilo pro danou zemi. ,, Ten cesky preklad je napsany v rohu, je maly, jsou v ném chyby,
a hlavne anglicky nemluvici kolegové s tim maji docela problém.” (respondent F)
U organizace F je mozné sledovat korelaci mezi negativnim hodnocenim jak ze strany
respondenta, tak zpétné vazby pracovniki a nedostateCnou odezvou ze strany globalniho HR,
které aktivitu iniciovalo a které ji spravuje. Je mozné se domnivat, Ze by v ptipad€ prace se
zpétnou vazbou bylo feSeni upraveno tak, aby pracovnikiim 1épe vyhovovalo. Piipodobnéni
situace spolec¢nosti C a F podporuje domnénku o vyuziti zpétné vazby pracovnikl pii reflexi

jejich uzivatelského zazitku.

Respodent D zminil jako tskali vyuziti jejich gamifikované aktivity, ktera je realizovana ve
form¢ deskové hry, a jejiz vyuziti bylo s ohledem na uzavieni kancelari béhem obdobi
pandemie pozastaveno. Z divodu casového vytizeni persondlniho oddé€leni nebyla hra
presunuta do online prostfedi, navic si personalisté byli védomi nutnosti modifikace hry tak,
aby byla poutava i v online prostiedi, jez ma jista specifika oproti osobnimu setkani. Lze se
domnivat, Ze personalni oddéleni organizace ma hlubsi znalosti o vyuziti gamifikace, a proto
se nerozhodli pro ptesun aktivity do online prostiedi, aby méli dostatek ¢asu stanovit si cile
gamifikace, které vyplyvaji z hernich principl. Je mozné predpokladat, Ze znalosti o hernich
principech pfitom ziskali od externiho konzultanta, ktery jim s tvorbou gamifikované

aplikace pomahal.

Organizace E si gamifikovanou aplikaci nechala vytvofit externim dodavatelem, se kterym
byla béhem tvorby v uzkém kontaktu, pficemz nastavaly situace, kdy mé¢la organizace urcitou
predstavu a oc¢ekavani, na stran¢ druhé byly schopnosti vyvojait daného feSeni. ,, My jsme
chteli néco, ale bylo tezké to naprogramovat.” (respondent E) DalSim uskalim bylo, ze

externi dodavatel nabizel mnoho propracovanych gamifikovanych feSeni, jez si organizace
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z velké Casti nechala odstranit, coz bylo narocnéjsi nez vyuziti jiz ptipraveného feseni. Lze se
domnivat, Ze se organizace rozhodla pro vyuziti pouze limitované¢ho poctu hernich prvki
s ohledem na zavedeni gamifikace bez ptedchozi zkuSenosti s jejim vyuzitim a téZ s ohledem

na zaméfeni organizace, nebot farmaceutické prostiedi byva charakteristické vé&tsi

konzervativnosti.

63



5 Diskuze

Cilem empirického Setfeni bylo identifikovat, jakym zplisobem je gamifikace v procesu
adaptace pracovnikdl vyuZivana organizacemi v Ceské republice, a soucasné analyzovat
divody jejiho vyuziti a pfinosy a uskali vyuzivani gamifikace v oblasti adaptace pracovniki.
Mezi respondenty Setieni bylo osm personalistii, ktefi se podili na realizaci procesu adaptace
pracovnikii v jejich organizaci, a mohou tak popsat zplsoby, jakymi je gamifikace
v organizaci vyuzivana, a uvést diivody, pro¢ se pro oblast adaptace vyuziva, a zhodnotit jeji

pfinosy a vyuziti v adaptaci.

Jelikoz se jednalo o kvalitativni vyzkum, jenZ vychazi ze zkuSenosti respondentli a jejich
organizace, odpovéedi pfinesly variabilitu zjiSténi. I piesto je mozné zhodnotit, Ze adaptacni
proces ¢eskych pobocek organizace je do jisté miry utvaien na zakladé rozhodnuti globalniho
HR ¢i matefské organizace, v nékterych pfipadech spole¢né s iniciativou o vyuziti
gamifikace, coz je divodem vyuzivani gamifikace v oblasti adaptace pracovnikl
v organizaci. To byl ipiedpoklad pifi pfipravé vyzkumného Setfeni, nebot’ na zakladé
literatury o této problematice je mozné sledovat silny zajem o vyuziti gamifikace zejména
v prostfedi zahrani¢nich organizaci. Na druhou stranu bylo zji§téno, ze se nékteré Ceské
pobocky uchyluji k vyuziti gamifikace na zéklad€ vlastniho uvézeni, pfiemz vyuzivaji
konzultaci ¢i tvorby Ceskych externich dodavatelii. I pfes nedostatek vyzkumu ¢i literatury
o vyuziti gamifikace v oblasti adaptace pracovnikl se tedy zda, Ze je problematika vyuziti

gamifikace v adaptaci pracovnikii aktudlni 1 pro ¢esky trh.

Béhem Setfeni byla zjiSténa tendence odpovédnych pracovnikli organizace uchylit se
k vyuziti gamifikace jako k feSeni, jez je funk¢ni, nebot’ jeho zavedeni pfedchazela predchozi
zkuSenost s vyuzitim gamifikace dané organizace pro jinou oblast v organizaci, pfipadné
inspirace jinou ceskou organizaci, kde jiz gamifikace zavedena byla a pfindsela pozitivni
vysledky. Pouze jedna organizace se rozhodla pro vyuziti gamifikace v ramci
experimentovani s novymi piistupy, pficemz tendenci implementovat osvédcené
gamifikované feSeni je v tomto piipadé mozné sledovat u pobocek v dalSich zemich dané
organizace, kterym byla a je, dle vypovédi respondenta, ¢eskd pobocka v daném feSeni

vZorem.
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Pti zjistovani podoby vyuziti gamifikace v procesu adaptace prinesly vypovédi respondentil
zjisténi o vyuZiti pouze limitovaného poctu hernich prvkl. Spole¢né s komentatem jednoho
z respondentl, jenz zminoval postupné uceni se persondlniho a tréninkového oddéleni
vyuzivat herni prvky a hledat rovnovdhu mezi jejich poftem, je mozné pozorovat korelaci
s principy herni mechaniky a pouzitim pouze vybraného poc¢tu hernich prvkd pro
gamifikované feSeni. Tento ptistup se shoduje s Hergerem (2014, s. 173), ktery doporucuje

vyuziti pouze limitovaného poctu hernich prvka pro dosazeni efektivity gamifikace.

Gamifikace v adaptaci pracovnikli je vyuzivana vSemi spoleCnostmi pro oblast
celoorganizacni orientace, coz souvisi se zjiSténou tendenci organizaci gamifikovat v procesu
adaptace ty aktivity, kterych se Ucastni vice pracovnikl. VSechny organizace téz vyuzivaji
gamifikaci pfi adaptaci na organizaéni kulturu. Z diivodi, pro¢ organizace vyuzivaji
gamifikaci pro adaptaci na organizacni kulturu, byla Casto zminovana schopnost gamifikace
vytvaret piijemnou atmosféru a prostor pro predstaveni organizac¢nich norem, hodnot,
zvyklosti 1 celkového naladéni organizace. Obzvlasté pro organizace, které berou hravost
a dalsi aspekty, kter¢ mtize gamifikace pfinést, za vhodné pro jejich prostredi organizace.
Toto zjisténi odpovida tvrzeni Simpsons a Jenkins (2015, s. 4), které hodnoti pozitivni
vysledky gamifikace pro ty organizace, do jejichZ firemni kultury koncept gamifikace

zapada.

Béhem identifikace pfinost vyuziti gamifikace byla zminiovana zédbava a piijemnd atmosféra,
v niZ se snadnéji ,,prolamuji ledy* s novymi pracovniky. Respondenti téZ poukazovali na
schopnost gamifikace urychlovat uceni a na ucici se prvek obecné, coz odpovida védeckym
poznatklim rozpracovanym v teoretické Casti prace, vychazejici zejména z Kappa (2014).
Ve vypovédi respondentti byla zminéna 1 vyS$i motivace pracovnikll pfi realizaci danych
aktivit v ramci adaptacniho procesu. Jeden zrespondentll popsal schopnost gamifikace
ovlivnit angazovanost pracovnika, kdyz zminil, Ze je pracovnik na zdkladé¢ uvédoméni si
nekterych situaci béhem uceni motivovan pokraCovat v ueni se dalSim znalostem
a dovednostem. Tento kolobéh motivace, akce a zpétné vazby oznacuji Morales a Prince
(2014, s. 24.1074.12) za angazovanostni smycku, kterd byva s gamifikaci spojovana (Burke,
2014, s. 116; Garcia et al., 2018, s. 128; Herger, 2014, s. 164; Kumar a Heger, 2013, s. 91;
Morales a Prince, 2014, s. 24.1074.12).
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Pti identifikaci uskali bylo zjisténo, Ze gamifikace dokaze pomoci jako pridana hodnota,
sama o sobé vSak neni prostiedkem feSeni problému. Je nutné, aby feSeni, na které se
gamifikace ptidava, bylo funk¢éni, nikoliv, aby se prostiednictvim gamifikace snazilo usilovat
o kompenzaci jeho nedostatki. Je-1i aktivita pfili§ dlouha ¢i1 je-1i online aplikace €1 jiné feSeni
nefunkc¢ni, gamifikace nedokaze zazitek z jejiho vyuzivani dostatecné vykompenzovat. Praxe
spolec¢nosti odpovida doporu€eni autorGi implementovat gamifikaci pouze jako ptidanou
hodnotu funkéniho feSeni a nespoléhat se, Zze je jedinym feSenim, jez zajisti motivaci
a angazovat pracovnik (Burke, 2014, s. 98; Werbach a Hunter, 2012, s. 42; Zichermann
a Cunningham, 2011, XVIII). Zjisténo bylo nepfijeti pracovnik téch podob gamifikace,
které opomijeji ¢i nedostatetné zvazuji situaci pracovnika a jeho budouci uzivatelskou
zkuSenost, napiiklad neadekvatni téma ¢i vizualni podoba vzhledem k véku uzivatell.
Viditelna je korelace s hernim mySlenim, jenz v tomto piipadé schazi, nebot’ pii tvorbé ¢i
implementaci gamifikace neni dostatecn¢ zvazovédna uzivatelskd zkuSenost pracovnika
(zejména Kumar a Herger, 2013; Schmidt, Brosius a Herrmanny 2015; Chou, 2019). Jako
uskali byla identifikovdna i nedostatecnd prace se zpétnou vazbou od pracovnikl, kteti
procesem adaptace s vyuzitim gamifikace prochézeji. Negativni zpétnd vazba byla
zminovana zejména u téch organizaci, jejichz respondenti zminovali nizkou préci se zpétnou
vazbou, pfipadné zadnou. Na praci se zpétnou vazbou a naslednou modifikaci
gamifikovaného feSeni upozoriuji naptiklad Garcia a kol. (2018, s. 129) ¢i Stieglitz (2015,
s. 819), a lze se domnivat, ze negativni zazitek s gamifikaci je zplsoben v disledku
nedostatecného piizpisobeni potfebam uzivatele (Kumar a Herger, 2013; Schmidt, Brosius
a Herrmanny 2015; Chou, 2019). Ptedpoklad uskali vyuziti gamifikace ve vysoké finan¢ni
narocnosti (Burke, 2014, s. 35) se nepotvrdil, nebyl vSak ani dostatecné¢ vyvracen.
Respondenti nezminovali vysoké finan¢ni ndklady na gamifikaci, na druhou stranu je mozné
sledovat tendenci vyuzivat gamifikaci pii aktivitach, které jsou vyuzivany vétSim poctem

pracovniki, coZ by mohlo vychazet z ivah nad finan¢nimi néklady.

Pti zhodnoceni vysledkl Setfeni je mozné predpokladat zkresleni subjektivnim vniméanim
kazdého z respondentti, ovlivnéném jejich osobnosti i vlastni zkuSenosti. Limitem vyzkumu
je téZ omezeny vzorek respondenttl, jenz omezuje moznou generalizovatelnost zjisténi. I pres
tato omezeni vnimam empirické Setfeni jako piinosné s ohledem na absenci pfedchoziho
Setfeni vénované problematice vyuziti gamifikace organizacemi v Ceské republice. Vysledky
realizovaného vyzkumu poskytuji prostor pro tvorbu mnoha hypotéz, jez mohou byt

pfedmétem pro realizaci kvantitativnich vyzkumnych Setfeni v oblasti vyuziti gamifikace
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v adaptaci pracovniki ¢i podnétem k tvorbé novych vyzkumnych otazek pro realizaci

kvalitativniho vyzkumu.
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6 Zavér

Gamifikace je pfistupem, jenZ vyuZziva pozitivni vlastnosti her a pienasi je do jinych,
nehernich oblasti. Vychazi z hernich principtl, jimiz jsou zejména herni mechanika a herni
mysleni. Viditelnd ¢ast herni mechaniky je zobrazovéna prostfednictvim hernich prvki,
naptiklad body (¢iselné hodnoceni vysledki), zebticky (vizualni stupnice), odznaky (symboly
uznévajici urcitou troven znalosti ¢i dovednosti) ¢i ptibéhem. Herni prvky jsou zvazovany na
zaklad¢ herniho mysleni, béhem kterého designér gamifikace vychazi z moznych potieb
a motivace budoucich uzivateli gamifikace, a tomu se jeji podobu snazi prizptisobit. Jsou-li
herni prvky zvoleny spravné, plsobi gamifikace pozitivné zejména na motivaci

a angazovanost ¢lovéka.

Oblasti, v niz mize byt gamifikace vyuzita, je i adaptace pracovnikti. Adaptace pracovnikd je
procesem, ve kterém dochazi k seznamovani pracovnika s novym pracovnim kolektivem,
konfrontaci s kulturou organizace a uceni se pracovnika novym informacim a dovednostem,
relevantnim jeho nové pracovni ¢innosti. Organizace usiluji o pozitivni pribéh adaptace
pracovnika, ktery se snazi podpofit jeho fizenim. Gamifikace se v fizené adaptaci pracovniktl
muze vyskytovat v riznych podobach hernich prvki a mize byt soucasti aktivit s riznymi

cili adaptacniho procesu.

Prikladem vyuziti gamifikace v adaptaci je online aktivita organizace Fortune 100 zamétena
na celoorganizaéni orientaci, v niZ se pracovnik uci nové informace o organizaci, postupuje
po urovnich, je pobizen k interakci s dal§imi pracovniky, ktefi online aktivitu téz vyuzivaji,
za kterou je ohodnocen body, a jeho postup je porovnavan s druhymi formou Zzebticku.
Gamifikovana aktivita ve fyzickém prostiedi spole¢nosti Pernod Ricard napomaha pii
poznavani prostor organizace s hernim prvkem pitibehu, béhem které se pracovnik zaroven
u¢i o hodnotach, normach, cilech a vizich organizace. Gamifikaci je mozné vyuzit i pro
Skoleni bezpecnosti ochrany a zdravi pii praci a oveéfovani znalosti v kvizech ¢i soutézich,
jejichz teSeni jsou dostupna na zahrani¢nim i Ceském trhu. Dal§im ptikladem vyuziti
gamifikace v adaptaci pracovnikil je simulace redlné¢ho prosttedi pti zaskolovani do pracovni
¢innosti spolecnosti Tesena, kterd vyuziva herni prvek ptibchu, vytvaii situace pro soutéz

1 spolupréci, které¢ odménuje odznaky a body.
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Vyuziti gamifikace v adaptaci mlze piinést vétsi angazovanost pracovniki, ktera se projevuje
béhem pracovnich ¢innosti 1 praci s druhymi. Dopadem angaZovanosti mize byt vyssi
pracovni Usili, vnitini motivace ¢i nedefenzivni komunikace. Gamifikace podporuje
angazovanost prostfednictvim hernich prvki, které vytvari rozmanitost, pruzné vyzvy,
udavaji jasné cile ¢i poskytuji okamzitou zpétnou vazbu. Pfi uceni se a ziskavani znalosti
mohou byt herni prvky podnétem k prvnimu kroku v procesu uceni ¢i napomoci
pravidelnosti, naptiklad prvkem upozornéni, cile dosahnout. Stejnym zpiisobem mohou herni
prvky napomoci pii usmériiovani urcitého chovani, jenz byvéa pfitomné zejména pii adaptaci
pracovnikl na organizacni kulturu. Gamifikace usiluje o podporu v oblasti motivace, ¢ehoz
se snazi dosahovat zejména plisobenim na intrinsické motivy clovéka. Herni prvky jsou
symbolem, ktery ptfedstavuji dané motivy. Naptiklad herni prvek trovné plisobi na motiv
kompetence pracovnika, herni prvek bodu ¢i odznaku na ocenéni a osobni uspéch pracovnika.
Vyuziti gamifikace vSak muze piinést 1 urCitd tuskali. Gamifikace nemusi byt, pro svou
moznou podobu, pozitivné piijata v urcitych typech organizace, zejména s ohledem na
organizacni kulturu a konzervativnost prostfedi. Dalsim moznym uskalim je nedostatecna
prace s hernimi principy a opomenuti urcitych zasad pti vyuzivani gamifikace. Zvazovéna by
méla byt 1 finanéni naroCnost feseni, nebot’ mezi jeji naklady muze spadat nejen dikladna
pfiprava za Ucasti mnoha aktérGi (personalni oddéleni, IT oddé¢leni, vzdélavatelé apod.),
implementace, ale i pribézna aktualizace, jez by méla vychazet ze zpétné vazby jejich

uzivateld, aby byla garantovéna jeji funkcionalita.

Kvalitativni Setfeni usilovalo o zjisténi divodi vyuziti gamifikace v procesu adaptace
pracovnikdl mezinarodnich organizaci na izemi Ceské republiky, spoleéné se zptisoby vyuziti
a identifikovanymi ptinosy a uskalim jejiho vyuZzivani. Setéeni pfineslo zjisténi, Ze zavedeni
gamifikace v adaptaci pfedchazela u vétSiny organizaci piedchozi pozitivni zkuSenost
s gamifikaci v jiné oblasti, pfipadné zkuSenost jiné organizace, kterou se odpovédni
pracovnici organizace nechali inspirovat. Rozhodnuti o jejim vyuZivani pro oblast adaptace
nasledné vychézela z pozadavku matefské spolecnosti a/¢i globalniho HR nebo personalniho
oddéleni ceské pobocky, na zdkladé miry spolurozhodovéani o personélni oblasti v ¢eskych
pobockach mezinarodnich organizaci. Gamifikace je organizacemi vyuzivana v online
virtualni podobé za pomoci technickych zafizeni, pocitacl a telefont, 1 v podobé fyzického
realného prostiedi. V obou pfipadech je vyuzivana zejména béhem celoorganizacni orientace
a napomaha pfedev§im bchem aktivit, jeZ seznamuji pracovnika s organiza¢ni kulturou.

Z osmi dotazovanych tfi respondenti uvedli vyuziti gamifikace pfi orientaci na konkrétni
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pracovni misto. V oblasti orientace na konkrétni pracovni misto je gamifikace vyuzivana pii
aktivitach spojenych s uenim se znalostem a dovednostem nezbytnych pro vykon pracovni
pozice, pricemz se objevuje u téch aktivit, které jsou vyuzivany velkym poctem pracovnikd,
nikoli v pfipadech zfidka obsazovanych pozic. Dvé organizace vyuzivaji gamifikaci pii
aktivitich zamétenych na orientaci na pracovni tym, v obou piipadech se vSak jedna pouze
o podplirné aktivity. Podoba gamifikace je v aktivitaich adaptacnich procesti organizaci
odli$n4, pfesto je mozné zaznamenat tendenci vyuziti podobnych hernich prvki, a zejména
jejich poctu, ktery je pouze omezeny — tii az Sest hernich prvkii. Vyrazna je zejména
pritomnost hernich prvki cesty ¢i piibéhu, které se jevi ptihodné s ohledem na postupnost pii
uceni se a zaskolovani b&hem procesu adaptace. Aktivity organizaci, béhem kterych
se gamifikace vyuzivd, maji téz odliSnou délku trvani. Organizace ji vyuzivaji pfi
jednodennim uvitacim setkdni, pro uceni se specifickym znalostem ¢i dovednostem, které se
pohybuje v fadech tydni, ¢i pfi komplexnim feSeni, které zastfeSuje cely adaptacni proces
pracovnika. V nékterych ptipadech navazuje gamifikované feSeni na Cinnost vzdélavani

a dalSiho rozvoje pracovnika.

Setfeni identifikovalo piinosy vyuziti gamifikace organizacemi v adaptaci pracovniki
zejména v piijemné atmosféfe, zaujeti pracovnikll, podpote pii procesu uceni se ¢i ziskavani
dovednosti potfebnych pro danou pracovni roli a &innosti pracovnika v organizaci. Uskali
gamifikace bylo zjisténo zejména v jeji mozné podobé, kterou mize vyrazné piipominat hry
¢1 videohry, s ohledem na konkrétni cilovou skupinu pracovnikii. Dal§im zmiflovanym
uskalim vyuziti gamifikace v adaptaci je nefunk¢nost nebo nedostatek samotné aktivity,
béhem niz se gamifikace vyuziva. Problematicka je napiiklad délka Skoleni ¢i technické
problémy online feSeni, béhem nichZ se gamifikace vyuziva, nebot’ v takovych podminkéach

ztraci gamifikace svou funkcionalitu.
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