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Anotace
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vyrobou a prodejem klimatizacni techniky. Popisuje teoretické i praktické kroky
a postupy pro planovani, rozpoznani, ziskani, stabilizovani, vyuzivani a rozvijeni
talentovanych pracovnikd.

V praktické casti byla dotaznikovou metodou u pracovnikil externich firem
zjistovana jejich spokojenost s absolvovanym odbornym Skolenim. Dilezitou ¢asti
zjistovani byl jejich postoj k dal§imu profesnimu vzdélavani v pribéhu profesni kariéry
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UvVOoD

Organizace a firmy, které potiebuji v souasném zvyseném konkurenénim prostiedi
a pii neustalych turbulentnich zménéch prezit a dale rist, museji lakat, vychovat, a hlavné
si udrzet talentované zaméstnance. K této vizi jim mize pomoci dodrzovani zasad talent
managementu a fizeni talenti. Pocet talentovanych jedinci je v celosvétové populaci
zna¢né omezeny. Globalné se setkavame se starnutim populace a s nedostatkem
kvalifikovanych pracovniki. To, co mohou firmy v této situaci udé€lat, je nabidnout
vybranym zaméstnanctim jasnou perspektivu a hlubsi zac¢lenéni do struktur organizaci.
Organizacim pomohou tyto zasady ziskat a udrzet nadprumérné talentované a schopné
zamé&stnance. Muze dlouhodobé stavét na jejich silnych strankdch, poskytovat jim
prilezitost k pokroku, zvySovat jejich efektivitu prace a samoziejmé¢ je i nalezité,
oboustranné vyhodn¢, odménovat. Podminkou fungovani talent managementu je jeho
podpora ve vedeni organizace a jeho provazanost S podnikatelskou strategii. Jednotlivé
procesy ¢i koncepce — ziskdvani, rozvoj a udrzeni talentd, jsou pak vyusténim této
strategie a pouZitelnym nastrojem k fizeni talentovanych zaméstnanci. Zde je potteba
zdiraznit, ze ne vzdy lze talentované zaméstnance najit uvnitt firmy, ¢asto je potieba je
ptildkat zven¢i — bud’ od konkurenéni firmy nebo z fad studentl stfednich ¢i vysokych
Skol. Nasledné budovani a podpora jejich schopnosti je tomu pfizptisobena.

Spirek (2017, s. 9) zmifiuje 21. stoleti, které klade stale vy3si pozadavky na
organizace 1 na jejich zaméstnance. Konkuren¢ni tlaky i vliv globalizace, kterd se
projevuje ve vSech smeérech, jsou neptedvidatelné prvky podnikatelského prostiedi,
jejichZ nespravné nebo netiplné vyhodnoceni mize vést k znaénym financnim ztratam.
Firmy zavadéji nové a modernéj$i metody prace s pouzitim mnoha riiznych inovacnich
technologii. Schopni a kvalifikovani zaméstnanci chybé&ji, na trhu prace nejsou
k dispozici. O ty, ktefi jsou schopni a ochotni pfijmout vyssi ndroky na odbornost a na
kvalitu préce, je svadén tvrdy konkurenéni boj. Trumf v rukévu oproti konkurenci je pro
zamestnavatele ziskani a udrzeni kvalitnich a vzd€lanych lidskych zdrojt. Protoze téchto
vhodnych zaméstnancli je omezeny pocet, firmy museji hledat moZnosti a potencial
1 u svych stavajicich pracovnikli. Méli by navrhovat oblasti pro jejich dalsi odborny
rozvoj a vhodné je motivovat pro kariérni posun smérem vzhiiru po vertikalni pfimce

V organizacni struktufe spolec¢nosti.



Cilem diplomové prace je zmapovat prostiedi konkrétni spolecnosti ve vztahu
k budovani moderni a fungujici firmy pomoci kvalifikovanych a motivovanych
zaméstnanct. Dale budou popsany teoretické a praktické kroky a postupy pro ziskani
a stabilizovani talentovanych pracovnikii v konkrétni spolecnosti. Bude popsan adaptacni
program a systém vzdélavani, ktery slouzi k rychlému zacélenéni do organizac¢nich
struktur spolecnosti a k dlouhodobému udrzeni a rozvoji pracovniki.

Diplomova préce je strukturovdna ve dvou zakladnich oddilech — Casti teoretické
a Casti praktické. V teoretické Casti jsou popsany a vysvétleny zékladni pojmy talent
a talent management zpusobem, jak jsou popsany v odborné literatufe nasimi
1 zahrani¢nimi autory. Dale jsou zminény procesy talent managementu a prakticky pohled
na danou problematiku. Ze ziskanych informaci bude vytvofen dotaznik, ktery zmapuje
vhodnost a kvalitu poskytovanych skoleni odbornym firmdm spolupracujicich se
spole¢nosti DAIKIN CZECH. Bude zkouman postoj a motivace jednotlivych ucastnika
Skoleni ve vztahu ke kvalité¢ poskytnutého skoleni a jejich osobni pfistup k profesnimu
vzdélavani se v prabchu kariéry.

Dotaznik slouzi ke zjisténi Spokojenosti s obsahem a naplni $koleni, s jeho organizaci
a s kvalitou Skoliteld. Vyhodnoti také subjektivni pohled $kolenych s ohledem na jejich
dalsi odborny rozvoj. Po jeho uvodni ¢asti, kdy méli respondenti uvést zdkladni tdaje
o svém pohlavi a véku, nésleduji otazky tykajici se jejich hodnoceni absolvovaného
Skoleni sestavajici z rizného poctu moznych odpovédi. Takto kategorizované nastaveni
odpovédi je velmi vhodné pro nasledné spravné vyhodnoceni sepsanych hypotéz.
Dotaznikem bylo polozeno 23 uzavienych a 1 oteviend otdzka, ve kterych byly
ptipraveny k vyhodnoceni ¢tyfi hypotézy. Otazky byly nahodile rozmistény v dotazniku
tak, aby na prvni pohled nebylo patrné, které hypotézy jsou zkoumdny. Vyplnilo jej
celkem 103 ucastni $koleni, coZ je pro prokazatelnost vyzkumu dostatecny pocet.

Prakticka ¢ast prace obsahuje dotaznik a vyhodnoceni odpovédi dle zvolenych

hypotéz spolu s doporuc¢enim pro praxi a navrhem akéniho planu.
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TEORETICKA CAST

1 ZAKLADY TALENT MANAGEMENTU

Sparek (2017, s. 12) poukazuje na to, e piesna definice a vymezeni pojmu talent
pouzivaji a prekotny vyvoj celého odvétvi. Odborna literatura i akademicka ptada definuje
pojmy rtizn€, navic se jejich pouzivani dale rozviji. Proces je stale zivy, rozviji se
a proto existuje dlouha fada formulaci.

Podle Blahy (2013, s. 172) se v soucasném podnikatelské prostfedi, v podminkach
rostoucich tlakli konkurence anebo globalizace, se pro organizace stdvaji stale
kli¢ovejsimi lidské zdroje. Nikoliv finanéni prostfedky, moderni a vykonna technika
a technologie ¢i kvalitni strategie, ale lid¢, efektivni zaméstnanci jsou hlavni konkurenéni
vyhodou.

Zmeény v globalnim svété jsou rychlé a neptfedvidatelné. Klicem k uspéchu jsou lidé,
jejich schopnosti, charakter a vize. Svét si klade otazku: ,Kde vzit ty nejlepsi
zaméstnance?*“ Nebo ,,Kde najit ty, kterym fikame talenti?“

Pozadavek na zavedeni programu na vybér talenti miZze mimo jiné nastat
v piipadech, kdy organizace nema dostatek kvalifikovanych lidi nebo v budoucnu
ocekava organizacni rist vyZadujici pfitomnost zkuSenych zaméstnanci.

Hlavnimi pfinosy je identifikace a udrZovani talentovanych zaméstnancii pro néz je
organizace atraktivnim zaméstnavatelem. Dale pokles néakladi na fluktuaci a nabor

novych zaméstnancti a efektivnéjsi planovani nastupnictvi na kli¢ové pozice firmy.
1.1 POJEM TALENT

Co je talent? Koho mizeme oznacit za talent? Lze fici, Ze talent je tim nejvzacnéjSim
zdrojem vyskytujicim se v dnesnim modernim a provazaném svété. Talentem se stava
ten, kdo vynika né¢im mimofadnym, kdo disponuje mimotadnou schopnosti a pouZzivat
nabyté dovednosti mu necini Zadné potize. Je tim nejvzacnéjSim zdrojem vyskytujicim se
vV modernim svéte.

Podle Spiirka (2017, s. 12) miize byt talentem zaméstnanec, jehoZ podil na vykonnosti

organizace a VvyS§i nez pozadovany. Hodnota, kterou vytvari pro akcionafe
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nebo zékazniky ptesahuje standard. Je to n€kdo, kdo je vice nadany pro urcitou dovednost
nez jini lidé, s nimiz muze byt tento talent srovnavan. O talentech se mluvi v souvislosti
s postupem na post fidictho pracovnika. Jako by se zkazdého nadprimérného
zaméstnance mél stdt manazer. Pfitom za talenty mizeme povazovat i nékteré pracovniky
na dé€lnickych pozicich, kteti dokazou vést a motivovat lidi kolem sebe. Moznym
kritériem talentu je vykonnost, respekt a téz perspektiva, perspektiva svou aktudlni
vykonnost jesté zvysit.

Podle Egerové (2014, s. 46) je talent v organizaci nejcastéji zminovan v souvislosti
s pracovniky S vysokym vykonem a vysokym potencialem.

Dale Egerova (2014, s. 46) definuje talent jako ptirozenou schopnost jedince, ktera
vede k mimofadnym vykoniim nebo jako systematicky rozvijené dovednosti, znalosti,
kompetence a postoje, které v uréitém kontextu vedou k mimofadnému vykonu.

Armstrong (2015, s. 317) definuje, Ze talent je to, co lidé musi mit, aby uspéli
na svych pracovnich mistech nebo ve svych pracovnich rolich. Talentovani lidé dokazi
uskute&iiovat zmény a jsou piislibem budouciho pokroku. Rizeni talentl se snazi takové
lidi rozpoznévat, ziskévat, stabilizovat, vyuzivat a rozvijet.

Egerova (2014, s. 47) pokracuje s aplikacemi pfistupt, které jsou zalozené na vnimani
talentu jako vrozeného vs. ziskaného ¢i kombinace obou. Shrnuje, Ze rizné pfistupy
k definovani a chapani pojmu talent determinuji rozdilné pfistupy pro fizeni talentu
Vv konkrétni organizaci. Chapani talentu jako pfevazné vrozeného inklinuje zaméteni
talent managementu na procesy ziskavani, identifikaci a udrzeni talentli, naopak
definovani talentu jako ziskan¢ho vyzaduje zaméfeni talent managementu primarné
na vzdélavani a rozvoj talentt. Je-li talent vniman jako produkt vzajemného plsobeni
vrozenych faktorti a faktord prostfedi, pak je dlraz kladen na hodnoceni potencidlu
talentu a na rozvoj talentu.

Elegbe (2010, s. 35) je pfesvédcen, ze talent muze byt definovan riznymi zptsoby.
Obecné je soucasti talentu dusevni sila, nadani, schopnosti a zdédéné vlohy. Co je vSak
spole¢né pro vSechny definice, je fakt, ze talent neni ziskéan, ale vrozeny a ¢loveék ho bud’
ma nebo nema. Kdo m4 talent napiiklad v hudbé, tanci, herectvi nebo sportu, stoji nad
zbytkem populace v oblasti jeho talentu. Ovsem pouhé vlastnéni talentu ned€la jeho
nositele velkym, zéalezi predevSim na vyvoji a vyuziti talentu. Pravé vyuziti a rozvoj

talentu zapficiiluje dosaZzeni mimotradnych vysledk.
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Rizeni talentd se podle Armstronga (2007, s. 327) skladé z planovani a rozvoje talentt
a je to relativné nova koncepce, ktera se objevila teprve po roce 2000. Je odvozena od
obratu ,,valka o talenty", ktery vznikl na konci devadesatych let jako prostiedek
k wvysvétleni problému, které mély organizace se ziskavanim a udrzovanim Si
talentovanych lidi.

Podle Horvathové (2011, s. 22) odbornici tvrdi, Ze za talent mlize byt povazovan
prakticky kdokoli, kdo mtize ptispét k dosahovani cilli organizace, Ze talent management
by se nem¢l omezovat jen na nékolik malo favorizovanych jednotlived. Jakou mérou
talentovany jednotlivec prisp&je k napliovani tkoll organizace, bude zalezet i na tom,
jakou pozornost bude organizace vénovat rozvoji jeho talentu.

Talent se musi piipravit na globalni konkurenci hlavné z Asie, kterd je na $pici
zebfiCku ristu vyroby a inovaci. Déle se talent musi pfipravit na cestu neustalého,
celozivotniho vzdélavani a osobniho rozvoje. Pokud bude jeho vizi potieba byt v nééem
nejlepsi na sveéte, je to spravny smér, jak rozvinout a uplatnit sviij potencial.

Podle Jindficha (2010, s. 51) je talent clovek, ktery je v podniku oznafovany
jako velmi perspektivni pro budouci uspéchy podniku. A dale cituje nazor odborné
vetejnosti, ktera zdlraznuje tyto tii pfiznacéné rysy talentt:

1. Odbornik schopny uplatnit své znalosti vii¢i okoli: napf. v kombinaci ,,odborna
zdatnost, vedeni lidi a zakaznicka orientace®.

2. Clovék s vynikajicimi vrozenymi psychickymi a fyzickymi dispozicemi: Napf.
vV kombinaci ,,mimofadné nadani a schopnosti, schopnost trvale dosahovat
nadstandardniho vykonu®.

3. Milady c¢loveék nadprumérné socialné a vSeobecné zpusobily? Napi. v kombinaci
,kreativni mysleni, ochota ucit se novym vécem a jejich aplikace v praxi, socialni
inteligence a empatie®.

Talent je ¢loveék, ktery néco mimotfadné dobfe umi nebo znd po odborné strance
a poskytuje své uméni a znalosti zakazniklim nebo kolegiim, a navic déla svou praci vzdy
na 100 % pfi¢emz projevuje dlouhodobé vysokou vykonnost.

Vybér talentt je provadén pomoci Auditu talenti. Jak uvadi Armstrong (2007, s. 328)
audit talentt identifikuje lidi s potencialem a poskytuje zakladnu pro planovani a rozvoj
kariéry — tedy pro zabezpeCovani toho, aby talentovani lidé prosli urcitym sledem

zkuSenosti doplnénych koucovanim a vzdélavacimi programy, které je pfipravi na
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o324

pouzivat k rozpoznavani mozného nebezpeci, ze talentovani lidé odejdou (analyza
rizika), a jaké kroky jsou zapotiebi k tomu, aby si je organizace udrzela.

Armstrong (2015, s. 800) rozviji audit talentd jako proces, ktery umozZiuje
identifikovat lidi s talentem a potencialem, Casto s vyuzitim fizeni pracovniho vykonu.
Slouzi pro planovani a rozvijeni kariéry — zajistovani toho, aby talentovani lidé méli
moznost ziskavat konkrétni zkuSenosti, soucasné€ s koucovanim, mentorovanim
pracovni role.

Horvathova (2010, s. 24) za talent povazuje jednotlivce, ktery podava jak vysoky
vykon, tak projevuje velky potencial.

Bartdk (2011, s. 137) chape kazdého jedince jako jedine¢nou, nezameénitelnou
osobnost, kterd disponuje mj. i pfedpoklady, s nimiz sice zazloutlé personalni normativy
nepocitaly, nicméné predstavuji vyrazny vklad, ktery moudra firma dokaze ocenit
a vyuzit.

Armstrong (2015, s. 319) mini, Ze proces fizeni talentl je mozné vyjadfit jako
sekvenci ¢innosti, ktera zahrnuje planovani, ziskavani a rozvijeni talentt, probiha v ramci
strategie a politiky fizeni talentd a sméfuje k zajisténi ptilivu vytvoieni zasobarny talentt.

Kursch (2016, s. 64) ukoncuje popis talentu tim, ze vidi souvislost mezi talentem
¢i skupinou talentovanych a vykonem celé organizace nas ptivadi k myslence efektivniho
fizeni talentovanych. Takové efektivni fizeni talentovanych by mé&lo pfispét k pozitivnim
vysledkiim a k celkovému zvySovani vykonu organizace. Abychom mohli zkoumat tyto
souvislosti, pracovat s procesem fizeni talentovanych a jeho metodologii, musime si
vymezit pojem, ktery vSechny tyto aspekty obsdhne. Timto pojmem je talent

management.
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1.2 POJEM TALENT MANAGEMENT

Ttremi oblastmi talent managementu jsou ziskavani, rozvoj (identifikaci) a udrzeni
talentii. Je to persondlni strategie a fizeni lidi zaméfené na vyhledavani, angazovanost
a rozvoj talentovanych jednotliveu s klicovymi kompetencemi v souladu s potiebami
organizace. Pod timto pojmem si dnes mizeme ptedstavit uceleny systém procest
a aktivit, jejimz cilem je mimo jiné nalezeni novych moznosti pro rust firem. Klic¢em
K ristu jsou talenti a inovace, které pfinaseji a spoluvytvaii. Je potieba rozvijet vSechny
aspekty talentu — znalosti, dovednosti, vlohy osobnosti, jeji charakter a motivaci. Je to
systematicky pfistup k obsazovani spravnych lidi na spravné pozice v pravy cas.

Sparek (2017, s. 15) dopliiuje, Ze v ramci talent managementu fesime planovani
kariéry a nastupnictvi. Je potieba byt pfipraveni na odchod klicovych osob z organizace
nejlépe tim, Ze jsou k dispozici novi nastupci, jejichz nasazeni nebude mit zadny
negativni vliv na obchodni vysledky a chod spolec¢nosti. Tato koncepce se nemiize
specializovat pouze na vrcholové manazery, ale hlavné na vSechny talenty a kli¢ové
pracovniky napfi¢ celou strukturou organizace. M¢&la by byt pfirozenou soucasti
firemnich procesii mezi néz patfi:

e personalni strategie,

e naborova strategie,

e nabor a adaptace novych pracovnikd,

e strategie odméenovani a firemnich benefitt,
e rozmist'ovani pracovnikd,

e vidcovstvi a nastupnictvi,

e systém vzdélavani, motivovani a hodnoceni,

e interni komunikace a firemni kultura.

Spojovanim talentdt do pracovnich tymt mizeme zefektivnit a urychlit plnéni tkolt,
zlepsit ekonomické vysledky ¢i zvysit kvalitu sluzeb nebo vyrobku.

Horvathova (2010, s. 26) za talent management povazuje vzajemn¢ propojeny soubor
¢innosti organizace, jejiz ukolem je ziskat, rozvijet, motivovat a udrzovat si talentované

zamestnance potiebné pro splnéni jak soucasnych, tak budoucich tukolt.
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Jindfich (2010, s. 52) pfirovndva talent management k fizeni talentl a uzivéa se
zpravidla ve smyslu podchycovani mladych zaméstnanci v podniku tak, aby se stali
stabilnimi.

Horvathova (2010, s. 15) uvadi, Ze organizace, které chtéji v souasném prostiedi
prezit a rust, predstihnout svou stavajici konkurenci a podstatné zvysovat pridanou
hodnotu, museji pfilakat, péstovat a udrzet si kvalitni, zejména pak talentované
zamé&stnance -—museji se vénovat talent managementu. To, co mohou v této situaci ud¢lat,
je nabidnout talentovanym zaméstnancim skute¢nou perspektivu, zménit strategii jejich
fizeni.

A pokracuje tvrzenim, Ze pro organizace nepiindsi koncepce talent managementu
Z hlediska tikolt tizeni lidskych zdrojti 1 jednotlivych personélnich ¢innosti zadné zv1astni
pozadavky. Jde jen o peclivé uplatiiovani a vzdjemné propojeni zdsad a ptistuptl, které se
vV praxi osvédCily, zejména v oblasti ziskdvani a vybéru, vzdélavani a rozvoje,
odménovani a péfe o zaméstnance. Talent management se netykd, jak je nékdy
zjednoduSovéno, jen zélezitosti odménovani a benefiti talentovanym zaméstnanctm,
ale také motivace, umoznéni kariérniho rlistu, vytvoreni vhodného pracovniho prostfedi,
slusného pfistupu nadiizenych, péstovani kultury uznani, Gcty a respektu, zavedeni
cilenych strategii, které poskytnou lidem a organizaci prostor a piilezitost rozvinout
a vyuzit talent.

Deb (2005, s. 81) ptipomina, ze talentovani lidé nejsou jen strategickymi partnery pro
organizace, ale oni jsou pfedevsim strategickou hnaci silou pro organizace v oblasti
inovaci, vyzkumu a vyvoje.

Blaha (2013, s. 172) vnim4, Ze podminkou efektivniho fungovéni talent managementu
Vv organizaci je jeho iniciace a podpora vedenim organizace a jeho provazanost
S podnikatelskou strategii organizace. VyuUsténim této strategie a praktickym nastrojem
fizeni talentovanych zaméstnanct jsou pak jednotlivé procesy talent managementu —

ziskavani, rozvoj a udrZeni talenti.
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2  PROCESY TALENT MANAGEMENTU

Podle Horvathové (2011, s. 47) je cilem strategie talent managementu zabezpecit fond
vysoce talentovanych, kvalifikovanych, angazovanych a oddanych jednotlivcil
schopnych pfispét k dosazeni soucasnych i budoucich pozadavki organizace. Vyusténim
této strategie a praktickym nastrojem mozného rastu konkurenceschopnosti organizace
jsou pak jednotlivé procesy talent managementu — ziskavani, rozvoj a udrzeni talentt.

Bléha (2013, s. 181) dopliuje, Ze souhrnnym grafickym zndzornénim dil¢ich ¢innosti
talent managementu je myslenkova mapa talent managementu v organizaci.

Myslenkovou mapu rozviji Horvathova (2011, s. 172), kdy talent management
Vv organizaci déli na zékladni podskupiny:

e strategie talent managementu (Casovy horizont, prostfedi, pozadavky na talent,
aktivity, rozpocet, role),

e zékladni pojmy talent managementu (talent, talent management),

¢ hodnoceni talent managementu (audit, hodnoceni uspésnosti),

e fizeni talent managementu (fizeni segmentt talentl, fizeni talentii na dalku, fizeni
toku talentd, problémy talent managementu),

e procesy talent managementu (ziskani, udrzeni, rozvoj),

e podminky talent managementu (iniciace a podpora vrcholového vedeni, propojeni

s podnikatelskou strategii, vy¢lenéni zdroji).

Horvathova (2011, s. 139) shrnuje, ze pro identifikaci klicovych roli musi organizace
zhodnotit, zda disponuje zaméstnanci s klicovymi, jiz dfive definovanymi
kompetencemi, kteti budou v budoucnosti v zavislosti na podnikatelské strategii
zapotiebi. Pokud nema dostatek existujicich zdrojl, musi tyto talenty nalézt, a to mezi
svymi zaméstnanci, z vnitinich zdrojl, nebo ziskat ze zdrojt vnéjsich, z trhu prace, jejich
pfechodem od konkurenénich firem, z jinych oborti, vyhledanim talentd mezi stazisty,

studenty ¢i absolventy ¢i pfimym oslovenim vytipovanych jednotlivci.
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2.1 ZISKAVANI TALENTU

Vzdy zalezi na pozadavcich konkrétni firmy, jakou metodu vyhleddvani novych
talentii zvoli a kde bude zdroje novych zaméstnancii hledat. Mize hledat ve svych fadach
a jeji organizacni struktufe nebo mimo firmu z vné&jSich zdroji. Rizni autofi odbornych
publikaci (napt. Horvathova) rozd€luji vyhledavani talentti bud’ na $irsi pojeti (hledani
mimo firmu — o tom je tato diplomova prace) a na uz$i pojeti (v ramci firmy
nebo organizace).

Horvathova (2011, s. 48) zminuje, ze prvnim krokem, ktery musi organizace urcit, je
identifikovat klicové role. V souvislosti s tim musi zhodnotit, zda disponuje zaméstnanci
s klicovymi kompetencemi, ktefi budou v budoucnosti v zavislosti na podnikatelské
strategii zapotiebi. Pokud organizace nema dostatek existujicich zdrojl, musi tyto talenty
nalézt. Talenty mize identifikovat jak z vnitinich zdroji, tak ze zdroji vnéjsich.

Bartak (2011, s. 45) upozoriiuje na vhodny nastroj slouzici k zmapovani lidskych
zdroji v organizaci, jimz je persondlni audit. Ten umoziluje zmapovat tzv. zdkladni
uroven fizeni lidskych zdrojii v organizaci, tj. stav pfed kontinudlnim zlepSovanim:
zabezpeceni zpétné vazby, vyhodnoceni vychozi situace — pracovni zptisobilost, motivace
a stimulace zaméstnanct — ve vztahu k firemnim cilim. Dobra znalost souc¢asného stavu
socialniho subsystému, kterou ndm umoziuje personalni audit, je vychodiskem jasného
zaméteni persondlniho fizeni do budoucna. Audit tedy prohlubuje schopnosti HR vcas
predvidat zmény, pfipravovat na né¢ pracovniky i celou firmu tak, aby byla
konkurenceschopnd a ziskova, aby 1 v ménicich se podminkdch dosahovala trvale
uspéchl.

Armstrong (2007, s. 342) uvadi, ze obecnym cilem ziskavani a vybéru pracovniki
by mélo byt ziskat s vynaloZenim minimalnich nédkladii takové mnoZstvi a takovou
kvalitu pracovnikii, které jsou zadouci pro uspokojeni podnikové potieby lidskych
zdroji. Tti faze ziskavani a vybéru pracovniki jsou:

1. Definovani pozadavki — pifiprava popist a specifikaci pracovniho mista, rozhodnuti

o pozadavcich a podminkach zamé&stnani.

2. Prildkani uchazecli — prozkoumani a vyhodnoceni riznych zdroji uchazect uvnitt

podniku i mimo négj, inzerovani, vyuziti agentur a poradc.
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3. Vybirani uchazect — tfidéni zadosti, pohovory, testovani, hodnoceni uchazecu,
assessment centra (diagnosticko — vycvikovy program), nabizeni zaméstnani,
ziskavani referenci, piiprava pracovni smlouvy.

Horvathova (2011, s. 51) popisuje proces ziskavani talentd v téchto postupnych
krocich:

1. identifikace kli¢ovych roli,

2. vymezeni potieby ziskani talentt,

3. 1identifikace kli¢ovych kompetenci a vytvotfeni hodnotici stupnice,

4. hodnoceni vykonu, predpovéd’ potencidlu a vytvoreni méficich stupnic,

5. identifikace talentti — vnitini a vn&j$i zdroje,

6. talent-pool — skupina talentovanych zaméstnanct.

Koubek (2010, s. 126) definuje ziskavani pracovniki jako ¢innost, ktera ma zajistit,
aby volnd pracovni mista v organizaci pfildkala dostatecné mnozstvi odpovidajicich
uchazect o tato mista, a to s pfiméfenymi naklady a v zddoucim terminu (vc¢as). Spoc¢iva
tedy v rozpoznavani a vyhledavani vhodnych pracovnich zdrojt, informovani o volnych
pracovnich mistech v organizaci, nabizeni téchto volnych pracovnich mist (a neziidka
I Vv pfesvédCovani vhodnych jedinci o vyhodnosti prace v organizaci), Vv jednani
S uchazeci, v ziskavani ptfiméfenych informaci o uchazecich (tyto informace budou
pozdéji slouzit k vybeéru nejvhodnéjsich u nich) a v organizaénim a administrativnim
zajisténi vSech téchto ¢innosti.

Armstrong (2015, s. 317) uvadi, ze talent je to, co lidé musi mit, aby uspéli na svych
pracovnich mistech nebo ve svych pracovnich rolich. Talentovani lidé dokézi
uskute&iiovat zmény a jsou piislibem budouciho pokroku. Rizeni talentli se snazi takové
lidi rozpoznavat, ziskavat, stabilizovat, vyuzivat a rozvijet.

Klicové kompetence by podle Horvathové (2011, s. 52) mély byt:

e Poskytovat vyznamnou hodnotu pro zdkaznika a vyrazn€ pfispivat k uzitku
kone¢ného produktu pro zdkaznika.

e Zajistit, aby pro konkurenty bylo obtizné tyto kompetence na trhu napodobovat
¢i realizovat, tedy vytvaret bariéry vstupu konkurence.

e UmoZnit organizaci vstoupit na Sirokou Skalu zdanlivé nesouvisejicich trhi
tim, Ze kombinuji dovednosti a technologiec napii¢ tradi¢nimi podnikatelskymi

jednotkami.
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Blaha (2013, s. 183) vidi jako dalsi krok procesu ziskavani talentd identifikaci
klicovych kompetenci, coz jsou kompetence kritické pro tspéch kazdého zaméstnance
a tedy i celé organizace. Kli¢ové kompetence jsou kombinaci faktort, které vedou
k zajisténi trvalého uspéchu organizace na trhu, k jejimu odliSeni se od konkurentd.
Specifikace kompetenci umoziuje organizacim nadefinovat, kterym smérem by se mél
talent jednotlivych zaméstnancti formovat tak, aby to vedlo Kuzitku organizace
a zaroven umoziuje snadnéji pomeétfovat, do jaké miry jsou nastavena ocekavani
naplnéna.

Bartak (2011, s. 56) zminuje, ze efektivita vyhledavani, ziskavani a vybéru novych
pracovnik je pfedevs§im zavisla na hloubce personalniho auditu, ktery musi byt schopen
odpovédét na otazku, zda a jak dané pracovni misto, resp. pracovnik, ktery ho ma
zastavat, prispéje k ziskani, ptipadné¢ zvySovani konkurené¢ni vyhody pro danou

organizaci, resp. jak piispéje k uspokojovani potieb zakaznika.
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2.2 ROZVOJ TALENTU

Armstrong (2015, s. 320) vidi rozvijeni talentd jako politiky a programy vzdélavani
a rozvoje, jez patii mezi klicové prvky fizeni talentti. Jejich cilem je zajistit, aby si lidé
osvojovali a zlepsovali schopnosti, znalosti a dovednosti, které potiebuji. Politiky
vzdélavani a rozvoje by mély byt vytvafeny s ohledem na ,profily uspésnych
zamestnanct®. Tyto profily vymezuji urCujici schopnosti, které je tfeba rozvijet. Dulezité
jsou také programy zaméfené na rozvoj manazeru a lidrt.

Elegbe (2010, s. 73) dopliuje, ze 70 % uceni je uceni informalni, proto bychom se
meli soustfedit i na prostiedi, ve kterém se talentovany vzdé¢lava, tedy prostiedi
organizace.

Deb (2005, s. 89) zduraziuje, ze pro spravny rozvoj talentu je tieba nejen rozvijet
kompetence, ale také nalézt hlavni charakteristiky talentovaného, které ho odlisuji od
ostatnich a na ty se zaméfit pfi planu rozvoje.

Bartdk (2011, s. 135) predpokladd, ze by uspéSny rozvoj talenti mél
v ,,makroméfitku® pfedstavovat prioritu statni politiky, s primétem do legislativy
a soporou v koordinaéni roli stditu a v metodické pomoci centralnich organt
odpovédnych za vzdélavani Skolské 1 mimoskolské. V ,mikromé&fitku®, na wrovni
problémy spojené s roli talentli z hlediska budouci konkurenceschopnosti organizaci.
Dale Bartak uvadi, ze nejprve je tieba talenty identifikovat, dale a nimi systematicky
pracovat v cyklu rozvoj — rozmisténi — propojeni. Teprve ve vzajemné souhie téchto tii
faktorti, ve vSech féazich provazenych zpétnou vazbou, dochdzi ke sladéni hodnot,
ztotoznéni pracovnikll se svéfenymi tkoly a K budovani kreativni tymové spoluprace na
projektech, zaméfenych na nejriiznéjs$i Grovné tzv. ,inovacni pyramidy*“: od novych
ptistupt k firemnim ciliim, vizi, strategii, firemni kultufe, pfes vybér novych segmenta
trhu, ucelnych alianci, az po inovace v oblasti vyvoje, vyzkumu, vyrobnich a logistickych
procesu a fizeni kvality.

Bélohlavek (1994, s. 9) rozd€luje rozvoj kariéry na dvé slozky — jednak usili
jednotlivce o nalezeni a uskutecnéni své vlastni cesty Zivotem, nazyvané planovani
kariéry, a jednak usili organizace, které umozinuje pracovnikiim rast v souladu s jejich

potencidlem — management kariéry. Pro ¢lovéka i pro organizaci je zddouci dosazeni
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souladu — situace, kdy se pracovnik realizuje ve shod¢ s potiebami vlastnimi i potiebami
firmy.

Podle Blahy (2013, s. 190) by mélo byt zajisténo, aby talentovani lidé v organizaci
zustali, nikoliv aby organizaci z riznych divoda opoustéli. Méla by jim byt nabidnuta
narocna prace, poskytnuta moznost dalSiho rozvoje, ziskani schopnosti vyzadovanych pro
praci v komplexné&jsich pracovnich pozicich. Talenti by méli byt podporovani
a odménovani prostfednictvim pobidkovych programil, méla by jim byt ddna moznost
pracovat na specidlnich projektech, které jim umozni projevit jejich kvality. A pokracuje
dale, ze by organizace méla témto jednotlivelim nabidnout moznost rozvoje jejich silnych
stranek, zlepSeni individualniho celkového vykonu i jednotlivych kompetenci, posileni
jejich motivace a umoznéni rozvoje jejich kariéry.

Karlof a Lovingsson (2006, s. 124) popisuji motivaci jako to, co zpusobi, ze se
jednotlivec chovd a jedna urcitym zpusobem. Je to kombinace intelektualnich,
psychologickych a fyzickych procest, které v danych situacich uréuji, jak energicky
jednéme a jakym smérem je naSe energie zacilena.

Horvathova (2011, s. 78) navrhuje, aby pro talentované zaméstnance byl v organizaci
vyvinut a vuzké soucinnosti s jejich pfimymi nadfizenymi realizovan specialni
rozvojovy program, ktery by mél mit podobu uceleného programu pro piresné
specifikovanou skupinu talent, doplnéného o individualni potieby jednotlivych
ucastniki. Tento program by mél byt nadstavbou béZné rozvojové nabidky 1 individudlni
péce, které by se talentovanym zaméstnancim mélo standardné dostavat ze strany

nadtizenych a oddéleni lidskych zdroju.
2.2.1 Rizeni kariéry

Armstrong (1999, s. 575) definuje fizeni kariéry jako procesy planovani kariéry
a naslednictvi v manazerskych funkcich. Profiluje rist a postup jedince v organizaci
v souladu s kritickym zhodnocenim potfeb organizace na jedné strané¢ a vykonu,
potencialu a preferenci jednotlivych pracovnikli na stran¢ druhé. Planovani naslednictvi
v manazerskych funkcich mé, pokud mozno, zajistit, aby organizace méla manaZzery,
které pottebuje k uspokojeni svych budoucich podnikovych potieb.

Dale Armstrong (1999, s. 578) piipomina zebiicky pracovnich funkci, jez tvofi

jednotlivé stupné, které mohou v ramci néjakého druhu pracovnich funkei lidé zaujimat

-22 -



béhem své kariéry. Druhy pracovnich funkci tvoii takova pracovni mista, kde povaha
prace je v podstaté tatdz, i kdyz mohou existovat rozdily v urovni vykonavané prace. Do
urcitého druhu pracovnich funkci lze seskupovat takova zaméstnani, jako jsou védci,
inZenyii, ucetni a personalisté.

Bélohlavek (1994, s. 11) obecné¢ definuje kariéru jako drahu zivotem, zejména pak
profesiondlni, na které¢ ¢lovek ziskava nové zkusenosti a realizuje sviij osobni potencidl.

Tureckiova (2004, s. 97) oznacCuje pojmem kariéra tu ¢ast zivotni drahy (Zivota)
¢loveéka, ktera je spojena s jeho pracovnimi aktivitami a s jeho zafazenim do ¢innosti
(procest) organizace nebo vice organizaci, respektive s jeho praci pro takové organizace.

Armstrong (2015, s. 323) uvadi, ze fizeni kariéry umoziuje organizaci, aby zajistila
priliv talenti, které potfebuje. Souc¢asné¢ umoznuje lidem, aby rozvijeli své schopnosti,
budovali svou kariéru a napliiovali své touhy. Rizeni kariéry tim propojuje potieby
organizace s potifebami jednotlivca.

Blaha (2013, s. 193) ptipomind, ze s fizenim kariéry tizce souvisi program rozvoje
talentli, tedy s planovanim Kkariéry a planovanim nastupnictvi. Programy poskytuji
talentim ptilezitost riist v jejich soucasnych pracovnich rolich a postupovat do roli vyssi
urovné.

Podle Horvathové (2011, s. 91) cilem fizeni kariéry z hlediska zaméstnanct je jednak
poskytnout jim vedeni, podporu a povzbuzeni, které potiebuji, aby mohli realizovat sviij
potencidl a dosahnout Uspé$né kariéry v organizaci, jednak nabidnout jim pfislib urcitého
sledu rozvojovych aktivit a ziskavani zkusenosti tak, aby ziskali znalosti a dovednosti
potiebné pro jakoukoli troven odpovédnosti a pravomoci, které mohou vzhledem ke

svym schopnostem dosahnout.
2.2.2 Planovani kariéry

Armstrong (1999, s. 586) uvadi, ze planovani kariéry je rozhodujici soucast fizeni
kariéry. Pouziva vSechny informace o pozadavcich organizace, o hodnoceni pracovniho
vykonu a potencidlu a o planech naslednictvi v manazerskych funkcich a transformuje je
do podoby individualnich programti rozvoje kariéry a obecnych systémill rozvoje
manazerl, konzultovani o kariéte, mentoringu a vzdélavani manazer. Dale pokracuje

tim (. 587), ze vyhodou tohoto pfistupu je to, ze lidé jsou informovani o cilovych bodech
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a ze chapou, co museji udélat, aby jich dosahli. Jednou z hlavnich pficin frustrace
a nespokojenosti s praci je absence této informace.

Podle Horvathové (2011, s. 94) by planovani kariéry mélo byt zalozeno na pochopeni
dynamiky kariéry. Ta se tyka toho, jak se kariéra vyviji — tedy toho, jak lidé postupuji ve
sve kariére.

Podle Armstronga (2015, s. 327) souvisi planovani kariéry s definovanim drah kariéry
— cest, po kterych se miize vyvijet kariéra lidi v organizaci. Planovani kariéry vychazi
Z vyhodnoceni pozadavkll organizace, z hodnoceni pracovniho vykonu a rozvojového
potencidlu nebo z planti naslednictvi v manazerskych funkcich, a veskeré takto ziskané
informace prevadi do podoby individudlnich programi rozvoje kariéry a vSeobecnych
opatieni zaméfenych na rozvoj manazerli, na poradenstvi tykajici se kariéry
nebo na mentorovani.

Tureckiova (2004, s. 98) definuje planovani kariéry jako aktivitu jednotlivce,
smétujici k nalezeni ,,vlastni cesty zivotem* a uskute¢néni z toho vyplyvajicich krok.
Tato aktivita, respektive jeji konkrétni napliiovani miize byt podpoteno firmou, kterd ve
formé fizeni kariéry umoziiuje pracovnikovi rozvinout jeho potencial.

Bélohlavek (1994, s. 56) rozvadi téma vlastniho potencialu, kdy na zakladé kritického
zhodnoceni vlastnich ptedpokladti a svého kariérniho zaméfeni se mizeme zamyslet nad
svym dalSim osobnim rozvojem. Neni mozné zabyvat se intenzivn¢ feSenim vSech
osobnich nedostatkli. Lze se v§ak orientovat alespon na ty oblasti, na nichz nam nejvice
zaleZi a v nichZ soucasné néjaké moznosti osobniho rozvoje existuji.

Horvathova (2011, s. 95) se zamysli nad obecnymi zakonitostmi lidského zZivota a nad
jejich vlivem na kariéru clovéka. Prvni polovina Zivota je podle ni popisovéna
jako obdobi, kdy mladi lidé ziskavaji prvni zkuSenosti, zplisobilosti, poznatky, vytvateji
si prvotni pfedstavy o kariéte, tzv. ,hledaji své misto v Zivoté*. Druha cast zivota je
odlisna. Potfeba ziskavani zptsobilosti a zkuSenosti je nahrazena potifebou integrity,
hodnot a télesného a dusevniho zdravi. Mnoho lidi upfednostiiuje vnitini hodnoty pied
takovymi zélezitostmi, jakymi jsou napfiklad bohatstvi ¢i status pracovni pozice. Navic
lidé v tomto obdobi jiz maji konkrétni dovednosti, a tak se jejich zdjem pfesunuje jinam,
Kk jinym zalezitostem, nez je ziskavani dovednosti.

Blaha (2013, s. 193) vidi, Ze planovani kariéry utvaii funk¢ni postup talentd

v organizaci v souladu s posuzovanim potieb organizace. Talentovani lidé by méli projit
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ur¢itym sledem zkuSenosti doplnénych koucinkem a také rozvojovymi programy, které
role.

Jak uvadi Armstrong (2007, s. 329), fizeni kariéry se skladd z procesii planovani
kariéry a z fizeni néslednictvi ve funkcich. Planovéni kariéry utvaii funkéni postup
jedinct v organizaci v souladu s posuzovanim potieb organizace, s definovanymi profily
uspesnych pracovnikli a s vykonem, potencidlem a preferencemi jednotlivych Clena
organizace. Planovani naslednictvi manazerd ma zabezpecit, aby organizace, pokud
mozno, mé¢la manazery, které pottebuje k uspokojeni svych budoucich podnikatelskych

potieb.
2.2.3 Planovani nastupnictvi

Armstrong (1999, s. 583) uvadi, ze cilem planovani naslednictvi v manazerskych
funkcich je zabezpedit, aby byli k dispozici vhodni manazefi pro pokryti volnych
pracovnich mist, vytvofenych povysenim, odchodem do dichodu, imrtim, odchodem
Z podniku ¢i prevedenim dosavadnich drziteldi pracovnich mist na jinou praci. Cilem je
ovsem také to, aby byly k dispozici manazerské kadry pro obsazeni novych pracovnich
funket, k jejichz vytvoieni mtize v budoucnu dojit.

Armstrong (2015, s. 330) poklada tii zakladni otazky:

1. Existuje dostatek potenciondlnich nésledniki — existuje nabidka lidi, ktefi jsou
dlouhodobé¢ perspektivné schopni pievzit klicové funkce?

2. Jsou tito jedinci dostatecné kvalitni?

3. Maji tito jedinci spravné schopnosti pro budoucnost?

Blaha (2013, s. 194) vidi nastupnictvi jako proces, pomoci n¢hoz organizace urcuje
jednotlivce, ktefi budou k dispozici jak nyni, tak také v budoucnosti, aby obsadili
pracovni role ¢i poskytli kli¢ové kompetence pro budouci udrzitelnost a riist organizace.
Je to také proces, ktery urcuje, jak bude toto nastupnictvi fizeno.

Horvathova (2011, s. 100) sdéluje, ze vysledkem planovani nastupnictvi jsou
nejcastéji tzv. plany nastupnictvi v klicovych rolich. Tyto plany se drzi tfi zasad:

1. Kazda klicova role mé& mit svého nastupce.

2. Vhodnym poctem nastupcii jsou dva az tfi.
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3. Kazdy nastupce je pfipravovan na vice nez jednu konkrétni roli — spiSe na skupinu
roli.
A Horvathova pokracuje, ze v malych a stfednich organizacich neni mozné presné

dodrzet tyto zasady, planovani nastupnictvi zde probiha spontannéji.
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2.3 UDRZENI TALENTU

Talentovany a loajalni zaméstnanec bude urcité podavat lepsi a kvalitnéjsi vysledky
V organizaci, kterd mu nabidne optimalni pracovni prostiedi nez tam, kde toto bude
chybét. Pracovni prostfedi se sklada mimo jiné z vhodného pracovniho prostoru,
spolupracujicich kolegii, motiva¢niho hlediska a atraktivni naplné prace.

Molek (2007, s. 79) rozliSuje v ramci teorie motivace dva zakladni podnéty, které
vyvolavaji pracovni motivaci a to ,,vnitini a ,,vnéj$i“ motivaci:

e Vnitini motivace: lidé motivuji sami sebe tim, ze hledaji a vykonavaji praci, ktera
uspokojuje jejich potieby ¢i vede k tomu, ze od ni ocekavaji naplnéni svych cili.
Poznamka: Odpovédnd a =zajimava prace spojend s vysokou mirou autonomie
a sebekontroly, umoziiuje ¢lovéku nejen rozvijet schopnosti a dovednosti,
ale 1 postupovat v hierarchii pracovnich funkei, je u¢innym a i relativné dlouhodobé

pusobicim motivatorem.

e Vn¢jsi motivace: lidé jsou motivovani managementem prostiednictvim takovych
metod, jako je odménovani, povySovani, disciplinarni fizeni apod.

Poznamka: Vnéj§i motivatory zpravidla maji bezprostiedni a vyrazny ucCinek,

avsak jejich plisobnost byva Casto relativné kratkodoba.

Horvathova (2011, s. 116) vi, ze aby lidé chtéli v organizaci pracovat, mé¢la by tato
byt uznavana jako organizace, kterd dosahuje vysledki, chova se eticky a nabizi svym
zaméstnancim dobré podminky, ma jasnou vizi, soubor propojenych a fungujicich
hodnot a méla by byt zndma jako organizace, kterd méa dobrou povést.

Dale Molek (2007, s. 77) zmitiuje Maslowovu teorii o hierarchii potieb ¢lovéka, ktera
patii mezi nejznaméjsi teorie motivace. Jeji podstata spociva v tom, ze potieby Cloveka
nejsou stejné vyznamné a ten tudiz jejich uspokojeni piifazuje riiznou prioritu.

RozliSujeme:

o fyziologické potieby (spravedliva mzda),

e existencni jistoty (pocit jistoty v zaméstnani),

e socidlni potfeby (dobré vztahy s pracovnim okolim),
e status (potfeba dilezitosti),

e seberealizace (prace se stava ,,konickem®).
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Castoral (2010, s. 41) rozliSuje potieby lidi v produktivnim véku (viz. vy§e Molek)
a postproduktivnim véku. V tomto véku se hierarchie potieb zpravidla méni. Dala by se
vyjadfit obracenou pyramidou, navazujici na pyramidu produktivniho véku. Jednotlivé
urovné je mozné blize charakterizovat takto:

e Potieby délat néco uzitecného, produktivniho.

e Potfeby a moznost casti ve spoleCenském Zivote.

e Potieby naplnéni volného Casu, naplnéni potieb sdilet znalosti.

e Potieby socidlni jistoty, bezpe¢nosti, zdravotnich podminek, diichodového zajisténi.
e Potieby zdravi, soukromi, materidlniho zajisténi.

Castoral (2010, s. 40) vi, ze potieby se mohou piekryvat. Je nezbytné spravné
odhadnout dominantni troven potieb riznych pracovnikti nebo skupin lidi. Je nutné vzdy
posoudit (predikovat) vyvoj potieb s ohledem na mozné zmény vn&jSich a vnitinich
podminek a na zakladé toho zvolit motivacni pristup.

Armstrong (2015, s. 320) uvadi, Ze stabilizovani talentti musi zajistit, aby talentovani
lidé z organizace neodchazeli a ziistavali oddanymi a angazovanymi ¢leny organizace.

Castoral (2010, s. 100) pfipomina Alderferovu teorii tif kategorii potieb, ktera déli
lidské potteby do tii hierarchicky uspotradanych skupin:

e ZajiSténi existence.
e ZajiSténi socialnich vztahd.
e Zajisténi osobniho ristu.

Horvathova (2011, s. 119) pfipomina, Ze chce-li si organizace udrzet (a samoziejmé
také ziskat) talentované jednotlivce, musi se snimi dohodnout a musi s nimi
spolupracovat, ale existuji urcité hranice, kam az organizace muze jit. Jedna se napiiklad
o efektivnost urcitych forem odméinovani (,,zlatd pouta® — bonifikace za vérnost
nebo loajalitu). Je také nezbytné existujici talenty podnécovat k nejvétsimu moznému
pfispéni k dosazeni cilli organizace, na zdkladé toho je hodnotit a ocefiovat.

Blaha (2013, s. 197) zminuje tyto faktory, které prispivaji k tomu, aby byla organizace
atraktivnim zaméstnavatelem:

e Nabidka zajimavé a oceftované prace.
e Zajisténi prilezitosti ke vzdélavani a rozvoji a postupu v kariéfe.
e Respektovani rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem.

e Nabidka flexibilni pracovni role.
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e Nabidka kvalitnich pracovnich podminek a vybaveni.
e Poskytnuti pocitu uznani, tcty a respektu.
¢ Nabidka odpovidajici odmény.

e Prosazovani pfistupu spolecenské odpovédnosti podniku.
2.3.1 Adaptacni proces

Koubek (2010, s. 192) chape orientaci a adaptaci pracovnika jako fizeny proces
seznamovani pracovnika s organizaci, jejimi ukoly, stylem prace, technologii,
specifickymi piedpisy organizace i jinymi piedpisy a viibec s podminkami, za nichz bude
pracovnik vykonavat svou praci. A pfipomind uzkou spolupraci personalniho utvaru
s vedoucimi pracovniky (bezprostfednimi nadiizenymi), jak v jejim pribéhu, tak pfi
vyhodnocovani jeji efektivnosti. Ziskanych zkuSenosti se vyuziva pti vytvatreni dalSich
programu orientace pracovnika.

Bartak (2004, s. 112) vidi jako smysl adaptace nového zaméstnance jeho piizplsobeni
se pracovnimu a socialnimu prostedi ve firmé, podminkdm ¢innosti a jeho seznameni,
pfijeti a ztotoZnéni se s firemni a organizacni kulturou, firemni strategii, cili a politikou.
Zminuje i dalezitou roli patrona (S. 90) a charakteristiku dobrého patrona vidi v téchto
bodech:

e Pomaha novackim zvladnout adaptaci — poméha jim, nikoliv sobg.

e Navozuje takovou adaptaéni situaci, kterd pomaha porozuméni novacka, usnadiuje
mu co moznd samostatné zvladnout, pochopit a vyuzit znalosti a dovednosti.

e Odbourava bariéry a zavislost novacka a smétuje k posileni jeho sebedlvéry a viry ve
vlastni schopnost.

e Vytvafi partnerské podminky.

e Vede adaptaci se zietelem k cilim adaptacniho programu, soustfedi se na proces

a jeho realizaci.

e Je pruzny a nedogmaticky.

Bartak (2011, s. 62) uvadi, ze adaptace nového zaméstnance piedstavuje ciloveé
orientovanou ¢innost zaméfenou na identifikaci a rozvoj odbornych, socialnich
a osobnostnich charakteristik novacka. Odehrava se v pfesné vymezeném case (daném
zkuSebni dobou — obvykle v pribéhu prvnich tii mésict po nastupu nového zaméstnance

do firmy) a podle tzv. adaptacniho planu ¢i programu. Dale Bartak pokracuje, ze pokud
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vysledky adaptace novacka neodpovidaji ptredpokladim a neni perspektiva dosazeni

nezbytného zlepseni, nasleduje ukonceni pracovniho pomeéru.
2.3.2 Hodnoceni zaméstnancu

Podle Blahy (2013, s. 56) je hodnoceni zaméstnancti integralni soucasti procesu fizeni
pracovniho vykonu a patii k zdkladnim ukolim manazerd. Vysledky z hodnoceni
zaméstnancll jsou zaznamenavany, uchovavany a vyuzivany kriznym ucelim.
Hodnoceni je néstrojem vedeni, motivace a rozvoje zaméstnancil, nastrojem podpory
jejich vykonu, korekce neodpovidajiciho chovani, prostfedkem vzajemné komunikace
mezi manazery a zaméstnanci a také zdrojem jejich povzbuzeni a inspirace.

Podle Koubka (2010, s. 207) je hodnoceni pracovnikll velmi dulezitou personalni
¢innosti zabyvajici se:

e Zjistovani toho, jak pracovnik vykonava svou praci, jak plni tkoly a pozadavky svého
pracovniho mista ¢i své role, jaké je jeho pracovni chovani a jaké jsou jeho vztahy ke
spolupracovnikiim, zakaznikim ¢i dal§im osobam, s nimiz v souvislosti s praci
ptichazi do styku.

e Sdélovanim vysledkl zjistovani jednotlivym pracovnikiim a projednavanim téchto
vysledkd s nimi.

e Hledanim cest ke zlepSeni pracovniho vykonu a realizaci opatfeni, kterd tomu maji
napomoci.

Podle Bartdka (2011, s. 77) je kvalitni systém hodnoceni pracovnikli jednim
z klicovych predpokladli persondlniho fizeni. Umime-li dobfe hodnotit pracovniky
a jejich pracovni vysledky a nasazeni, ziskavame dobry zaklad pro tcelny a efektivni
zpusob jejich rozmist'ovani, tedy dosahovani toho, abychom méli spravné pracovniky na
spravnych pracovnich mistech. Pfedstavuje organickou soucast fizeni lidi. Je vystupem
z kontrolni a monitorovaci ¢innosti vedouciho pracovnika. Je-li hodnoceni vhodné
presentovano, pracovnika motivuje, pfinasi mu uspokojeni z préce, piipadné¢ mu dodava
sebediveru, ze v budoucnu zvladne své tkoly 1épe nez dosud.

Horvathova (2011, s. 65) popisuje metody, kterych mize organizace pouzit pro
hodnoceni vykonu a ptedpovéd’ potencidlu zaméstnancii jak z vnitinich, tak z vnéjSich
zdroju, tedy metody, které slouzi k identifikaci talentii. Vzdy je pro dany typ zaméstnance

potifeba zvolit takové druhy a kombinace, které povedou soucasné jak k hodnoceni
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vykonu, tak k pfedpovédi potencialu. Je ziejmé, Ze neni mozno spolehnout se jen na jednu
metodu. Talenty z vlastnich zdroji hledame nejcastéji prostfednictvim fungujiciho
syst¢tmu pravidelného hodnoceni, vramci nchoz vyuzivame fadu metod.
K nejpouzivanéjSim metodam patii:

e metoda hodnoceni podle stanovenych cila,

e assessment centrum,

e analyza kritickych udalosti a

e 360° zpétna vazba.

Pro identifikaci talenti z vnéjSich zdroji miizeme vyuzit:

e testy pracovnich zplsobilosti,

e metodu assessment centra a

e behavioralni (kompetencni) rozhovory.

Castoral (2009, s. 95) vidi pravidelné hodnoceni pracovnikil, jejich pracovniho
vykonu a chovani jako nedilnou souc¢ést prace manazerd na vSech trovnich. Posuzuje se,
jak pracovnici zvladaji pozadavky kladené na pracovni misto, jak zlepSuji svoji praci
a jaké maji pfedpoklady dalSiho rozvoje. Hodnoceni jsou nejen zékladem pro
odménovani, ale maji dulezitou informaéni hodnotu pro profesni rozvoj organizace
a motivacni sféru. Pracovnici se hodnoceni aktivné zacastiiuji, jsou seznamovani se svoji
perspektivou v organizaci a s podminkami dal$iho osobniho rozvoje. Hodnoceni muze
postihnout silné a slabé stranky pracovnikli a mélo by je motivovat k lepsim vykonim.

Bartak (2004, s. 118) zmifuje hodnotici rozhovor, ktery se provadi obvykle
1x mésicné (tedy 3x béhem adaptace). Umoziiuje patronovi (za aktivni soucinnosti
nového pracovnika) analyzovat uspéchy i obtize novacka, projednat plnéni jeho
adaptacniho programu, ukoly pro nésledujici obdobi, upfesnit postupy, jak dosdhnout
spolecné vytyCenych cilti. Novacek si musi byt védom toho, ze patron mu sice pomaha,

ale hlavni odpovédnost za sviij osobni rozvoj nese on sam.
2.3.3 Odménovani zaméstnanci

Armstrong (2015, s. 414) vidi filosofii odménovani jako ptresvédCeni organizace
o tom, jak by méli byt lidé odménovani. Mize byt vyjadiena v podobé zakladnich zasad,
které vymezuji pfistup organizace k feSeni zalezitosti odménovani. Tyto zasady jsou

zakladem politik odménovani a ndvodem na uskuteciiovani opatieni obsazenych ve
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strategii odménovani. Zaméstnanci by méli byt s filosofii odménovani seznameni,
aby poznali a pochopili, na ¢em jsou zalozeny politiky a postupy odménovani, které se
jich tykaji a které je ovliviuji.

Dale Armstrong (2015, s. 418) uvadi, ze cilem faze uskuteCfiovani strategie
odménovani je uvést strategii odménovani do praxe tim, ze organizace najde kapacity
k tomu, aby se uskute¢nily navrhy vypracované ve fazi vytvareni strategie odménovani.

Blaha (2013, s. 108) povazuje odménovani zaméstnancti za jeden z nejefektivnéjsich
nastrojii motivace zaméstnancli a je rovnéZ ndstrojem ovliviiovani jejich pracovni
vykonnosti. Vytvoreni efektivniho, motivujiciho, spravedlivého a transparentniho
systému odménovani je jednou z nejnarocnéjSich vyzev, se kterou si musi manazeti
a specialisté na fizeni lidskych zdroju kterékoliv organizace uspésné poradit. K dispozici
je pomérné Siroka Skala moznosti, jak tuto problematiku fesit. Vysledkem by mélo byt
vytvoreni takového systému odménovani, ktery by byl pfijatelny jak pro zaméstnance,
tak pro zaméstnavatele, a tim by napomahal k vytvafeni harmonickych vztaht
Vv organizaci. Nastaveny systém by mél byt schopen diferencovat vykonné zaméstnance
od nevykonnych, mezi zaméstnanci s riznou Urovni pozadovanych kompetenci a mezi
zaméstnanci s riznou trzni hodnotou.

Podle Koubka (2010, s. 283) neni odménovani v modernim fizeni lidskych zdroji jen
pouze mzda nebo plat, popiipadé jiné formy penézni odmény, které poskytuje organizace
pracovnikovi jako kompenzaci za vykondvanou praci. Moderni pojeti odménovani je
mnohem S§irSi. Zahrnuje povySeni, formalni uznéni (pochvaly) a také zaméstnanecké
vyhody (zpravidla nepenézni) poskytované organizaci pracovnikovi nezavisle na jeho
pracovnim vykonu, pouze z titulu pracovniho poméru nebo jiného vztahu, na jehoz
zaklad¢ pracovnik pro organizaci pracuje.

Bartak (2011, s. 83) zdiraziiuje, ze komplexni a objektivni hodnoceni (nikoliv
jednorazové, ale cyklicky se opakujici, umoziujici odlisit podstatné od nahodilého)

predstavuje solidni zaklad pro systémy odménovani.
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3  VZDELAVAVNI A ROZVOJ ZAMESTNANCU

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct je neustaly a nepietrzity proces vyuzivany V kazdé
organizaci, ktery slouzi k zajisténi dostate¢ného mnozstvi kvalifikovanych a vzdélanych
zam¢stnancl. Ti jsou motivovani k neustalému zvySovani a rozSifovani svych jiz
existujicich schopnosti, dovednosti a znalosti. Jako vyznamnou soucdst procesu
vzdélavani a rozvoje zaméstnancli miizeme uvést i jejich rozvijeni a upeviiovani postoji
K pInéni naroénéjsich cilti organizace. To souvisi s velmi rychlym rozvojem naptiklad
informacnich technologii a s jejich zavadénim do organizaci. Pokud by na tento trend
zmeén organizace vc€as a efektivné nezareagovala, hrozilo by, Ze stdvajici znalosti by se
staly zastaralymi a nepouzitelnymi v praxi. Tento fakt ovliviluje kazdodenni
konkurenceschopnost podniku a jeji postaveni na konkuren¢nim trhu.

Palan a Langer (2003, s. 40) definuji vzdélavani jako proces uvédomélého
a cilevédomého zprostiedkovani a aktivniho utvéafeni a osvojovani soustavy védomosti,
dovednosti, zkusenosti a navyku, utvareni moralnich rysi a osobitych zajma a postoju
Clovéka. Vzdélavani je vSak zdroven procesem utvareni osobnosti, individualizace
spolecenského védomi, povaZzujeme jej tedy za soucast socializace.

Palan a Langer (2003, s. 40) pokracuji s tim, ze z jiného pohledu miizeme vzdélavani
definovat jako spoleCensky zabezpefovanou a diferencovanou cinnost vzdélavacich
instituci — Skol vSech stupiii a zaméteni 1 soukromych vzdélavacich firem.

Spirek (2017, s. 15) soudi, Zze pouze zaméstnanci, ktefi maji vysoky stupefi
kompetenci, jsou dostatecné informovani a zarovenn maji moznost aktivné se podilet na
plnéni tkoll organizace, mohou pfispét k vétsi pfipravenosti spolecnosti na ptichdzejici
zmény, které jsou vyvolany meénicimi se vnéjSimi 1 vnitinimi podminkami. Rychlost,
kterou je spolecnost schopna zareagovat na pfichdzejici zmény, odrazi jeji vztah

k vzdélavani a rozvoji zaméstnancu.

Nékteré organizace koordinuji individudlni rozvoj jednotlivell s rozvojem celych
pracovnich tymu. Plati to zejména tam, kde produktivita prace celého tymu uzce souvisi
s vykonnosti jednotlivcil a s jejich inovaénim ptistupem. Jde napiiklad o vyrobni sféru,
kde se jednotlivec jen z¢asti podili na vyrob¢, pti¢emz se hodnoti az kvalita a rentabilita

kompletniho vyrobku na konci vyrobniho cyklu.
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Efektivita vzdélavani tizce souvisi s motivaci jednotlivct a jejich aktivitou. Kazdy
pracovnik je motivovanéjsi, pokud mu jeho vedouci zaméstnanec vytvoii vhodné
podminky pro rozvoj jeho slabych stranek. Kriticky pohled na své schopnosti a znalosti
je vitany a ma kladny vliv na sebemotivaci ke vzdélavani. Znalost svého cile rozvoje
a vzdélavani je bezpodmine¢né nutna. Kazdy by mél chtit zvySovat si svou kvalifikaci
bud’ z diivodu absence $kolniho vzdélani nebo pfi vykondvani zaméstnani v jiném nez
vystudovaném oboru. AvSak, ani znalosti ziskané ve Skole nemohou Vv dne$nim
turbulentnim svété vystacit po celou dobu aktivniho, pracovniho zivota. ZvySovani si
kvalifikace nebo potieba rekvalifikace je béznou motivaci k dal$imu firemnimu rozvoji
a promeénuje se v celozivotni vzdélavani.

Spiirek (2017, s. 9) vidi investovani do lidského kapitalu a jeho rozvoje efektivni jen
tehdy, pokud bude oboustranné vyhodné, ptijatelné, vyuzitelné a povede ke zvySovani
vykonnosti. V zdjmu organizace je potieba sledovat efektivitu kazdého vzdélavaciho
programu, jeho pfinos pro ucastniky a finan¢ni prostiedky, které jsou do programi
vkladany. Tyto informace jsou ziskavany na zdkladé hodnoceni vzdélavani, které jsou
zpétnou vazbou po kazdém bloku Skoleni ucastniky sdélovany.

Palan (2002, s. 153) vyvozuje zavéry a to:

e Prace s lidskymi zdroji vyZzaduje neustalou, systematickou, permanentni péci o jejich
zdokonalovani. Podstatou této ¢innosti je vychova, vzdélavani a péce o pracovniky.

e Rozvoj lidskych zdroji, ktery je zakladem personalniho fizeni je tedy zaloZen
predevsim na aplikaci andragogiky.

Armstrong (2015, s. 333) vidi, ze cilem uplatiovani strategii, politik a postuptli
vzdélavani a rozvoje je zajistit, aby si lidé v organizaci osvojovali a rozvijeli znalosti,
dovednosti a schopnosti, které¢ potiebuji k efektivnimu vykonavani svéfené prace
1 UspéSnému rozvijeni své kariéry, a to ve svlj prospéch, stejné jako ve prospéch
organizace.

Tureckiova (2004, s. 92) definuje cil podnikového vzdélavani a zminuje,
ze zékladnim cilem napliovéani systému podnikového vzdélavani ovSem neni, nebo by
nemél byt, pouhy rozvoj ¢i zména zpusobilosti ve smyslu osvojovani si novych znalosti
a dovednosti (odbornd zpusobilost, kvalifikace), ale piedev§im dosazeni zmeén
v mysleni/citéni a chovani pracovnik, kteti jsou rozhodujici pro dalsi rozvoj firmy a pro

dosazeni a udrzeni konkurenceschopnosti. Nové znalosti, dovednosti a ovSem také
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pracovni navyky a postoje jsou prostiedkem a zarovein podminkou uspéchu zavadéni
organiza¢ni zmény, at’ uz ma podobu zmény postupné (inkrementalni), ¢i transformacni.

Blaha (2013, s. 122) rozviji pohled na vzdélavani a rozvoj zaméstnancti smérem ke
strategickému pfistupu ke vzde€lavani a rozvoji zaméestnanci. Mlizeme o ném hovofit
tehdy, kdy je zdiraziiovano prabézné uceni, kdy vzdélavaci a rozvojové cile vznikaji
zredlnych organizac¢nich problémi a jednotlivei sami mohou ovliviiovat obsah
vzdélavacich aktivit. Strategicky ptistup ke vzdélavani a rozvoji zaméstnancti piedstavuje
Siroky a dlouhodoby pohled na to, jak politika a praxe vzdélavani a rozvoje miiZe prispét
ke splnéni strategickych cilti organizace. Tyka se zabezpeCovani toho, aby organizace
m¢éla pro uspokojovani svych souc¢asnych i budoucich potieb k dispozici spravnou kvalitu
lidi.

Podle Kursche (2016, s. 40) je urcité tézké zatadit jakychkoliv hrani¢ni obor presné
do systému véd. Totéz plati i o talent managementu, ktery je uzce spjat jak s adragogikou,
tak s fizenim lidskych zdroji a samoziejmé i s dalSimu védami. Lze také rozvést diskuzi,
zda zkoumani talentu a nadani do védy patii. A déale navazuje, Ze pokud ma byt talent
management UspeéSny, pak by mél v sobé zakomponovat nejen prvky z fizeni lidskych
zdroji, ale také prvky z dalSich spole¢enskych véd, jako je andragogika, psychologie,
sociologie. Proto bychom se méli zaméfit na samotnou podstatu prace s talentovanymi
dospélymi, a to piedevSim na predpoklady, které musi byt splnény, aby se dospély
talentovany jedinec mohl dobfe rozvijet a uplatnit sviij talent.

Benes (2003, s. 63) dodava, Ze andragogika pfevzala mnoho metod z reformni
pedagogiky a Ze nejnovéjsi vyvoj naznafuje moznost priblizeni v pohledu na uceni.
Nikoli mezi pedagogikou a andragogikou, ale surCitosti mezi pedagogikou Skoly
a andragogikou nalézame rozdil v pohledu na uciciho se. Dospély neni v andragogice
vétSinou izolovan od svych roli v pracovnim, spolecenském a privatnim Zivoté, neni tedy
redukovan na ,zaka“. Vzd€ladvani mu pomaha zvladat naroky zivota, nesnazi se

ale vytvaret jeho osobnost.
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3.1 ANDRAGOGICKE PORADENSTVI

Andragogické poradenstvi fesi zejména soucasné a nové trendy v profesnim svété
a je zamefeno na dospélé klienty — zaméstnance. Dale te$i problémy vzdélavani
dospélého jedince ve Sech jeho formach a pomahéd mu hledat ty nejvhodnéjsi. Uplatiiuje
se pii ztrat€, zméné¢ nebo vybéru vhodného zaméstnani a planovani dalsiho kariérniho
rustu s ohledem na planovani osobniho rozvoje a s ohledem na konkrétni osobu klienta —
zameéstnance.

Jde vzdy o spolupraci a interakci mezi poradcem, nejlépe profesionalnim a klientem
nebo instituci. Klient u sebe zjistuje piekazky, které mu znemoziuji dosaZeni
planovaného cile. Poradce se snazi radami nebo navody pomoci klientovi s jeho
specifickymi problémy. V tomto procesu je poskytovdna vysoce odbornd pomoc, ktera
vyuziva odborné instrukce, pouceni, informace a navody k feseni vzniklé situace.

Hadj — Moussova (2004, s. 15) rozdéluje poradensky proces dle intervence:

e Doba trvani — kratkodobé (kratké trvani, zpravidla jednordzové) a dlouhodobé

(opakovana setkani).

e Zaméfeni — dano typem problému, ktery je nutno vyftesit.

e Intenzita — zavisla na pouzitych poradenskych technikach a aktualnosti klientova
problému.

e Pocet osob — individualni x skupinové.

e Pouzité techniky — obecné zakladni dovednosti x specidlni techniky.

Studio Nataly (2018) definuje andragogické poradenstvi jako konzultaéni, edukacni
a informacni ¢innost smétujici k orientaci jedince v oblasti jeho zajmu. Zamétuje se na
soucasné a nové trendy v profesnim svéte. Usporadani a vytiibeni zajmu klienta, v oblasti
vetsinou profesniho zivota, je tieba klast diraz jak na harmonii duse, tak na jeho mozné
redlné fyzické moznosti. Kdy takové poradenstvi potfebujeme?

e Hledate nové zaméstnani.

e Nevite, v ¢em jste dobii.

e RAadi byste védeli, v ¢em vynikate.

e Potfebujete si utfidit mySlenky, uspotadat priority.

e Hledate zdkladni zivotni hodnoty.
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Andragogika osciluje mezi interdisciplinaritou a transdisciplinaritou, sméfuje

k praktickym opatfenim v oblasti spolecenskych vztahti, které jsou rozvijeny na zékladé

formulovanych spolecenskych potieb, svlij predmét vytvaii na zakladé identifikovanych

problémt, které se ve spole¢nosti objevuji. Umoznuje vidét jeden problém z mnoha
riznych uhli pohledu.
Hadj — Mousova (2004, s. 89) uvadi tyto typy poradenského procesu:

e Terapeuticka atmosféra — partnerska spoluprace, svoboda, respekt, mlc¢enlivost.

e Zaruka klientovy svobody — klient hovoti o ¢em sam chce, poradce nevyviji tlak.

e Kilientova cesta k odpovédnosti — svobodna volba piijeti feSeni problému.

e Zaruka pfijeti klienta poradcem — poradce plné respektuje klienta i jeho mozné chyby,
nehodnoti je.

e Zaruka duvéryhodnosti — diivéra, pocit bezpedi.

Novosad (2009, s. 102) rozdéluje formy poradenské pomoci na:

e Vedeni, informovani (quidance) — jde o nejjednodussi typ poradenské ¢innosti,
predpokladd se poskytnuti zasadni informace o klientové problému. Aktivita
k vyfeseni se pienecha zcela na klientovi. Muze byt poskytnuto ve formé napf.
prednaSek nebo jde o prosté zodpovézeni klientova dotazu.

e Poradenstvi v uz§im smyslu (counselling) — jedna se o vyssi typ poradenské ¢innosti.
Ocekava se dialog mezi klientem a poradcem — tim je 1 hlubsi a detailngj$i ndhled na
ptedneseny problém. V této formé poradenstvi jsou kladeny vyssi naroky na poradce
(vySsi odbornost) 1 na klienta (musi se ,,otevfit* a jit vice do hloubky svého problému).
Novosad do této ¢asti zahrnuje 1 tzv. doprovazeni, které je hojné vyuzivano napf.
V poradenstvi pro pozustalé.

e Konzulta¢ni ¢innost — probihd na Grovni poradenskych pracovnikd. V podstaté jde
o moznost prokonzultovani problému daného klienta i ndhledu na osobu klienta ze

strany poradce s jinym odbornikem.
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3.2 TRAINEE PROGRAMY

Horvathova (2011, s. 78) zminuje, Ze pro talentované zameéstnance by mél

V organizaci byt vyvinut a v uzké soucinnosti s jejich nadiizenymi realizovan specidlni

rozvojovy program, ktery by mél mit podobu uceleného programu pro piesné

specifikovanou skupinu talentdi, doplnéného o individudlni potieby jednotlivych
ucastnikli. Tento program by mél byt nadstavbou bézné rozvojové nabidky i individuélni
péce, které by se talentovanym zameéstnancim meélo standardné dostavat ze strany
nadfizenych a odd¢leni lidskych zdrojt.

Podle Hronika (2007, s. 123) existuji v talent managementu obecné dva zakladni typy
programu:

e Trainee programy — jsou uréeny pro absolventy §kol. Ugastnici programu se obvykle
stdvaji zaméstnanci organizace po dobu trvani programu. Pro kazdého tcastnika
(eventudlné skupinu tucastnikll) je vytvofen rozvojovy plan, ktery miize mit
riznorodou podobu. Obvykla délka programu je pul roku az jeden rok. Po jeho
skonceni je GspéSnym absolventim nabidnuta moznost dale pracovat v organizaci.

e Talent development — tento program je uréen pro talentované jednotlivce, ktefi jiz
né&jakou dobu v organizaci pracuji, maji v ni svou historii i kredit, ale zaroven stoji na
pocatku své kariéry v organizaci a potiebuji najit jeji smer.

Armstrong (2015, s. 366) uvadi modelovy postup planovani a provadéni vzdélavacich
programd, ktery ma pét fazi:

e Faze analyzy — stanoveni cili vzdélavani, vymezeni podminek vzdélavani a urceni
stavajicich znalosti a dovednosti vzdé€lavajicich se jedinct.

e Faze navrhu — analyza pfedmétu vzdélavani, koncept programu vzdélavani, urceni
studijnich a vyukovych materidli a stanoveni metod vyhodnocovani vzdélavani.

e Faze vyvoje — vypracovani podrobného programu vzdélavani na zakladé konceptu
vytvofeného ve fazi navrhu.

e Faze realizace — realizace programu vzdélavani v souladu s vytvofenym planem.

e Faze vyhodnoceni — vyhodnoceni kazdé lekce z pohledu osoby odpovédné za
realizaci celého programu, stejné¢ jako z pohledu ucastnik. Zkoumé se dopad

programu na vykon a posuzuje se, do jaké miry program naplnil ocekavani.
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Horvathova (2011, s. 81) déli metody rozvojovych programu na pracovisti (on-the-
job) a mimo pracovisté (off-the-job).

e On-the-job: kou¢ink, mentoring, stinovani, povéfeni ukolem, rotace prace, prace na
projektech, plnéni naléhavych tkold, miniprojekty, staz ¢i docasné pielozeni, sdileni
poznatkii.

e Off-the-job: pfednaska, seminaf, piipadova studie, simulace, workshop, manazerské
hry, angazovani v charit¢/komunité, development centrum, outdoor training /

learning, E-learning, samostudium odborné literatury, rozvoj kompetenci.
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Kompendium teoretické ¢asti prace

V tivodu prace byl popsan soucasny stav na trhu prace a neustaly, prohlubujici se
pozadavek zaméstnavateli na ziskavani a udrzeni kvalifikovanych pracovnika.
V teoretické Casti byly citovany pohledy odbornikti na problematiku chybéjicich
talentovanych zaméstnanci v kontextu dnesni doby. Byly zminény zékladni pojmy
(talent, talent management) a vysvétleni toho, co pfesné znamenaji a obsahuji. Procesy
talent managementu a jejich oddily (ziskavani, rozvoj a udrzeni talentl) byly blize
popsany a vysvétleny, v€. témat fizeni kariéry, planovani kariéry a planovani
nastupnictvi. V praktické ¢asti bude popsano, jakym zpiisobem se talentovanym
zaméstnancim vénuji v konkrétni spolecnosti. Jak jsou schopni rozvijet jejich
kompetence a motivovat je k dalsimu kariérnimu rtstu. Nasledovat bude metodologie
vyzkumného postupu a interpretace vysledki dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci
externich firem, ktefi se z(cCastnili odborného Skoleni v této firm¢. V zavérecné cCasti

prace bude uvedeno shrnuti teoretického i praktického oddilu a doporuceni pro praxi.
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PRAKTICKA CAST

4  VZDELAVACIi PROGRAMY V DAIKIN

Teoreticka ¢ast pojednéva o vyznamu talent managementu, ktery hraje podstatnou roli
pii formovani pracovnich tyma v ramci kazdé firmy. Souvislost mezi rozvojem firmy
a jeji prosperitou na jedné strané a kvalitou lidskych zdrojt na stran¢ druh¢ je zcela zfejma
a mnoha teoretickymi ¢lanky i praktickymi studiemi provéiena. Nize bude popsan
program adaptace novych pracovniki (Buddy program) a program podpory
talentovanych zaméstnanct a jejich prodejnich dovednosti (Sales Academy) u konkrétni

firmy, u f. DAIKIN CZECH.

4.1 BUDDY PROGRAM @ DAIKIN

Adaptace novych zaméstnanct ma své doporu¢ené postupy, které sméiuji k jejich co
nejrychlej$imu zaclenéni do struktur organizace. U firmy DAIKIN se tento program
intern€ jmenuje ,,Buddy program®. Buddy ve smyslu kamarad, n€kdo, ke kterému je
mozno mit divéru a ktery chce aktivné se zaskolenim pomoci. Program vychazi z toho,
Ze jsou v ramci organizace dobrovolné vy€lenéni pracovnici, ktefi se ujimaji nového
¢lena tymu po jeho néstupu a staraji se o jeho seznameni se s vnitini strukturou firmy,

s jejimi ¢leny a s néplni jeho prace po dobu zkuSebni lhtty.
4.1.1 Co je to Buddy?

Buddy je spolupracovnik (n€kdo jiny neZ manazer nebo nadfizeny), ktery poskytuje
rady a pokyny ohledné riznych aspektti prace v DAIKIN. Na zaskoleni a zauceni nového
zamé&stnance se vyrazn¢ podepisuje piid€leni oficialniho Buddyho. Buddy je také
"zvukova deska", ktera nabizi povzbuzeni, kdyZ se novy zaméstnanec aklimatizuje na

DAIKIN kulturu a pracovni prostiedi.
4.1.2 Kritéria vybéru Buddyho a proces

Uspésny Buddy je zaméstnanec, ktery rozumi DAIKIN kultufe a prostiedi, je

zaméstnancem nejméné jeden rok a chce byt Buddym. Buddy je v idedlnim ptipadé nékdo
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z jiného oddéleni / jiného tymu, nez ve kterém zacind pracovat novy zaméstnanec. Mezi
dalsi kritéria patfi:

e Dostatek volného Casu, kdy je zaméstnanec ptistupny a dostupny,

e Pfirozena autorita,

e Silné komunikac¢ni a interpersonalni dovednosti,

e Vyznava DAIKIN hodnoty,

e Vyznava pozitivni pfistup,

e Je trpélivy a empaticky,

e Je divéryhodny.

Jednotlivi zaméstnanci se dobrovolné hlasi k tomu, aby mohli délat Buddyho.
Vedouci zaméstnanec nové ptijimaného pracovnika provede kone¢ny vybér vhodného

Buddyho na zakladé vybérovych kritérii.
4.1.3 Zodpovédnosti Buddyho

Poméha novym zaméstnanctim, ktefi se aklimatizuji na firemni kulturu DAIKIN
a slouzi jako cenny pomocnik, ktery spoluvytvari oboustranné divéryhodny vztah

a zaroven zachovava duvérnost.

Zodpovédnosti zahrnuji:
e Poskytovat informace o zasadach a postupech.
¢ Identifikovat zdroje informaci na pracovisti.
e Seznamit zaméstnance s DAIKIN kulturou, normami a nepsanymi pokyny.
e Piedstavovat zaméstnance kolegim, s nimiz se ve spole¢nosti dosud nesetkal.
e Odpovidat na otdzky a seznamovat zaméstnance se zdroji informaci.

e Jednou za rok se setkat s jinymi Buddy, se kterymi si vyménuje zkusenosti.
4.1.4 Navrhovana struktura

V idedlnim pfipad€ je mezi Buddym a novym zaméstnancem formalni tfimési¢ni
vztah. V prvnim nebo druhém dni nadfizeny zaméstnance seznami Buddyho

a zaméstnance a vysveétli roli a povinnosti Buddyho — a také vysvétli, jaky je rozdil mezi
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formalnim vzdélavacim planem a povinnostmi pracovni skupiny a pitimého manazera

versus zapojeni Buddyho.

Iniciativa Buddyho: zajistéte, aby se Buddy a zaméstnanec setkali béhem prvniho
tydne (idealné na obéd). Buddy a zaméstnanec se dohodnou na frekvenci, délce, t¢ématech
a zpusobu vzajemného plisobeni mezi nimi. Struktura se bude lisit u kazdého podobného
pracovniho spojeni. Dulezité je, ze uspotadani je jasné definovano a funguje jak pro

zamestnance, tak pro Buddyho. Zde je jeden z mnoha moznych ptikladu:
Prvni tyden:

e Setkat se na hodinovy obéd, jehoz naklady plati zamé&stnavatel.

e Dozvédet se vice o minulosti, zkuSenostech a zdjmech obou zi¢astnénych.

¢ Dohodnout se prub¢hu zaskoleni a dalSich dtlezitych vécech, vytvofit o tom pisemny
zaznam.

e Buddy okamzité reaguje na jakykoliv dotaz, ktery polozi novy zaméstnanec.

e Nasleduje oboustranna dohoda o tom, jaka bude frekvence, délka a zplisob vzajemné

komunikace.
Prvni az tfeti meésic:

e Osobné¢ se setkat 2X az 4x mé&si¢né na alesponi pul hodiny.

e Byt k dispozici pro telefonni konverzace a e-maily.

e Vezméte nové zaméstnance na $irsi prohlidku kancelatskych prostor mimo jeho ptimé
pracovisté (pokud je potieba).

e Predstavte zaméstnance ostatnim kolegiim mimo jeho odd¢leni.

Pokud o to zaméstnanec pozada, je mu Buddy k dispozici 1 po uplynuti tfiméesi¢ni
zkuSebni lhity. Ob¢ strany také mohou poskytnout zpétnou vazbu HR oddéleni, pro které

to jsou vitané informace.
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4.1.5 Pokyny pro Buddyho

Jako Buddy pro nového zaméstnance hrajete dilezitou roli pii pomoci zaméstnanci
uspesné se aklimatizovat u DAIKIN. Zde uvadime nekolik ndvrht, které vam pomohou

V této zasadni roli:

e Pfed dnem nastupu zaméstnance se seznamte s mistnim pracovnim kolektivem nebo
s jeho pfimym nadfizenym, abyste jednozna¢né definovali svou roli a naplanovali si
datum, kdy budete mit ob&d s pracovnikem béhem jeho prvniho tydne.

e Vden jeho nastupu se za nim na jeho pracovisté zastavte, abyste se predstavil.
Potvrd'te si plany vzajemného setkani v dal§ich dnech a dejte mu svou vizitku,
aby vas mohl kdykoliv kontaktovat.

e Béhem prvniho tydne ho vezméte na obéd. Sdilejte informace o sobé& — jak dlouho jste
u spole¢nosti DAIKIN; jaké to bylo, kdyz jste nastoupil; vasi roli, zajmy a konicky.
Dalsi informace o zdzemi a zdjmech zaméstnanci.

e Naplanujte si schiizky na dal$i mésice a pozvéte ho na kédvu. Na pravidelnych
schiizkach mu pokladejte dotazy o tom, jak se mu dafi a zdali nema néjaké potize.
Pokracujte v pfedstavovani dalSim zaméstnancim. Informujte zaméstnance
o typickych aktivitach mistnich tymt (pokud existuji) a pozvéte jej na ptislusné

udalosti.
4.1.6 Uzite¢né rady pro Buddyho

e Nebojte se byt vnimani jako "expert" nebo si nemyslete, ze potfebujete znat vSechny

eV nékterych situacich je poslech mnohem cennéjsi nez poradenstvi. Pokladejte otazky
typu ,,Co potiebujete?" nebo ,,Jak mohu pomoci?".

e Vsichni mame preferovany styl komunikace. Mluvte o vzdjemnych preferencich,
protoze novy zaméstnanec muze mit jiny styl, nez je ten vas.

e Uvédomte si, Ze je potieba ¢as na rozvoj vztahu.

e Bud'te trpélivi, pozitivni a podptirni. NesnaZte se ani necekejte, ze v kratkém Casovém
obdobi pokryjete vse.

e Bud'te otevieni a nesud'te.

e Zachovavejte divérnost.
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Spravné prevedeni zasad Buddy programu do praxe nabizi vyznamny piinos pro

nového zaméstnance, pro Buddyho i pro DAIKIN.

e Vyhody pro Buddyho — uznani jeho silnych stranek, rozvoj vztahi, piilezitost
motivovat oOstatni, nova perspektiva a zvySené dovednosti v oblasti vedeni
a poradenstvi.

e Vyhody pro nového zaméstnance — asistence jeden na jednoho, rychly start pii
vytvareni siti spolupracovniki, jediné kontaktni misto, kontaktni bod pii zaskolovani,
ziskani znalosti ,,jak se véci skuteéné délaji, leh¢i aklimatizace.

e Vyhody pro DAIKIN — zvySeni motivace zaméstnancl, zvySend komunikace
zaméstnancl, zvySeny rozvoj zaméstnancu, sdileni kvalitnich pracovnich postupt

a zvySena produktivita zaméstnancu.
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4.2 SALES ACADEMY

Sales Academy (Prodejni akademie) je specialni vzdélavaci program pro zaméstnance
f. DAIKIN a jejich zdkazniky. Je zaméfen na podporu talentovanych jedinct, ktefi chtéji
dale rozvijet svou profesni kariéru. PfihlaSeni do programu je dobrovolné a lze z néj
Vv pribéhu prvniho roku navstévovani bez sankce vystoupit. V nasledujicich odstavcich

si jej blize predstavime.
4.2.1 Co je to prodejni akademie DAIKIN?

Je to mezindrodni dvoulety tréninkovy program urceny pro mladé a angazované
zameéstnance se silnym zajmem o prodej vyrobki. Jeho néplni je komplexni blok Skoleni

o produktech DAIKIN a nacvik dovednosti a spravného chovani pro jejich prode;.
4.2.2 Co program nabizi?

Nabizi podrobny soubor vzdélavacich materiali uréeny pro kazdy tréninkovy
segment zvlast’ a podporujici tymovou ¢innost. Soucasti je samoziejme uplné organizace
ubytovani a dopravy. Tento program dodrZuje velice profesionalni vzdélavaci ramec, po
jehoz dokonceni, jeZ vrcholi zavére¢nou zkouskou, obdrzi kazdy z ucastnikl prestizni

certifikat.
Pokud bychom chtéli program shrnout do nékolika oddild, byly by to tyto:

e Zdokonalovani se v prodejnich technikach.

e Seznameni se s kompletnim produktovym portfoliem.

e Ziskani pracovnich 1 osobnich kontaktli napti¢ celou strukturou firmy v¢. seniorniho
managementu.

e Nacvik tymovych aktivit.

e Ziskani obecnych dovednosti pro profesionalni podnikatelské prostiedi.
4.2.3 Fakta a Cisla

Programu se mohou ucastnit zaméstnanci DAIKIN 1 vybrani zakaznici, program je
otevien vSem, ktefi o n¢j projevi zajem. Celkova doba programu jsou 2 roky, pfi¢emz je

uvazovano, ze pocet tréninkovych dni bude kolem 40 ti. Zhruba by se ucastnici méli
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setkavat kazdych 4 az 6 tydni na 2 az 4 tréninkové dny. V pribéhu nich je mozné vybrat
si konkrétni technické Skoleni v zavislosti na svych potfebach a individualnich

znalostech.

Pro firmu to znamena 1 jisté finan¢ni néklady, se kterymi je nutno pro zminéné obdobi
kalkulovat (uvitaci bali¢ek se studijnimi materialy, vyuziti e-learningové platformy,
tymové aktivity, ubytovani, transfery taxi, stravovani atd.). Interni Skolitelé nejsou
placeni zvlast’, ¢innost vykonavaji v ramci svého popisu pracovniho mista. Vyjimku tvofi

externi Skolitelé, kteti maji narok na ptislusnou odménu a tthradu svych nakladi.
4.2.4 Jaké jsou pozadavky pro acast?
Utastnik akademie:

e Seniorni pozice na urovni 1 az 3 let v prodejnim prostiedi, pficemz celkova doba
praxe je mensi nez 5 let.

e Jasny potencidl a ochota k dal§imu rozvoji.

e VysokoSkolské vzdelani.

e Schopnost tymové spoluprace, dobra znalost anglického jazyka a Zadné problémy
S cestovanim a delSim pobytem Vv zahrani¢i.

e Zavazek, zZe se kromé svych béznych pracovnich povinnosti bude dale vzdélavat.
Ptimy nadfizeny ucastnika akademie:

e Znalost a pfijeti mirné zkraceného soucasné¢ho casu hlavni pracovni néaplné
pracovnika.

e Provadéni mentorskych rozhovori s ucastnikem.

e Zodpovédnost za vytvoreni moznosti pro ucastnika, aby vyuzil ziskané know-how

v aktudlnim zaméstnani.
4.2.5 Prehled tréninkového programu

Program je tvofen jednotlivymi bloky technického Skoleni vcéetné praktického

nacviku ziskanych znalosti. Témata se postupem casu obménuji a zptesiuji tak, aby se
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zasobarna znalosti neustale zvySovala. Uc€astnik musi byt schopen spravné interpretovat

a presentovat ziskané dovednosti. Soucasti jsou testy i doméaci tkoly.
4.2.6 Kontinualni kontrola kvality a neustalé zlepSovani

Zkusenosti — akademie se v letosnim roce kona jiz podesaté, coz umoziiuje integrovat

zpétnou vazbu ucastnikii pro dalsi jeji zlepSeni.

Neustalé hodnoceni Skolitelli — tréninkové tymy Spickové kvality s velmi vysokou
trovni anglického jazyka (pfevazné rodili mluvéi) "Skoleni trenéra" pro nase interni
Skolitele pro zlepSeni jejich dovednosti v oblasti pedagogickych konceptl pro vzdélavani

dospélych.

Online ucebni platforma a koucovani — ucastnici mohou pouzivat e-learningovou

platformu a telefonovat trenérovi pro prohloubeni znalosti kdykoliv potiebuji.

Silné zaméfeni na ocekavané znalosti — zahdjeni rozhovoru mezi Uc€astnikem

a pfimym nadfizenym jsou pro to jasnym predpokladem.
4.2.7 Vyhody pro ucastniky

e Platforma umoziuje nastartovat prodejni kariéru kvalifikovaného a vysoce
profesionalniho zéastupce v pribéhu dvou let.

e Osvédceny koncept je k dispozici a pfipraven k pouziti.

e Poskytuje konkurencni vyhodu pied ostatnimi zaméstnavateli.

e Vyhoda firmy jako zamé&stnavatele, ktera ptilaka nové lidi na trzich s nedostatkem
prace.

e Vycvikové moduly jsou ptizpusobeny pro DAIKIN (vyrobky i1 prodejni ptistupy).

e Disponuje skupinou zkuSenych internich odborniki jako Skoliteli.

e Externi trenéfi jsou velmi dobie obezndmeni s prodejni strategii spolecnosti DAIKIN

prostiednictvim dlouholeté spoluprace.
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5 VYZKUM, CiL VYZKUMU

Vyzkum, vykonany pro ucely této diplomové prace a provadény v obdobi od
16.listopadu 2017 do 26.fijna 2018, se zabyva tim, jak samotni pracovnici vnimaji
potiebu profesniho vzdélavani. Firma DAIKIN organizuje pravidelné odborné $koleni
pro zaméstnance externich firem, vV ramci kterych se seznamuji s novymi vyrobky
a technologiemi. Plan téchto Skoleni je pfipravovan vzdy na pfisti kvartalni obdobi tak,
aby si firmy mohli vhodné naplanovat své zaméstnance a nenarusili Si tim svij bézny
provoz. Skolena témata jsou volena dle aktudlnich potieb, p¥i uvedeni nového vyrobku
nebo skupin vyrobkl na trh, ¢i pfi zméné vyhlasek a zédkont, které maji ptfimy vliv na

zpusob prace jednotlivych firem s produkty DAIKIN.
5.1 SEZNAM SKOLENJ

Dotazniky byly t€astnikiim rozdany na téchto druzich $koleni (tabulky s kvartalnimi

plany Skoleni jsou uvedeny v ptilohéach této prace):

16.11.2017 — Daikin Skoleni RTD adaptéry— vyplnéno 9x,

e 23.11.2017 — Daikin Altherma Workshop — vyplnéno 12x,

o 24.11.2017 — Daikin Altherma zakladni §koleni— vyplnéno 9x,
e 15.12.2017 — Daikin Split & SkyAir $koleni — vyplnéno 13x,
e 19.1.2018 — Daikin Split & SkyAir Skoleni — vyplnéno 3x,

e 8.2.2018 — Daikin Altherma Workshop — vyplnéno 6x,

e 19.4.2018 — Daikin Altherma zakladni Skoleni— vyplnéno 6x,
e 11.5.2018 — Daikin Split & SkyAir skoleni — vyplnéno 9x,

e 13.7.2018 — Daikin VRV zakladni skoleni — vyplnéno 8x,

e 11.10.2018 — Daikin Split & SkyAir skoleni — vyplnéno 10x,
e 25.10.2018 — Daikin VRV 8koleni pro pokrocilé¢ — vyplnéno 10x,
e 26.10.2018 — Daikin CVP & ZEAS Skoleni — vyplnéno 8x.
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5.2 FORMULACE HYPOTEZ A CIL VYZKUMU

Pti tvorbé dotazniku bylo uvazovéano s nékolika hypotézami, jejichz zodpovézeni
mohlo pfispét k lepSi organizaci i prubéhu samotného Skoleni. Snahou f. DAIKIN
je, aby se kvalita Skoleni stdle zlepSovala a aby odborna znalost zaméstnanctl
spolupracujicich firem rostla. DAIKIN neni samoziejmé jedina z firem na trhu, ktera
podobné programy uskutecnuje. Chce vsak, aby kvalitnim a aktivnim pfistupem
k odbornym firmam mohla 1épe propagovat svou znacku a zvysit svij podil na trhu
V tomto segmentu podnikéni.

Cilem vyzkumu tak mimo jiné bylo ziskat zpétnou vazbu na kvalitu a vhodnost
nabizeného $koleni a prispét tak k jejimu zkvalitnéni a zefektivnéni. Tento vyzkum zatim
nebyl proveden, byt o ném bylo nékolikrat uvazovano. Autor této prace véii,
ze provedeny vyzkum je prvnim zfady opatfeni vedoucich k vys$si spokojenosti

odbornych pracovniki, ktefi se zucastiuji jednotlivych piednasek a Skoleni.
5.2.1 Hypotézy

Volba hypotéz byla provedena v souladu s planem f. DAIKIN odhalit motivaci
pracovnikli ztcastnit se Skolicich programt a vhodnost jejiho zamétfeni vzhledem

k potiebam se dale vzdélavat v odborné roving.

a) Mladi lidé do 30 ti let vnimaji potfebu dalsiho vzdélavani intenzivnéji nez lidé
star$i 51 let (otdzka €. 2 a 22),

b) Zaméstnavatelé dovedou spravné vyhodnotit potiebu konkrétniho vzdélavaciho
tématu pro konkrétniho pracovnika, vi, co zaméstnanec pro sviij odborny rozvoj
potfebuje (otdzka ¢. 4 a 21),

c) Odborné znalosti nacerpané pii Skoleni vyuziji Castéji v praktické Cinnosti lidé
mladsi 30 ti let nez lidé starsi 51 let (otazka ¢. 2, 19 a 20),

d) Opakovana ucast na skoleni pozitivné formuje vztah ucastniki k znacce DAIKIN

a K jejimu postaveni na trhu (otazka ¢. 5 a 23).
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5.2.2 Predpoklady hypotéz

a) Mladi lidé do 30 ti let vnimaji potiebu dal§iho vzdélavani intenzivnéji nez lidé
star$i 51 let (otazka €. 2 a 22).

Hypotéza je zaloZzena na ptfedpokladu, ze rizném vékovém rozpéti je potieba
celozivotniho odborného vzdélavani rozdilna. Lidé pod 30 let jsou vétSinou na startu své
pracovni kariéry. Ve vétSiné piipadu si jiz zvolili obor, ktery je bavi a vnitin€ napliuje.
Maji i zaméstnavatele, ktery jim vyhovuje i v jinych strankdch nez pouze v téch
pracovnich. Maji kolem sebe dobry pracovni kolektiv, pomalu si buduji svilj osobni zivot,
zakladaji si rodiny. Nastava Cas, aby se vice a do hloubky zapojili do pracovniho procesu,
aby vraceli zaméstnavateli prostiedky, které musel vénovat na jejich zauceni a zaskoleni.
Nejlepsi zptsob je kvalitni, vysoce odborna a bezchybné odvedend prace.

Naproti tomu by se mohlo zdat, ze pracovnici nad 51 let maji zcela jiné pracovné-
motivacni prvky. Ve své kariéfe jiz né€eho dosahli a maji za sebou nejen pracovni
uspéchy. Mysli si, Ze znalosti jiz maji dost, Ze nové nepotiebuji, ze je zbyte¢né se dale
néco nového ucit. Roli hraje 1 urcitd ddvka pohodlnosti a lenosti. Dalsi vzdélavani nema
ptimy vliv na jejich postup v zaméstnani, na povySovani nebo na budovani kariéry. Jsou
pevné ukotveni ve svych zivotech, v urCité mife stereotypu a nemuseli by mit chut’ na
tomto cokoliv ménit.

b) Zaméstnavatelé dovedou spravné vyhodnotit potiebu konkrétniho vzdélavaciho
tématu pro konkrétniho pracovnika, vi, co zaméstnanec pro svlij odborny rozvoj
pottebuje (otdzka €. 4 a 21).

Hypotéza predpoklada, Ze pfi vybéru vzdélavaciho programu maji zaméstnavatelé
kompletni a spravné informace o tom, jaké konkrétni Skoleni dany pracovnik potiebuje.
Planovani je provadéno nejen na personalnim oddéleni, ale ve spolupraci s vedoucim
zamé&stnancem. Prestava platit zazZity prfedpoklad, Ze vSechny Skoleni jsou jen ztrata Casu,
nic nového se v ném nikdo nedozvi a jen odvadi od prace, kterd by se mohla v tomto
terminu udélat. Svédéi to o obecné lepSi praci personalnich utvart, jejich lepSimu
planovani a uzsi provazanosti s vedenim podniku a jeho strategii. TOP management si
pln€ uvédomuje, ze vynalozené finan¢ni prostfedky se mu vrati v podobé kvalitngjsich
a, nakonec, 1 spokojenéjSich zaméstnancti. Ti budou mit vSechny nutné informace, které
pro svou praci potrebuji, ubyde stres zmoznych chyb naptf. pii dodrzovani

technologického postupu a samoziejme se i zkrati ¢as potiebny pro pracovni ukon.
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c) Odborné znalosti nacerpané pii Skoleni vyuziji Castéji v praktické Cinnosti lidé
mladsi 30 ti let nez lidé starsi 51 let (otazka ¢. 2, 19 a 20).

Hypotéza se opira o tvrzeni, ze starsi lidé radi dé€laji svou préci tak, jak jsou zvykli
a nemysli si, ze nové postupy jim pomohou praci zjednodusit a zkvalitnit. Mnoha
opakovanimi se o své pravdé presvédcCili a véfi tomu vice nez poskytnutd rada od
jakékoliv autority. Mladsi lidé mohou byt naopak vice naklonéni novym informacim, vi,
7e se vyvoj ubira stale vpied a jsou otevienéjsi pfijmout tato doporuceni. Nemaji za sebou
ptiliS dlouhou profesni kariéru, o kterou se mohou opfit, a proto vnimaji §kolici programy
oteviengji. Kolem sebe navic vidi, Ze vyvoj se netyka pouze jejich povolani, ale 1 v§eho,
co je obklopuje.

d) Opakovana ucast na $koleni pozitivné formuje vztah téastnikl k znaéce DAIKIN

a k jejimu postaveni na trhu (otazka ¢. 5 a 23).

Tato hypotéza byla zvolena pro zodpovézeni otazky, zdali ma smysl tato Skoleni
potadat, vénovat jim Cas a finan¢ni prostiedky. Jestli se pomoci n¢j d4 budovat kladny
vztah ke znacce Ucastnikll, ktefi jsou opakované ptitomni v sidle firmy a jeji Skolici
mistnosti. Jestli, kdyZ jsou seznamovani se v§im, co znacka pro svijj rozvoj déla, to v nich
zanechava pocit jisté sounalezitosti. Mohou sledovat vyvoj vyrobkt, ptidavnych sluzeb
nebo odborny potencial pracovnikii. Konkurenéni prostiedi klade vysoké naroky na
poskytovanou podporu zakazniktim, kazdy den se bojuje o ziskani zakazek. Uéastnici
Skoleni mohou svym pfistupem zvyhodnit nebo naopak znevyhodnit konkrétni znacku
a mit tim podil na jejim tspéchu ¢i netspéchu.

Je ptirozené, Ze 1 dalSi konkurencni vyrobci hledaji cestu k vétsi propagaci svych
vyrobkd. Organizuji podobné vzdélavaci programy a poskytuji obdobnou technickou
podporu. O vitezstvi rozhoduji vSechny aspekty, nicméné to, co je dnes vniméno jako
rozdilovy bod, mize byt v pfistim roce nedileZzité a nepodstatné. Jsou tim mysleny napf.
ruzné prodejni kampang, nastaveni prodejnich planii nebo cileni na konkrétni investory.
Podpiirnou a velni dalezitou kapitolou jsou Skolici programy, které probiha bez ohledu
na to, jaky je rok, jaky je cil dosazeni ¢ehokoliv, programy slouzi k dlouhodobé vychové

klientl a pozitivni odezv€ na konkrétni znacku.
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5.3 VYBER RESPONDENTU

Vybér respondentt byl v souladu s planem vyzkumu zvolen jednoduse: vSichni, ktefi
se zucastni jakéhokoliv Skoliciho programu po dobu provadéni vyzkumu, budou pozadéani
o vyplnéni dotazniku. Mohou odmitnout, diraz se klade na dobrovolnost. Timto
ptistupem je docileno vyssi pravdivosti ziskanych udajii, coz zvySuje hodnovérnost
vyzkumu a jeho zavéra. Dotazniky jsou vypliiovany ihned po ukonceni Skoleni a pracuje
se tak s aktualnimi a nezkreslenymi naladami a myslenkami respondenti. Na tvod
dotazniku je uveden pruvodni dopis, ktery vysvétluje zamér Setieni. Respondenti mohli
pokladat doplnujici otazky, které jim jednotlivi Skolitelé zodpoveédeli. Autor této prace se
zZ casovych diivodii nemohl zic€astnit kazdého jednotlivého Skoleni, a proto byli Skolitelé
poveteni rozdat prazdné a vybrat vyplnéné dotazniky plus zodpovédét polozené otdzky.
Vyplnéni dotazniku trvalo v priméru 5 minut, coz zcela odpovidalo rozsahu a naro¢nosti
otazek.

Vyzkumu se v obdobi od 16.listopadu 2017 do 26.fijna 2018 zGcastnilo celkem 103
pracovnikll externich firem. Byli pfitomni na celkem dvanacti vzdélavacich skolenich
s riznym odbornym zamétenim. Kazdé vSak mélo svou teoretickou a praktickou ¢ast,
soucasti byla presentace a Skolici materialy, vedeny byly jednim Skolitelem a vzdy v sidle
firmy a jeji Skolici mistnosti. Jednotlivé skupiny pracovnikll tak odpovidaly na otazky

uvedenych v dotazniku ve zcela stejnych podminkach.
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6 METODY VYZKUMU

Jako metoda vyzkumu byla zvolena dotaznikovd metoda. Jednd se o nejcastéjsi
metodu slouzici k zjistovani nejriznéjsich udajti pisemnou formou. Jeji prednosti, oproti
jinym metodam, je rychlost vyhotoveni jednotlivymi respondenty (do 5 ti minut), jasné
selektovani nabizenych variant odpovédi a vysokd UspéSnost zisku relevantnich
informaci. Na konci dotazniku byla polozena oteviena otdzka, ktera umoznuje
respondentim popsat nejrizngj$i doporuceni a podnéty vedouci ke zlepSeni ptipravy
a pruab¢hu odborného skoleni. Podstatné bylo to, aby celkovy pocet respondentii byl vyssi
nez 100. tim se vyzkum li$i od prizkumu, kde je poZadovany pocet respondentl nizsi nez
100. Prizkum se vyuzivéa tam, kde neni mozné zajistit Siroky okruh ucastniki (mensi
firmy nebo komunity, specifické téma priazkumu, nedostate¢né velky ¢asovy ramec atd.).

Tak jako kazdy vyzkum mél i1 tento svou piipravnou fazi, ve které bylo
S ptfednésejicimi lektory 1 nadfizenymi pracovniky diskutovany vhodné otdzky a také
varianty odpovédi. Na zaklad¢ této faze byl vytvoren dotaznik a byl dohodnut
mechanismus jeho vypliovani. Toto bylo provedeno vzdy na konci kazdého $koleni
s nalezitym komentarem od vSech Skoliteld. Byla zdraznéna dobrovolnost a anonymita
a popsany divody, pro¢ je vhodné dotaznik vyplnit.

Po této pfipravné fazi a sbéru vyplnénych dotaznikil, bylo pfikroceno ke zpracovani
ziskanych dat. To bylo provedeno jak sou¢tem ziskanych odpovédi v ramci jednotlivych
otazek, tak vzhledem k potvrzeni nebo vyvraceni polozenych hypotéz. Na zavér kazdého
obdobného vyzkumu nasleduje klicova faze a tou je interpretace zjisténi a vyhodnoceni

vyzkumu.

-54 -



7  ROZBOR A VYHODNOCENI VYZKUMU

Z odevzdanych a hodnocenych dotaznikd vyplyva, ze vsichni respondenti vyplnili
kompletni dotaznik. N¢kteti z nich, v nékolika ptipadech, doplnili i otevienou otazku.
Skolitelé, kteii rozdavali dotazniky, se nesetkali s negativnimi reakcemi, ale vnimali
vstficné reakce zucastnénych. Bylo ziejmé, ze vSichni pochopili zdmér vyzkumu a chtéli
se jej aktivné zcastnit. I tato reakce vypovida o ndlad¢ mezi skolenymi a o jejich vztahu

k f. DAIKIN.
Odpovédi na otazky polozené pti vyzkumu byly tyto:

1. Jste muz nebo Zena:
a. Muz - 101x.
b. Zena— 2X.

2. Kolik je vam let:
a. Do 30 ti let — 22x.
b. 31 az 50 let— 72x.

Cc. 51 avicelet—9x.

3. Jste:
Zaméstnanec — 71X.

a
b. Zivnostnik — 15X.

c. Majitel firmy — 17x.
d. Projektant — Ox.
e. Jiny— Ox.

4. Jak jste se dozveédél o skoleni:
a. Informacni email od DAIKIN — 47X.
b. www stranky DAIKIN — 2x.
c. Byl jste vyslan zamé&stnavatelem — 38x.
d. Osobni pozvani — 4x.

e. Jiny— 12x.
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5. Z0cCastnil jste se jiz v minulosti Skoleni u firmy DAIKIN:
a. Ano-—73x.
b. Ne-30x.

6. Dopravni obsluznost k sidlu DAIKIN (MHD, parkovani) hodnotim jako:
a. Dostate¢né — 39x.
b. Mirné komplikované — 38x.

c. komplikované — 26x.

7. Prostitedi Skolici mistnosti hodnotim jako:
a. Vhodné — 93x.
b. Ne zcela vhodné — 7x.

Cc. Nevhodné — 3x.

8. Vybaveni mistnosti slouzici pro prakticky nacvik ziskanych znalosti hodnotim
jako:
a. Dostatecné — 95X.
b. S vyhradami — 7x.

€. Nedostate¢né — 1X.

9. Showroom s vystavenym sortimentem hodnotim jako:
a. Dostate¢né ndzorny — 96X.
b. Ne zcela nazorny — 5x.

c. Nedostatecné nazorny — 2X.

10. Vyklad skolitele byl:
a. Srozumitelny — 102x.
b. Ne vzdy srozumitelny — 1xX.

c. Nesrozumitelny — OX.

11. Odborné znalosti Skolitele byly:
a. Na odpovidajici arovni — 101x.
b. Na postacujici urovni — 2X.

C. Nedostate¢né — OX.
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12. Mél skolitel ¢asovy prostor a zajem na zodpovézeni Vasich dotazi:
a. Ano—103x.
b. Ne-0x,

13. Jak celkoveé hodnotite Vaseho Skolitele:
a. Vsemu jsem rozumél — 92x.
b. Ne vsemu jsem rozumél — 11X.

c. Neporozumél jsem jeho vykladu — OX.

14. Materialy, pouzivané pii Skoleni, byly:
a. Vhodné a kompletni — 85X.
b. S vyhradami — 18x.

Cc. Nevhodné — Ox.

15. Promitané presentace v ramci teoretické ¢asti byly:
a. Na odpovidajici arovni — 85x.
b. Na postacujici urovni — 18X.

C. Nedostate¢né — OX.

16. Prakticka ¢ast Skoleni byla:
a. Na odpovidajici arovni — 83x.
b. Na postacujici urovni — 17X.

C. Nedostate¢na — 3X.

17. Délka a Cetnost prestavek byly:
a. Odpovidajici slozitosti skoleni — 90x.
b. Byly kratké — 9x.
c. Byly prilis dlouhé — 4x.

18. Prostfedi kancelafi a zazemi firmy DAIKIN na mé piisobilo:
a. Piijjemné — 83x.
b. Neutralné — 17x.

c. Nepfijemné — 3X.
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19. Dozvédél jste se nové informace, které aktivné vyuzijete pti své dalsi praci:
a. Ano —94x.
b. Ne-5x.

c. Nevim — 4x.

20. Ziskané znalosti ve své praci pouzijete:
a. Kazdodenné — 37x.
b. Neékdy — 66X.
c. Nikdy — Ox.

21. Toto skoleni hodnotim pro svou dalsi praci jako:
a. Vhodné — 100x.
b. Ne zcela vhodné — 3x.

c. Nevhodné — Ox.

22. Mam zajem o dalsi skoleni:
a. Ano —98x.
b. Ne-3x.

23. Znacku DAIKIN vnimam jako:
a. Lidra na trhu — 46x.
b. Standardni znacku — 56x.

C. Na okraji zajmu — 1X.

24. Podnét, poznamka nebo doporuceni pro zlepSeni ptipravy a pribéhu odborného
Skoleni (oteviena otazka): sklapéci stolky na zidlich jsou ,,zradné“, nevhodné
zidle, chybi stiil, lepsi kvalita a vice kavy plus suSenky ke kave, zidle nevhodné
pro levaky, pozadavek na rozvijeni systému ziskavani piipominek k vylepSeni

jednotek, zlepSeni reklamacniho procesu.
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7.1 SHRNUTI OBDRZENYCH ODPOVEDI

Skoleni je svym obsahem uréeno pro profese, které z velké &asti vykonavaji muzi.
Proto neni ani piekvapenim, ze az na dvé vyjimky byli uc¢astniky Skoleni praveé oni.

Vékové zastoupeni bylo nejvyssi u stfedni generace mezi 31 az 50 lety. Diivodem
bude zfejme nutnost mit urcitou miru odbornych znalosti a praxe potiebnou k vykonavani
profesi, na které je Skolici program zaméien.

Profesni zastoupeni bylo nej¢asteji zaméstnanec firmy, poté majitel firmy a nakonec
zivnostnik. VSechny tyto kategorie pracovnikii pfimo vykonéavaji odbornou praci na
klimatiza¢nich zatizenich. Dotaznik mohl obsahovat u odpovédi ,,jiny* volné misto, kde
by mohla byt zapsana konkrétni pozice (uvedlo 12 ucastniki).

Zavedeny systém piimého vyzyvani na planovana S$koleni pomoci e-mailu
Vv kvartalnich terminech se osvédcil. Pomoci néj, ptimo ¢i neptimo, nahlasilo svou ti¢ast
85 ze 103 ucastnikli. Systém neni potfeba ménit, snad jen rozsitit pro vice firem (ve
spolupraci s obchodnimi zastupci).

Opakovanou tcast na riznych skolenich uvadi 2/3 G¢astniki. Je to proto, ze Skolici
programy na sebe navazuji (Skoleni pro zacate¢niky, Skoleni pro pokrocilé) a také proto,
Ze existuje vice skupin produktd, se kterymi se pracovnici vV praxi setkavaji (Split, SkyAir,
VRV, Altherma, Modbus RTD atd.) a musi na né¢ byt fadn¢ zaSkoleni.

Otazka dopravni obsluznosti byla poloZena zamérné&. Predpoklad, ze bude hodnocena
jako mirn¢ komplikovand nebo komplikovana se potvrdil (64 odpovédi téchto typa).
Hlavnim problémem jsou parkovaci moznosti v blizkosti sidla firmy. V rusné ¢asti Prahy
zvané Na Pankréci neni dostatek parkovacich mist na ulici a ani v podzemnim parkovisti.
Do budoucna by mohlo byt uvazovano s tim, Ze se ucastnikiim doporuci radéji cesta po
Praze pomoci MHD nez sluzebnim vozidlem. Popft. se doptedu rezervuji potfebna mista
V podzemnim, placeném parkovisti. Naklady na parkovné by mohl hradit DAIKIN.

Pii st€éhovani do novych prostor (pied tfemi lety) bylo jiz uvazovano s vytvorenim
Skoliciho centra v€. prostor pro prakticky nacvik ziskanych znalosti 1 s instalovanim
produkti do showroomu (otazky ¢.7, 8 a 9). V predchozim obdobi byla vyuzivano
Skolicich prostor ve Vidni, coZ nebylo pro ucastniky vzdy komfortni. Autor prace je
potéSen, ze hodnoceni centra je kladné a hodnocené v kategoriich vhodné, dostatecné

a dostate¢n¢ nazorny (showroom).
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Nasledujici otazky smétovaly na kvalitu Skolitele, coz je ,,citlivé téma (otazky ¢.10,
11, 12 a 13). Obavy, které mohli skolitelé pied zacatkem vyzkumu z téchto otazek mit,
se nepotvrdily — vSichni uspéli velice dobie. Dalo by se fici, ze pravé sada téchto otazek
a jak jim co nejlépe predat zkusenosti, které budou z velké ¢asti pottebovat pravidelné pti
své praci. Odbornost pracovniki DAIKIN je pro jejich zdkazniky jist¢ hodné dilezita.
Buduji se tim dilezité vazby pro moznou dlouhodobou spolupraci.

Ke kazdému skoleni nalezeji vhodné materidly a také promitané presentace, které 1épe
osvétli pfedavané informace (otazky ¢.14 a 15). Vyzkum potvrdil, Ze vnimani téchto
podptirnych pomitcek je kladné a uspokojivé a Ze jejich systém neni tfeba ménit,
maximalné jej jen mirn¢ upravit a vylepsit.

U praktické ¢asti programu mohly nastat komplikace ve chvili, kdy Skoleni bylo pro
zatizeni, které nebylo z riznych divoda ve skolici mistnosti instalovano (jeho velikost,
slozitost podptirného systému nebo novinka sortimentu). I to v§ak vnimala jen asi pétina
dotdzanych, ostatni projevili svou spokojenost.

Délka a Cetnost prestdvek zde na prvni pohled nepatii. Jde piece o odborné Skoleni
a ne o odpocinkovou ¢innost. Opak je vSak pravdou. Je vSeobecné zndmo, Ze inava ma
piimy vliv na soustfedénost a tim i na schopnost absorbovat nové informace. Kvuli nim
se Skoleni pfece potadaji a bylo by Spatné ignorovat planovani délky a Cetnosti prestavek
jen proto, ze nejsme o jejich dllezitosti pevné piesvédceni. Lze konstatovat, Ze toto téma
je zvladnuté a Ze prestavky jsou spravné zvoleny podle slozitosti $koleni

Prostiedi a zdzemi firmy DAIKIN muze vypovidat o vztahu k zaméstnanctim. O tom,
jak moc firmé¢ zalezi na jejich spokojenosti a pracovni motivaci. Prvni pohled zvenci
muze o tom hodné napoveédét. Celych 100 ucastnikt zodpovédelo, Ze vnimaji prostiedi
jako pfijemné nebo neutrdlni. To je jist¢ dobry vysledek, ktery znamené dal$i pozitivni
sttipek do mozaiky vnimani znacky navenek smérem k zdkaznikiim.

Hodnotici sada otazek ¢. 19, 20 a 21 je zamétena na zjiSténi, jak bylo absolvované
Skoleni celkové vnimano. Zamérem je vzdy to, aby se ucastnici dozvédéli nové
informace, vyuZili je pro svou kazdodenni praci a celkové hodnotili kladné jejich
vhodnost pro svou dalsi praci. Zde se projevilo, Ze obsah Skolicich témat je volen spravné,

a1 vybeér skolenych probiha tak, jak ma.
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Bylo uspokojivé zjistit, Ze naprostd vétSina pracovnikli externich firem (98x) ma
zajem absolvovat dalsi Skoleni. Svéd¢i to o tom, Ze vnimaji potifebu se dale odborné
vzdélavat a ze chapou potiebu ziskavani novych informaci jako nezbytné€ nutnou.

Pro potfeby marketingové ¢asti firmy byla poloZena otazka tykajici se vnimani znacky
DAIKIN oproti konkurenénim vyrobciim. Z odpovédi je patrné, Ze pojem ,,standardni
znacka® ptevazil nad pojmem ,,lidr na trhu®. Tato zpétnd vazba je dilezitou informaci pro
TOP management a jeho strategické planovani dalSiho rozvoje firmy.

Oteviena otazka smétovala ke zjisténi toho, co by se jesté dalo vylepsit pii piiprave
programu a také v prubéhu samotného skoleni. Kdyz pomineme podnéty o kvalité kavy
a nutnosti dalSiho obcCerstveni, nachazime zde i ty, které jsou zajimavé a pro dal$i Zivot
firmy dulezité. Je tim naptiklad mySlen pozadavek na rozvinuti systému ziskavani
pfipominek k vylepSeni jednotek nebo zlepSeni reklamac¢niho procesu. To je piesné ten
typ podnét, které méla oteviend otdzka odhalit. Autor prace vefi, Ze se témito podnéty

bude vedeni firmy zabyvat.
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7.2 PRVNI HYPOTEZA

Mladi lidé do 30 ti let vnimaji potfebu dalsiho vzdélavani intenzivnéji nez lidé starsi

51 let. K této hypotéze nalezi otazky ¢. 2 a 22.

2. Kolik je vam let:
d. Do 30 ti let — 22x.
e. 31 az50let—72x.
f. 51 avicelet—9x.
22. Mam zajem o dalsi skoleni:
a. Ano — 98x.
b. Ne-3x.

Tabulka ¢.1: Hypotéza ¢.1

Otazka Kolik je vam let a mate zdjem o dalsi Skoleni?
Cislo
Do 30 ti let 31 az 50 let 51 a vice let
2. 22 72 9
Ano Ne Ano Ne Ano Ne
22. 22 0 68 4 8 1

Zdroj: autor prace, 2018 (vlastni Setieni)

Vysledky ukazuji, ze ob& zvolené kategorie pracovniki vnimaji potiebu dalSiho
vzdelavani stejné. Pro obé€ je to dulezita soucast jejich profesniho zivota, dalsimu skoleni

se nebrani a chtéji v ném dale pokracovat. Hypotéza se nepotvrdila.
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7.3 DRUHA HYPOTEZA

Zamgéstnavatelé dovedou spravné vyhodnotit potiebu konkrétniho vzdélavaciho
tématu pro konkrétniho pracovnika, vi, co zaméstnanec pro sviij odborny rozvoj

pottebuje. K této hypotéze nalezi otazky ¢. 4 a 21.

4. Jak jste se dozveédél o skoleni:
f. Informaéni email od DAIKIN — 47x.
g. www stranky DAIKIN — 2X.
h. byl jste vyslan zaméstnavatelem — 38X.
I. osobni pozvani — 4X.

j. jiny - 12x.

21. Toto skoleni hodnotim pro svou dalsi praci jako:
d. vhodné — 100x.
e. ne zcela vhodné — 3X.

f. nevhodné — Ox.

Tabulka ¢€.2: Hypotéza ¢.2

Otazka  Jak jste se dozvédél o Skoleni a jak hodnotite jeho vhodnost pro svou

cislo dalSi praci?
a b C. d e
4 47 2 38 4 12

21. 46 1 2 0 37 1 4 0 11 1

Zdroj: autor prace, 2018 (vlastni Setfeni)
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Pozn.: Z tabulky jsou pro jeji vétsi prehlednost odebrany odpovédi c) na otazku ¢.21,

protoze zadny respondent tuto variantu neuvedl.

Naprosta vétSina respondentl uvedla, ze Skoleni, kterého se zacastnili, vnimaji jako
vhodné pro svou dalsi praci. Tyka se to vSech kategorii a druhi pozvanek, které byly
dotaznikem navrzeny. NaSe hypotéza sméfovala na kategorii zaméstnancu, které na
Skoleni vyslal zéastupce zaméstnavatele. Zde, az na jednu vyjimku, vSichni ucastnici
vnimali, Ze zvoleny typ Skoleni je vhodny pro jejich dalsi profesni rozvoj. Ukazuje to na
dobrou praci personalniho odd¢€leni a bezprostiedné nadiizenych pracovniku, ktefi dobie

znaji potfeby vzdélavani svych piimych podiizenych.

Autora prace prekvapil velky pocet odpovédi v Kategorii ,,jiny*. I pfes konzultaci se
Skoliteli se ukazuje, Ze existuji 1 jiné kanaly, kterymi se §ifi informace o nabizeném
Skoleni. Zpétné se ukazuje, ze bylo vhodné k tomuto druhu odpovédi ptidat volné misto,
kde by tcastnici mohli druh pozvani uvést. Vypovidaci hodnota odpovédi (12x) u této

otazky by se tim zvysila.
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7.4 TRETI HYPOTEZA
Odborné znalosti nacerpané pii Skoleni vyuziji Castéji v praktické ¢innosti lidé mladsi

30 ti let nez lidé starsi 51 let. K této hypotéze nalezi otazky €. 2, 19 a 20.

2. Kolik je vam let:
a. Do 30ti let — 22x.
b. 31az50let— 72x.

C. 51 avice let —9x.

19. Dozvédél jste se nové informace, které aktivné vyuzijete pti své dalsi praci:
d. Ano— 94x.
e. Ne—5x.

f. Nevim — 4x.

20. Ziskané znalosti ve své praci pouzijete:
d. Kazdodenn¢ — 37x.
e. Ne&kdy — 66x.
f. Nikdy — Ox.

Tabulka ¢.3: Hypotéza ¢.3

Otazka Kolik je vam let a jak ¢asto vyuZijete ziskané znalosti p¥i své praci?
dislo
Do 30 ti let 51 a vice let
2. 22 9
Kazdodenné Neékdy Nikdy Kazdodenné Nékdy Nikdy
20. 7 15 0 3 6 0

Zdroj: autor prace, 2018 (vlastni Setieni)
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Pozn.: Z tabulky jsou pro jeji vétsi prehlednost odebrany odpovédi na otazku ¢.19.
Z naprosté vetSiny odpoveédi totiz vyplyva, ze se ucastnici dozveédéli nové informace,
kter¢ mohou aktivné vyuzit pfi své praci a tykd se to vSech vékovych kategorii

respondentul.

Hypotéza zkouma rozdil mezi vyuzivanim novych znalosti u riiznych vékovych
kategorii pracovnikil. Z vyzkumu je patrné, ze ob¢ vékové skupiny odpovédéli pomérove
zhruba stejné (7 / 15 a 3 / 6) — tfetina jich vyuzije nové znalosti kazdodenné a dv¢ tretiny

jen nékdy, hypotéza se proto nepotvrdila.

D4 se predpokladat, ze vysledek souvisi s pracovnim zatazenim jednotlivych
zaméstnancl. U této skupiny praci je bézné, Ze naplni pracovniho dne jsou nejenom
odborné prace, ale i bézna ¢innost, ke které neni potieba specidlniho Skoleni (CiSténi,
uklid, mazani dilt atd.). Prace lze obecné rozdélit na montdz, zprovoznéni, udrzbu,
opravy a servis — zaruéni a pozaru¢ni, vzduchotechnickych a klimatiza¢nich zafizeni.
Pracovnici, kteti hodnoti, ze znalosti vyuziji kazdodenné, jsou ti, jejichz podil specialni
odborné prace je vyssi nez u téch, ktefi ziskané znalosti vyuziji jen nékdy. Autor této
prace byl dlouhé roky vedoucim servisniho stfediska zabyvajiciho se servisem a udrzbou

klimatizacnich zafizeni, a proto véfi, Ze si miize dovolit vyslovit tuto myslenku.
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75 CTVRTA HYPOTEZA

Opakovana tcast na Skoleni pozitivné formuje vztah ucastnik k znacce DAIKIN

a k jejimu postaveni na trhu. K této hypotéze nalezi otazky ¢. 5 a 23.

5. Zucastnil jste se jiz v minulosti Skoleni u firmy DAIKIN:
c. Ano-73x.
d. Ne-30x.

23. Znacku DAIKIN vnimam jako:
Lidra na trhu — 46X.

o o

Standardni zna¢ku — 56X.

e. Na okraji zajmu — 1X.

Tabulka ¢.4: Hypotéza ¢.4

Otazka Zxicastnil jste se jiz Skoleni u DAIKIN a jak tuto znacku vnimate?
¢islo
Ano Ne
5. 73 30
a. b. C. a. b. .
23. 33 39 1 13 17 0

Zdroj: autor prace, 2018 (vlastni Setieni)

Hypotéza predpoklada pozitivni vztah mezi opakovanym absolvovanym Skolenim
a vnimanim znacky DAIKIN. Z vyzkumu vyplyva, Ze zde tato zakonitost neni. Pestoze
se pracovnici externich firem opakované zucastiuji odbornych Skoleni, na jejich
pozitivnéjsi vztah ke znacce to nemé piimy vliv. Hypotéza se nepotvrdila.

Poskytnuté $koleni jisté neni jediny zptsob, kterym se buduje vztah k znacce. Je zde
mnoho jinych zptsobu, které na posileni vztahu k znacce maji pfimy ¢i neptimy vliv. Na
formovani vnimani se podili vSichni zaméstnanci firmy, kazdy svym dilem dle svého
pracovniho zatfazeni. Tato snaha musi byt neustala a kvalitni. Dlouze budovany kladny
obraz znaCky muiZe byt velice rychle zbourdn nedislednosti ¢i zanedbanim cehokoliv
a od kohokoliv. V této chvili mnohdy nastupuje konkurence se svymi nabidkami, na které

je potieba ihned a zodpoveédné reagovat. Jinak zakaznik, ¢asto dlouholety, odchazi.
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7.6 DOPORUCENI PRO FIRMU

Kazdé skoleni, seminaf, vzdélavaci akce, setkani se zakazniky atd., které jakakoliv
firma ¢i instituce pofada, s sebou nesou urcitou financni zatéz. Jedna se nejen o finan¢ni
prostiedky spojené s pfipravou, organizaci a realizaci Skoleni, ale i o ,,ztraceny* Cas
internich Skolitelt, ktefi se po tuto dobu nemohou vénovat své hlavni naplni prace.
Proto se jevi jako velmi dulezité provadét pravidelnou kontrolu kvality Skoleni formou
zpétné vazby od Ucastnikl (napf. vyplilovanim dotaznikii), ale i od samotnych skoliteli.
Je na zvazeni, jestli se do kontrolni ¢innosti nemé zapojit 1 vedouci divize, pod kterého
Skolitelé piislusi.

Pokud se budeme zabyvat konkrétnimi doporucenimi pro firmu DAIKIN, lze
vychazet z hodnoceni Gcastniki skolicich programd, jez bylo pro nasi potfebu a spravné
vyhodnoceni rozdéleno do nékolika podskupin. Tyto podskupiny jsou blize
specifikovany a jejich zavéry shrnuty v kapitole 7.1. této prace:

e Zachovat naplii a obsah Skoleni v sou¢asnému rozsahu, ktery odpovida potfebam
spolupracujicich firem a u nich zaméstnanym pracovnikiim, coz jsou z velké casti
muzi.

e Je jist¢ vhodné sledovat, které profesni skupiny se Skoleni zcastiuji. Zaméstnanec,
majitel firmy a Zivnostnik — toto byly nej¢astéji zastoupené skupiny pracovnikd, které
se v obdobi konani vyzkumu zcastnili nékteré vzdelavaci prednasky. Vzhledem
k tomu, ze se do dotazniku nepodafilo promitnout vSechny mozné profesni skupiny,
je doporuceno, aby pfi tvorbé nového dotazniku bylo toto zohlednéno. Lze tak ucinit
spolupraci s HR jednotlivych firem, ktefi by mohli byt schopni profesni skupiny vice
specifikovat, anebo do dotazniku pfipravit otevienou odpoveéd’, do které by se dala
skupina pfesnéji zapsat. Ze zjisténi, které profesni skupiny se nejcastéji prednasek
zucastiiyji, lze 1épe a efektivnéji pfipravit jednotlivé bloky Skolicich programii. To
s sebou samoziejmée nese i usporu vzniklych nakladu.

e Ve spolupraci s obchodnimi zastupci jednotlivych regiond v ramci CR rozsifit pocet
firem, kterym bude Skoleni nabidnuto. Jejich pfitomnost na obchodnich jednanich
v sidlech firem je idealni piilezitosti tyto programy piedstavit. Mohou vyzdvihovat
pozitivni piinos Skoleni pro rozvoj konkrétni spolec¢nosti a zaroven zdiraznovat
odbornou kvalitu internich Skoliteli a tim vytvafet pozitivni pohled na znacku

DAIKIN.
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Zvazit, jestli souCasné nastaveni programi a Snim spojené kategorie znalosti
(zaate¢nik, mirn¢ pokrocily, pokro€ily) nerozsifit do vice tematickych skupin
jednotlivych skoleni. Lze s uspéchem piedpokladat, ze zvySujici se slozitost zafizeni
podporuje teorii o nutnosti se neustale a hloubé&ji vzdélavat. Pracovnici se jiz nyni ve
velké mife opakované zucastiuji riznych Skoleni. Kdyby bylo nutnosti, pro napf.
ziskani certifikatu, absolvovat vice pfednasek v ramci jedné tematické skupiny,
mohlo by se vice pracovat s loajalitou ucastnikl a jejich pozitivnim pohledem na
znacku DAIKIN.

Ve spoluprace s HR jednotlivych firem vyfesit systém dopravni obsluZznosti. Zde je
vidét velky dluh a podcenéni situace. Polovina dotdzanych vyjadfila negativni
stanovisko, coz je potieba aktivné feSit a vyfeSit. Do budoucna by mohlo byt
uvazovano s tim, ze se U€astnikim doporuci cesta po Praze radéji pomoci MHD
nez sluzebnim vozidlem. Popfipacé se dopfedu rezervuji potfebnd mista
V podzemnim, placeném parkovisti.

Prostory Skoliciho centra jsou nyni hodnoceny kladnym zptsobem. Je vSak potieba
neustale pracovat na obméné vystaveného zatizeni tak, jak se méni sortiment vyrobkd,
ktera jsou nabizena k prodeji koncovym zakaznikim. Je na zvazeni, jestli, podle
vyjadieni ucastniki v ramci otevienych odpovédi, nevybavit mistnost zidlemi pro
levaky nebo nékolika stoly. To by mohlo mit kladny vliv na vétsi pohodli a zaroven
soustfedéni Skolenych.

Kvalita Skolitelli je na vysoké Urovni, zde neni nutno nic ménit. Snad by se jen
nadfizeni pracovnici mohli vice zajimat o tuto jejich ¢innost a vice vychazet vstiic
raznym pozadavkim, kterd povedou ke zkvalitnéni Skoleni.

Vedouci pracovnici by méli vyclenit dostatek €asu na ptipravu Skolitelti a jejich
podplrnych materiald. Materidly se vyvojem a ¢asem méni a jejich aktudlnost je
potieba kontrolovat. Vsichni ucastnici musi odjizdét ze Skoleni s védomim, ze maji
k dispozici nejaktualnéjsi informace a mohou s nimi okamzité aktivné pracovat.
Zvazit, jestli u nekterych praktickych Skoleni nevyuzit jiné, vhodnéjsi prostory, napt.
u konkrétniho zakaznika a jeho instalace. Ne vSe se da kvalitné nasimulovat
Vv laboratofi, praktickd ukazka je Casto efektivnéjSim druhem Skoleni. Tyka se to
hlavné velkych chladicich strojti a VZT jednotek, které jiz svou podstatou a velikosti

nemohou byt v showroomu instalovany.
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Pii kazdém Skoleni pfedem naplanovat a nechat si odsouhlasit délku a cetnost
prestavek. Toto je vnimano jako dilezity faktor vedouci K potlaceni tnavy ¢i pocitu
nudy a slouzi k efektivnimu nacerpani novych znalosti.

Udrzovat kvalitu a kulturu prostfedi a zdzemi na soucasné vysoké trovni. Hledat
moznosti, jak jesté vice ,,oteviit naru¢ tém, ktefi jsou na skoleni poprvé.

Neustale ptipravovat nové bloky Skolicich programti ve spolupraci s jednotlivymi
firmami.

Rozvinout systém ziskavani pfipominek k vylepSeni jednotek. Montazni firmy velice
dobfe znaji praktické problémy, které se zafizenim souvisi. Je spravné se jich ptat na
jejich zkuSenosti a aktivné se podilet na feSeni nalezenych problémua. V ramci
organizaéni struktury proto vyclenit pracovnika, ktery bude u sebe podnéty
shromazd’ovat a postupovat je dale ke kompetentnimu vyfeSeni.

Zanalyzovat stavajici systém feSeni reklamaci a popsat jeho mozné slaba mista. Tyto
V rdmci mozného zacit fesit a zpétnou vazbou od zakaznikd vyhodnocovat vniméni
upraveného systému.

Ptat se na potieby a pozadavky zdkaznikli a spole¢n€ vyhodnocovat kvalitu
a efektivitu vzdélavacich piednasek i celych blokl Skoleni.

Podnécovat jejich zdjem k ziskdvani novych védomosti a praktickych znalosti
0 znacce DAIKIN.

Aktivné se podilet na dobrém obrazu znacky DAIKIN na trhu.

-70 -



7.6.1 Akeni plan napravnych opatieni

Napravnd opatifeni pro TOP management:

e Vytvofit pracovni skupinu, ve které¢ budou zastoupeny vSechny divize spolecnosti.

e Provést vyhodnoceni vyplnénych dotaznikii, které byly vytvofeny pro ucely této
diplomové préce.

e Oznacit slaba mista Skolicich programt tak, jak byla Skolenymi hodnocena.

e Posoudit, jestli je vhodné v zajmu firmy nékteré ze zjisténych nedostatkii napravit.

e Vytvorit tymy lidi, ktefi budou na zlepseni pracovat.

e Stanovit jim lhitu, do které¢ by méli navrhnout napravna opatieni.

e Navrzend opatieni vyhodnotit a jejich zavedeni do praxe prodiskutovat s dotCenymi
zameéstnanci.

e Seznamit S$kolitele snovymi podminkami a pravidly vztahujici se k jejich
vzdélavacim prednaskam.

e Upraveny model Skoleni sledovat a pravidelné¢ vyhodnocovat.

e Po realizaci 5 skoleni provést celkové zhodnoceni a nastavit definitivni pravidla pro
delsi ¢asové obdobi, napi. na 1 rok.

e Aktivné se zajimat o priub&h vzdélavani a poskytovat pomoc pii feSeni aktualnich
pozadavk Skoliteld.

e Poskytovat dostatecny Cas Skolitelim pro ptipravu jejich pfednasek a podpirnych
materiali.

e Zvazit vyuziti externich zakaznikl a jejich instalaci pro odborné Skoleni pfimo na
pracovisti a provozu.

e Sledovat kvalitu a kulturu prostor, které slouzi ke vzdélavani.

Napravna opatieni pro Skolitele:

e Nominovat svého zastupce do pracovni skupiny.

e Aktivné vystupovat pii jejim jednani.

e Seznamit se se zavery dotaznikového Setfeni.

e Prosazovat napravné kroky v okruzich problémd, které skolitelé sami vnimaji.

e V dostate¢né¢ dlouhém casovém predstihu komunikovat se zastupcem zdkaznika
a pripravit tak moZznost hladkého pribéhu vzdélavaci akce (doprava, stravovani,

ubytovani atd.).
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Navrzeny novy model vzdelavani aktivné vyzkouset a formou zpétné vazby jej
hodnotit v ramci pracovni skupiny.

Novy vzor dotazniku spravné a oteviené predstavovat Gcastnikiim Skoleni.

Klést diraz na jeho kompletni vyplnéni.

Sledovat nové trendy a nové vyrobky a pfizptsobovat tomu své prednasky.

Na své piednasky byt vzdy dobfte piipraven.

Navrhovat tpravu skolici mistnosti i showroomu dle pozadavk ucastnikt.

S ostatnimi ¢leny pracovni skupiny se dle doporuceni managementu pravidelné
setkdvat a hodnotit cely systém vzdélavacich kurzl pro zédkazniky.

Napravné opatieni pro obchodniky:

Vyslat svého zastupce do pracovni skupiny.

Seznamit se se zaveéry dotaznikového Setteni.

Aktivné oslovovat firmy ve svém regionu a nabizet jim moznost ucasti jejich
zaméstnancl na nékterém z nabizenych Skolicich programii.

Hledat nové firmy, které by mohly mit o Skoleni zajem.

Vyzdvihovat jejich pfednosti a potfebu absolvovani.

Prezentovat Skoleni jako urcitou nastavbu nabidek sluzeb, které u ostatnich
konkurenénich firem nejsou do této hloubky zavedeny.

Sbirat od firem jejich naméty a pozadavky na tpravu obsahu piednasek.

Ptichazet s podnéty od zakaznikl a aktivné je v rdmci pracovni skupiny prosazovat
za Ucelem zkvalitnéni celého procesu.

Pribézné sledovat zpétnou vazbu zakaznikli a miru jejich spokojenosti.

S témito zavéry poté seznamit Skolitele a celou pracovni skupinu.

Sami se nékterych Skoleni zucastiovat a tim zvySovat své odborné znalosti.
Termin plnéni: do 30.4.2019.

Kontrola plnéni: opakované dotaznikové Setieni pribézné do 31.12.2019.
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ZAVER

Diplomova prace zkoumala teoretické i praktické souvislosti, které se tykaji
personalniho procesu zvaného talent management. Popisuje jeho vyznamné funkce
V dnesni uspéchané dob¢ plné systémovych zmén, jeho zakonitosti pro spravné fungovani
ve firméch 1 Gskali pti zavadéni a udrzovani v personalni praxi. Citované literarni zdroje
Vv teoretické casti predkladaly rizné pohledy a doporuceni, které by v idealnim piipadé
postacovaly ke zméné chapani dulezitosti vyskytu talentll v organizaci. Autor prace je
v tomto bodu mirn¢ skepticky. Nemysli si, Ze cilena podpora talentt je natolik zakofenéna
v dlouhodobych strategiich firem, aby mohla fungovat zcela samoziejmé. Zména
mysleni, vnimani novych situaci na trhu prace, a predevsim podpora TOP managementem
je Casové dlouhy proces vyzadujici neustaly tlak od HR. Tento odbor je totiz piimo
zodpovédny za kvalitni a odborné zdatny pracovni kolektiv. M¢l by piedkladat vhodné

argumenty a nabizet moznosti rozvoje v konkrétnich programech.

Dotaznik, sestaveny pro ucely této prace, poskytuje zpétnou vazbu od pracovniki
externich firem a jejich hodnoceni absolvovan¢ho Skoleni, které potada f. DAIKIN.
Jednotlivé hypotézy byly vysvétleny a potvrzeny ¢i nepotvrzeny v praktické casti
vyzkumu. Kvalitni Skoleni poskytuje konkuren¢ni vyhodu a je potéSitelné, Ze hodnoceni
timto smérem bylo velmi pozitivni. Interni Skolitelé jsou pevnymi pilifi tohoto
vzdélavaciho programu a bylo by vhodné davat jim to pravidelné najevo. Z jejich osobni
aktivity mohou plynout dalsi doporuceni pro zefektivnéni ptenosu internich informaci
smérem ven z firmy. Souvisi to hlavné s vyvojem novych produktl a jejich uvadéni na

trh.

Byly popsany procesy adaptace nového zaméstnance pomoci ,,Buddy programu
a program ,,Sales Academy* podporujici talentované obchodniky, ktefi jsou vychovavani
pro dlouhodobé ptisobeni u DAIKIN. Oba programy Ize vnimat jako uspé$né a zavedené.
Tykaji se hlavnich krizovych okamzikl pii budovéani kazdé profesni kariéry. Je jim
prvotni zaSkoleni a dale moznost dal$iho vzdélavani, kdy casto dochazi k odchodim
své kariéry nez okamzité platové ohodnoceni. Perspektiva atraktivni prace je dulezitym

motivaénim prvkem, ktery stimuluje vykonnost zaméstnance. Zasadni je také propojeni
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zaméstnanct jednotlivych evropskych pobocek a navazani pracovnich i osobnich vztahti

mezi nimi. Z tohoto propojeni mize firma jen ziskat.
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Priloha A - Dotaznik
VézZena pani, Vazeny pane,
jmenuji se Bc. Marcel Spirek, jsem zaméstnancem firmy DAIKIN CZECH a studuji

Univerzitu Jana Amose Komenského v Praze obor Pedagogika — Andragogika (kombinované

studium). V soucasné dobé¢ pracuji na své diplomové praci na téma:

Talent Management a Trainee programy ve spole¢nosti DAIKIN CZECH.

Soucasti této prace je vyzkumné Setfeni mezi pracovniky externich firem o tom, do jaké
miry jsou spokojeni s vhodnosti a kvalitou absolvovaného odborného Skoleni potfadaného
firmou DAIKIN.

Z tohoto diivodu si Vas dovoluji pozadat o vyplnéni nize uvedeného dotazniku.

Dotaznik je anonymni a s jeho vyslednou podobou se mizete seznamit po obhajobé mé
diplomové prace v knihovné univerzity.

Pfedpokladana doba vyplnéni dotazniku je 5 minut. Své odpoveédi, prosim, zakrouzkujte.

De¢kuji za vyplnéni dotazniku

Bc. Marcel Spiirek

Dotaznik pro pracovniky externich firem
Datum: ...
NAZEV SKOIENI: ...

Jste muz nebo Zena?
Kolik je vam let — do 30 let, 31 az 50 let, 51 a vice let.

Jste zaméstnanec, zivnostnik, majitel firmy, projektant, jiny?

A w0 Dd e

Jak jste se dozvédél o Skoleni? Informacni email od DAIKIN, www stranky DAIKIN,
byl jste vyslan zamé&stnavatelem, osobni pozvani, jiny.
5. Zucastnil jste se jiz v minulosti Skoleni u firmy DAIKIN? Ano / ne.

6. Dopravni obsluznost k sidlu DAIKIN (MHD, parkovéni) hodnotim jako:



10.
11.

12.
13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.
21.

22.
23.
24.

dostatecné, mirn¢ komplikované, komplikované.
Prostiedi Skolici mistnosti hodnotim jako: vhodné, ne zcela vhodné, nevhodné.
Vybaveni mistnosti slouzici pro prakticky nacvik ziskanych znalosti hodnotim jako:
dostate¢né, s vyhradami, nedostatecné.
Showroom s vystavenym sortimentem hodnotim jako:
dostate¢né nazorny, ne zcela nazorny, nedostate¢né nazorny.
Vyklad skolitele byl: srozumitelny, ne vzdy srozumitelny, nesrozumitelny.
Odborné znalosti skolitele byly:
na odpovidajici irovni, na postacujici trovni, nedostatecné.
Me¢l skolitel Casovy prostor a zdjem na zodpovézeni VasSich dotazii? Ano / ne.
Jak celkové hodnotite Vaseho skolitele:
vSemu jsem rozumél, ne vS§emu jsem rozumél, neporozumél jsem jeho vykladu.
Materialy, pouzivané pti Skoleni, byly:
vhodné a kompletni, s vyhradami, nevhodné.
Promitané presentace v ramci teoretické ¢asti byly:
na odpovidajici Grovni, na postacujici urovni, nedostatecné.
Prakticka cast Skoleni byla:
na odpovidajici irovni, na postacujici trovni, nedostatecna.
D¢lka a cetnost prestavek byly:
odpovidajici sloZitosti Skoleni, byly kratké, byly pfili§ dlouhé.
Prosttedi kancelaii a zdzemi firmy DAIKIN na mé pusobilo:
pfijemné, neutralné, nepiijemng.
Dozvedél jste se nové informace, které aktivné vyuzijete pii své dalsi praci?
Ano / ne / nevim.
Ziskané znalosti ve své praci pouzijete: kazdodenné, n¢kdy, nikdy.
Toto Skoleni hodnotim pro svou dalsi praci jako:
vhodné, ne zcela vhodné, nevhodné.
Mam zajem o dalsi Skoleni: ano / ne.
Znacku DAIKIN vnimém jako: lidra na trhu, standardni znacku, na okraji zajmu.
Podnét, poznamka nebo doporuceni pro zlepSeni ptipravy a pribéhu odborného

Skoleni:



Piiloha B — Plan Skoleni na obdobi od zari do prosince 2017
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Priloha C — Plan $koleni na obdobi od ledna do brezna 2018
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& pondéli Altherma Workshop
9 atery Altherma zakladni
10 stfeda

11 étvrtek  Altherma Workshop
patek Altherma zakladni

13 (tery
14 stieda
Altherma zakladni
Altherma Compact

pondéli
ltery
stieda

FCU, VAMENVKM

22 pondéli
23 utery
24 stieda
Altherma Workshop
Altherma zakladni

utery
31 stfeda




Priloha D — Plan $koleni na obdobi od dubna do kvétna 2018

duben kwéten

2 streda

7 pondéli

9 stifeda
10 Etvrtek

pondé&li
utery
stieda
fturtek  Altherma zakladni
natek Altherma zakladni
Altherma zakladni
Altherma zakladni




Priloha E — Plan §koleni na obdobi od éervna do éervence 2018

cerven fervenec
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Piiloha F — Plan Skoleni na obdobi od zafi do listopadu 2018

zari fijen listopad
Altherma zakladni 1 ¢twrtek  MPE holiday
2 patek MPE holida
3 pondéli
4 dtery
5 stieda pondéli
& Etrtek (teny
7 patek stfeda
chvrtek
patek
10 pondéli
11 Gtery
12 stieda pondéli
utery
stfeda

pondéli

ltery Altherma LT zakladni
19 sifeda Altherma LT workshop
Etvrtek

patek

pondéli
ltery
stfeda  Altherma zakladni pondéli

Etvriek ltery

28 stieda

25 ctwrtek  Altherma LT zakladni
30 patek Altherma LT workshop
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