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1 Uvod

V dne$nim turbulentné vyvijejicim se podnikovém prostiedi usiluje kazda spolecnost
o vyjimecnost, odliSitelnost a konkurenceschopnost. Nejedna se o jednoduchy tkol, avSak
pro zabezpeceni uspéSnosti podniku je stézejni. SpoleCnosti si uvédomuji, Ze podstatnou
konkurenéni vyhodou jsou perspektivni a talentovani pracovnici, kteti umoziuji firmé
prosperovat a dosahovat podnikovych cil. Pfirozen¢ by tak kazda firma chtéla zaméstnavat

ty nejlepsi, nejvykonnéjsi pracovniky s vysokym potencialem. Talenty.

V tento moment se vSak stietavaji dvé strany s patrnou asymetrii — velmi vysoka poptavka
firem po talentech s omezenym mnozstvim té€chto lidi na trhu prace. Spole¢nosti rozehravaji
o tyto pracovniky ,,boj“ a usilovné se o né ,,pfetahuji“. Sanci na vyhru vsak maji jen ty podniky,
které nejenze dokazou talenty vhodné oslovit a pfildkat, ale zaroven je dovedou motivovat
k lepsim vykontim, umozni jim adekvatni vzdélani, rozvoj, profesni rist, a neposledni fad¢ si je

dokazou udrzet. Veskeré tyto procesy spadaji pod koncepci talent managementu.

I pfes to, ze jednotlivé casti koncepce talent managementu lze v mnoha zdrojich
v roztfisténé podobé pozorovat jiz delsi dobu, uceleny pohled na problematiku nabizeji
aZz devadesata léta minulého stoleti. V této dobé se dostala koncepce fizeni talentli do poptedi
zajmu mnohych védct a autort odbornych publikaci, stala se klicovym tématem cetnych studii
a konferenci, a v neposledni fad€ vyrazné€ pronikla také do podnikového prostredi. Cela fada
autord, kterd se talent managementem zabyva, ma na tuto problematiku diferencovany pohled,

a stejné tak se ptistupy 1isi 1 v jednotlivych podnicich.

Autorka této diplomové prace se bude zabyvat posouzenim systému talent managementu
ve vyznamné Seské strojirenské spoleénosti SKODA TRANSPORTATION a.s.. Cilem prace
bude deskripce pomérn€ nove nastaveného systému talent managementu a jeho jednotlivych
procest v této spolecnosti, nasledné¢ bude tento systém zhodnocen, budou identifikovany

pfipadné problémy a navrZena vhodna doporuceni v oblasti fizeni talentt.

Préce bude strukturovana do sedmi oddild, tematicky ji bude vS§ak mozné roz¢lenit na dve
casti — teoretickou a praktickou. Teoretické ¢ast bude popisovat pojeti dané problematiky napiic
mnoha autory. Informace v této ¢asti budou cerpany ptredevsim z literarnich zdrojli, ovéfenych
internetovych zdrojti, odbornych stati a Casopisti. V ramci této Casti se autorka bude zabyvat
vymezenim zékladni terminologie, tedy tim, jak je definovan talent a talent management, jaké
jsou jeho jednotlivé ptistupy, strategie, modely a zakladni procesy — ziskavani, rozvoj a udrzeni

talentq.



Prakticka cast se bude vénovat zprvu kratké charakteristice spolecnosti, predmétu jeji
¢innosti, historii a vyrobniho portfolia. Na zakladé excerpovanych dat autorka dale popise
nastaveny systém talent managementu ve vybrané spolecnosti. Vyuzije k tomu informaci
ziskanych predevsim z internich dokumentti spolecnosti, rozhovort se zaméstnanci spolecnosti,
castecné také z verejné pristupnych internetovych zdrojti a v neposledni fadé z dotaznikového
Setfeni. Nasledovat bude posouzeni nastaveného systému talent managementu, identifikace

jeho ptipadnych slabych stranek a navrzeni vhodnych doporuceni pro jejich odstranéni.



2 Metodika a metody zpracovani

Diplomové prace se bude zabyvat deskripci, naslednym posouzenim a doporucenim
piipadnych uprav v aktudln¢€ zavedeném systému talent managementu ve vybrané spolecnosti.
Tento systém ve spolecnosti funguje pomérné kratce, jelikoz v poslednich letech doslo

ke zméné vedeni, a s tim 1 k mirné transformaci pfistupu k fizeni talentt.

2.1 Metody vybéru zkoumané spolecnosti

Za ucelem spoluprace na diplomové praci bylo v fijnu roku 2017 osloveno 53 vybranych
spole¢nosti. Priivodni dopis vcetn€ Zivotopisu byl zastupciim spolecnosti nebo ptislusnému
oddéleni zaslan elektronickou formou. Vybér spolecnosti nebyl zcela ndhodny, autorka
se zamétila na velké podniky (nad 500 zaméstnanct), které na svych webovych strankach
nabizeji spolupréci p¥i psani zavérenych praci. Ctrnact z téchto podnikii nezareagovalo viibec,
dvacet odpovédélo negativné. NejcastéjSim divodem pro odmitnuti spoluprace byl ten,
ze spolecnosti spolupracuji na zavérecnych pracich pouze technického charakteru ¢i nemaji
zavedeny systém talent managementu. Zbylé odpovédi byly kladné, nicméné patnact
spole¢nosti nabidlo spolupraci na jiném tématu z oblasti fizeni lidskych zdrojt. StéZejni byla
kladnd odezva ¢tyt podnikl,, které souhlasily s moznosti spoluprace. Vybrana byla

ta spole¢nost, kterd souhlasné zareagovala jako prvni v potadi. VSe je znazornéno v grafu 2.1.

Graf 2.1 Odezvy na Zadost o spolupraci

H bez odezvy

negativni odpovéd
15; 28%
M pozitivni odpovéd, ale se zménou

tématu

pozitivni odpovéd

Zdroj: vlastni zpracovani

2.2 Hlavni a dil¢i cile prace

Hlavnim cilem je deskripce nastaveného systému talent managementu ve vybrané
spolecnosti, jeho posouzeni a nasledné navrzeni vhodnych doporuceni na upravu tohoto

systemu.



Dil¢imi cili jsou

- zjiSténi nezbytnych informaci prostiednictvim sbéru potiebnych materiald,
zaznamenavani subjektivnich i objektivnich pohledi zaméstnancti oddé€leni Lidskych

zdroji na danou problematiku,

- analyza jednotlivych procestu strategie talent managementu ve spolecnosti — tedy

procesu ziskavani, rozvoje a udrzeni talenti,
- zjisténi spokojenosti talentl se zavedenym systémem talent managementu.

2.3 Pouzité metody ziskavani informaci a dat

Pti vypracovavani teoretické i praktické casti této prace bude autorka vychazet z Sirokého
okruhu dostupnych zdrojii informaci tak, aby na danou problematiku mohla poskytnout co

nejkomplexnéjsi pohled.
Verejné pristupné informace a dokumenty

V ramci pfiblizeni vybrané tematiky a vytvoreni jakési literarni reSerSe budou v teoretické
casti tuzemské i1 zahrani¢ni literarni zdroje riznych autord, dale budou potiebné informace
cerpany taktéz z aktualnich studii ¢i ¢lanki z odbornych magazini. Veskeré tyto zdroje nejenze
napomohou vymezit problematiku talent managementu z teoretického hlediska, ale zaroven
pronikaji do praktické ¢asti, kdy umozni zhodnotit nastaveny systém a navrhnout vhodna

doporuceni.

Veftejné piistupné informace z internetovych stranek budou taktéz vyuzity v praktické
casti. Pijde predevSim o stranky analyzované spolecnosti (www.skoda.cz) a vefejny rejstiik
dostupny na www.justice.cz. Ziskané informace z téchto zdroji budou aplikovany piedevsim
na uvodni podkapitoly praktické ¢asti, tedy k vymezeni zdkladnich charakteristik spole¢nosti,

pfedmétu jeji Cinnosti, historii a vyrobniho portfolia.
Interni dokumenty

Velké mnozstvi informaci a dat potfebnych k analyze bude excerpovano z internich
dokumentti. Tyto dokumenty budou poskytnuty pro ucely diplomové prace zameéstnanci
odd¢leni Lidskych zdroji nebo samotnym tfeditelem pro Lidské zdroje. Vzhledem k dGvérnému

charakteru n¢kterych dokumentii budou jejich jisté segmenty vynechany.



Rozhovory se zaméstnanci

Nedilnou soucasti vyzkumu budou rozhovory se zaméstnanci. Jejich kvalitativni
zpracovani ptinese do vyzkumu velké mnozstvi relevantnich dat. Nestandardizované rozhovory
probéhnou piedevsim s pracovniky v oddé€leni Lidskych zdrojii — konkrétné s feditelem HR,
personalisty, HR specialistou a specialistou HR marketingu. Souc¢ésti budou také rozhovory

se ttemi absolventy, ktefi jsou zaméstnanci spolecnosti.
Dotaznikové Setieni

Pro tcely této prace budou vypracovany dvé verze dotaznikového Setieni, pficemz kazdé
z nich bude obsahovat deset otazek. Dotaznik bude zadan skrze online platformu survio.cz
a nasledné¢ rozeslan na e-mailové adresy, které autorce budou pro tyto ucely poskytnuty.
Jednotlivé verze dotazniku budou uzpisobeny pro vyzkum trainee studentd a zameéstnanc
spolecnosti, zapojenych do talent programu. Odpovédi respondentli budou vyhodnoceny,
okomentovany a zndzornény graficky. Cilem dotaznikového Setfeni bude zjistit, jak jsou
ucastnici s jednotlivymi procesy talent managementu spokojeni. Vysledky vyzkumu se odrazi
do zhodnoceni cel¢ situace. Konkrétni forma a otazky dotaznikového Setieni budou soucasti

piiloh.



3 Teoreticka vychodiska talent managementu

Nasledujici podkapitoly vysvétluji stézejni pojmy v ramci dané problematiky. Autorka
porovnava pojeti talentu, talent managementu napfi¢ riznymi autory, dale se zabyva modely,

strategiemi a jednotlivymi procesy talent managementu.

3.1 Vymezeni a definice pojmu talent

Zakladnim pojmem této pasaze je ,talent. Autorka diplomové prace zde zprvu vymezuje
rozdily mezi zdanlivé podobnym pojmovym aparatem, dale je vSak pozornost vénovana pouze
usttednimu pojmu. Pfi definovéani vyrazu je postupovano od obecnégjSich definic uzivanych

v Sirokém kontextu az po definice, které se objevuji v podnikovém prostiedi.

3.1.1 Nadani, talent a genialita

Pojmy talent, nadani a genialita jsou ¢asto pouzivany v obdobném smyslu, jelikoz hranice
mezi témito pojmy neni dostate¢né ostrd. Hiibkova (2009) uvadi, Ze vétSina autorti tyto pojmy
ztotoznuje, ale najdou se 1 takovi, ktefi tyto pojmy striktné oddéluji — napt. F. Gagné, J.
Laznibatova a M. Musil; pravé Musil v rdmci své analyzy srovnaval definice téchto pojmu.
Htibkova (2009, s. 41) vychazi z Musilovy analyzy kdyz tvrdi, Ze nadani a talent 1ze obdobn¢
chapat jako ,,predpoklady na strané osobnosti, které podminuji mimoradné uspésnou cinnost,
vykon a produktivitu v urcité oblasti“. Autorka dale poukazuje na kvantitativni a kvalitativni
rozdily, které v definicich Musil identifikoval; rozdilem kvantitativniho charakteru se pfitom
rozumi vyznamova nerovnost t€chto pojmil — talent je nadani nadfazen a je ztotoziiovan pouze

s vysokou urovni nadani, kvalitativni rozdily pak déli podle tfi hledisek:

e geneticky-vyvojové rozdily, kde povazuje nadani za vrozené, kdezto talent za ziskany

interakci s prostfedim,
e obsahové rozdily, kde se talent vaze k oborim humanitniho charakteru a nadani

k pfirodnim védam (Htibkova, 2009),

e rozdily ve stupni obecnosti, kdy talent pfedstavuje tizky souhrn predpokladii dané¢ho
jedince, kdezto nadani je pojimano v SirSim smyslu jako jeho obecné piedpoklady

(Havigerova, 2015).

Havigerova (2015) poznamenava, ze nékteti autoti dale tuto triddu pojmi fadi hierarchicky
dle trovné schopnosti — nadani je tak chapéano jako vysoka uroven vloh, talent jako vysoka

uroven nadani a genialita jako vysoka uroven talentu daného jedince.
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3.1.2 Definice pojmu talent

Vychozim pojmem této prace je talent. I pfes to, Ze se v ¢estin€ pojem bézné uziva, jeho
vymezeni (obzvlast’ pak u laické vefejnosti) neni zcela jednoznacné. I pfi studiu odborné
literatury a zde uvadénych vykladi a definic rtiznych autort lze vSak dojit k zavéru, ze exaktni
definici talentu nelze stanovit. Kazdy autor pojem definuje odli$né v zavislosti na zkoumaném

oboru, jeho vychodiscich, zamétuje se v definicich na rozdilné atributy.

Pojem lze v prvni fad¢ charakterizovat v souvislosti s jeho etymologickym piivodem.
Slovo talent pochazi z fectiny, kde byl vyraz ,talentum® odvozen od pivodniho starofeckého
Htalantum® s vyznamem vahové jednotky (Havigerova, 2015). Odtud plyne také plivodni
vyznam slova ,,falent v ¢eStin¢ — fecka nejvyssi vahova jednotka ¢i také obnos penéz v této
vaze; v obdobném smyslu se uziva slovo hiivna (Hujer, 1935). Vyraz talent, ktery pouzivame
dnes mnohem c¢astéji, ma ptivod v lating, kde znamenal ,,vynikajici schopnost, nadani, viohy*
(1935, s. 57). Havigerova (2015, s. 17) vychazi z Harpera (2014) kdyz uvadi, ze postupem casu
dochéazelo u vyrazu k vyznamovému posunu — v 11. stoleti se vyraz asocioval s vyznamy
»wSklon, viile, touha® (2015, s. 17), od 13. stoleti ,,dispozice, viile, touha* (2015, s. 17), od 15.
stoleti ,,specialni prirozené schopnosti, nadani, dar, ktery byl nékomu dan proto, aby jej vyuzil
a rozvinul*“ (2015, s. 17). Tento vyznamovy posun byl ovlivnén piekladem znamé pasaze Bible
— Matousova podobenstvi o hiivnach, kde se hiivny vztahuji k talentu, schopnostem a nadant,

a je na Cloveku, jak s nimi naloZi a zda je vyuzije (Havigerova, 2015).

Slovnik spisovné cestiny pro Skolu a vefejnost (2001, s. 442) definuje talent jako
,»Schopnost clovéka k urcité cinnosti, nadani*. Obdobné pak definuje tento vyraz Longmantv
slovnik online, ktery popisuje talent jako ,a natural ability to do something well*
(https://www.ldoceonline.com/dictionary/talent), tedy ve volném piekladu jako ptirozenou

schopnost jedince néco dobie umét.

Rothwell (2016) uvadi, ze kazdy talent je charakteristicky specifickou silou. Talentové
tak mohou vynikat v produktivité¢, mohou byt schopné&jsi nez jejich kolegové, mohou také mit

specialni dar, kterym se odlisi od ostatnich.

V kontextu fizeni lidskych zdrojt 1ze definice pojmu talent délit do dvou proudt. Tento
fakt poznamenava mimo jiné Horvathova (2011), Koubek (2007), Taylor (2014) ¢i Hecko
(2014). Taylor (2014) uvadi, Ze ptistupovat k talentiim Ize exkluzivné nebo inkluzivn¢; v rdmci
prvniho, exkluzivniho pojeti, se jedna o talent management zaméfeny na manazery c¢i

specialisty. Jedna se o uzky vybéru zaméstnanct, kteti projevuji vysoky potencial, vykonnost
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a aspiruji na kli¢ové pozice (Vodak, Kucharcikova, 2011). S timto pojetim se ztotoziuje mnoho

autord, naptiklad:

e Smilansky (2005), ktery uvadi, ze talentem je nejcastéji jedinec v klicovych
pozicich, ktery je nadprimérné schopny, ma vysoky potencial a svou praci mize

ovlivnit vykon dané spole¢nosti,

e Urbancova, Vnouckova a Smolova (2016, s. 41) shledavaji talentem pracovnika,
Lktery ma vysoky potenciadl, jejz muZe vyuzit pro splnéni cili a zvyseni vykonnosti

organizace".

Mnohem $irsi chapani daného vyrazu nabizi nasledujici pojeti. Podle néj talentem mohou
byt ti zaméstnanci, kteti vynikaji svymi schopnostmi, dovednostmi a znalostmi v urcité oblasti.
Talentem tak mtiZze byt prakticky kdokoli, kdo v né€em vynika, pficemz je dilezité¢ zdiraznit,
ze jiz nelze hovofit pouze o manazerskych pozicich, talentem miize byt kdokoli napfi¢ celou

organiza¢ni strukturou. I ve smyslu tohoto pojeti se vyjadiuje fada autord, naptiklad:

e Horvathova (2011), kterd uvadi, ze by talent management nemél byt zaméfen na uzce
vymezenou skupinu jedincti ve spolecnosti, ale mél by zahrnovat vSechny zaméstnance,

kteti se podili na dosahovani firemnich cild,

o | kazdy clovek ma talent, i kdyz nékteri jej maji vice nez jini, tvrdi Armstrong (2007, s.

327),

e Vaiman a Vance také zastavaji toto pojeti, kdyz tikaji, ze ,,talent predstavuji vsichni
zaméstnanci v organizaci, kteri se mohou vyrazné odlisit v urovni znalosti, dovednosti

a schopnosti (2008, s. 3-4),

e Davies a Kourdi (2010, s. 15) uvadéji, ze se ,talent mize vynorit odkudkoliv, kdykoliv
a kdykoliv, pticemz vliv na objeveni talentu nema zdaleka jen vykonnost a prace
daného jedince, ale mnoho dalSich faktord, jako jsou vhodné podminky, spravny

moment, prostiedi ¢i zkratka ndhoda (2010),

e Urban, Styblo a Vysokajova (2011) uvadéji, ze talent ma takovy zaméstnanec, ktery

neustale podava nadprimérny vykon,

e Thorne and Pellant (2007) za talenta povazuji takového zaméstnance, ktery ma

ve srovhani se svymi spolupracovniky nadprimémé schopnosti, piicemz k jejich
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uzivani nevynaklada vétsiho usili.

Obecné shrnuti charakteristik talentovaného jedince pak podava Michaels, Hanfield-Jones
a Axelrod (2001, cit. dle Kursche, 2016, s. 12), kteti definuji talent jako ,.souhrn schopnosti
jedince, jeho skutecnych daru (nadani), dovednosti, znalosti, zkusenosti, inteligence, soudnosti,

postojii, charakteru a usili. Také zahrnuje schopnost jedince se ucit a rist*.

Z vyse uvedenych definic a mnoha dalSich, které uvadé¢ji autofi v Cetnych literarnich
zdrojich vénované problematice talent managementu lze vyvozovat nékteré ¢asto objevovana
slova, kterd 1ze povazovat za klicova — vykonnost, potencial, schopnosti, dovednosti, znalosti
¢i kliCovy pracovnik. S pomoci kreativniho mysleni si tak jiz nyni lze utvofit obraz toho, kdo

je povazovan za talentované¢ho pracovnika.

3.2 Talent management

Stejn¢ jako nelze najit jednotnou definici u pojmu talent, ani u koncepce talent

managementu to nebude zcela jednoduché:

e Vodak a Kucharc¢ikova (2011, s. 203) uvadi, ze ,, talent management je procesem, jehoz

pomoci organizace pribézné nachazi, ridi a rozviji své lidi pro budoucnosti“,

e dle Armstronga (2007) jde o sled ¢innosti a aktivit vyvijenych spole€nosti, které¢ maji
zajistit ziskavani, rozvoj, motivaci a udrzeni talentli, kteti jsou nezbytni pro jeji

fungovani,

e ve spolecnosti INC Consulting (2008) jsou piesvédceni, Ze ,,cilem talent managementu
je prilakat, rozvijet, udrzet a vyuzivat zaméstnance s takovymi dovednostmi

a odbornymi znalostmi, které pokryji soucasné a budouct potreby firmy*,
e Turner a Kalman (2015) jsou nazoru, ze systém talent managementu je vlastné

obchodni strategii, jelikoZ talenti jsou duleziti pro GspéSnost a vykonnost organizace,

e spolecnost Development Dimensions International (Wellins, Smith, Erker, 2009)
definuje talent management jako proces, pomoci které¢ho si dana spolec¢nost zajisti

takovy pocet talentti, kolik pro své podnikové ucely potiebuje,

e Horvathova (2011) tyto definice shrnuje, kdyz uvadi, ze vétSina autort sdili pohled

na talent management v tom, Ze se jedna o procesy ziskavani, rozvoje a udrzeni talentt.
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Na konci devadesatych let dvacatého stoleti se tato koncepce dostava do povédomi jako
spole¢nost McKinsey, kterd v roce 1997 publikovala studii a poté v roce 2001 v ndvaznosti
na to vydala knihu ,,The War for Talent®. (Armstrong, 2009) Pravé zde Michaels, Handfield-
Jones a Axelrod (2001) stanovuji pét podminek, podle kterych by se spolecnosti mély fidit,
chtgji-li ,,boj o talenty* vyhrat:

e tvoite a nabizejte takové zaméstnanecké hodnoty, které budou mit vliv na ptilakani

talentd,
e vytvarejte dlouhodobé nadborové strategie ziskavani talentd,

e pouzivejte ziskané pracovni zkuSenosti, metody koucinku a mentoringu k rozvoji

manazerského potencialu,

e posilujte talent pool — investuje do pracovnikii ,,prvni ligy*, rozvijejte ,,druholigové®,

sebevédome a pohotove jednejte s pracovniky ,,tieti ligy*,

e bud’te jako vedeni podniku plosné ptesvédceni, ze konkuren¢ni vyhodou je obsazovani

talentll napfic celou organizacni strukturou.

I ptesto, Ze se 90. 1étim piisuzuje signifikantni vliv na vyvoj této koncepce, Armstrong
(2009) a Guest (Warren, 2006) se shoduji vtom, Ze mnohé poznatky z oblasti talent
managementu nejsou ni¢im novym a v rozttisténé podobe existovaly jiz dlouho, tedy jsou pouze
ptepracovany do nové, aktualizované formy. Na pocatku 21. stoleti se mnoho autort snazilo
dosavadni poznatky shrnout a obohatit je o vlastni poznamky a pfistupy, pfi¢emz nékteti
souhlasné navazovali na myslenky prace spolecnosti McKinsey, dalsi se ji snazili oponovat.
Pfeffer (2001) tvrdi, Ze tato ,,valka o talenty* miZe mit nepfiznivy dopad na podnikové zdravi
spolecnosti, kdyz spolecnosti privileguji ziskavani novych talentl z externich zdrojd,

nad rozvijenim podnikového prostiedi, a rozvojem talenti, ktefi jiZ ve spole¢nosti jsou.

Spole¢nosti se zabyvaji talent managementem také z divodu nékterych zmén, které
nastaly. Hatum (2010) uvadi, Ze v minulosti byly spolecnosti vice stabilni a s nimi i jejich
zaméstnanci, ktefi velmi Casto setrvavali v jedné spolecnosti a neziidka 1 na jedné pracovni
pozici po cely Zivot. V dneSnim prostiedi je ale vSe zcela jinak — spoleCnosti se rychle vyvijeji

a méni, a mit, tedy zaméstndvat talentované pracovniky se stava velkou konkuren¢ni vyhodou.
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3.3 Modely talent managementu

Mezi stézejni modely talent managementu patii tzv. tradi¢ni linearni model a Develop-
Deploy-Connect model. Stafikova a Kazdova (2006) uvadi, Zze dochazi k postupnému ustupu
od tradi¢niho modelu zvlasté diky jeho vyhranénému zaméteni na pocatecni a koncovy proces,
tedy ziskavani a udrzZeni talenti. Tvrdi, Ze na rozdil od tradicniho modelu, ktery je zalozen
na formalnich ukazatelich, se model Develop-Deploy-Connect soustifed’uje praveé na opomijené
slozky v tradicnim modelu — vhodné rozmistovani a neustalé rozvijeni talentd. Zakladni
myslenkou modelu je nepfetrzité pozorovani vykoni dané¢ho pracovnika a vyuzivani jeho

potencialu a vykonnosti k prospéchu podniku.

Tradi¢ni linearni model vychdzi z dvouslozkového procesu, jehoz pocatecni fazi je
ziskavani talenti a koncovou jejich udrzeni, jak je patrné z obrazku 3.1. Problemati¢nost tohoto
modelu komentuje Horvathova (2011), kdyZ hovoii o tom, Ze v procesu chybi faze, které jsou
pro talentovaného pracovnika diilezité. Ziskani talenti tak Casto postradaji moznost rozvoje,
prechodu ¢i piefazeni na jiné pracovni misto, neziidka se stava, ze se jim spolecnost dostate¢né
nevénuje. To samoziejmé talentovanym pracovnikiim, jakoZto vysoce angazovanym
a ambicioznim jedinclm, ne pfili§ vyhovuje. Navic tento model dostatecné nepodporuje
a nepfispiva k dosahovani strategickych cilii spolec¢nosti. Horvathova (2011) zaroven shledava

fadu nevyhod:

e aplikace modelu si z4d4 zna¢né mnoZzstvi finan¢nich prostfedkl; nicméné misto
toho, aby spolecnost investovala vice do vzdélavani, investuje horentni sumy

do naboru talentd,
e model postrada pruznost, riist neni umoZznén pracovnikiim ani danému podniku,
e model je velmi teoreticky, nezabyva se redlnymi potiebami talenti,
e model postradd nadvaznost na celopodnikové strategie a cile

e anepodadva informace o vykonu a pfinosu daného pracovnika.
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Obrazek 3.1 Tradicni model talent managementu

Ziskavani talenta Udrzeni talentt

Zdroj: HORVATHOVA, Petra. Talent management. Praha: Wolters Kluwer CR, 2011. s. 35.
ISBN 978-80-7357-665-3 (upraveno)

Mnohem komplexnéjsi pohled na problematiku nabizi model Develop-Deploy-Connect
zobrazeny na obrazku 3.2, jehoz podstatou je pozorovani vykonnosti daného pracovnika. Tento
model se snazi o propojeni potieb a motivujicich faktorti pro talenty a zaroven toho, co
potiebuje podnik a co napomaha k naplnéni jeho stanovenych strategickych cili (Horvathova,
2011). Jeho aplikace do samotného stiedu strategie managementu vyuUsti v ziskéni
potfebnych schopnosti, ztotoznéni a sladéni se s pracovnim procesem, coz ma ve findlnim

vysledku razantni vliv na vykonnost podniku. Kli¢ovymi slozkami modelu jsou tyto procesy:

e to develop — rozvijet: rozvoj talentli spoCiva v rozSifovani a ziskavani takovych
zkuSenosti, které pracovnici potiebuji pro vykon na své pracovni pozici, piicemz
se nejedna o standardni metody Skoleni ¢i vzdélavani, ale rozvoj a nabyvani zkusenosti

od svych spolupracovnikili, mentord a podobné,

e to deploy — rozmistit: jednd se rozmisténi talentovanych pracovnikli na takova
pracovni mista, kterd budou odpovidat jejich dovednostem, zajmim a znalostem,
zaroven vytvafet takové pracovni podminky, které jim umozni plné€ tyto schopnosti

a jejich potencial rozvijet,

e to connect — propojit: v neposledni fad€ se zabyva také tim, jak dosahnout propojeni
talentli s pracovniky napfi¢ organizacni strukturou celé spolecnosti. Propojeni ma
zaucCel budovat sit€ ve spolecnosti, které napomahaji zlepSeni individudlnich
i celkovych vykont a také zlepSeni vztahli s ostatnimi zaméstnanci na pracovisti.

(Deloitte, 2004)
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Obrazek 3.2 Model Develop-Deploy-Connect

Connect
(Propoijit)

Zdroj: HORVATHOVA, Petra. Talent management. Praha: Wolters Kluwer CR, 2011. s. 36.
ISBN 978-80-7357-665-3 (upraveno)

Horvathova (2011) uvadi, ze pfi stanovovani strategie talent managementu je vhodné tyto
modely zkombinovat a zapojit tak model Develop-Deploy-Connect mezi dvé koncové faze

tradi¢niho modelu (faze ziskani a udrzeni), jak je viditelné na obrazku 3.3.

Obrazek 3.3 Propojeni tradicniho modelu s modelem Develop-Deploy-Connect — strategie

talent managementu

Model DDC

*Rozvoj
eRozmisténi
*Propojeni

Zdroj: HOR VATHOVA, Petra. Talent management. Praha: Wolters Kluwer CR, 2011. s. 37.
ISBN 978-80-7357-665-3 (upraveno)

3.4 Strategie talent managementu

Pokud chce spoleCnost, aby jeji aktivity v oblasti fizeni talentd probihaly efektivné
a dochazelo tak k navratnosti vloZzenych investic (nejen financniho charakteru), méla by mit
stanovenou strategii talent managementu. Horvathova (2011) chape strategii talent

managementu jako proces, u kterého by se mélo zabezpecit, ze bude vychazet ze strategie
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spolecnosti. Zaroven ma odrazet mezeru mezi faktory, které jsou pro danou spole¢nost diilezité
a stanovenou potifebou talentovanych pracovniki, pfi¢emz vysledkem této strategie by mél byt

navrh toho, jak tuto mezeru odstranit.

Na HR Forum (2012) byla stanovena cela fada faktort, které by mély byt splnény, aby byla
vysledna strategie efektivni a vhodné nastavend. Jde tak napiiklad o provazani strategie
spolecnosti se strategii fizeni talentli, angazovanost a podpora nastavené¢ho systému talent
managementu vedenim spoleCnosti, zajiSténi podminek pro vzdélavani a rozvoj, stanoveni

metod hodnoceni talentovanych pracovniki, zpétnou vazbu a mnoho dalSich.

Konkrétni forma a jednotlivé faze strategie talent managementu jsou na zvazeni
spole¢nosti. Naptiklad Horvathova (2011) uvadi Sest krokii vedoucich k vytvoreni strategie
talent managementu. Za prvé, je zapotiebi vypracovat projektovy zamér, ktery stanovi, jaké
zdroje budou pro implementaci talent managementu zapotiebi, pficemz zdaleka nelze hovotit
pouze o zdrojich finan¢nich. Diivodd, pro¢ talent management zavadét, je mnoho — je nutné
uvazovat, jaké dalsi ndklady pfinese zvySeni fluktuace, o co spolecnost ptichdzi, jestlize nemé
potfebné talenty, dobie nastavené fizeni talentl zaroven poskytuje témto pracovnikiim pocit
uznani, ocenéni a podobné. Vhodné je také urcit, které kompetence ptispivaji k dosahovani
podnikovych cili. Dale by mélo byt stanoveno, kdo se talent managementem bude zabyvat,
tedy jaké budou jednotlivé fidici role. Zapojeni do jednotlivych procesti a ¢innosti musi byt
patrné nejen ve sméru oddéleni lidskych zdroja, ale také u vedeni spolecnosti a manaZer
jednotlivych usekd. Miize se jednat o roli talent manazera, spolupracovnika talent manazera,
roli nadfizeného, generalniho feditele, experta na rozvoj a vzdélavani a tak dale. Druhy krok
se tyka stanoveni kompetenci, které jsou pro spolecnost kli€¢ové a potfeby talenti, ktefi témito
kompetencemi budou vybaveni. Za tieti jde o nastaveni procesii pro ptedpoveéd potencidlu
a ohodnoceni vykonu pracovnikii tak, aby pomoci nich bylo mozné rozpoznat talentovaného
zaméstnance. Tyto procesy musi poskytovat hodnovérnd a pravidelné aktualizovana data,
jelikoz na né€ navazuji dalsi procesy. V ramci ctvrtého kroku je zapotiebi pro stavajici i budouci
potfeby spolecnosti jasné vymezeni jednotlivych procest talent managementu, tedy triady
ziskavani, rozvoje a udrzeni talentovanych pracovniki. Patym krokem je zavedeni takového
systému kontroly fizeni, ktery bude zahrnovat rovnéz procesy, které souvisi s fizenim talent —
jejich naplanovanim, souvisejicimi rozhodnutimi a kontrolou. V Sestém kroku je zdlraznéno,
ze si spolecnost musi dat pozor na to, aby nékteré Ukony pfiliSné nebyrokratizovala

a nekomplikovala tak cely proces zbytecnou dokumentaci.
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Pfi zavadéni programu talent managementu Eisel (2014) navrhuje setfadit jednotlivé

¢innosti a procesy takto:
e stanoveni jednoduchého a vystizného cile,
e jednoznacné definovani pojeti talentu,

e urceni podminek a narokl na talentované pracovniky, déle také kompetence, které jsou

pro spolecnost klicové,

e stanoveni toho, jak budou talentovani pracovnici vyhledavani, jak bude probihat jejich

vybérové fizeni,
e urceni organizacnich podminek projektu,

e vymezeni obsahu programu pro talentované pracovniky,

hodnoceni systému talent managementu.

Poslednim krokem je hodnoceni systému talent managementu, které by nemélo chybét
v zadné strategii. Talent management je pomérné nakladnou zalezitosti, a tak by se mélo
pravidelné¢ vyhodnocovat efektivitu zavedenych procesii. Existuji dvé zakladni metody
hodnoceni systému talent managementu. Jednd se o audit talent managementu a hodnoceni
uspésnosti (systétm LAMP). Audit talent managementu je metodou pravidelného hodnoceni
zavedené strategie talent managementu, pomoci které lze odhalit, jaké implikované procesy
zapotiebi je upravit. Audit je mozné provadéet ve skupin€ na zéklad€ stanovenych roli v talent
managementu, kdy kazdy ¢len skupiny zhodnoti oblast, za kterou je zodpoveédny, dale se tato
hodnoceni v ramci skupiny sjednoti a vysledkem je dokument, ktery podava informace
o hodnoceni systému jako celku. Vypracovanim auditu mtize byt také povéten jednotlivec, jde
vSak o velmi narocnou a komplexni praci. Hodnoceni ispéSnosti talent managementu je také
nazyvano akronymem LAMP. Jednotlivé inicialy ptedstavuji 4 ukazatele tohoto hodnoceni,
jedna se o: Logiku, Analytiku, Miry a Proces. Ukazatel logiky hodnoti, zda aplikace principi
fizeni talentli pfindsi o¢ekavanou konkuren¢ni vyhodu. Analytika dale hodnoti rezultaty talent
managementu. Jako miry si Ize pfedstavit takové métitelné ukazatele, které dokazou objektivné
zhodnotit jednotlivé procesy (mlZe se tak jednat naptiklad o rozpocet talent managementu,
navratnost vloZenych investic, miru fluktuace talentli, naklady na ziskavani/rozvoj/udrZeni

amnoho dalSich). Ukazatel procest pak zduraziiuje potiebu provazani strategie talent
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managementu a fizeni znalosti, umozni tak vyuzit efekt, ktery je ziskan kolektivni praci

zaméstnancl. (Horvathova, 2011)

3.5 Procesy talent managementu

Armstrong (2015, s. 319) chépe procesy talent managementu jako ,,sekvenci cinnosti, ktera
zahrnuje planovani, ziskavani a rozvijeni talentii, probiha v ramci strategie a politiky Fizeni
talentit a sméruje k zajisteni prilivu a vytvoreni zasobarny talentii*. V obdobném smyslu
se vyjadfuje i Horvathova (2011), kterd uvadi, Ze strategie zahrnuje tfi dil¢i procesy talent
managementu — ziskani, rozvoj a udrzeni talenti — jejichz vhodna aplikace v prostiedi dané
spole¢nosti zabezpeci dosazeni cile talent managementu, kterym je vybudovéni dostatecného
talent-poolu (zdsobarny talentl). V dalSich podkapitolach budou tyto jednotlivé procesy

vymezeny.

3.5.1 Ziskavani talentu

Ziskavani talentli je prvnim z procesu talent managementu. Horvathova (2011) jej déli

do nékolika krokt, spolecnost by tak méla:

1. stanovit role, které jsou pro jeji fungovani klicové,

2. urcit nezbytnost ziskavani talentt,

3. stanovit klic¢ové kompetence a sestavit stupnici pro hodnoceni,

4. zhodnotit vykon jednotlivell a predpovédét jejich potencidl, sestavit stupnice pro

méfeni,

5. 1identifikovat talenty z vnéjSich/vnitinich zdroja,

6. vytvofit z téchto jedincl talent-pool.

Spole¢nost by méla v prvni fazi tohoto procesu stanovit klicové role. Jsou to pracovni
pozice, bez nichz se podnik neobejde a pfi jejichz absenci by se se tak mohl potykat
s nejriznéj$Simi vypadky a problémy oproti béZnému chodu. Spolecnost tyto role miize
identifikovat nékolika zplisoby, Horvathova (2011) uvadi pét krokti, které mohou pomoci
k jejich ur€eni:

e brainstorming,

e znazornéni organiza¢niho schématu a klicovych roli,
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¢ identifikace a vypravéni o problémovych nebo naopak tspéSnych obdobi organizace,

stanoveni pracovnich mist, které na danou situaci mély vyrazny vliv,
e vypravéni,
e analyza moznych rizik v piipadé neobsazeni dané pozice,

e stanoveni klicovych roli.

Déle musi srovnat aktualni poCty zaméstnanct, ktefi maji klicové kompetence s tim, kolik
by téchto zaméstnancu potiebovali. Pokud zjisti, Ze je mezi t€émito hodnotami nesoulad, musi
pristoupit k hledani talentti. Talenty lze vyhledavat v externich i internich zdrojich. Interni
zdroje lze chapat v ramci dané spole¢nosti, zatimco zdroje externi predstavuji lidsky kapital
na trhu prace mimo danou spolecnost. Zatimco v minulosti pfevazoval pfistup externiho
vyhledéavani talentdl, v souc¢asnosti je tomu naopak a spolecnosti se co nejvice snazi vyhledavat
a vyuzivat potencidl skryty uvniti podniku. Tento trend vychdazi i ze studie ,,Managing Talent
in a Turbulent Economy. Where Are You on the Recovery Curve?“ spole¢nosti Deloitte (2010),
ktera zduraziuje dilezitost vyhledavani talenti uvniti spolecnosti, jejich rozvoj a stabilizaci,
pticemz identifikace téchto talentl je zaloZena na pravidelném hodnoceni souc¢asného vykonu

a odhadu jejich potencidlu. (Horvathova, 2011)

JaniSova (2013) zdlraziuje, Ze je nutne, aby si spolecnost predem stanovila proces hledani
téchto zaméstnanct, jelikoz jediné tak minimalizuje ¢asovou mezeru mezi volnym pracovnim
mistem a dosazenim vhodného zaméstnance. Podle ni je prvnim krokem stanoveni popisu
obsazovaného mista a aktualizovani jakéhosi standardizovaného popisu pozice pro potieby
aktualnich pozadavkd, pfi¢emz podilet by se na tom mélo oddéleni Lidskych zdroja a pfimy
nadfizeny. Druhym krokem je vyhldSeni interniho/externiho vybérového Fizeni, které ma
na starosti oddéleni Lidskych zdroji, ptipadné externi agentura. Dllezitym krokem je stanoveni
zpusobu, jak se potencialni uchazeci o volné pozici dozvi. Spole¢nost miize uzivat kontakta
z databdaze, kterou vlastni, aktivné dané jedince oslovovat nebo zvefejnit volnou pracovni pozici
a informace o vybérovém fizeni prostfednictvim nejriznéjSich médii — internet (personalni
weby, socidlni sité, webové stranky spolecnosti), tiskova média, televize, rozhlas, inzeraty
na vefejném prostranstvi a podobné¢ — pficemz typ konkrétniho média je tfeba uvazit vzhledem
k cilové skupin€. Obsah inzeratu by mél poskytovat zakladni informace o dané pracovni pozici,
poZadavky na kvalifikaci, nabizené podminky a kontakty. Findlnim krokem je analyza

prijatych Zadosti a jejich porovnavani s pozadovanymi naroky pro danou pozici. Personalisté
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zpracovavaji a procitaji Zivotopisy, motivacni dopisy, piipadné dalsi dokumenty obdrzené
od uchazecii. JaniSova doporucuje tyto kandidaty nasledné tfidit do tfi kategorii: 1) uchazec
vyhovuje pozadavkim, budeme s nim pracovat dal, 2) uchazec nevyhovuje v§em pozadavkim,
ale zvazime spolupraci, 3) uchaze¢ naprosto nevyhovuje pozadavkim. Jednotlivé kroky

zobrazuje obrazek 3.4.

Obrazek 3.4 Vyhledavani zaméstnancii pro dané pracovni misto — jednotlivé kroky

Popis Vyhlaseni Analyza
obsazovaného . vybérového . pfijatych
mista fizeni zadosti

Zdroj: JANISOVA, Dana a Mirko KRIVANEK. Velkd kniha o Fizeni firmy. Praha: Grada
Publishing, 2013. ISBN 978-80-247-4337-0. s. 197 (upraveno)

Definovani kompetenci a metod jejich hodnoceni

Berger (2004) wuvadi, Zze klicové kompetence jsou tvofeny ocekdavanym
chovanim/dovednostmi/hodnotami, které jsou klicové pro tspéch daného pracovnika i vybrané
spole¢nosti. Podle néj neexistuje vice nez 30 takovychto kli¢ovych kompetenci, které by byly
pro spole¢nost vyznamné, pfi¢emz vétSina spolecnosti vyuziva ptiblizné tretinu z nich. Piiklad

takovéto kompetence uvadi tabulka 3.1.

Tabulka 3.1 Prikladovad kompetence — komunikace

Kompetence Definice

Komunikace Komunikuje pisemné i verbalné¢ na dobré urovni,
efektivné predava a sd€luje informace a nazory
ostatnim, je schopen pozorného naslouchéni a
pochopeni z riiznych uhll, prezentuje své myslenky
jasné a srozumitelné a dokdze vhodné vyzdvihnout

relevantnost téchto informaci.

Zdroj: BERGER, Lance A. a Dorothy R. BERGER. The Talent Management Handbook:

Creating Organizational Excellence by Identifying, Developing & Promoting Your Best People.
New York: McGraw-Hill, 2004. ISBN 978-0-07-141434-7 (upraveno)

Po vypracovani a nastaveni jednotlivych kompetenci je zapotiebi doplnit také Skalu,

kterou budeme kompetence hodnotit. Nazornym ptikladem takovéto Skaly je tabulka 3.2.
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Tabulka 3.2 Prikladova skala hodnoceni kompetenci — komunikace

Nazev a definice kompetence: komunikace (viz. tabulka 3:1)

1 2 3 4 5 6
Dokaze jasné a | Dokaze dobte Je schopen Aktivné sdéluje | Podporuje Je povazovan
zietelné komunikovat prizptisobovat informace a své | moznost za osobu, ktera
vyjadfovat své | verbalné, komunikaci myslenky a vyjadfovani dokéze
tuzby a potfeby | pisemné, umi vzhledem podnécuje otevienych efektivné

naslouchat urovni ostatni, aby myslenek a komunikovat
posluchact tak, | délali totéz komunikace klicové ¢i
aby doslo bez negativni strategické
k maximalnimu odezvy informace
porozumeéni

Zdroj: BERGER, Lance A. a Dorothy R. BERGER. The Talent Management Handbook:
Creating Organizational Excellence by Identifying, Developing & Promoting Your Best People.
New York: McGraw-Hill, 2004. ISBN 978-0-07-141434-7 (upraveno)

Na zaklad¢ stanoveni klicovych kompetenci a hodnotici $kaly spole¢nost nasledné
ptifadi podle nezbytného ptinosu pro spole¢nost pozadované urovné danych kompetenci
pro pracovni pozice. Je-li zde uveden napiiklad generalni feditel, je jasné, Ze jeho kompetence
budou dosahovat nejvyssich hodnot — jeho pifinos pro spole¢nost je z danych pozic nejvyssi.

7w

Vysledna tabulka se nazyva kompetencéni miizka (Berger, 2004).
Hodnoceni vykonu a predpovéd’ potencialu

Nedilnou soucasti procesu ziskdvani talenti je hodnoceni dosavadniho vykonu

a pfedpoveéd’ potencialu u vybraného pracovnika.

Sytém hodnoceni vykonu ma zhodnotit, jakych vysledki dosahuje zaméstnanec v ramci
své pracovni pozice. Je na uvazeni spole¢nosti, jakou Skélu si pro hodnoceni zvoli; Casté je
napiiklad pétistupiiova Skala v nasledujici formé&: velmi prekracuje ocekavani (5), prekracuje
ocekavani (4), spliuje ocekavani (3), pod ocekavanim (2), hluboce pod ocekavanim (1).

(Horvathova, 2011). Vykonny jedinec pak byva charakterizovan jako né€kdo, kdo:
e je schopen fidit sam sebe,
e dokéze pracovat s dostupnymi zdroji v rdmci organizace,
e je velmi rezistentni vi¢i negativnim vliviim,
e dokaze tidit a vést tymy,
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e jeho pracovni vysledky zpravidla vzdy ptfekracuji o¢ekavani,
e stavi spokojenost zakaznikli na prvni misto, ¢asto i nad ramec svych povinnosti,

e vzdy usiluje o soulad tymovych cili s moralnimi, kulturnimi a dal§imi pravidly.

(Cannon, McGee, 2007)

Ptirozen¢ neexistuje jen jeden zptisob hodnoceni vykonu, ale je jich cela fada. Spolecnost
si zpisob muze navolit dle svych preferenci a podle toho, jaké atributy hodnocenim sleduje.

Horvathova (2011) rozdéluje pristupy k méreni vykonu do 4 kategorii:

e trait-based hodnoceni je zaméfeno na vlastnosti pracovnika, uplatnit jej 1ze prakticky

pro vesker¢ pracovni pozice, jeho aplikace je velmi jednoducha,

¢ behavior-based hodnoceni je zaméteno na chovani pracovnika a pouziva se u Siroké

Skaly zaméstnanct, je komplikovangjsi, protoze se vytvaii pro kazdou pozici zvlast,

e knowledge/skill-based hodnoceni je zaméfeno na znalosti a dovednosti pracovnika,
pouziva se pro hodnoceni zaméstnancti na administrativnich, vedoucich pozicich,

a n¢kdy 1 u specialisti,

e results-based hodnoceni je zaloZeno na dosahovanych vysledcich pracovnika, uziva

na pfipravu.

Za pomoci piredpovédi potencidlu 1ze odhadovat mozné budouci kariérni postupy daného
zaméstnance. Nejcastéji se pak pouziva Skala od 1 do 5, kdy (1) — aktudlné nelze povysit, (2) —
zaméstnance je mozno lateralné pfemistit na jinou pozici, (3) — mozny kariérni postup o jeden
stupeni v hierarchii, (4) — mozny kariérni postup o 2 stupné, (5) — mozny kariérni postup o 2

a vice stupné. (Horvathova, 2011) Zaméstnanec s vysokym potencidlem je ten, ktery:

e dokaze kriticky ptemyslet,

e vzbuzuje respekt a duveéru mezi svymi kolegy a dalSimi pracovniky na pozicich

A4

hierarchicky vysSich 1 niz$ich,
® je vysoce kompetentni,

e pfijima kritiku a feedback,
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e dokaze uvazovat velmi kreativné a piistupuje takto 1 k ptipadnym problémtim,

e orientuje se v aktivitdch organizace a je si védom své role pii dosahovani podnikovych

cilg,

e je schopen dlouhodob¢ absorbovat nové védomosti prostiednictvim procesu ucenti,

je aktivni a neboji se zmény. (Cannon, McGee, 2007)

Konkrétni metody hodnoceni vykonu, i metody predpovédi potencialu jsou velmi
ruznorodé. Horvathova (2011) uvadi, ze nékteré z nich jsou vhodnéjsi pro predpovidani
potencidlu pracovnikli ze zdroji externich — napfiklad testy pracovnich zpuisobilosti
nebo behavioradlni rozhovory, jiné ze zdroji internich — naptiklad analyza kritickych udalosti,
metoda 360° zpétné vazby ¢i MBO. Existuji i metody, které 1ze plosné vyuzit na predpovidani
potencialu pracovniki z obou zdroji, naptiklad assessment centra. Samoziejmé existuji 1 jiné
metody, pomoci kterych mizeme hodnotit vykon a ptfedpovidat potencial jednotlivct. Muze
tak jit naptiklad o praci na projektu, doCasné pielozeni na jinou pracovni pozici ¢i jiné odd¢€lent,

vykonévani role v dané pozici ¢i poskytnuti referenci.

Tvorba talent-poolu

Zaveérecnym krokem procesu ziskavani talent je vytvoreni talent-poolu. Ten se vytvari
z téch talentovanych zameéstnanct, ktefi spliiuji pozadovana kritéria, navic mohou byt tito
talentové déleni pomoci klasifikaéni miizky talenti do né€kolika skupin — top talent, talent
amozny talent. Ke stejnym ucelim slouZi 1 matice talentl, kterd zobrazuje jednotlivé
kombinace vykonu a potencialu danych talentd. Pokud je potencial i vykon nizky, o talenta
se samoziejm¢é nejednd; v piipade, ze je vykon nizky, ale potencial vysoky, jde o mozného
talenta. Pokud je naopak vykon vysoky, ale potencial nizky, jedna se o talenta. Posledni,
nejvyssi trovni je kombinace vysokého vykonu i potencidlu, kdy hovoiime o top talentech. Je
na zvazeni organizace, zda budou zapojeni do programu talentové vSech skupin, nebo jen top
talentové. Pro spravné rozhodnuti v oblasti fizeni talentl je nutné stanovit, na koho se bude
spole¢nost zaméfovat, a jaky druh talent-poolu tedy sestavi, samoziejmé vse s ptihlédnutim

na podnikovou strategii a cile:
e vSeobecny talent-pool, zaméfeny na Sirokou Skalu talentt,

e vidcovsky talent-pool, zaméfeny na manazerské pozice,
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e technicky talent-pool, zaméfeny na specialisty v oboru. (Horvéathova, 2010)

3.5.2 Rozvoj talenti

Hronik (2007, s. 31) definuje rozvoj jako ,,dosazeni zZadouci zmény pomoci uceni (se).
Rozvoj obsahuje zamér, ktery je podstatnou casti ohranicenych a neohranicenych rozvojovych
programii*‘. Pfi vymezovani zakladni terminologie poznamenava, ze pomérné Casto dochazi
ke splyvani hranic mezi pojmy uceni se — rozvoj — vzdélavani. Uceni je zbyvajicim dvou
procesiim nadfazené. Probiha védomé i nevédomé. Behem uceni Ize ziskat nové védomosti
1 naucit se novym ¢innostem. Vzd€lavani je naopak vymezené nejuzeji a jedna se o diskrétni,

tizené ¢innosti. (Hronik, 2007) Vz4jemné vztahy zobrazuje obrazek 3.5.

Pokud si spole¢nost chce ziskané talenty udrzet, investice do rozvoje a vzdélavani jsou
nedilnou soucasti strategie talent managementu. Talentovani pracovnici se chtéji profesné
rozvijet, rozSifovat své znalosti, schopnosti a dovednosti, a o¢ekavaji, Ze jim to bude umoznéno.
Pokud bude ve spolecnosti spravné a efektivné nastaven systém rozvoje a vzdélavani talentd,
budou tito pracovnici vice motivovani, stimulovani k lep$im vykoniim. Pro talenty by mél byt
navrzen specidlni rozvojovy program, ktery je vSak vhodné obohatit o individualni potieby

danych pracovniki. (Horvathova, 2011)

Obrazek 3.5 Vzdajemny vztah uceni, rozvoje a vzdélavani

Uceni (se)

Vzdélavani

HRONIK, Frantisek. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. Vyd. 1. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-
80-247-1457-8. 5.31 (upraveno)

Programy rozvoje, jejich metody
Rozvojové programy lze d¢€lit na trainee programy a talent development:

e Trainee program je zaméfen na studenty ¢i absolventy, pticemz béhem programu jsou

zameéstnanci spolecnosti. Program trva zhruba rok a mél by byt koncipovan tak, aby
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béhem néj dochazelo k neustalému rozvoji jeho ucastnikli. SpoleCnost si tak mize
v preneseném vyznamu jesté béhem studia ¢i tésné po ném ,,vychovat* své potencialni
zaméstnance, naucit je procesim v daném podniku. Po uspésném dokonceni je
studentiim/absolventiim pii oboustranné spokojenosti nabidnutd dalsi spoluprace se

spolecnosti.

e Talent development je program urCeny pro rozvoj stavajicich talentovanych

zamé&stnanct, ktefi maji zajem o profesni rast. (Hronik, 2007)

Metody rozvoje si spolecnost uréuje sama na zaklad¢ dostupnych finan¢nich prostiedkd,
preferenci, potieb a dalSich rozhodujicich faktor. Rozvoj talentdi mulze probihat piimo
na pracovisti béhem béznych pracovnich ¢innosti, tedy takzvanég ,,on-the-job*., mize vSak také
probihat i mimo néj. A€ se metody rozvoje mezi jednotlivymi podniky 1i8i, 1ze generalizovat,
ze metody uzivané piimo na pracovisti jsou aplikované Castéji na délnické pozice, zatimco
metody mimo pracovisté na vyssi funkce, tedy vedouci pracovniky, manazery a specialisty.
V posledni dob& vSak dochazi k pfesunu rozvojovych metod vysSich funkci taktéZz na

pracoviste. (Koubek, 2009)

Horvathova (2011) i Koubek (2009) vy¢leiiuji metody rozvoje na pracovisti ,,on-the-job®,

pfi¢emz hovoii v obdobném smyslu o téchto metodach:

e mentoring, coz je forma rozvoje, kdy si jedinec voli svého mentora, tedy osobu,
ke které vzhlizi. Mentor je zkuSenym pracovnikem v poZadovaném oboru, nového
pracovnika motivuje, poskytuje a predava potrebné informace pro vykon dané pracovni

pozice, pomaha mu v kariérnim ristu,

¢ koucink, kdy kou¢ dlouhodobé navadi (instruuje) a podporuje vybraného pracovnika

v jeho pracovnich vykonech, neni expertem v daném oboru, ale na praci s lidmi,

e rotace prace neboli cross training, kterd spo¢iva v premistovani pracovnika na rizné
pracovni pozice ¢i Useky za ucelem nabyvani novych zkuSenosti a schopnosti, poznani

pracovnich postupli napfi¢ organizaci, umozni zaméstnanci komplexnéj$i pohled,

zéarovein podporuje budovani vztahli na pracovisti,

e povéfeniukolem je metoda, kdy novy pracovnik dostane pfidéleny tkol a ma jej splnit,
piicemz pii své praci je sledovan, kontrolovan a mé k plnéni tikolu vytvoieny vSechny
podminky,

e instruktaz pr¥i vykonu prace, ktera je v pracovnim prostfedi velmi ¢astou metodou
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rozvoje, novému pracovnikovi je vyc¢lenén zkuSeny kolega, ktery mu ukaze potfebné
pracovni ¢innosti a postupy, jedinec tak ma moznost odpozorovat pracovni postup a

dale jej napodobovat pfi své praci.

K dalsim metodam patii napiiklad prace na projektech ve vyclenéném tymu, ktera
podporuje akéni uceni, rozvoji schopnosti pracovat v tymu, buduje socialni vazby a umoznuje
rozvijet viid¢i schopnosti. Opakem je samostatna prace na projektu, kdy je novy zaméstnanec
povéten ukolem, ktery provéfi a dale rozvine jeho schopnosti, umozni nabyt novych
kompetenci. Povérreni naléhavymi ukoly ovéii schopnost prace jedince pracovat ve stresu
a za omezeného Casu. Sdileni poznatki spoc¢iva ve vyméné zkuSenosti a informaci v predem
stanovené skupiné, kterda ma spoleény zajem, umoziuje vzajemné ziskavani zkusSenosti
a informaci. StaZi se rozumi pfemisténi pracovnika na jiné pracovisté, pobocku spole¢nosti,
za cilem rozsifeni znalosti a dovednosti, testuje adaptibilitu pracovnika na nové prostiedi.
(Horvéthova, 2011) Counselling je metodou, prostfednictvim které je umoznéna pracovnikovi
konzultace se zkuSengj$im pracovnikem, zpravidla s nadfizenym, pracovnik konzultuje
problémy na pracovisti a navrhuje feSeni, coz je i zpétnou vazbou pro procesy ve spolecnosti,
vzdélavatel zdroven vyviji své schopnosti co se tyce prace s lidmi. Asistovani spociva
ve spolupraci se zkusenéj$im pracovnikem, u kterého ma jedinec moznost sledovat pracovni
procesy a ucit se, ucast jedince na praci se ¢im dal vic zvySuje az do faze, kdy je schopen
vykonévat praci zcela samostatn¢é. V neposledni fad¢ jde o pracovni porady, na kterych si
ucastnici sdéluji ndzory, své zkuSenosti, konzultuji ptfipadné problémy, zvySuji svou

informovanost o procesech ve spolec¢nosti. (Koubek, 2009)

Dale je mozno k rozvoji zaméstnanct pouzit metody, k nimz dochazi mimo pracovisté —
tzv. ,,off-the-job*, jsou Casto provadény skupinové ve vzdélavacich centrech a Skolicich

agenturach, neziidka probihaji za uziti vypocetni technologie:

e prednasky, kdy dochézi k pfedavani informaci od zucastnéného prednasejiciho, jedna
se o velmi ¢astou metodu, nevyhodou miiZze byt nedostatecnd koncentrace a nezajem

zucCastnénych, coZz ma za disledek ztratu efektivity pfednasky,

e seminare jsou interaktivnéj§i formou ziskdvani informaci, nez tomu je u standardnich

piednasek, tcastnici jsou do diskuze zapojeni,

e hrani roli prostfednictvim manazerskych her je zaméfeno na rozvijeni schopnosti

ucastnikli v rdmci hrani urcité pracovni role, kterd jim je pridélena, uziva se predevsim
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pro vedouci pracovniky,

e assessment nebo development centre jsou diagnosticko-vycvikové programy, které se
uzivaji k vybéru a vzdélavani predevsim vedoucich pozic a manazera, ktefi maji za ukol

fesit rizné ukoly, ¢asto jsou nuceni pracovat pod tlakem,

e vzdélavani pomoci pocitaci je velmi popularni, umoznuje flexibilni moznosti tykajici

se toho, kdy a kde jej tcastnik bude vyuzivat, je vSak pro podnik financné narocné,

e pripadové studie jsou formou rozvoje, kdy skupina ucastnikli dostane zadany vétSinou
fiktivni problém, ktery se nasledné¢ snazi zhodnotit a vyfesit, tato metoda pomaha

k rozvoji uvaZzovani a mysleni,

e workshop je typem piipadové studie, kdy se fesi ve skupiné problém komplexniho

charakteru, umoznuje rozvijeni mysleni a kreativity pfi feSeni problému,

e vramci simulace Ucastnici feSi typovy problém, ktery je velmi podobny redlnym
problémiim v podniku, jejich ukolem je podilet se na rozhodnutich, Gi€astnici zaroven

posiluji své vyjednavaci schopnosti,

e outdoorovy trénink spojuje uceni a sportovni aktivity, je ur€en zpravidla manazertim,

ktefi se uc¢i 1épe komunikovat, fidit, hledat vhodna feSeni. (Koubek, 2009)

Horvétova (2011) navic uvadi, Ze Ize talent rozvijet pomoci metody rozvoje kompetenci,
samostudia a také zminuje ¢innost v charité, kdy ma ucastnik moznost se rozvijet a aplikovat
své znalosti vjiném prostfedi. DalSimi metodami, které uvadi Koubek (2009) je
brainstorming, ktery je typem ptipadové studie, kdy skupina pracovnika pfemysli o vhodném
feSeni problému, dale jej GiCastnici navrhuji a ndsleduje skupinova diskuze, ¢i demonstrovani,
které predstavuje metodu rozvoje, kterd vyuzivé interaktivnich pomucek, trenazéra ¢i dalsi
techniky ke zndzornéni urcité cinnosti, procesu, metoda rozviji predev§im dovednosti

ucastnika.

Uvedeny vycet metod neni zcela jisté kompletni; existuje cela skala dalSich metod rozvoje
na pracovisti, i mimo néj. Varieta metod nabizi spolecnosti moznost vybirat si podle jejich
moznosti a toho, které ji nejvice vyhovuji, at’ uz z hlediska finan¢niho, casového ¢i zcela jiného.
Samoziejm¢ nemusi zlstat pouze u jedné metody, ale aplikovat rtiznorodé metody dle

vhodnosti vzhledem k danému pracovnimi mistu a zaméstnanci.
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Rizeni kariéry a planovani nastupnictvi

Hronik (2007) ve své publikaci uvadi, Ze v ramci rozvoje se jedinec mtize pohybovat
ttemi sméry. Za prvé, zaméstnanec muze svou odbornost prohlubovat a stavat se tak stale
veétsim specialistou v daném oboru. Druhy ptipad nastava, jestlize zaméstnanec rozsifuje svou
odbornost do dalSich obort. Tfetim moznym smérem je postupovani na pozice umisténé
na hierarchicky vysSich urovnich. Neni vylou¢eno, ze jeden a tentyz zaméstnanec se ve své

kariéfe miZze ubirat vS§emi uvedenymi smery.

Planovani kariéry je procesem, na kterém by se mél podilet jak nadfizeny, ktery
ustavicné sleduje a hodnoti vykony zaméstnance, tak i samotny zaméstnanec. Kariéra ma pét
moznych fazi — ptiprava, rozvoj, vrchol, plateau a Utlum. V pribéhu ptipravy se jedinec
postupné¢ seznamuje s praci, ziskdva nové zkusenosti a védomosti. Ve druhé, rozvojové fazi,
jedinec hledd své profesni uplatnéni, mize se pohybovat ve vSech tfech smérech rozvoje.
Ve vrcholové fazi je zaméstnanec nejvykonnéjsi, d€la préci, za kterou je respektovan a uznavan.
Ctvrtou fazi je plateau, jejimz cilem je predavani svych zkuSenosti dal§im pracovnikiim
a zaroven snaha o udrZeni dosazené linie vykonnosti ve vrcholové fazi. V zavérecné fazi
utlumeni jiz zaméstnanec ztratil svou vysokou vykonnosti, hleda kariéru novou. Existuje
nékolik metod planovani kariéry, naptiklad kariérové mapy, drahy a typy nebo rozvojovy plan.
Rozvojovy plan vychazi z hodnoceni daného zaméstnance. Ten nasledné vede diskuzi se svym

nadfizenym o jeho nésledném rozvoji. (Hronik, 2007)

Hronik (2007) dale uvadi, Ze pomoci plani zastupitelnosti se stanovuje, kdo je schopen
zastoupit daného pracovnika na stejné ¢i podobné pracovni pozici. K premisténi dochazi
vétSinou z mimotradnych divodl (nemoc pracovnika, dovolend). Personalni rezervy
a planovani nastupnictvi maji dlouhodoby charakter. Jedna se o rozvoj zaméstnancti za ucelem
potencidlniho obsazeni potfebné pozice v budoucnu. Tykaji se pfedevsim manazerskych pozic,

kdy by nastupnictvi mélo byt zabezpeceno minimalné tfemi adepty.

3.5.3 Udrzeni talentu

Dtlezitost procesu udrzovani talentli ve spole¢nosti zdlraziiuje Horvathova (2011); podle
ni ma odliv talentli na spole¢nost mnohem vyraznéj$i dopad nez jen pouhé sniZeni poctu

zamestnancu.

Diivody fluktuace
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Diivodt, pro¢ zameéstnanci ze spolecnosti odchéazeji, mtze byt hned nékolik. Vyznamnymi
faktory, které ovlivituji odchody zaméstnanci jsou naptiklad: neustale zvysujici se objem prace
bez povysSeni, absence uznani a pochvaly, nedostate¢né moznosti osobniho i profesniho
rozvoje, laxni piistup k zaméstnanciim, neplnéni pfislibl, nevyvazena kvalita zaméstnancii,
nedostatecna podpora nadSeni a kreativity talentovanych pracovniki, monotonni a jednoducha

prace s nedostatkem vyzev. (Hrnews.cz, 2018)

Nekteré z téchto faktorti zmifuje 1 Bednar (2017), kdyz vyc€lenuje tii skupiny zaméstnancii,
u kterych shrnuje divody fluktuace: méné kvalifikovani, kvalifikovani a vysoce kvalifikovani
zamg&stnanci. Je nutné zdlraznit, ze nehovoii o ptfipadech, kdy jsou jednotlivi zaméstnanci

finan¢n€ podhodnoceni:

e u mén¢ kvalifikovanych zaméstnancti by se mohlo zdat, ze nejcastéjSim diivodem
odchodu ze spolecnosti jsou platové/mzdové podminky, tedy tehdy, kdy jim nabidne
konkuren¢ni spolecnost vys$si mzdu/plat. Za problémem se vSak mnohdy skryva
vice nez pouha nespokojenost s t€émito podminkami, naptiklad nepiijemnd atmosféra

na pracovisti, pocit nedocenéni a neuzitecnosti,

e u kvalifikovanych zaméstnanci je divodem fluktuace nejcastéji nespokojenost

se vztahy na pracovisti a smyslem odvadéné prace,

e uvysoce kvalifikovanych zaméstnanct je tomu proto, Ze se potebuji neustéle rozvijet
a rust, a pokud se nemaji kam dale posunout a chybi jim v jejich praci potiebné vyzvy,

za¢nou uvazovat o odchodu ze spolec¢nosti.

Dodava, ze na odchody vSech téchto kategorii zaméstnanci mé navic vliv neuspokojiva
komunikace pracovnika a jeho nadfizenych. Podle n¢j dochazi k odchodim z finan¢nich
diivodli az v posledni fazi, a to vétSinou v dasledku dlouhodobé ignorovanych problému
ze strany spolecnosti. Fluktuace je standardnim procesem v oblasti fizeni lidskych zdroji, méla
by se vSak pravideln¢ monitorovat a zabezpecit, aby neptesahla urcitou hranici, kterd mize byt

pro spole¢nost velmi nebezpecna. (Bednart, 2017)

Spole¢nost by méla neustale usilovat o udrzeni talentovanych pracovniki, zajistit, aby byli
co nejvice spokojeni, motivovani, angazovani a oddani své praci. Pravdépodobné neexistuje
univerzalni recept na to, jak byt jako spolecnost v udrzovani talentii uspésna. Faktort, které

ovliviiuji pohled zaméstnanct na spolecnost, je cela fada. Je nutné je uzptsobit a vyvazit jejich

-----
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Horvathova (2011) uvadi, ze na udrZeni talenti ma signifikantni vliv povést a atraktivita
podniku jako zaméstnavatele a vytyCuje osm faktord, které této atraktivit¢ napomadhaji:
atraktivita vykonavané prace, zajimava a odpovidajici odména, work-life balance, flexibilita
pracovni role, kvalitni pracovni prostfedi, moznost rozvoje, vzdélavani a kariérniho postupu,

spolecenska odpovédnost a poskytovani adekvatniho ocenéni za odvedenou praci.
Zajimava a odpovidajici odména

M¢lo by byt zajisténo, aby byl zaméstnanec za odvedenou préci spravedlivé odménén.
Pocit nedocenéni a nedostatecného ohodnoceni mize mit vyznamny vliv na nespokojenost
zaméstnancl a nésledné 1 na jejich fluktuaci. Koubek (2009, s. 283) uvadi, Zze odménovani
,,neznamend pouze mzdu nebo plat, popripadé jiné formy penézni odmeény, které poskytuje
organizace pracovnikovi jako kompenzaci za vykonavanou prdaci. Moderni pojeti odménovani
je mnohem sirsi. Zahrnuje povysent, formalni uznani a také zaméstnanecké vyhody poskytované
zaméstnanci nezavisle na jeho pracovnim vykonu, pouze z titulu pracovniho pomeéru . Dodava,
7e toto odménovani je zavislé na zaméstnavateli a je tedy vn&jsi, neméné dilezité jsou vSak
vnitini odmény, které maji nehmatatelny charakter, souvisi s pocity zaméstnance a vychazeji

z jeho osobnich potieb, zajmu, hodnot, postojii a norem (2009).

Koubek (2009) uvadi, Ze mzdové formy jsou prostfedkem, ktery ocefiuje pracovni vykon
zaméstnance. Nejcastéji se Ize setkat s Casovou, tkolovou a podilovou formou mzdy. Soucasti

mzdy jsou navic dodatkové mzdové formy, které zahrnuji prémie ¢i pfiplatky.

Oproti tomu zaméstnanecké benefity nebyvaji zavislé na pracovnim vykonu a jsou
piidélovany vS§em zaméstnanciim ve spolecnosti. V evropském podnikovém prostiedi 1ze pak
rozliSovat ti1 skupiny téchto vyhod. Mezi socialni benefity lze fadit: ptispévky na zZivotni a
penzijni pfipojisténi, firemni plijcky, jesle a matetské Skoly atd. Do pracovnich vyhod lze
zafadit stravovani, moznost vyhodné koupé produktii spolecnosti, vzdélavani placené danou
spolecnosti. Ne&které benefity se napfi¢ pracovnimi pozicemi lisi, hovofime zde
o zamg&stnaneckych vyhodach zavislych na postaveni a patii sem naptiklad sluzebni automobily
a ostatni zafizeni, narok na propagacni odév, proplaceni pausalii, sluzebni byt a dalsi. Déle
Koubek (2009) zminuje pétistupniové ¢lenéni zaméstnaneckych benefiti v ramci podnikového
prostiedi v USA, jednd se o: vyhody dané zdkonem ¢i piepisy, dichodové vyhody, pojistné

vyhody, benefity proplacené neodpracované doby a ostatni vyhody. (Koubek, 2009)

Radek Havelka, manazer vzdélavaci spolecnosti ICT Pro s.r.o0., ve svém c¢lanku uvadi,

ze Skala poskytovanych benefitii se v praxi neustale zvysuje, spoleCnosti tak Casto nabizeji
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mnoho netradi¢nich a inovativnich zaméstnaneckych vyhod. Vyvijené aktivity v tomto sméru
maji vliv nejen na udrzeni zaméstnanct, ale také na osloveni a ptilakédni novych, motivuji
pracovniky k lepsim vykonim, vytvareji pozitivni atmosféru na pracovisti a dodavaji
zaméstnancim mnoho pocitit asociovanych s celkovou spokojenosti. Charakterizuje také
nekolik skupin benefitd, pficemz jejich forma je aktualizovana dle sou¢asného podnikového

prostiedi:
e poskytnuti flexibility a moznosti prace z domova,
e zajisténi stravovani v podnikové jidelné, stravovaci ptispévky,

¢ nabidka aktivniho odpoc¢inku formou fitness ¢i jinych volnocasovych aktivit piimo ve

spole¢nosti,

e podpora zdravi zaméstnancii — prispévky na sportovni vyziti a wellness, firemni

poradci/maséti/terapeuti, outdoorové kurzy,

e poskytovani prodlouzeni doby dovolené,

e podpora zaméstnancti v rodicovstvi,

¢ zvyhodnéné nabidky vlastnich produkti a sluzeb spole¢nosti,

e potadani firemnich akci, vecirk, vzdélavacich akci a konferenci,

e podpora zaméstnancli v neustalém rozvoji a vzdélavani,

e lidsky pfistup, pocit uznani. (Havelka, 2018)

Spolecnosti obvykle nabizeji Sirokou Skalu zaméstnaneckych vyhod, jejich ukotveni je
zpravidla dostupné v kolektivnich smlouvach. Castym problémem je ale nedostateéna
informovanost zamé&stnancti, a tak tyto benefity, a¢ jsou do nich investovany zna¢né financni
obnosy, ztraceji na své efektivité. Informace jsou bud'to poddvany zaméstnancim ziidka
nebo spolecnost voli nevhodné formy distribuce téchto informaci. V poslednich letech mnoho
spole¢nosti nabizi zaméstnanecké benefity v ramci volitelnych bloki, které si zaméstnanec
muze navolit dle vlastnich priorit a preferenci. V nékterych podnicich je nastavena volitelné

pouze jedna Cast benefitniho systému, pfi¢emz dalSi benefity jsou jiz stanovovany plosné.

(Koubek, 2009) Takto nastaveny systém piindsi vyhody pro ob¢ strany.

DalSimi faktorem, ktery ma na spokojenost zaméstnancti nepochybné vliv je atraktivita

vykonavané prace. Spole¢nost by méla napln v ramcei dané pracovni pozice koncipovat tak,
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aby byla riznoroda, pracovnika profesné napliovala a poskytovala mu moznost seberealizace
a neustalych vyzev. V poslednich letech se v mnoha spole¢nostech dba na work-life balance,
tedy rovnovahu mezi praci a soukromym Zivotem. Zaméstnanci radi vidi, kdyz spole¢nost
dokaze vhodné odd€lovat pracovni povinnosti od volného ¢asu a snazi se o jejich vyvazeny
pomer. Talentovani pracovnici dokazou byt své praci velmi oddani a chtéji se neustale rozvijet,
dbaji vSak také na to, aby to nebylo v rozporu s jejich zivotnim stylem. Spokojenost vyrazné
také ovlivitluje moznost flexibilni pracovni role, kdy si zaméstnanec sam svou roli mlize
formovat. Zabezpeceni kvalitniho a bezpeéného pracovniho prostiredi by mé¢lo byt prioritou
kazdé ze spole¢nosti, ovliviluje totiz vyrazné vykon jedince i jeho spokojenost. Zaméstnavatel
by mél vytvaret rovnéz podminky k neustdlému rozvoji a vzdélavani (nejen) talentovanych
pracovniki, stanovené rozvojové plany a kariérni rist jsou rozhodné vysoce motivacnimi
faktory. Vyznamu v poslednich letech nabyva koncept spolecenské odpovédnosti podniku,
pod nimZ se rozumi takové jednani spolecnosti, které ma pozitivni vliv na ptirodu, komunitu
a spolecnost celkové. V neposledni fad¢ je motivacnim faktorem poskytnuti duSevniho

ocenéni za odvedenou praci, vyjadreni pocitu ucty, respektu a uznani. (Horvathova, 2011)

Nekteti z autori zdlraznuji vliv atraktivni znacky spole¢nosti na ziskavani i udrzeni
talenti, pticemz Pop (2008) tvrdi, Ze se jedna o propojeni slozek materialnich (pozn. autorky:
ve smyslu hmotnych) 1 abstraktnich — kvalitni pracovni podminky, zaméstnanecké vyhody,
angazovanost vedeni, goodwill znacky apod. V obdobném smyslu se vyjadiuje i Helm (2011),
ktery ve svém vyzkumu prokazal korelaci mezi kvalitou znacky spolecnosti, zaméstnaneckou

hrdosti a jakosti jejich pracovni ¢innosti.

Armstrong (2007) shrnuje veskeré tyto faktory a konstatuje, Ze jejich propojenim vznika
hodnotny systém pro talentovaného jedince, ktery ukazuje, Ze spolecnosti na zamé&stnancich

zalezi, Ze mohou oc¢ekavat férové a vstiicné podminky v praci, kariérnim postupu i odménovani.

Na zavér je nutné podotknout, Ze kazdy clovék ma odlisné postoje a hodnoty; tedy 1 faktory,
které na né€j a jeho udrzeni ve spolecnosti maji vliv. Dillezité je také zminit, Ze tyto hodnoty
a postoje se v prubéhu casu mohou vyrazné¢ meénit. Proto je zapotiebi jejich neustalé

monitorovani a zpétna vazba, a to jak z pohledu vedeni, tak talentovanych pracovnikd.
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4 Charakteristika spole¢nosti

Spolegnost SKODA TRANSPORTATION a.s. se zabyva vyvojem a vyrobou kolejovych
vozidel. Celé skupina ma vice nez pét tisic zaméstnanct v zavodech v Plzni, Praze, Ostravé a
Sumperku, pfi¢emZ matefska spolednost v Plzni ma pfiblizné 1300 zaméstnanci. Vzhledem
k dynamicnosti odvétvi spoleCnost vycleniuje a investuje kazdy rok castky ve vysi stovek
miliénd korun na vyzkum a vyvoj. Diky témto investicim a praci schopnych a kvalifikovanych
zaméstnancli muze spolecnost stale prichazet s novymi produkty ¢i inovacemi produkti
stavajicich. (Skoda.cz, 2018) Obrazek 4.1 znazorfiuje charakteristicky znak skupiny SKODA —

oktidleny $ip — ktery je zndmy po celém svéte.

Obrdazek 4.1 Logo spolecnosti

: TRANSPORTATION

Zdroj: https://'www.plzen.cz/wp-content/uploads/2014/04/plzen_cz skoda.jpg
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Tabulka 4.1 Vybrané udaje z vypisu z obchodniho rejstriku

SKODA TRANSPORTATION a.s.

B 1491 vedena u Krajského soudu v Plzni

1. bfezna 1995

Emila gkody 2922/1, Jizni Pfedmésti, 301 00 Plzen
626 23 753

Akciova spolecnost

e provadéni zkouSek draZnich vozidel drah
zelezni¢nich, drah tramvajovych a drah
trolejbusovych

e provadéni technickych prohlidek a zkousek
uréenych technickych zatizeni

e obrabécstvi

e opravy ostatnich dopravnich prostfedkl
a pracovnich strojii

e zamecnictvi, ndstrojarstvi

e (Cinnost UCetnich poradct, vedeni ucetnictvi, vedeni
datiové evidence

e vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach 1
az 3 Zivnostenského zdkona

e vyroba, instalace, opravy elektrickych stroji
a pristroju, elektronickych a telekomunikac¢nich
zafizeni

e opravy silni¢nich vozidel

3 150 000 000 K¢ (splacen v plné vysi)
Zdroj: https://or.justice.cz/ias/ui/rejstrik-firma.vysledky?subjektld=214610

Spole¢nost se specializuje na vyrobu a vyvoj nizkopodlaznich tramvaji, hybridnich
vozidel, trolejbustl, vlaki a lokomotiv. Své vysledné produkty dodava nejen klientim v Ceské
republice, ale mnoha dal$im po celém svété. Aby spolecnost mohla zajistit Spi¢kovou kvalitu
svych vozidel jesté pred predanim zakazky, vyuziva k testovani svou vlastni trat,, na které lze

vyzkouset ne¢kterd z vyrobenych vozidel v provozu.
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Lokomotivy

Spolecnost béhem svého ptlisobeni na trhu vyrobila vice nez pét tisic kust elektrickych
lokomotiv, které¢ dodnes funguji v mnoha zemich Evropy. V soucasné dob¢ se specializuje

predevsim na moderni lokomotivy s rychlosti az 200 kilometrti v hoding (typ Emil Zatopek).
Tramvaje

Dale wvyrabi nizkopodlazni tramvaje rdzného typu, uzplsobené pozadovanym
podminkam. Tak napiiklad v Ceské republice, Loty$sku nebo Ciné je vyuZivan model ForCity
Alfa, ForCity Classic byl dodan do Mad’arska, Némecka a Turecka, ForCity Plus na Slovensko,
ForCity Artic do Finska a dal$i obdobné modely jsou v Italii, USA nebo Polsku.

Elektrické vlaky

Pro ucely dalkové, regiondlni i pfiméstské dopravy spolecnost vyrabi elektrické vlaky,
které dodava do nékolika evropskych zemi véetné Ceské republiky. Pravé zde se mizeme setkat
s nizkopodlaznim elektrickym vlakem RegioPanter, ktery je zaveden na regiondlnich tratich,

nebo s vlaky Interpanter urcenych i pro traté dalkové.
Trolejbusy, hybridni vozidla a elektrobusy

Spole¢nost vynika ve vyvoji a vyrobé trolejbust, v posledni dobé byly dodany nejnové;si
vozy do Bratislavy, Budapesté, Bologny ¢i Rigy. Pys$ni se také vyrobou hybridnich vozidel a
elektrobusti Skoda Perun. V Plzni byl navic zaveden moderni opravarensky zavod pro tato

vozidla, ktery spolupracuje s dopravnim podnikem mésta Plzen.
Vozidla metra

Mimo vySe zminéna vozidla se spole€nost vénuje i vyvoji vozidel metra, pficemz mezi
hlavni zakazky v poslednich letech patii vyvoj a vyroba voziit NéVa pro rusky Petrohrad a také

dodavka pohonii a motort pro soupravy metra v ¢inském Suzhou. (Skoda.cz, 2018)

4.1 Historie spole¢nosti

Historie spolec¢nosti saha az do roku 1859, kdy je v Plzni zavedena nova pobocka slévaren
a strojiren hrabéte ValdStejna — Vartenberka. O sedm let pozdé&ji, tedy v roce 1866, spolecnost
pfijima na pozici hlavniho inzenyra Emila Skodu. Snad diky jeho podnikatelskému duchu tuto
tovarnu v roce 1869 kupuje, a v dalsich letech dale rozsituje a inovuje. V pribéhu 80. let zfizuje

ocelarnu, ve které Ize vyrabét lodni ptislusenstvi — masivni ocelové odlitky a vykovky. Skodovy
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zavody postupem let stale expandovaly; v roce 1899 se z nich stala akciova spolec¢nost a patiily
mezi nejvetsi dodavatele tézkych dél a munice v Rakousko-Uhersku pro pozemni sily i
namotnictvo. Podnik vyrab¢l siroky sortiment, ktery byl vyvazen do celého svéta; nejednalo se
tak pouze o odlitky, ale i stroje vyuzivané v cukrovarech a pivovarech a také délostielecky

material.

Ackoli se béhem prvni svétové valky vyroba vyrazné utlumila, vedeni podniku neotalelo a
stale zavod rozSifovalo. Spolecnost v té dobé vlastnila i mnoho akcii jinych podniki; v Plzni
bylo zaméstnano v roce 1917 vice nez 35 tisic pracovnikli. Po prvni svétové valce, pfi vzniku
Ceskoslovenské republiky spoleénost rozsifila své pole pasobnosti — kromé ptivodni zbrojni

vyroby zacala vyrabét i naptiklad parni lokomotivy, které predchazely tém elektronickym.

I v nasledujicich letech se spolecnosti velmi dafilo. V roce 1923 si nechala do obchodniho
rejstiiku zapsat svilj charakteristicky znak — oktidleny Sip. V dal$im roce, tedy v roce 1924,
spole¢nost opét rozsifuje své pusobeni koupi automobilového zdvodu Laurin a Klement, ktery
sidli v Mladé Boleslavi, nicméné dvacet jedna let pozdéji v rdmci zndrodnéni pak podnik o
tento a nckteré dal$i zavody prichazi. Na konci 80. let se opét méni forma spolecnosti — ze

statniho podniku se z ni stavéa akciova spole¢nost, kterou je az dodnes.

Od roku 1920 se spole¢nost specializovala na vyrobu a vyvoj vozidel vetejné dopravy,

vyznamnymi milniky ve vyrobé téchto vozidel byly ptedevsim:
e rok 1920 a prvni lokomotiva typu 1 Lo,
e 1ok 1921 a prvnich sto lokomotiv typu 5 Lo pro rumunské statni drahy,
e rok 1928 a elektrické lokomotivy 1 Elo pro Ceskoslovenské drahy,
e 1ok 1936 a prvni trolejbus fady 1 Tr,
e rok 1953 a tratova elektricka lokomotiva E 499,
e 1ok 1962 a trolejbus Skoda 9Tr,
e ok 2005 a projekt nizkopodlazni tramvaje ForCity Alfa pro Prahu,
e 1ok 2008 a vysokorychlostni lokomotiva Emil Zatopek,
e 1ok 2011 ajednopodlazni regionalni vlaky RegioPanter,
e 1ok 2012 a metro Néva pro Petrohrad,
e ok 2013 a tramvaj ForCity Classic pro Mad’arsko,
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e 1ok 2014 a tramvaj ForCity Classic pro Turecko,
e 1ok 2016 a vysokorychlostni lokomotiva Emil Zatopek pro Némecko. (Skoda.cz, 2018)

4.2 Struktura spole¢nosti, organizacni ¢lenéni

Jelikoz se jedna o akciovou spolecnost, obchodni vedeni pfislusi Predstavenstvu
spole¢nosti, které se sklada z péti ¢lenti — predsedy Predstavenstva, ktery je zaroven generalnim

feditelem spolec¢nosti, mistopiedsedy Pfedstavenstva a dalSich tii ¢lent Pfedstavenstva.

Obrazek 4.1 Predstavenstvo spolecnosti

Mistopredseda
Predstavenstva
Ing. Tomas Ignacdk

Clen Predstavenstva
- —

Clen Predstavenstva

Ing. Jaromir Silhanek

Clen Predstavenstva
Ing. Jan Menclik

Zdroj: Interni dokumenty spolecnosti SKODA TRANSPORTATION a.s.

Predstavenstvu je dale podfazena Kancelat Predstavenstva spolec¢nosti a Kancelat
Generalniho feditele. Pfimo pod Generalnim feditelem se nachazi 9 Gisekll, Provozni feditel pak
spravuje 9 tusekl, pfiCemz jeden z usekl (Vyroba) je dale rozd€len na dalSich 5 utvart.
Konkrétni podobu organizaéniho ¢lenéni spoleCnosti uvadi organizacni diagram, ktery je
soucasti ptilohy 1.

4.3 Zaméstnanci spole¢nosti

Pocty a pracovni kategorie zaméstnancii vychdzeji z interniho dokumentu ,,Organigram®,
jehoz aktudlni verze je platnad k datu 30. 4. 2018. Organizace déli své zaméstnance do 4

kategorii:
e vyrobni délnici,
e nevyrobni délnici,

e technickohospodaisti pracovnici primi,
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e a technickohospodarsti pracovnici nepiimi.

Celkovy pocet zaméstnanci ve spolecnosti ¢ini 1319 zaméstnancii. Nejvétsi podil na
celkovém poctu zaméstnanct maji vyrobni délnici, tedy pracovnici, kteti se pfimo podileji na
vyrobnim procesu. Vzhledem k charakteru podniku je toto procentudlni zastoupeni téchto
zaméstnanct oCekavatelné. Nejmensi podil na celkovém poctu zaméstnancti maji nevyrobni

délnici. Zastoupeni THZ piimych a nepiimych je srovnatelné, coz také zndzornuje Tabulka 4.2.

Tabulka 4.2 Zaméstnanci spolecnosti

Vyrobni Nevyrobni THZ P{imi THZ neptimi | Celkem
délnici délnici
Celkem 519 112 347 341 1319
% z celkem | 39,35 % 8 % 26,31 % 25,85 % 100 %

Zdroj: Interni dokumenty spolecnosti SKODA TRANSPORTATION a.s. (upraveno)

4.4 Zdivodnéni potieby systému talent managementu

Spolecnost se zacala intenzivnéji vénovat talent managmentu zhruba pied dvéma lety, kdy
doslo podle soucasného Reditele pro Lidské zdroje ke zlomovému momentu. Nasledujici

informace vychdazeji z rozhovoru s timto feditelem.

Podle jeho slov byla spoleénost SKODA TRANSPORTATION a.s. vyhledavanym
zamé&stnavatelem; jednalo se o podnik, ktery se siln¢ angazoval do organizace trainee programt,
Gi¢astnil se veletrhi, potadal mnoho prednasek, nabizel riizna ocenéni jako Cena Emila Skody,
potadal exkurze, vypisoval témata zavérecnych praci a podobné. Spole¢nost se odjakziva
soustied’'ovala na spolupraci se studenty a jeji aktivity ji pfinaSely uspéch. Se zdjmem o
spolupraci, at’ uz se jednalo o volné misto v ramci trainee programu, staZe ¢i standardniho
pracovniho poméru, se vzdy piihlésilo takové mnozstvi uchazecl, Zze spolecnost mohla
vyselektovat opravdu ty nejlepsi adepty. O mladé, talentované lidi zkratka spole¢nost neméla

nouzi.

Postupem casu se ale ukdzalo, Ze novych, mladych talentli — studentl a absolvent — stale
ubyva. Jen pro ucely mateiské spole¢nosti SKODA TRANSPORTATION as., kterd ma
piiblizné 1400 zaméstnancd, je zapotiebi pfijmout piiblizné 10 studentii do trainee programu a
dalSich 10 az 12 absolventl kazdy rok tak, aby byl zajiStén plynuly chod spolecnosti a taktéz
aby dochézelo ke spliovani vytycenych cilti. Pfed par lety tyto potieby ale nebyly naplnény.
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Nastalé situaci neptispiva ani fakt, ze dochazi k ubytku populace a zaroven nedostatecnych
uchazecl o vzdélani potiebného zaméreni, které je pro spolecnost stézejni. Jedna se predevsim
o technické obory z oblasti strojirenstvi, kolejovych vozidel. Pocty absolventi jsou dle slov
Reditele pro Lidské zdroje natolik nizké, Ze bez zadné selekce téméf nevystaéi ani na potieby
samotné spolecnosti, natoz i1 spolecnosti konkurencnich. Problémem je také pomérné vysoka

fluktuace talentovanych zaméstnancu.

S ptichodem nového vedeni v listopadu roku 2017 se tato situace zacala intenzivné fesit.
Spolec¢nost navysila své aktivity v oblasti fizeni lidskych zdroji obecné, zacala se také
podrobnéji zajimat talentovanymi pracovniky a tim, jak s nimi nakladat — procesy ziskéavani,

rozvoje a udrzeni ve spolecnosti.

Autorka této prace poznamenava, ze moment, kdy spole¢nost za ptivodniho vedeni neméla
potiebné pracovniky jiz hranicil s velkymi problémy spojenymi s neobsazenosti klicovych

pozic, pravdépodobné byl Spatné nastaven (¢i nebyl nastaven) systém v¢asného varovani.
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5 Analyza soucasné podoby systému talent managementu

v dané spole¢nosti

Systém talent managementu ve spolecnosti se zamétuje na specialisty a manazerské pozice.
O tom, jak spolecnost talenty pro tyto pozice ziskava, jakymi zpiisoby je néasledné rozviji a co

déla pro to, aby si je udrzela, pojednéavaji nasledujici podkapitoly.

5.1 Ziskavani talentu

Klicové pracovni pozice a jejich aktualni obsazeni ma spolecnost nadefinovany v internim
dokumentu. Je na posouzeni pracovnikli oddéleni Lidskych zdroji, zda vyhodnoti, Ze ma
spole¢nost dostatek zaméstnancti, které by na tyto pozice mohla dosadit i v del$Sim casovém
horizontu. Pokud vSak spole¢nost posoudi, ze dostatek talentd pro tyto klicové pracovni pozice

nemad, musi je najit, a to v internich, ¢i externich zdrojich.

5.1.1 Identifikace talentii z externich zdroju

Spolecnost dle ziskanych informaci identifikuje talenty ve znaéné pievazujici mife

z vn¢jSich zdroji. Zamétuje se na vyhledavani talentovanych studentti a absolventu.

Spole¢nost pii naboru novych pracovnikli — manazerli a specialistii — vybird ty nejlepsi
uchazece, tedy pouze talentované adepty, kteti maji ty nejlepsi pfedpoklady k profesnimu riistu
a vykonnosti. Poc¢ty téchto zaméstnanctli pro nasledujici rok stanuje ,,Business plan‘, nicméné
Casto dochazi k situacim, kdy realna potfeba zaméstnanci v daném roce tomuto poctu
neodpovida. Identifikace potfeby naboru novych pracovniklt v nejriznéjSich pozicich se
pribézné zaznamenava a eviduje v softwaru Easy Archiv a v internim dokumentu ,,Hl4Seni
personalni potieby*. Zaznamenavaji je vedouci pracovnici v jednotlivych oddéleni a schvaluje
je Odborny feditel. Tyto informace se nasledné zpracovavaji personalisty v oddéleni Lidskych

zdroji. Tabulka podéava prehledné informace o personalnich potiebach, obsahuje:
¢ identifikacni €islo personalni potieby,
e stav personalni potieby (zda je v feSeni nebo jiz byla ukoncena),
e informace o tom, kdo a kdy personalni potiebu zalozil, ptip. datum konce procesu,

e pozadavek persondlni potieby, zda jde o zvySeni poctu pracovnikli nebo nahradu za

odchod,

e nazev pozadované funkce ¢i profese, jeji identifikator,
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e pozadovana velikost personalni potieby,

e Jokalita a stfedisko vykonu prace,

e typ naboru,

e typ uvazku,

e kategorie zaméstnance (THZ pfimy/nepiimy, délnik vyrobni/nevyrobni),
e zda ma4 jit o absolventa,

e zda je pozadovan uZzivatelsky ucet,

e pozadovany datum nastupu, pfip. poZadovana doba pracovniho poméru,

schvalovatel — feditel prislusného oddéleni, datum schvaleni.

Pozadovanou kvalifikaci a odbornou zpusobilost hledaného talenta urcuji odborni feditelé
ve spolupréci s vedoucimi zamé&stnanci. Tyto poZadavky jsou stanovovany pifesné pro urcitou
pracovni pozici. Talent management spole€nosti je zaméfen na manazerské pozice a specialisty
— kvalifika¢ni predpoklady téchto technickohospodatskych zaméstnanci jsou uvadény

v aplikaci Easy Archiv v ,,Popisu ¢innosti‘.

Po nahlaSeni persondlni potfeby je Ukolem oddéleni Lidskych zdroj, aby zahdjilo
poptavku po téchto pracovnicich. Konkrétni metody pro vyhledavani vhodného zaméstnance
urcuje oddeleni Lidskych zdroj na zakladé pomérné statickych poZzadavkl — napt. na odbornou

zpusobilost — ¢i dynamicky ménicich se faktor — napt. situace na trhu prace.

Spole¢nost oslovuje mladé studenty a absolventy prevazné pomoci tii forem: digitalni

prezentace, prezentace skrze tiSténd meédia a osobni prezentace.
K digitalni prezentaci spoleCnost vyuzivd nejriznéjsi digitdlni média, pficemz se
soustied’uje na média, kde se studenti nejvice pohybuji a tam také cili své aktivity. Ve vysledku

tak spolec¢nost oslovuje studenty napiiklad skrze socidlni platformu Facebook, Instagram a

mnohé studentské portaly, naptiklad primat.cz.

Dalsi formou propagace spolecnosti jsou tiSténa média, aktualné nejvyraznéjSim tisténym

médiem je Casopis Studenta, kdy se spolecnost snazi v kazdém ¢isle publikovat ¢lanek.

vvvvvv

Spolecnost se velmi angazuje do osobnich setkani pfimo na Skolach, kdy organizuje tematicky
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Siroce zamétené vstupy do vyuky, tedy odborné prednasky internich zaméstnanci a experta
spolecnosti. Realizace téchto setkani pifimo ve vyuce je mozna zejména diky dlouholetym
dobrym vazbam a kontaktim na univerzity a jejich zaméstnance. Nedilnou souc¢ésti osobni
prezentace jsou studentské veletrhy, kde se snazi zaujmout nabidkou trainee programii, stazi,
zaméstnani, spolupraci na zaveérecnych pracich apod. Pfi nabizeni témat a spoluprace pii psani
bakalatskych a diplomovych praci spole¢nost dbd na to, aby byla veskera témata dobie
zpracovatelna a predevSim vyuzitelna v praxi, aby vychazela zredlnych projektt, které
spolecnost fesi a vystup by tak byl pfimo feSenim téchto projektd, kdy podileni se na

vyznamném projektu je pro uvédomélé studenty velmi atraktivni.
Trainee program pro studenty vysokych kol

Nasledujici informace a data byly excerpovany z nestandardizovanych rozhovorti s HR
specialistou, HR specialistou marketingu a z internich dokumentt spole¢nosti. Trainee program
by mél trvat minimaln€ deset mésicti a cili pfedevSim na vysokoskolské studenty technickych
fakult ve 4. ro¢nicich, dale pak v 5. ro¢nicich ve zkracené formé. Mimotadné¢, avSak pro velmi
nadané a schopné jedince, je trainee program také otevieny pro studenty tietich ro¢nikii vysoké
Skoly, tedy v z&vére€ném rocniku bakalarského studia. Studenti se pfijimaji do programu
celoro¢né, pracuji nezavisle na sob¢, avSak spolecnost jejich pocet limituje — ve stejnou dobu
je na pracovisti maximalné 15 student, pficemZ se vzdy dba na to, aby se jim na pracovisti
mohl n€ktery ze zaméstnancii po celou dobu programu aktivné vénovat, aby byla prace zazivna,

motivujici a aby studenty ptredevsim bavila.

Trainee program spolecnost prezentuje jako ,,prestizni program pro studenty pievazné
technickych oborti vjednom znejvice perspektivnich obor(“ (Interni dokumenty, 2018).
Sledovanym cilem je oslovit tyto studenty natolik, aby si pro svou budouci kariéru zvolili
spole¢nosti skupiny Skoda, at’ uz jde o Skoda Electric, Skoda Vagonka &i Pars Nova. Procesy
trainee programui funguji ve spolecnosti celorocné. Jednotlivé procesy a obsah programu jsou

ukotveny v internim dokumentu ,, Trainee program — skupina Skoda“.

Prvnim krokem je vzdy identifikace volného pracovniho mista v daném oddéleni, tuto
informaci zastupci oddéleni postoupi dale do odde€leni Lidskych zdrojt, kde vyhlasi vybérové
fizeni do trainee programu, a to nejcastéji pres socialni sit€ nebo pires osobni kontakty, které
spole¢nosti ziskala na veletrzich a na univerzitach. Samotné pfijimaci fizeni do trainee
programu ma nekolik ¢asti a absolvuji jej studenti vétSinou v letnim semestru 3. ro¢niku vysoké

Skoly. Cilem je zjistit a zhodnotit urovenl pracovnich piedpokladi a budouciho potencidlu
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uchazece, identifikovat jeho slabé a silné stranky. V prvni fazi je uchaze¢ podroben testovani
pomoci nastrojii spolecnosti cut-e. Konkrétné se jednd o psychometricky dotaznik kompetenci,
ktery mé za tukol zjistit pracovni piedpoklady uchazece podle stanovenych kompetenci. Tyto
kompetence stanovuje tzv. kompetencni model ucastnika trainee. Dale jedinec musi absolvovat
jazykovy test a prokdzat v ném znalost dan¢ho jazyka na urovni minimalné B1. Na zakladé¢
vykonani téchto testll se nasledné uchazeci sejdou ve véci osobniho pohovoru s personalistou.
Tento pohovor ma strukturovanou formu. Personalista G€astniky pfijimaciho fizeni obeznami
s dosazenymi vysledky v testech a vede s kazdym jednotlivcem rozhovor tykajici se spoluprace
se spolecnosti. V neposledni fadé je ukolem personalisty studenta kratce seznamit s procesy a
planem trainee programu. Po ukonceni vyberového fizeni, a tedy i vybéru vhodnych kandidatt
do trainee programu je personalista povinen vypracovat reporty o uchazecich a tyto dokumenty

nasledné postoupit déle fediteliim piisluSnych usekd.

Konkrétni programova napln se déli do ¢ty blokd, pficemz obsah je v kazdém tomto
bloku uzpiisoben typu oddéleni, do kterého se ucastnici trainee programu ptijimaji — jedna se o

divizi Vyroby, oddéleni Technologie a oddéleni Kvality (Technické kontroly).

Prvni blok probihd standardné v zimnim ¢i1 letnim semestru 4. ro¢niku a je zaméfen na

seznameni ucastnika s procesy a ¢innostmi v jednotlivych oddéleni dle zamé&feni:

e v divizi vyroba jsou pro sezndmeni s vyrobou produktii vytyeny 2 dny, které student
absolvuje v letnim semestru 4. ro¢niku, pfip. zimnim semestru 4. ro¢niku, pokud jeho
nabor probihal jest¢ béhem bakalarského studia. Prvni den se student sezndmi

s montazi, druhy den s procesy svafovani a na lakovné,

e v oddéleni Technologie je pfeddefinovan 1 den, kdy se student 4. ro¢niku ma seznamit
s technologickymi postupy svatfovani a lepeni, s vyrobnimi modely a technologickymi
operacemi. Na oddéleni Technologie se studentem spolupracuje mentor z fad

zameéstnancu v daném oddéleni,

e v oddéleni Kvality je na seznameni s jakosti a jejimi systémy, s normami ISO a IRIS
vyc€lenén 1 den.

Po seznameni s procesy a systémy jednotlivého oddéleni student vypracovava esej

v maximalni délce ¢tyi normostran. Tato prace slouzi zaroven jako zpétné vazba pro spolecnost,

jelikoz odrézi studentovy dojmy z trainee programu.
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Druhy blok probiha pro studenty 4. ro¢niku v letnim semestru a pro studenty v 5. ro¢niku
v zimnim i letnim semestru. Casova naroénost tohoto bloku je stanovena na 10 dni celkem,
z toho 5 dni je vy€lenéno na teoreticky zacvik a dalSich 5 dni na Skoleni SmarTeam/CATIA,
piipadné dalsi (tykd se oddéleni Technologie a Kvality). Cilem druhého bloku je ucastnika
seznamit s projekty elektronického a mechanického charakteru, s informa¢nimi technologiemi
uzivanymi ve spole¢nosti (pfedevs§im programy SMART team, ANSYS, CATIA). Student se
béhem druhého bloku nauci praci v daném tseku a ziska certifikat opraviujici ho uzivat dany
software. Po UspéSné spolupraci v ramci prvniho a druhého bloku je studentovi vyplacena

odmeéna ve vysi 10 000 K¢.

Zaveretné, avsak stézejni bloky 3 a 4 pro ucely trainee programu, probihaji v letnim
semestru 4. ro¢niku ¢i zimnim/letnim semestru zavérecného, 5. roc¢niku. Studentovi je
predlozena k podpisu pracovni smlouva (DPP/DPC) a Dohoda o ml&enlivosti, stanovi se také
dochazka dle ¢asovych moznosti studenta, pfi¢emz minimalni opracovany hodinovy fond je 7,5
hodin tydn¢, maximalni vSak 18,75 hodin tydné¢. Prace studenta je ohodnocena hodinovou
sazbou ve vysi minimalné 90K¢&. Uéastnikovi trainee programu jsou zadany pracovni ukoly a
je mu pridélen mentor. Zpravidla je timto mentorem vedouci, ktery studenta vede a hodnoti

dosazené vysledky.

Velkym motivaénim faktorem pro studenty je dal$i finanéni odména, a to ve vysi
10 000K¢, kterou obdrzi po fadném absolvovani trainee programu v délce 10-20 mésict. Tato
jednorazova odmeéna je hrazena z Nadace spolec¢nosti. Pokud se student ucastnil zkracené¢ho
programu, je mu odména udé¢lena na zaklad¢ posouzeni jeho vykoni béhem programu. Pokud
student zarovenl vypracovava zavérecnou praci na téma prid€lené spolecnosti, odmeéna po

absolvovani trainee programu je 20 000 K¢&.

S vyse zminovanou spolupraci na zavére¢nych pracich (diplomovych a disertacnich) se
vaze cena Emila SKODY, pod kterou spoleénost nabizi studentim pomérné vysoké finanéni
odmény za vypracovani zaveérecné prace s pridélenou podnikovou tematikou. Timto se snazi co
nejvice studenty provazat se spolecnosti. Konkrétni vySe odmén za jednotlivda umisténi
v soutézi jsou uvedeny v tabulkdch 4.3 a 4.4, ptfiCemz Castka oznaCena symbolem (*) je
podminéna je uzavienim hlavniho pracovniho poméru se spole¢nosti v minimdlni délce tii

meésicu.
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Tabulka 4.3 Odmeény za diplomove prace

Odmény za diplomové prace

1 . 40 000 K¢/ 80 000 K¢*
. misto

) . 30 000 K¢/ 60 000 Ke*
. misto

3 . 20 000 K¢/ 40 000 Ke*
. misto

4 . 15 000K¢/ 30 000 Ke*
. misto

5 . 10 000 K¢&/ 20 000 K¢*
. misto

Zdroj: Interni dokumenty spolecnosti SKODA TRANSPORTATION a.s.

Tabulka 4.4 Odmeny za disertacni prdace

Odmeény za disertacni prace

30 000 K¢/ 60 000 K¢

1. misto

) , 20 000 K&/ 40 000 K¢
. misto

Zdroj: Interni dokumenty spolecnosti SKODA TRANSPORATION a.s.

Cely trainee program je koncipovan velmi individudlné vzhledem k tomu, ze do
programu nastupuji jednotlivi Gcastnici jesté béhem studia. Piivodni forma programu byla pro
kazdého studenta totoznd, postupem casu se ale osvédcil vice individudlni pfistup, kdy je
program kazdému studentovi uzplisoben na miru — studenti si navoli sami intenzitu trainee

programu podle jejich ¢asovych moZnosti.

Cilem veskerych téchto aktivit je to, aby studenti radi v rdmci trainee programu do prace
radi chodili, aby je prace bavila a byli dostatecn¢ motivovani a pfedevSim, aby si je spole¢nost
1 po dokonceni trainee programu udrzela. Spole¢nost tak nabizi i atraktivnéj$i financni
podminky pro absolventy, ktefi se trainee programu ucastnili, nez kdyby absolvent pfiSel do
spolecnosti z ciziho prostfedi. Béhem trvani trainee programu jsou studenti schopni zjistit, jak
to ve spolecnosti chodi, jestli je dand prace bavi a chtél by ji vykonévat 1 v budoucnu, nebo se
mylili a chtéli by délat néco zcela jiného. V ramci prvniho piipadu, kdy student se student
presvédci o vhodnosti vyzkouSené profese a rozhodne se i nadéle spolupracovat se spolecnosti,
lze hovofit takika o plynulém a velmi nendsilném ptechodu ze studentského do pracovniho

Zivota.

47



Spoluprace s ukrajinskymi univerzitami

Tento projekt zacal ve spolecnosti zhruba pfed dvéma lety v reakci na nedostatek
absolventli pozadovanych studijnich oborii vysokych skol. Specialista HR marketingu, ktery se
projektem aktivné zabyva, souhlasi s Reditelem pro Lidské zdroje, kdyz tvrdi, Ze studentii a
absolventi strojnich obort dlouhodob¢ ubyva, podle jeho odhadi je absolventli v pozadovaném
oboru kazdy rok maximaln¢ dvacet, coz je extrémné nizky pocet. Pocty téchto absolventi oboru
»Kolejova vozidla®“ nevystaci ani pro ucely samotné spole¢nosti, natoz i pro vSechny
konkurencni spolecnosti na trhu. Situaci neprospiva ani masivni odliv lidského kapitalu do

zahrani¢i.

Spolecnost ve své Cinnosti prosperuje, a tak potiebuje stale dopliiovat nové, mladé
pracovniky — absolventy. Tito absolventi vysokych §kol se mohou podilet na nejriiznéjsich
projektech spolecnosti, a to i v pfipadé, Ze nemaji zaddnou praxi. V nedostatku praxe a zazitych
zkuSenostech shledava spolecnost vyhodu. Specialista HR marketingu komentuje tento fakt
tim, Ze absolventi jsou oproti zkuSenym pracovnikiim mnohem vice ptizplsobitelni, jsou
ochotni se za velmi kratkou dobu naucit veskeré pracovni procesy v takové kvalité, jakou
spole¢nost pozaduje. Lidé s n€kolikaletou praxi se jiz tézko formuji, jsou samoziejmé Casto
odborniky ve svém oboru, ale pokud maji urcité procesy zazité, je tézko je preformovat pro

ucely spolecnosti.

Vzhledem k nedostatkovosti absolventii oboru kolejova vozidla na univerzitach v Ceské
republice se spolecnost rozhodla oslovit ukrajinské univerzity. Velkou vyhodou totiZ je, Ze se
ukrajinSti studenti dok4zi b&hem par mésicii naucit hovofit plynule cesky. Ve mésté
Dnépropetrovsk je totiZ univerzita s oborem kolejovych vozidel, ktery roéné dokonci 300 az
400 absolventd, coz je samoziejmé nesrovnatelné Cislo v porovnani s tim, kolik absolventi je
v tomto oboru k dispozici v Ceské republice. Pfirozené si z tolika ukrajinskych absolventii
spolec¢nost nasledné mliZze vybirat ty nejlepsi a nejschopnéjsi potencialni pracovniky — talenty.
S univerzitou v Dnépropetrovsku ma spolecnost smlouvu, ktera ji zaruc€uje privilegovany
piistup ke studentim — ma zajiSté€no, ze se ke studentim dostane jako prvni. Spoluprace je
navdzana také suniverzitou v mést¢ Sumy, s dal$i univerzitou je potencidlni spoluprace
v jednani. Nekolikrat rocné zaméstnanci spolecnosti vyjizdi na sluZzebni cestu na Ukrajinu praveé
proto, aby odprezentovali spole¢nost, jeji trainee programy ¢i programy pro absolventy, staze

a podobng.

48



Na situaci Ize nahlizet i z pohledu ukrajinskych studentii a toho, pro¢€ je pro n¢ prace prave
ve vybrané spolecnosti tak atraktivni. Ekonomicka situace Ukrajiny neni nejlepsi a podminky
na trhu prace tomu odpovidaji. Casto tito absolventi ani nenalézaji uplatnéni a pokud maji §tésti
a praci ziskaji, dostavaji za ni velmi nizky plat a ocitaji se v ¢asto velmi nepfiznivém a
neserioznim prostiedi, neziidka jim je ukoncen pracovni pomér ze dne na den, a to samoziejmée

nejsou podminky, které by talentovany absolvent chtél ¢i ocekéval.

Vybeéroveé fizeni ma zpravidla nékolik fazi. Po osloveni studentli a vyhlaseni vybérového
fizeni se studenti do absolventského programu muazou piihlasit. Testuji se pomoci
elektronickych testd, ¢asto je navic soucasti navrh feSeni urcitého projektu, aby spolecnost
vidéla, jak dokazou pracovat, nasleduje kratky polostrukturovany internetovy videohovor. Na
zékladé vysledkd testli, odborného zhodnoceni vypracovaného projektu a poznatk personalistil
z videohovoru je vybrana skupina né€kolika studentt, ktefi jsou pozvani na stz ve spolecnosti.
Soucasti staze je zajiSténi ubytovani a stravovani, pobiraji také finan¢ni pfispévky. Staz
absolvuji v ramci studia posledniho ro¢niku, jeji népln je stanovena dle ,,Popisu ¢innosti* dané
pozice, spolecnost tyto studenty dosazuje na riiznd pracovni mista, nelze tedy napln prace
generalizovat. Poté se vraci na Ukrajinu, aby své studium mohli dokoncit a absolvovat statni
zavéretné zkousky. Po dokonceni studii t€émto absolventim spole¢nost nabidne moznost

pracovniho poméru, ¢ehoz vétsina absolventi vyuzije.

Nasleduje ptibeh talentovaného ukrajinského absolventa, ktery GspéSné prosel vybérovym

fizenim a dostal se tak ke spolupraci se spolecnosti.
Piibéh absolventa 1

Jesté behem studia na vysoké Skole se pan Viadislav dozvédél o mozZnosti stize ve
spolecnosti. Univerzita v Dnépropetrovsku ma se spolecnosti uzavienou smlouvu a pravidelné
na Ukrajinu jezdi jeji zastupci oslovovat studenty s nabidkou spoluprace. Konkrétné pana
Vladislava nabidka velmi oslovila, jelikoz povazuje spolecnost za atraktivniho zaméstnavatele
a zajimaji ho rovnéz procesy vyroby kolejovych vozidel v Ceské republice. Poznamenal, Ze sice
na Ukrajiné existuji také podniky, které kolejova vozidla vyrabéji, nicmené zdaleka nejsou tak
vstricné ke studentium jako vybrana spolecnost a neporadaji pro née zZadné srovnatelné
programy. Spolecnost vyhlasila vybérové rizeni na staz — prihlasilo se do nej az 200 uchazecu
a jediny, kdo byl z tohoto vyberového rizeni vybran byl pravé pan Viadislav. Béhem priblizné
deseti mésicu, kdy cekal na Ukrajiné na pracovni povoleni, se sam naucil plynule hovorit cesky.

Jakmile nastoupil na prislusnou pracovni pozici, byly mu stanoveny rozvojové a vzdélavaci
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aktivity. Tyto rozvojové aktivity se stanovuji podle individualnich potieb. Az na jednu vyjimku
se vSak nijak nelisi od tech, které podstupuji bezni zaméstnanci. Dvakrdat tydne spolecnost pro
ukrajinské studenty zajistuje vyuku Ccestiny. Nespatiuje zadné diferencujici aktivity pro
ucastniky talent programu. V Ceské republice je 13 mésicii a aktudlné pracuje na oddéleni
Technika. Vyjadril se, zZe je rad, Ze se k nému vsichni kolegové chovaji pratelsky, pomdahaji mu.
Pracovnikovi se libi pracovni napln, ktera mu umoznuje obohacovani o nové zkusenosti. Takée
ocenuje to, ze pokud prijde s néjakym dobrym napadem na vylepseni, dojde vzdy kjeho
realizaci. Se vsim je spokojeny a planuje zde ziistat, v porovnani s Ukrajinou jsou zde

poskytovany atraktivnéjsi financni podminky a celkoveé lepsi pristup zaméstnavatele.
Spoluprace s absolventy ¢eskych vysokych $kol

Dalsi skupinou, na kterou spolecnost pii hledani talentovanych pracovnikt cili, jsou

absolventi vysokych $kol v Ceské republice.

Jejich nabor probih4 celorocné dle potieb spolecnosti. Jakmile vedouci tseku ¢i tfeditel
nahlési personalni potiebu, oddéleni Lidskych zdroji ji zpracuje a vyhlasi vybérové fizeni.
Zpravidla se talentovani absolventi dosazuji zprvu na misto ,,Asistenta* a zhruba po roce jsou
dle svych schopnosti a profesniho zdjmu pfemisténi na vyhovujici pracovni pozici. Forma
vybérového fizeni je Casto uzplisobena poctem uchazecii — pokud se hldsi na danou pozici velky
pocet absolventl, testovani probiha v on-line formé, castéji vSak spole¢nost vyuziva testovani
pomoci testd, které pro ni byly vytvofeny na miru, a tak sleduji ty atributy dan¢ho uchazece,

které jsou pro danou pozici vyznamné.

Testy na vytvofené na miru dle potteb spolecnosti se skladaji ze tii ¢asti: testovani vrozené,
matematicko-logické oblasti intelektu, numericky test a verbalni test. Testy vrozené
matematicko-logické oblasti intelektu se skladaji ze 30 otazek, na které ma testovany jedinec
Casovy limit v délce 30 minut. Test se skladd z mnoha typovych tloh charakteristickych pro
[Q-testy, napf. doplnéni numerickych ftad, plast€¢ kostek, piekryvani obrazcii, logické
doplnovani sady tvarti a podobné. Numericky test obsahuje 29 otazek a na jeho vykondni je
vymezeno 38 minut. Test obsahuje fadu kratkych slovnich uloh, interpretaci dat z tabulek a
grafii. Verbalni test je sloZen z 20 otazek, asovy limit je v délce 20 minut. Jednotlivé otazky
jsou zaméfené predevsim na schopnosti porozuméni daného textu, objevuji se zde dvé typové
ulohy. Prvni typ tlohy obsahuje kratky text, na ktery navazuje otdzka a odpovédi ve formée
tvrzeni A-E. Druhy typ ulohy obsahuje rozsahlejsi text a tvrzeni, kterd je nutno verifikovat

(vybér z moznosti Ano/Ne/Nelze tici). Odpovédi se ndsledné zpracovavaji do naformétovanych
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tabulek, které po zadani vysledku ihned ukézou vysledky kandidata v testovani, jeho odpovédi,
ptesnost, pfiblizné 1Q a dle téchto faktori vyhodnoti koeficient, ktery setadi vSechny uchazece

dle uspésnosti.

Dalsi vyuzivanou variantou testovani absolventl je testovani pomoci psychometrickych
nastrojii spolecnosti cut-e Czech s. r. 0.. Tyto testy se zaméfuji na nébor, vybér a rozvoj
zaméstnancu a jsou tedy vyuzitelné v mnoha oblastech fizeni lidskych zdroji. Ackoli nabizi
spole¢nost cut-e mnohem $ir§i moznosti, nastroje jsou vyuzivany piedevsim pro specifické
pozice dle uvazeni personalisty, vétSinou jde o testovani stiedniho managementu, pozice
asistentll, tedy pozice, kde je velké mnozstvi kandidatt. Personalistka z oddéleni Lidskych
zdroji uvadi, ze jde o pomérné financné narocné testovani, kdy jsou zpoplatnény testy i
nasledné generované reporty, coz je patrné diivodem pievahy testovani pomoci tisténych testli
sestavénych na miru. Vyhodou on-line testovani je znacna casova flexibilita, a to jak pro
uchazece, tak pro personalisty. Testy generované pocitatem také zabezpeci unikatni test pro

kazdého uchazece. Testy pro absolventy ve form¢ on-line skladaji obvykle ze 6 ¢asti:

e scales-clues = prace s informacemi,

e sciales-numerical = numerické myslent,
e scales-verbal = verbalni mysleni,

e scales-sx = deduktivni logické mysleni,
e scales-mt = multitasking,

o scales-lt-e = test anglického jazyka. (Interni dokumenty spole¢nosti SKODA
TRANSPORTATION a.s.)

Z téchto dil¢ich testli je mozné nasledné vygenerovat souhrnny report vysledki vSech
uchazect, ktery v kazdé oblasti vyhodnoti percentil GspéSnosti a nasledné vypocitd celkovy
percentil (0-9), podle kterého uchazece sefadi. NejlepSimu uchazeci je nésledné nabidnuta

spoluprace, ten sepise se spolecnosti smlouvu a stava se zaméstnancem spolecnosti.

Nasledujici odstavce popisuji ptibéhy dvou absolventt, ktefi se na asistentskou pozici ve

spolecnosti piihlasili. Tyto ptibéhy odrazi jejich zkusSenosti a kariérni drahy ve spole¢nosti.

Piibéh absolventa 2

51



Ucastnik absolventského talent programu pan Jan se hldsil na pozici asistenta generdlniho
reditele. V minulosti mél zkusenost s trainee programem ve spolecnosti Skoda Auto, nicméné
ho vice ldkala prace v ceské spolecnosti, proto ho zaujala SKODA TRANSPORTATION a.s..
Vybérové Fizeni probihalo formou testovani numerickych, verbdlnich a IQ schopnosti. Ucastnik
zhodnotil vybérové fizeni jako pomérné ndarocné. Ucastnilo se ho cekem 6 az 7 ucastnikii,
pricemz zastoupeni muzii a zen bylo vyrovnané. Na zdkladeé zhodnoceni vysledkii techto testu
ho personalista vybral jako vhodného kandidata. Na pozici asistenta generalniho reditele
puisobil priblizné rok. Prace podle néj nebyla monotonii, mél za ukol resit velké mnoZstvi
pripadovych studii, soucasti bylo pomérné hodné prdce s tabulkovym editorem, analytické
prace, casto musel také pomdhat pri riznych projektech dcerinym firmam (napr. Skoda
Vagonka). V ramci pracovni naplné musel resit celou radu dilcich ukolu. Postupné zjistil, ze by
ho vice nez administrativni prace lakala prdce v divizi Vyroby. Postupné mu byly nabidnuty
riizné pracovni pozice na technickém, technologickém useku, useku kvality. Pravé usek kvality
ho zaujal nejvic zejména proto, zZe se dle jeho slov da velmi ovlivnit vysledny produkt, coz je
pro néj motivujici. Zminil, Ze ma na starosti v useku kvality projekt tramvaji urcenych pro

turecky trh.
Piibéh absolventa 3

Zprvu pan Milan nastoupil na pozici Asistent generalniho veditele. Vystudoval
Zapadoceskou univerzitu v Plzni. Pracoval na studentskych projektech pod vedoucim katedry
v jeho firme, kdy ho oslovila headhunterka s nabidkou prace. V ramci vybérového Fizeni
absolvoval pohovor s personalistou i generalnim reditelem, byl testovan také pomoci tri druhii
srovndvacich testu. Nakonec byl vyhodnocen jako vhodny kandidat pro nabizenou pracovni
pozici. Pracoval ve spolecnosti jeste behem poslednich 2 mésicu studia. Poznamenavd, Ze se
pomerné tezko adaptoval do béznych procesu ve spolecnosti, jelikoz mél sam kancelar a byl tak
stranou od ostatnich zaméstnancii. Ukoly na pozici asistenta byly velmi riiznorodé, hodné
zameérené na servis, preklady, technologii i logistiku. Postupné tak ziskaval prehled o procesech
v riiznych divizich spolecnosti. Jakmile priblizné po piil roce citil, Ze ho prace na pozici
asistenta prestavala naplnovat, zazadal o prerazeni. Bylo mu vyhoveno a tak se ocitl na useku
realizace, kde okamzite dostal narocny projekt k resSeni. V soucasné dobé pracuje na pozici
projektového manazera. Postrada moznosti rozvoje talentii, které dle jeho nazoru ve spolecnosti

nejsou nastaveny efektivne.
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5.1.2 Identifikace talentii z internich zdroji

Identifikaci talentll z internich zdroji se rozumi hledani talenti ztad stavajicich
zaméstnancu. Z analyzy internich dokumentii a informaci z nestandardizovanych rozhovora
v oddéleni Lidskych zdroji vyplynulo, Ze spolecnost mezi stdvajicimi zaméstnanci talenty
hledé velmi ztidka. Zaméstnanci jsou pravideln¢ hodnoceni, z ¢ehoz vychézi nasledné zatazeni
do kategorie ,,talent”. Hodnoceni probiha jednou za dva roky a ma formu sebehodnoceni,
hodnoceni vedoucim pracovnikem a hodnoceni testovani odbornych znalosti. V oddilu
sebehodnoceni zaméstnanec zhodnoti celkové svilj pracovni vykon, své tspéchy a neuspéchy,
pri¢iny neuspéchu, urci oblasti, ve kterych by se chtél zlepSovat a jakou ma predstavu o svém

profesnim rozvoji.

Naésledné jej zhodnoti vedouci dané¢ho oddéleni, a to v téchto kli¢ovych kompetencich:
komunikace, dodrzovani terminti, znalosti a schopnosti, kvalifikace k vykonu prace, tymova
prace, vykonnost, kvalita odvedené prace, pile a nasazeni, plnéni kol zadanych nadiizenym.

Kazdou polozku zhodnoti na péti skalové stupnici v podobé, kterou uvadi tabulka 4.5.

Tabulka 4.5 Hodnotici skala — klicové kompetence

napt. Komunikace Excelentni | Nadprimérmny | Primérmny | Podprimérny | Nesplituje

Zdroj: Interni dokumenty spolecnosti SKODA TRANSPORTATION a.s.

Vedouci shrnuje vysledky pracovnika v souhrnném tadku ,,celkové hodnoceni®. Déle
stanovuje kariérni a profesni cile pro dalsi obdobi ve spolupraci se zaméstnancem a hodnoti
uroven splnéni zadanych cilli za minulé obdobi na péti Skdlové stupnici, kterou zobrazuje

tabulka 4.6.

Tabulka 4.6 Hodnotici Skala — splnéni stanovenych cilti

Hodnoceni splnéni stanovenych cili

Cile ptekroceny

Cile splnény

Cile splnény castecné

Cile nesplnény

Cile v pfedchozim obdobi nestanoveny

Zdroj: Interni dokumenty spolecnosti SKODA TRANSPORTATION a.s.

V zavéru hodnoceni vedoucim pracovnikem jsou veSkeré dosazené vysledky shrnuty a

vedouci pracovnik stanovuje opét na péti Skdlové stupnici miru vykonu a potencidlu
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hodnoceného zaméstnance. Skéla jasné identifikuje ty zaméstnance, kteii dosahuji lepsiho

vykonu a maji vy$§i potencial neZ ostatni. Skélu vyobrazuje tabulka 4.7.

Tabulka 4.7. Hodnotici Skala — vykon a potencial zaméstnance

Hodnotici skéla Definice

TOP STAR Excelentni zamé&stnanec

NADPRUMER Zameéstnanec s nadprumérnym potencidlem

PRUMER Primérny zaméstnanec

PODPRUMER Zaméstnanec s podprimérnym vykonem nebo potencidlem
NEDOSTATECNY Zameéstnanec s nizkym vykonem nebo potencidlem

Zdroj: Interni dokumenty spolecnosti SKODA TRANSPORTATION a.s.

Tteti ¢ast hodnoceni tvoii ohodnoceni testovani odbornych znalosti na skdle od A do E,
pricemz A odrazi 100-76 % znalosti, B = 75-51 % znalosti, C = 50-24 % znalosti, D = 25-15

% znalosti, E = 15-0 % znalosti.

S pracovniky podévajicimi vysoky vykon a majicimi vysoky potencial se samoziejmée
dale pracuje. Identifikace talentd probiha na kvartalni bazi, kdy se zpracovava dokument ,,HR-
personalni prace v ramci kazdého oddéleni ve spole¢nosti. Talenti jsou obvykle ,,nominovani‘
svymi vedoucim nebo feditelem. Jejich soupiska je pak uvedena v tomto dokumentu, souhrnné

viak v dokumentu ,,Kli¢ovi a talentovani zaméstnanci SKODA TRANSPORTATION a.s.*.

5.2 Rozvoj talenti

Spole¢nost ma terminy ,,rozvoj“ a ,,vzdélavani definovany v internim dokumentu

»dmeérnice S801 Lidské zdroje®, kde

e jevzdélavani definovano jako ,,proces ziskavani a obnovovani kvalifikace potiebné pro
vykon prace, jeji udrZzovani, prohlubovéani a zvySovani absolvovanim vzdélavacich
kurzii, vycvikl,, semindi a projekt potitebného zaméteni ve forme interni 1 externi*

(Interni dokumenty spolecnosti SKODA TRANSPORTATION a.s.),

e a kde je rozvoj vymezen jako ,nepfetrzity proces poskytovani piileZitosti ke
vzdélavani a osobnimu rozvoji smétujicimi k rozsifeni znalosti a k rozvoji dovednosti
zaméstnance. Pojem ,rozvoj“ zahrnuje vzdélavani, vycvik, Skoleni, ucast na
konferencich a dal§i podobné aktivity.“ (Interni dokumenty spolecnosti SKODA
TRANSPORTATION a.s.)
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Pti préci s talentovanymi zaméstnanci je stanoven individualni rozvojovy plén, ktery
nejenze vychdzi z potieb spolecnosti, ale reflektuje zaroven potifeby zaméstnance. Na tvorbé
tohoto planu se tak podili zaméstnanec spolecné s vedoucim pracovnikem daného useku.
Vedouci pracovnik prosazuje rozvojové aktivity, které jsou stézejni pro pracovnika vzhledem
k jeho pracovnimu kontextu a potfebam spoleCnosti. V ramci rozvojového planu jsou tak
stanovend Skoleni, vycviky a riizné vzdélavaci aktivity. Do osobniho rozvojového planu se
promitd také hodnoceni pracovnika, které je provadéno jednou za dva roky. V pasazi
sebereflexe zaméstnanec uvadi, v cem by se chtél dale rozvijet a jak si predstavuje svlj dalsi
profesni rozvoj. Na zakladé rozhovoru pak vedouci se zaméstnancem porovnaji své predstavy

o nasledném vzd¢lavani a rozvoji a sestavi osobni rozvojovy plan.

Soucasti jednoho z pilifi spole¢enské odpovédnosti podniku je neustalé zajisStovani
moznosti vzdélavani a rozvoje na vSech pracovnich pozicich. Spolecnost si na rozvoji znalosti,
dovednosti a schopnosti svych zaméstnanct zaklada, a tak neni divu, zZe do né&j kazdoro¢né

investuje nemalé finanéni ¢astky. Vzdélavani a rozvoj déli do tii Casti:
e periodické vzdelavani,
e odborné vzdelavani a rozvoj,
e ajazykové kurzy.

Periodické vzdélavani je vétSinou stanoveno zdkonem, jednad se napiiklad o povinna
Skoleni ¢i kurzy. SpoleCnost vSak nad ramec tohoto vzdélavani nabizi mnoho dalSich
vzdélavacich a rozvojovych aktivit (odborné vzdélavani), které maji podpofit profesni i osobni

rast zaméstnance. Nedilnou soucasti vzdélavani jsou jazykové kurzy.

Rozvojové a vzdélavaci aktivity lze délit také podle toho, zda probihaji na pracovisti ¢i
mimo négj. Spole¢nost vyuZziva kombinaci obou forem. Do metod uZivanych na pracovisti lze

zaradit nasledujici.

Metody interniho $koleni, mentoringu a konzultovani
Spolecnost se snazi do aktivit zapojit vlastni Skolitele, mentory a klicové uZivatele
prostiednictvim financni motivace. Externi varianta vzdélavani a rozvoje je ¢asto mnohem

v

jednodussi variantou, nicméné interni Skolitelé, mentofi a kli€ovi uZivatelé jsou obezndmeni
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s procesy ve spolecnosti a mohou tak predat zkuSenosti, dovednosti a znalosti v zavislosti na

realnych praktikach.

Prace na projektech
Zamgéstnanci jsou pravideln€ poveéfovani praci na samostatnych nebo tymovych projektech.
Prostfednictvim feSeni téchto projektid maji moznost rozvijet své kompetence, tymovou praci,

komunikaci, schopnost vést a mnoho dalSich.

Naléhavé ukoly, povéreni iikolem
Nadrtizeny povéti zaméstnance obzvlast’ naléhavym ukolem, aby otestoval jeho schopnosti
a predevsim to, jak dokaze pracovat pod tlakem. Tato metoda je vyuzivana zejména u trainee

studenttl ¢i absolventii. Povéreni tikolem je naopak denni praktikou pro vSechny zaméstnance.

Sdileni poznatkt
Sdileni poznatki probihd v ramci kazdého pracovniho dne zaméstnanci. Kancelaie
pracovnikd jsou vétSinou koncipovany v open-space prostoru, takze béhem pracovni doby

mohou s kolegy sdilet své poznatky a konzultovat ptipadné problémy.

Pracovni porady
Pracovni porady jsou pravidelnou soucasti v kazdém odd¢leni spolecnosti. Béhem porady

si UCastnici vyménuji nazory, zkuSenosti, sdili a konzultuji problémy a podobné.

Spolecnost k rozvoji a vzdélavani svych zaméstnancii vyuziva i nasledujici metody, které

probihaji mimo pracovisté.

Staz, docasné preloZeni

Skupina SKODA TRANSPORTATION a.s. zahrnuje nékolik dcefinych spole¢nosti,
v ramci kterych se mnohdy fesi nejriznéjsi projekty, pfi kterych jsou potiebni zaméstnanci
matefské spolecnosti. Dochazi tak k do¢asnému ptelozeni téchto zaméstnanci za ti€elem prace

na projektu, po jeho ukonceni jsou znovu premisténi zpét.

Prednasky, konference, seminaie a workshopy
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Nejbéznéjsi metodou, kterd se v rdmci rozvoje zamestnancl vyuziva, jsou pirednasky a
konference na nejriznéjs$i témata. Pomérné casto jsou k dispozici rozvojové aktivity

v interaktivnéjsi forme& — seminafe ¢i workshopy.

Veskeré vzdélavaci a rozvojové aktivity jsou po ukonceni hodnoceny jejich ucastniky.
Interni dokument , Detailni soupis hodnoceni vzdélavaci akce ve spoletnosti SKODA
TRANSPORTATION a.s.” poskytuje ptehledné informace o spokojenosti ucastnikli s danou

aktivitou. Prvni ¢ast rozsahlé tabulky obsahuje identifika¢ni idaje, jako:
e Jméno ucastnika
e Misto konani akce
e Vzd¢lavaci spolecnost
e Nazev vzdélavaci akce
e Jméno lektora

Termin konani

Druh4 ¢ast tabulky jiz udavéa konkrétni hodnoceni dané akce Gidastnikem. Ucastnik hodnoti
danou akci v 6 oddilech, pficemz hodnotici §kala vzdy zahrnuje 6 stupna — 0, 20, 40, 60, 80,
100. Kazdy oddil je rozdé€len do dil¢ich ¢asti:

oCekavani efektivity Skoleni — urovenl ziskani novych znalosti, rozSifeni téch

stavajicich a moZnost praktického vyuZiti,

e obsah vzdé€lavaci akce — zda Skoleni, rozsah, tempo vyuky, ndpli kurzu a ziskané

informace splnily o¢ekavani,

e hodnoceni lektora — zhodnoceni jeho odbornych dovednosti a prezentac¢nich

schopnosti, jeho pfistupu,

e hodnoceni organizace akce — zdjem potadatele, zajiSténi vyukovych materiala,

ubytovani, stravovani,

v v

o efektivita Skoleni — hodnoceni ziskanych znalosti ¢i rozSifeni stdvajicich, moZnost
aplikace téchto znalosti, pfinosnost k osobnimu rozvoji, celkovy piinos. (Interni

dokumenty spoleénosti SKODA TRANSPORTATION a.s.)
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Uvedené odpovédi se nasledné zpriméruji a personalista dostava celkovy priomér probehlé
akce. K vyhodnoceni slouzi nasledujici tabulka. Pfi zjisténi negativni zpétné vazby je aktivita
provéfena a sjedndna néprava, nicméné dle informaci uvedenych v internim materidlu
spolecnosti pievazujici vétsina akci spolecnosti je hodnocena velmi pozitivné (1. stupei), nebo

s vyhradou (2. stupel).

Tabulka 4.8 Stupnice hodnoceni vzdeélavaci aktivity

Vyhodnoceni

75-100 Bez vyhrad vyhovujici
50-74 Vyhovujici s vyhradou
25-49 Ptijatelné pouze v nouzi
0-24 Nevyhovujici.

Zdroj: Interni dokumenty spolecnosti SKODA TRANSPORTATION a.s.

5.2.1 Rizeni Kariéry

Spole¢nost ma stanovené kli¢ové role v internim dokumentu ,,Klicovi a talentovani
zaméstnanci SKODA TRANSPORTATION a.s.“. V tomto dokumentu je zaroveii aktualni
obsazeni téchto klicovych pozic. Tabulka piehledné urcuje, ktery ze zaméstnanct je TOP
klicovym pracovnikem, kli€ovym pracovnikem, talentem ¢i n&kterou z kombinaci. Klicovi
pracovnici zabezpecuji plynuly chod spole¢nosti a umoziiuji dosahovat podnikovych cilt. Dalsi

udaje o téchto zaméstnancich uvadgji:

e 0sobni ¢islo,

o ¢k,

e datum néstupu,

e pocet let odpracovanych ve spolecnosti,
e Usek,

e (tvar,

e pracovni pozice,

e zastup feditele Gseku,

o kategorie (TOP klicovy, klicovy, talent),

e moznost kariérniho rustu,
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e délka trvani pracovniho poméru. (Interni dokumenty spole¢nosti SKODA

TRANSPORTATION a.s.)

Planovani kariéry u talentovanych zaméstnancli probihd na pravidelného hodnoceni
zamé&stnancl. Nadfizeny spolecné se zaméstnancem stanovi v ramci rozvojového planu oblasti,
ve kterych a) se chce rozvijet zaméstnanec, a zaroven b) potfebuje spolecnost, aby se
zaméstnanec rozvijel. Prostfednictvim dohody je tento plan stanoven a zameéstnanec je tak
podroben dohodnutym vzd€lavacim a rozvojovym aktivitdm. V ramci rozvojovych aktivit tak
dochazi k prohlubovani odbornosti zaméstnance. K hierarchickému povySeni dojde ve
chvili, kdy podle hodnoceni nadfizenym dany pracovnik bude mit pro danou pracovni pozici
potiebné kompetence. Nabizi se také moznost rozSirovani odbornosti. Interni dokument
»Matice zastupitelnosti a dovednosti“ stanovuje dovednosti jednotlivych zaméstnanci v rdmci
dané¢ho odd¢leni. Na zakladé toho lze stanovit, kdo je v kratkodobém horizontu schopny
k zastoupeni daného Clovéka. Muze se jednat o mimotadné udalosti (nemoc) nebo cilenou
aktivitu s ucelem ziskani novych zkuSenosti. Systém planovani néstupnictvi spole¢nost nema
zavedeny. V piipad¢ potfeby nastupce pro danou pozici tak Casto jedna az pii neobsazenosti
dané¢ho pracovniho mista. AC je tento pfistup uplatiovan velkym mnozstvim firem, neni
spravny. Talentovani pracovnici nechtéji ¢ekat na to, zda a viibec se pro n¢ dana pozice uvolni,
jsou dlouhodobé ptehliZeni a postupné tak dochézi k jejich demotivaci a ve finalni fazi opoustéji
spole¢nost. (Managementnews.cz, 2015) Podnik tak tim, Ze nepldnuje nastupnictvi, mize

ptichazet o zna¢né mnozstvi talentu.

5.3 UdrzZeni talenti
Nasledujici data a informace vychazeji z internich dokumentl, vefejné pristupnych
informaci na internetu, nestandardizovanych rozhovori se zaméstnanci a ze zpracovaného

dotazniku ,,Cena hejtmana Plzeniského kraje za spolecenskou odpovédnost 2017¢.

Spolecnost vyviji velké usili pro udrzeni a oddanost nejen svych talentti, ale pracovnikii
celkové. Jeji rozsahlé aktivity v tomto sméru poméhaji vytvaret goodwill mezi vetejnosti, tato

¢innost tak nema vliv pouze na udrZeni talentd, ale bez pochyb i osloveni talenti novych.

5.3.1 Odpovidajici ohodnoceni

Ohodnoceni zaméstnanct zdaleka nezahrnuje pouze mzdoveé ¢i platovée podminky, ale

Casto také fady benefitl, které ptispivaji k celkové spokojenosti zaméestnanct.
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Mzdové/platové ohodnoceni

Plzensky kraj je vzhledem k finanénim podminkdm pro zaméstnance tfetim
nejatraktivn&j$im krajem v Ceské republice, pfi¢emz na vyssich prickach se umistila Praha a
stiedni Cechy. Lotisk4 primérma mzda v obdobi leden-zaii byla ve vysi 27 944 K&. Spoleénost
SKODA TRANSPORTATION a.s. nabizi svym zaméstnancim viak je§té mnohem vice
atraktivni finan¢ni podminky — v tomtéz roce (2017) vysplhala primérnd mzda ve spolecnosti
az na 37 001 K¢. (Idnes.cz, 2017) Bezpochyby tak spolecnost vytvaii konkurenéni podminky
pro udrZeni, ale 1 osloveni novych pracovnikli prostfednictvim zajimavého finan¢niho

ohodnoceni za odvedenou praci.
Zaméstnanecké benefity

V ramci nastaveného benefitniho systému nabizi spole¢nost zaméstnanctim a ¢asto i jejich

rodindm Sirokou Skélu vyhod. Spravné nastaveny benefitni systém, tedy ten, ktery zaujme co

-----

spole¢nosti. Benefity vybrané spole¢nosti jsou proto zaméfeni hned na nékolik oblasti: kultura,

sport, volny ¢as a dalsi.
e Vstupenky na sportovni utkani

Pro ptiznivce pasivniho sportovani spolecnost poskytuje dany pocet vstupenek pro

zameéstnance spolecnosti na kazdé utkani FS Victoria Plzen (45ks) a HC Plzen (60ks).

e VSesportovni den

Jedna se o sportovni den pro zameéstnance. Kazdorocné se ho ucastni ptiblizné¢ 1000

zaméstnancl rocné€, pfiemz soutézi v tymech v 6 disciplinach a vyherci ziskavaji finan¢ni

odmeénu.

e Mikulasska akce

Mikulasska besidka je cilend na zaméstnance a jejich déti. Kazdoro&né€ v prosinci probiha
v Techmania Science Center, ucastni se ji ptiblizné¢ 150 déti s rodinami a ma bohaty program
zahrnujici mikulasskou prohlidku centra a specidlni show. Pii zakon€eni programu jsou détem

rozdany mikulasské balicky.

e Veclirek s vanocni tématikou, vano¢ni darek
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Spolecnost pripravuje k Vanociim pro vSechny zaméstnance hmotné darky v podobé
sportovniho obleceni, rizného ptislusenstvi, knih a podobné. Alternativou k vano¢nimu darku

je vanocni vecirek, ktery mél velky uspéch — zacastnilo se ho bezmala 1000 zaméstnanci.

e Zaméstnanecka ocenéni

Generalni fteditel ocenuje zlatou medaili Emila Skody kazdy rok nejvykonnéjsi,

nejpiinosnéjsi zaméstnance pro spolec¢nost.

e Poukazky Flexipass, Multisport karta

Zaméstnancim jsou poskytovany specialni poukazky ve formé& Flexipassii nebo
Multisport karty. Flexipassy nabizi pomérné Sirokou Skalu vyuziti — Ize je uplatnit na sport,
zdravi, krasu, kulturu apod., zatimco Multisport karta je zamé&fend pouze na sport, pficemz jeji

drzitel mize zdarma vyuzivat sportovni zatizeni po celé Ceské republice zcela zdarma.
e Odmény za Zivotni jubilea

Zaméstnavatel vyplaci zaméstnancim jednorazovou odménu v urCité vysi stanovené
v kolektivni smlouvé pii dosazeni v€ku 50 let. Zaméstnanci jsou také oceniovani za délku prace
ve spolecnosti — vyznamné milniky jsou deset, dvacet, tiicet a Ctyficet let, pficemz za kazdy

tento milnik jsou stanoveny taktéz finan¢ni odmény.

e Karty k parkovani v arealu Techmanie

Spole¢nost se v jejim aredlu potyka snedostatkem parkovacich mist pro své
zaméstnance. spolupracuje s nedalekou Techmanii, kdy od ni koupila speciélni karty, které

drzitele opraviiuji k parkovéani zdarma, a navic k vyuzZivani sluZzeb Techmanie.

¢ Permanentky do prazského aquaparku

K dispozici vSem zaméstnanclim jsou pifenosné karty do aquaparku, které koluji po
spole¢nosti a opraviuji drzitele k volnému vstupu do aquaparku v Praze. v obéhu je 8 téchto

karet.
e Prispévek na penzijni nebo Zivotni pojisténi
Zameéstnanci dostavaji kazdy mésic od zaméstnavatele ptispévek na penzijni nebo

zivotni pojisténi.
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e Vice dni dovolené + sickdays

Pracovnici maji o pét dni delSi dovolenou nez stanovuje zédkonik prace, navic mohou
vyuzit 2 dny v rdmci tzv. sickdays, tedy volna z divodu nemoci, kterou v§ak nemusi potvrzovat

lékatem.
e Poskytovani sluZebnich byti, prispévky na ubytovani

Spolecnost ma k dispozici 26 firemnich bytl, které jsou pln¢ obsazeny a vyuzivaji je
zejména pracovnici z ciziny, napiiklad ukrajin$ti zaméstnanci a stazisti. Poskytuje také
ptispévky na pronajem bytu. vzhledem k aktualni vytizenosti firemnich byta spole¢nost zvazuje

moznost vlastni ubytovny.
e Zvyhodnéné zaméstnanecké pijcky

V neposledni fadé¢ maji zaméstnanci v pifipad€ potfeby moznost vyuzit zvyhodnéné

pujcky, které jsou poskytovany ze socialniho fondu spole¢nosti.

5.3.2 Work-life balance, flexibilni pracovni doba

Spole¢nost pofddd mnoho akci, do kterych se mohou zaméstnanci zapojit 1 spolecné
s rodinami, pfikladem muize byt naptiklad tésici se uspéchu Mikulasska akce nebo sportovni
den. Dale mohou zaméstnanci vyuZit programu ,,Détska skupina Koumaci®, ktery mohou

navstévovat jejich déti, ¢i prohlidek po spolecnosti pro rodinné piislusniky.

Rovnovdhu mezi pracovnim a osobnim Zivotem spole¢nost podporuje nabidkou 5
nadstandardnich dnti volna nebo 2 dni sickdays. Veskeré pracovni pozice maji alespoii ¢astecné

flexibilni pracovni dobu, u nékterych je navic mozna prace z domova.

5.3.3 Spolecenska odpovédnost
Diilezitou soucasti poslani a dlouhodobé strategie podniku je spolecenska odpovédnost, a

to zejména v péti oblastech:

e vliv na Zivotni prosttedi,

e péce o zaméstnance,

e péce o komunitu,

e podpora védy a inovaci,

e acetika podnikani. (Skoda.cz, 2018)
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Vliv na Zivotni prostiedi

Vliv na zZivotni prostfedi je jednim z velmi dilezitych pilifi. Spolecnost je certifikovanym
podnikem podle normy ISO 14001:2004, kterd stanuje piisné podminky v souvislosti
s ochranou Zivotniho prostiedi. Dale spoleCnost vyuziva ve vyrobé moderni technologie,
zvlasté pak u natérovych technologii, které vyrazné ovliviiuji emisni hodnoty diky pfiddvanym
rozpoustédlovym latkdm. Ty se ve vyrob¢ snazi nahrazovat natéry na vodni bazi. Kazdoro¢né
podnik investuje do vyroby a vyvoje horentni finan¢ni sumy. V minulosti probé¢hla investice do
vyrobnich prostort, ktera vyrazné ovlivnila spottebu tepla a uzitkové vody. I v administrativni
budové probéhla opatteni, kterd maji podporuji ochranu Zivotniho prostiedi, naptiklad zavedeni
uspornych zativek a pohybovych ¢idel po celé budove, omezeni klimatizace a topeni. Ochrana
zivotniho prostiedi neni zdaleka jen poslanim vedeni spolecnosti. Dikazem je aktivni Gcast
viech zaméstnanct pii tiidéni odpadii do specialnich kontejnerti a boxtl. Zivotni prostfedi
evidentné pro spole¢nost opravdu prioritou, jelikoz se na néj dba i pii vybéru kanceldiskych
potifeb a zaméstnanci jsou pravidelné Skoleni ohledné dopadii rGznych vlivii na zivotni
prostfedi. V neposledni fadé jsou ekologicky piiznivé i samotné vyrobky spolecnosti; vozidla
umoziuji lidem po celém svété Setrnou prepravu s mensi mirou znecisténi zivotniho prostiedi,
jsou méné hlu¢né, nakladné a velmi energeticky ucinné. (Skoda.cz, 2018) Spolecnost si za
svymi vyrobky stoji, a tak neni divu, ze k t€émto vozidlim nabizi dlouhodoby servis, ktery ma

mimo jiné za ucel snizit naklady zivotniho cyklu téchto produkti.
Péce 0 zaméstnance

Druhym pilitem spolecenské odpovédnosti je poskytovani péce o zaméstnance podniku.
Spolecnost vytvaii pro své zaméstnance takové podminku, aby byli co nejvice spokojeni a
zaroven aby byl zajiStén jejich neustaly rozvoj. Podnik respektuje a podporuje nazory a
napady zaméstnanci. Kazdoro¢né vyhlasuje soutéz Liga tymt, ktera motivuje a podnécuje
zaméstnance k vymysleni inovacnich navrhi, pfi¢emz tymy s nejlepSi inovaci a s nejvice
inovacemi jsou finanéné¢ odmeénény. Pracovnikim na vSech Urovnich je ve spole¢nosti
zajiStovano vzdélavani a rozvoj, Ize jej délit na: periodické vzdelavani, ostatni odborné
vzdélavani a jazykové vzdélavani. Mezi periodické vzdélavani 1ze zatadit vétSinu rozvojovych
aktivit danych zakonem. Ostatni odborné vzdélani je zaméfeno na pomérné variabilni Skalu
vzdélavani a rozvoje, kdy se konkrétni naplit voli individualné, tedy dle potieb daného
zaméstnance. Spolecnost vyvazi své produkty do mnoha zemi svéta, proto za nutnost povazuje

obstojnou jazykovou vybavu svych zaméstnancti. Této moznosti vyuziva az 20 % zamé&stnancil,
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piicemz rozvijet se mohou v 8 svétovych jazycich. Spolecnost je oteviena spolupraci
s osobami se zdravotnim postiZenim a uzptisobeny jsou tomu i nékteré nové prostory v arealu
spole¢nosti. Dale spole¢nost vétsingé zaméestnanciim nabizi moZnost ¢asové flexibilni prace,
kdy si sami mohou navolit svou pracovni dobu, podporovany jsou také zmény v pracovni dobé
z rodiCovskych divodu. Pravidelné se pak v ramci spoleénych setkani s vedenim zaméstnanci

informuji o aktivitach spolecnosti a ocenuji se nejlepsi pracovnici. (Skoda.cz, 2018)
Péce 0 komunitu

Pod souslovim ,,péce o komunitu* se rozumi takové aktivity spolecnosti, které¢ podporuji
¢1 sponzoruji ¢innosti prospéSné pro Sirokou vetejnost. Spolecnost tyto aktivity déli do Ctyt
kategorii: firemni dobrovolnictvi, filantropické aktivity, sponzoring a revitalizace arealu.

(Skoda.cz, 2018)

Firemni dobrovolnictvi pomaha matkam s détmi v tisni, senioriim nebo zdravotné
postizenym. Zameéstnanci se do pomoci mohou zapojit tim, Ze v rdmci své pracovniho dne
mohou pomoci v mistech, kde je to tfeba. Podili se tak Casto na revitalizacich, organizaci
¢innosti €i jinych pracich pro charitni, starobni domy a organizace podobného charakteru.
Vybér z ¢innosti a organizaci, kterym mohou zaméstnanci pomahat, je stanoven v Katalogu
¢innosti CSR v ramci Péce o komunitu. Primarnim uc¢elem dobrovolnictvi je samoziejmé
pomoc potifebnym, podani pomysiné ruky tém, ktefi to potiebuji. (Skoda.cz, 2018) Mimo to
vSak tyto Cinnosti poméhaji zaméstnancim poznat se navzajem, zlepSovat své vztahy a

komunikaci v rdmeci pracovniho tymu.

Druhou vyélenénou kategorii je revitalizace arealu Skoda, ve kterém v poslednich
letech doSlo Cetnym opravam a rekonstrukcim; dnes je jiZ mozné sledovat konkrétni vysledky
této Cinnosti, a to konkrétné tfi nové vyrobni haly a administrativni budova, science centrum
Techmania a 3D Planetarium, testovaci trat’ vyrabénych vozidel ¢i Odstavny a opravarensky
zavod. Budova byvalého feditelstvi je dnes navic vyuzivana studenty ze ZCU. (Skoda.cz, 2018)
Prostory tak zdaleka neslouzi jen pro ucely podnikani spole¢nosti, ale utvareji moznosti pro

Skoly a Sirokou vetejnost.

Pod filantropickymi aktivitami se rozumi finan¢ni vypomoc organizacim, které
pomahaji potfebnym. Spole€nost tak finanéné€ podporuje naptiklad Domov svaté Zdislavy,
ktery je zaméfen na matky s détmi (€i t¢hotné Zeny), které jsou v tizivé Zivotni situaci, dale
spole¢nost financné podporuje Domov pro seniory sv. Jifi. Zajimavym projektem jsou tzv.

»drdcervaci®, ktery funguje na principu vytvoteni katalogu nevSednich zazitkt a darkd, které si
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lidé mohou na strankach zakoupit — obdrZeny finan¢ni obnos pak putuje na podporu vytvareni
pracovnich mist pro zdravotn¢ postizené osoby. Darky a zazitky do programu vénuji rtizné
spole¢nosti, konkrétnd SKODA TRANSPORTATION a.s. nabidla moznost exkurze ve vyrobé
a navstévu 3D planetaria. (Skoda.cz, 2018)

Spolecnost se také angazuje do sponzoringu (Skoda.cz, 2018), a to ptredevs§im riznych
sportovnich akci a aktivit. Dlouhodobé finan¢né€ podporuje a od sezény 2012/13 je generalnim
partnerem hokejového klubu HC Skoda Plzefi. Déle investuje finanéni prostiedky do arealu
Skoda Sport Park, ktery je p¥istupny Siroké veiejnosti. Navitévnici si mohou zahrat riizné
micové hry, vyuzit lanového centra nebo vyzkousSet horolezectvi na specialni zdi. Podobnym
arealem je pak SkodaLand, ktery je taktéz podporovan spoletnosti. Vefejnosti je piistupny
skateboardovy aredl, in-line draha, mnoho hiiS§t' na mifové hry a naptiklad i1 prostor pro
minigolf, relaxaéni zénu & koupaliité — jezirko. Skoda FIT je projektem, ktery spojuje
profesiondlni sportovce a déti ¢i mladez. Pod zastitou projektu probiha kazdoroéné bézecky

ptlmaraton. V neposledni fadé spoleénost podporuje Atleticky klub Skoda Plzeti.
Podpora védy a inovaci

Jak by se mohlo zdat, spolecnost rozhodné necili své aktivity pouze na studenty vysokych
Skol. Mlad¢ lidi se snazi spole¢nost zaujmout uz od zakladni Skoly, kdy pro né porada
podnikové exkurze, posléze na stiednich Skolach poskytuje praxi v ramci technickych obort.
Na takovéto mladé Zaky a studenty (a samoziejmé 1 Sirokou vefejnost) je zaméfené 1 Science
centrum Techmania, které se rozprostira na ploSe 30 000 metrt ¢tvere€nich. Toto centrum je
vysledkem spoluprace spole¢nosti SKODA TRANSPORTATION as. a Zapadodeské
univerzity v Plzni, pfi¢emz formou interaktivnich expozic méa povzbudit obecné mladou
populaci k zdjmu o techniku a védu. Soucasti je také 3D planetarium, které vyuziva k promitani
unikatni technologii zakulacené plochy, vysledny obraz a zaZitek z promitani je tak maximalni.
Vysokoskolské studenty spolecnost oslovuje na veletrzich, pofddanim vyuky a riiznych dalSich
akci pfimo na vysokoskolské pudé, velmi uzce pak spolupracuje konkrétné s oborem Kolejova
vozidla na Ceském vysokém uéeni technickém, podporuje praci studentll na nejriiznéjsich
projektech, organizuje velmi atraktivni trainee program ¢i vypisuje témata zavérecnych praci.
Veskeré tyto aktivity, a jeSt¢ mnohem vice maji za kol podnitit a motivovat studenty (at’ uz

stitedoSkolské ¢i vysokoskolské) k praci ve spole¢nosti. (Skoda.cz, 2018)
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Etika podnikani

Poslednim, avSak nemén¢ dulezitym pilifem spole¢enské odpovédnosti podniku je etika

podnikani. Spolecnost si zakladd na tom, aby byly striktné dodrzovany veskeré standardy,

zékony a normy, a aby se zaméstnanci chovali eticky a odpovédné. Eticka pravidla jsou

stanovena v ramci interniho i externiho jednani, napt. s dodavateli. Systém environmentalniho

managementu (EMS), systém fizeni jakosti (QMS), systém bezpecnosti a ochrany zdravi pfi

praci (BOZP) a pozarni ochrany (PO) jsou sdruzeny pod koncept integrovaného systému

managementu. Diky strategii podnikani je spolecnost ocefiovana v mnoha soutézich:

v letech 2013 a 2015 ziskala prestizni ocenéni v sout¢zi European Business Awards v

kategorii ,,Narodni Sampion®,
v roce 2016 se umistila na 13. misté v kategorii ,,Exportér roku®,

vroce 2016 obsadila prvni misto v Zebfitku 100 nejvyznamnéjsich firem Ceské
republiky ve strojirenském odvétvi bez automobilové vyroby, v celkovém srovnani se

pak umistila na 27. mist¢,
v roce 2016 obsadila 376. misto v Zebticku TOP 500 firem stfedni a vychodni Evropy,

jeji dcefina spolecnost Skoda Electric a.s. ziskala zlaty a poté i platinovy certifikat.

(Skoda.cz, 2018)

66



5.4 Vyhodnoceni dotaznikového Setreni

Nastaveny program pro talentované se ve spolecnosti zaméfuje na tfi skupiny — studenty,
absolventy a zaméstnance spolecnosti. Prizkum formou dotaznikového Setieni ve dvou
skupinach — trainee studenti a zaméstnanci — jelikoz absolventi se na rozdil od trainee studentt

stavaji béhem programu plnohodnotnymi zaméstnanci spolecnosti.

5.4.1 Trainee program pro studenty
Pro ucely dotaznikového Setieni mezi studenty, ktefi absolvovali trainee program, bylo
poskytnuto celkem 21 kontaktli na potencialni respondenty. Navratnost dotaznikd byla 80 %,

dotaznikového Setteni se tedy zucastnilo 17 respondentt.

Otazka ¢. 1 Jak jste se o trainee programu dozvédél/a?

Prostfednictvim této otdzky autorka zjiStovala, odkud se ucastnik trainee programu o
moznosti spoluprace dozvédel. Odpoveédi respondentti zobrazuje Graf 5.1. VétSina respondentt
(4. 53 %) uvedla, ze se o programu dozvédéla ptimo ve Skole. JelikozZ se spolecnost soustied’uje
na osobni kontakt se studenty v rdmci riznych aktivit a pfednasek na Skolach, je vidét, ze tyto
¢innosti pfinaseji pozitivni vysledky. DalSi respondenti uvedli, Ze se o moZnosti trainee
programu dozvédéli na internetu (24 %), veletrhu (18 %), &i od znamych (6 %). Zadny
z respondentd neuvedl, Ze by se o programu dozvédel z tisténych médii. Nikdo se zaroven

nevyjadril o jiné moznosti.

Graf 5.1 Jak jste se o trainee programu dozvédel/a?

1, 6% 0; 0%
3; 18%
0; 0%
9; 53%
4;23%
m ve Skole nainternetu = v tisku na veletrhu od zndmych = jiné

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka €. 2 Splnil trainee program Vase ofekavani?

Graf 5.2 znazornuje, ze 59 % respondentii uvedla ve své odpovédi moznost ,,rozhodné
ano“, zbyvajici Cast, tedy 41 % respondenti uvedlo moznost ,,spiSe ano“. Z odpovédi

respondenti tedy 1ze obecné fici, Ze jsou Ucastnici s programem spokojeni.

Graf 5.2 Splnil trainee program Vase ocekavani?

0; 0%

7;41%

10; 59%

m Rozhodné ano SpisSe ano = SpiSe ne Rozhodné ne

Zdroj: viastni zpracovani

Otazka ¢.3 Do jaké miry se ztotoZinujete s nasledujicim tvrzenim? "Vybérové rizeni do

trainee programu bylo koncipovano tak, aby adekvatné zhodnotilo mé schopnosti."

Tato otazka. se zabyvala tim, zda si respondenti mysli, ze béhem procesu vyberového fizeni
bylo mozné adekvatné zhodnotit jejich schopnosti. Tato otazka pfinesla zajimavé odpoveédi.
Jejich grafické znazornéni poskytuje Graf 5.3. S tvrzenim rozhodné souhlasi pouhych 18 %
respondenttl, spiSe souhlasi 47 %, spiSe nesouhlasi 24 %, rozhodn¢ nesouhlasi 6 % a dalSich 6

% respondentil na otdzku nedokazalo odpovedét.

Graf 5.3 Do jaké miry se ztotozZnujete s nasledujicim tvrzenim? "Vyberové rizeni do trainee

programu bylo koncipovano tak, aby adekvatné zhodnotilo mé schopnosti."

1; 69
1, 6%’ & 3; 18%
4;23%
8;,47%
m Rozhodné ano Spise ano = SpiSe ne Rozhodné ne Nevim

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otiazka ¢.4 Do jaké miry se ztotoZiiujete s nasledujicim tvrzenim? '"Po celou dobu

programu se mi nékdo aktivné vénoval."

Jak lze vidét v Grafu 5.4, celych 71 % respondentl se s vyrokem ztotoznuje a uvedlo
moznost ,,rozhodné€ ano*, dalSich 29 % respondentii odpovédélo ,,spiSe ano*. Obé tyto odpovédi
svedci o tom, Ze spolecnost dostava svych zdvazki, kdyz tika, ze cilené omezuje pocty piijatych

trainee studentl tak, aby se jim neustale mohl nékdo vénovat.

Graf 5.4 Do jakeé miry se ztotoznujete s nasledujicim tvrzenim? "Po celou dobu programu se mi

nekdo aktivne venoval."”

0; 0%

6;29%

15; 71%

= Rozhodné ano SpiSe ano = SpiSe ne Rozhodné ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 5 Do jaké miry se ztotoZiiujete s nasledujicim tvrzenim? "Program byl ¢asové

velmi flexibilni a vyhovoval tak mym ¢asovym moZnostem."

V3ichni respondenti se vyjadfili na tuto otdzku pozitivné. VétSina, tedy 94 % uvedla, Ze se
s tvrzenim rozhodné ztotoznuje, zbylych 6 % respondentil se s tvrzenim spiSe ztotoZuje.
Odpovédi tak souhlasi s presvédcenim pracovnikd, ktefi trainee program maji na starost. Tvrdi
totiz, Ze trainee program je velmi flexibilni a vychazi vstfic Casovym moznostem studentu.

Odpovédi znazornuje Graf 5.5.
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Graf 5.5 Do jaké miry se ztotozinujete s nasledujicim tvrzenim? "Program byl casové velmi
flexibilni a vyhovoval tak mym casovym moznostem."

1: 6% O; 0%

16; 94%

m Rozhodné ano SpiSe ano = SpiSe ne Rozhodné ne
Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka €. 6 Do jaké miry se ztotoZiujete s nasledujicim tvrzenim? "Jsem spokojen/a s

programovou naplni, pridélena prace mé bavila."

Zastoupeni odpovédi na tuto otazku zobrazuje Graf 5.6. VétSina respondentt (65 %) se
shoduje prostifednictvim odpovédi ,,rozhodné ano* s tvrzenim ,,Jsem spokojen/a s programovou

naplni, ptidélend prace me bavi®, zbyvajici respondenti uvedli odpovéd’ ,,spise ano* (35 %).

Graf 5. 6 Do jaké miry se ztotoZnujete s ndsledujicim tvrzenim? "Jsem spokojen/a s

programovou ndplni, pridélena prace mé bavila.”

0; 0%

6;35%

11; 65%

m Rozhodné ano SpiSe ano = Spise ne Rozhodné ne
Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢.7 Jste spokojen/a s rozvojovymi a vzdélavacimi aktivitami v ramci trainee

programu?

Prostiednictvim této otdzky meéli Ucastnici trainee programu ohodnotit spokojenost
s rozvojovymi a vzdélavacimi aktivitami. Vysledné zastoupeni odpovédi zobrazuje Graf 5.7,
ze které¢ho lze pozorovat, Ze vétSina respondentil (65 %) se vyjadiila formou odpovédi ,,spiSe

ano‘“ v pozitivni roving€. Dalsi respondenti uvedli, Ze byli rozhodné spokojeni (35 %). Pfi¢inou,
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pro¢ se ve smyslu naprosté spokojenosti nevyjadiilo vice respondentii, mize byt napiiklad
fadnost zplisobu predavani informaci. Diilezité je proto provadét zpétnou vazbu téchto aktivit
a pripadné jejich napln mirné poupravit. Celkové lze ale fici, Ze jsou ucastnici s témito

aktivitami spokojeni bez vétSich vyhrad.

Graf 5.7 Jste spokojen/a s rozvojovymi a vzdélavacimi aktivitami v ramci trainee programu?
0; 0%

6; 35%

11; 65%

m Rozhodné ano Spise ano = Primérné Spise ne Rozhodné ne

Zdroj: vlastni zpracovani
Otazka ¢. 8 Uvital/a byste vice moZnosti kontaktu s ostatnimi trainee studenty?

Tato otazka se zaméfila na to, zda by ucastnici trainee programu uvitali moZnost
spolenych akci s ostatnimi trainee studenty. V soucasné dobé Zadné akce tohoto charakteru
spole¢nost neorganizuje, jelikoz studenty pfijima celorocné, takze cely program nemtize
stanovit pro vSechny jednotné. Pravdépodobné by se vSak dalo nastavit n€kolik takovychto
aktivit ro¢né nezavisle na tom, kdy studenti do trainee programu nastoupili. Na otazku
odpovédélo 71 % respondentd kladné, 12 % nedokazalo na otdzku odpoveédét a 18 % se
vyjadfilo v negativnim smyslu. Pfi pohledu na Graf 5.8 je patrné, Ze by vétSina trainee studenti

o tyto aktivity zdjem m¢la.
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Graf 5.8 Uvital/a byste vice moznosti kontaktu s ostatnimi trainee studenty?
2;12%

3; 18%

12; 70%
mAno  Ne = Nevim
Zdroj: vlastni zpracovani
Otazka ¢. 9 PovaZujete spolecnost za atraktivniho zaméstnavatele?

Na tuto otazku odpovédélo 46 % respondentll, ze rozhodné povazuje zaméstnavatele za
atraktivniho, dale 27 % respondentd uvedlo odpovéd’ spise ano, 13 % spise ne, 7 % rozhodné

ne a 7 % nevim.

Graf 5.9 Povazujete spolecnost za atraktivniho zaméstnavatele?

1, 7%
1, 7%
4;27%
2; 13%
7; 46%
m Rozhodné ano Spise ano = SpiSe ne Rozhodné ne Nevim

Zdroj: vlastni zpracovani
Otazka ¢. 10 UvaZujete o navazani spoluprace se spolecnosti i po ukonceni programu?

Posledni otazka se tazala, zda respondent uvazuje o navazani prace i po ukonceni
programu — 33 % respondentt uvedlo, Ze nevi, 27 % o spolupréci rozhodn€ uvazuje a stejné
zastoupeni, tedy 27 % o této moznosti spiSe uvazuje. 13 % respondentti uvedlo odpoved’ spise

ne, zadny z nich vSak neuvedl odpovéd’ rozhodné ne.
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Graf 5.10 Uvazujete o navazani spoluprdce se spolecnosti i po ukonceni programu?

4; 27%
5;33%

0; 0%

2;13% 4;27%

m Rozhodné ano Spise ano = SpiSe ne Rozhodné ne Nevim

Zdroj: vlastni zpracovani

Zhodnoceni trainee programu pro studenty na zakladé odpovédi respondentii
Na zakladé¢ vysledkt dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, ze trainee program nema vétsich

chyb a je pomérné dobie nastaven.

1. Co se tyce propagace trainee programu, nejvice studentl se o této moznosti dozvédéla
ptimo ve Skole. Nikdo vSak neuvedl, Ze by se o této moznosti dozveédél z tisténych médii. Pokud
by spolecnost do budoucna zvazovala dalsi investice do propagace, bylo by vhodné zvazit
pouziti tohoto média. I pfesto, Ze v poslednich letech dochazi k digitalizaci mnoha informaci,
stale vice jedinci vyhledava ptvodni, hmatatelné formy informaci — magaziny, ¢asopisy,

noviny v tisténé formée.

2. Dale se vétSina respondentt vyjadiila, Zze celkova koncepce trainee programu a jeho
prabéh splnil jejich o¢ekavani. To svédci o tom, Ze propagovana forma trainee programu a jeji

realna forma si odpovidaji, a tedy ucastnici si jsou védomi toho, co od programu lze o¢ekavat.

3. Pochybnosti respondenti se objevily u otazky ¢. 3, kterd se dotazovala na proces
vybérového fizeni a toho, zda si mysli, Ze tento proces muze adekvatné zhodnotit jejich
schopnosti. Vzhledem k tomu, Ze ¢ast respondenti odpovidala v negativnim smyslu, by bylo

vhodné zvazit, zda je vybérovy proces do trainee programu vhodné€ nastaven.

4. Oproti tomu velmi pozitivné dopadla nasledujici otazka, ktera se respondenti tazala na
to, zda se jim b&hem programu stale né¢kdo vénoval. Jak jiz bylo zminéno, spole¢nost piijima
do tohoto programu pfiblizn¢ 10, maximalné vSak 15 studentli rocné. Rozhodné to neni kvuli
tomu, Ze by o dalsi talentované studenty nestala. V mnoha firméach pocty ptijimanych studentii
pieceni a tak se jim nestihaji vénovat a ne ziidka pak tito studenti vykonavaji nezdzivnou praci.

Tomu chce spolecnost piedejit, a proto si stanovila maximalni limity trainee studentd. Zavazuje

73



se tak tomu, ze kazdému studentovi budou vytvoteny co nejlepsi pracovni podminky a vzdy

bude na pracovisti nékdo, kdo se t€astnikovi programu bude moci vénovat.

5.4+ 6. S podobnym vysledkem dopadly otazky tykajici se flexibility a programové naplné.

Vsichni respondenti zde odpovidali viceméné v pozitivnim smyslu.

7. Rozvojové a vzdélavaci aktivity béhem trainee programu respondenti hodnotili
pozitivné, a¢ s menSimi vyhradami. Divodem téchto vyhrad miize byt monoténnost a

nezazivnost téchto aktivit.

8. Velka ¢ast respondentl trainee programu uvedla, Ze by uvitali moZznost setkavat se
s dal§imi trainee studenty. I pfes to, Ze program nezacina pro vSechny studenty ve stejnou dobu,

takovéto aktivity by bylo v pfipadé ovéfeni zajmu mozné zorganizovat.

9. Ptedposledni otazka dotazniku se tykala toho, zda respondent spolecnost vnima jako
atraktivniho zaméstnavatele. Pfevazovaly pozitivni odpovédi, coz je dulezité, jelikoz atraktivita
zameéstnavatele ma vliv na udrzeni talent ve spolecnosti. A protoze spolecnost se studenty do

budoucna pocita, je tento fakt stézejni.

10.  Zavérecna otazka se respondentll tdzala na to, zda uvazuji nad spolupraci se spole¢nosti
1 po ukonceni programu. Spolecnost trainee program organizuje z toho divodu, Ze chce mladé
talenty ,,formovat* podle svych ptfedstav tak, aby po dokonceni studia byli pfipraveni ke snadné
adaptaci do podnikovych procesi. V ptipad¢é spokojenosti spole¢nost s témito talentovanymi
pocitd. Pocitaji s ni vSak 1 vybrani studenti? Odpovédi ukazaly, Ze vétSina respondentli jeste
neni uplné rozhodnutd. Vzhledem k tomu, Ze spole¢nost do programu vklada znacné finan¢ni
obnosy, mé¢lo by byt v jejim zajmu pravidelné zjiStovat zpétnou vazbu a spokojenost trainee

studentu.
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5.4.2 Talent program pro zaméstnance spolecnosti

Nasledujici dotaznikové Setieni se zaméfilo na aktualni zaméstnance spole¢nosti SKODA
TRANSPORTATION a.s., které spolecnost povazuje za talentované. Podle personalistky jde
jak o talenty, ktefi byli identifikovani pfimo ve spole¢nosti, tak o ty z vnéjSiho prostiedi, tedy
o absolventy. S prosbou o ucast na dotaznikovém Setfeni bylo osloveno 18 (100 %)

respondenttl, pfi¢emz dotaznik vyplnilo 15 respondentd, tedy navratnost rozeslanych dotaznika

byla pfiblizné 83 %.

Otazka &. 1 Jak dlouho jste zaméstnancem spoleénosti SKODA TRANSPORTATION

a.s.?

Prvni otdzka se tdzala na to, jak dlouho jsou respondenti zaméstnani ve spolecnosti.
Cilem této otazky je zjiSténi informace, jak dlouho byli ve spole¢nosti tito respondenti
zaméstnani, kdyZ je jejich nadfizeny v roce 2016 zatadil do talent programu. Pravidelné
hodnoceni zaméstnanct totiz probihd jednou za dva roky a aktudlné platné hodnoceni je z roku

2016. Od uvedenych odpovédi respondentt tedy budou za timto Gcelem odecteny 2 roky.

Z grafu 5.11 vyplyva, Ze nejvice respondentd (9; 60 %) bylo jmenovano talentem
v dobé, kdy pro spolecnost pracovalo mén¢ nez 1 rok, dalsi respondenti (4; 27 %) uvedli, ze ve
spolecnosti pracovali 1 az 2 roky, pouze 1 respondent (7 %) uvedl rozmezi 3 az 4 let a stejné
tak 1 respondent (7 %) uvedl rozmezi 5 a vice let. Zde se patrn€ promitla tendence podniku
hledat nové talenty z externich zdrojli namisto vyhledavani talenti pfimo uvnitf spole¢nost,

tedy ve zdrojich internich.

Graf 5.11 Jak dlouho jste zaméstnancem spolecnosti SKODA TRANSPORTATION a.s.

1, 7%

1; 6%

4;27%
9; 60%

® méné nez 1 rok 1rokaz2roky = 3rokyaZ4roky 5 let a vice

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢.2 Jste seznamen s tim, Ze Vas zaméstnavatel povaZuje za talenta?

Na tuto otdzku odpovédéla vétSina respondentii kladng, tedy 80 % z celkového poctu,
zbylych 20 % odpovédélo negativné a tedy nevi, Ze je zaméstnavatel povaZzuje za talenta. Vse

znazornuje graf 5.12. Ptistup by bylo vhodné sjednotit.

Graf 5.12 Jste seznamen s tim, Ze Vas zaméstnavatel povazuje za talenta?

3;20%

12; 80%

® ano ne

Zdroj: vlastni zpracovani
Otazka ¢.3 Mate dostatek informaci o tomto programu?

Z odpovédi zobrazenych v grafu 5.13 vyplyva, Ze 53 % respondentll spiSe nema
dostatecné informace o talent managementu, dal§ich 33 % respondentli uvedlo, ze se citi byt
spisSe informovani a 13 % respondentd potvrdilo, Ze rozhodné ma dostatek informaci o tomto

programu.

Graf 5.13 Mate dostatek informaci o tomto programu?

0; 0%

2;13%

8;53%
5; 34%

® Rozhodné ano SpisSe ano = Spise ne Rozhodné ne

Zdroj: vlastni zpracovani
Otazka ¢. 4 Je pro Vas zarazeni do talent programu motivujici?

Otazka méla za ukol zjistit, zda je nominace do talent programu pro zameéstnance

motivujici. 20 % respondentt uvedlo, ze rozhodné¢ ano, dale vétSina respondentt, tedy 53 %,
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uvedla, Ze nominaci vnimaji jako spiSe motivujici. 27 % respondentl uvedlo, Ze zatfazeni do
talent programu spiSe nepovazuje za motivujici. Odpovedi respondentd na tuto otdzku odrazi

graf 5.14.

Graf 5.14 Je pro Vas zarazeni do talent programu motivujici?

0; 0%

3;20%

4;27%

8;53%

= Rozhodné ano SpiSe ano = SpiSe ne Rozhodné ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢.5 Jste spokojen/a s tim, jak zaméstnavatel hodnoti Vas pracovni vykon a jak

predpovida Vas potencial?

Cilem této otazky bylo zjistit, zda respondentim vyhovuje nastaveny systém hodnoceni
vykonu a predpovédi potencidlu. VétSina respondentit (60 %) uvedla, Ze je s nastavenym
systémem rozhodné spokojena, 27 % respondentll je spiSe spokojenych a 13 % respondenti je
spise nespokojenych — zastoupeni odpovédi je uvedeno taktéz v grafu 5.15. Zadny

z respondenti neuvedl, Ze je rozhodné nespokojeny.

Graf'5.15 Jste spokojen/a s tim, jak zaméstnavatel hodnoti Vas pracovni vykon a jak predpovida
Vas potencial?
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4;27%
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® Rozhodné ano Spise ano = SpiSe ne Rozhodné ne

Zdroj: viastni zpracovani
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Otazka ¢. 6 Které z nasledujicich metod hodnoceni preferujete? Miizete uvést vice

odpovédi.

Cilem otazky bylo zjistit, jaké metody hodnoceni talentovani zaméstnanci preferuji a zda
se jejich preference alespon Casteéné shoduji s redlné¢ zavedenymi metodami hodnoceni.
Nejvice respondentti (80 %) uvedlo, Ze jim vyhovuje systém pravidelného hodnoceni, ktery ma
spolecnost aktudlné¢ zavedeny. Druhou nejcastéji uvadénou metodou (60 %) je docasné
ptelozeni, dale hodnoceni podle stanovych cilii (53 %) a 360° zpétna vazba (47 %). Ostatni
moznosti odpovédi se pohybuji od 0 % do 33 %, ptfi¢emZ nejméné respondenti uvedlo metodu
vykonavani role (7 %), testy pracovni zpusobilosti (13 %) a analyzu kritickych situaci (13 %).

Z4dny z respondentti neuvedl dal$i navrh. Vizualni zobrazeni téchto vysledka podava graf 5.16.

Graf 5.16 Které z nasledujicich metod hodnocent preferujete? Miizete uvést vice odpovedi.
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Otazka ¢.7 Poskytuje Vam zaméstnavatel dostatek moZnosti k rozvoji a vzdélavani?

Zamérem otazky bylo zjistit, zda si respondenti mysli, Ze spolecnost poskytuje svym
talentovanym zaméstnanciim dostatek moznosti k rozvoji a vzd€lavani. Jak je patrné z grafu
5.17, vétsina respondentti (53 %) uvedla odpoveéd’ ,,spise ne*, dale 34 % respondentli oznacilo
odpovéd’ ,,spiSe ano* a zbyvajicich 13 % odpovéd’ ,,rozhodné ano®. Ve vyrazné negativnim
smyslu, tedy odpovédi ,,rozhodné ne®, se nevyjadiil zadny z respondenti, coz lze pozorovat i

na grafu 5.17.

Graf 5.17 Poskytuje Vam zaméstnavatel dostatek moznosti k rozvoji a vzdélavani?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 8 Jaké metody rozvoje a vzdélavani byste uvital/a? MuZete uvést vice

odpovédi.

Smyslem otazky €. 8 je identifikace rozvojovych a vzdé€lavacich aktivit, které by
respondenti v programu uvitali. Nejvice respondentt se shodlo na mentoringu (80 %), déle
uvadeli pomérné Casto také pracovni porady (67 %), workshopy (67 %) a tymovou praci na
projektech (60 %). Dal§i metody rozvoje a vzdélavani uvedlo 0 % - 53 % respondentd,
kompletni seznam a vysledky zobrazuje graf 5.18. Nejméné respondentii uvedlo assessment
nebo development centre (13 %), instruktaz (7 %), simulace (13 %), Cinnost v charité (13 %) a
demonstrovani (7 %), pfi¢emz Zadny z respondentii nezminil metodu povétfeni tkolem,

povéfeni naléhavym ukolem, hrani roli a metodu rozvoje kompetenci.
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Graf'5.18 Jaké metody rozvoje a vzdélavani byste uvital/a? MuzZete uvést vice odpovédi.
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Zdroj: viastni zpracovani
Otazka ¢. 9 Je z vaSeho pohledu spolecnost atraktivnim zaméstnavatelem?

Tato otazka se respondentil tdzala na to, zda je z jejich pohledu spole¢nost atraktivnim
zamestnavatelem. Jak je patrné z grafu 5.19, vétSina respondentti (60 %) uvedla odpovéd’ ,,spise
ano“, dale 33 % respondentd ,,rozhodn¢ ano“ a 7 % zvolilo odpovéd’ ,,spiSe ne*. Zédn}'r

z respondenti neuvedl odpovéd’ ,,rozhodné ne®.

Graf 5.19 Je z vaseho pohledu spolecnost atraktivnim zaméstnavatelem?
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 10 Zaméstnavatel Vam poskytuje celou S$kalu zaméstnaneckych benefiti.
Uvital/a byste néjaké z téchto benefitii, které by byly dostupné jen pro talentované

pracovniky? MiiZete uvést vice odpovédi.

Graf 5.20 Zaméstnavatel Vam poskytuje celou skalu zaméstnaneckych benefiti. Uvital/a byste
néjaké z téchto benefiti, které by byly dostupné jen pro talentované pracovniky? Miizete uvést

vice odpoveédi.
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Zdroj: vlastni zpracovani
Zhodnoceni talent programu pro zaméstnance na zakladé odpovédi respondenti

1. Vétsina respondentii byla nominovana do talent programu v dob¢, kdy ve spole¢nosti
pracovala mén¢ neZ 1 rok. Na jednu stranu tento fakt mize byt motivujici pro nové piichozi, na
druhou stranu to miize u dlouholetych zaméstnanct vyvolavat negativni pocity. V odpovédich

4

se patrn¢ odrazi to, Ze se spolecnost zamétuje spise na vyhledavani talentti z externich zdrojt.

2. Respondenti ¢astéji uvadéli, Ze o jejich zafazeni do talent programu védi. Nasli se vSak

1 takovi, ktefi o svém zatfazeni nemaji ponéti. Bylo by vhodné tento systém sjednotit.

3. Informovanost zaméstnanci o moZnosti talent programu neni nejlepSi. VétSina
respondentt totiz uvedla, Ze spiSe nemaji dostatek informaci. Informace jsou bud’to preddvany
ve $patné formé, Spatnym komunika¢nim médiem nebo jednoduse program neni komunikovan

témer vabec.
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4. Vétsina respondentl povazuje zafazeni do talent programu za spiSe motivujici. Tato
informace je stézejni, nebot’ dokazuje, ze pozitivni vnimani programu nema jen spolecnost, ale
1 zaméstnanci. Motivovany zaméstnanec je 1 vykonnéjsi zaméstnanec, proto by si na odpovéedi

respondentll v této otdzce méla spolecnost vzpomenout pii vycleiiovani investici do programu.

5.+ 6 Pievazna cast respondentll uvedla, ze je spokojena s metodami hodnoceni vykonu a
piedpovédi potencialu. Spole¢nost vyuziva metody pravidelného hodnoceni, ktera byla také

nejcastéjsi odpoveédi respondentl na otazku, které z metod hodnoceni preferuji.

7. +8 VeétSina respondentti si mysli, Zze spolenost neposkytuje dostatek moznosti ke
vzdélavani a rozvoji talentovanych zaméstnanci. Z tohoto faktu se miize odrazet i problém
spole¢nosti — vysoka fluktuace talentl; piirozené se talentové chtéji neustale rozvijet a
vzdélavat. V ramci otazky tykajici se vybéru preferovanych metod rozvoje a vzdélavani
respondenti nejcastéji uvadéli mentoring, pracovni porady, workshopy, tymovou praci na

projektech.

0. Predposledni otazka se tykala toho, zda spole¢nost respondenti povazuji za atraktivniho

zamestnavatele. VEétSina respondentl uvedla, ze spiSe ano, coz je uspokojivy vysledek.

10.  Posledni otazka se tdzala na nabidku nadstandardnich benefitli, které by byly vy€lenény
pro ucastniky talent programu. Respondenti méli uvést, které z benefiti jsou pro né atraktivni.
Nejvice respondentii uvedlo moznost neomezené dovolené, wellness, zazitkové pobyty a rozvoj

v netradi¢nich oblastech.
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6 Navrhy a doporuceni na upravu systému talent

managementu

Po provedené analyze internich 1 vefejné piistupnych dokumentti, nestandardizovanych
rozhovorli se zaméstnanci spolecnosti a dotaznikovém Setieni miize autorka této prace
identifikovat slabsi stranky v nastaveném systému talent managementu a stanovit vhodna
doporudeni na jejich upravu. Spole¢nost SKODA TRANSPORTATION a.s., zvlasté pak
v poslednich letech, kdy doslo ve spole¢nosti ke zméné vedeni, se snazi vybudovat Gspésny
systém talent managementu, ktery bude neustéle ptitahovat nové talenty, rozvijet a udrzovat ty
stavajici. Patrné diky pomérné kratké dobé zavedeni tohoto systému (pfiblizné 2 roky) jsou
veskeré procesy stale ,,ve vyvoji“. Neni tedy divu, Ze v uréitych mistech bohuzel postradaji
ucelenost a provazanost. Pfitom potieba strategie talent managementu pro danou spole¢nost je
zésadni — problém, se kterym se podnik potykd, spoc¢iva piredevS§im v nedostatku absolvent
v potfebnych oborech, v obsazeni klicovych pozic a ve vysoké fluktuaci talentovanych

zaméstnancu.
Doporuceni 1: Stanoveni strategie talent managementu

Absence strategie talent managementu se velmi siln€ odrazi do dalSich, dil¢ich problémi.
I ptes fakt, Ze ma spolecnost zavedeny mnohé principy systému talent managementu, vychazi
u jednotlivych procest vétSinou z roztfisténych internich dokumentl a nema4 jasn¢ stanovenou
strategii, ktera by byla jednotné ukotvend ve stanovach, smérnicich nebo jinych internich

dokumentech.

Na zéklad€ analyzy ziskanych informaci pfipomina aktudlni pfistup spolecnosti k fizeni
talenti tzv. tradi¢ni linearni model; nejvice usili totiz vénuje spole¢nost ziskavani téchto talentd
a dale vyviji také aktivity, jak si tyto pracovniky udrZet. Nejspis ale zapomina, ze dalsi dilezitou
soucasti faze udrzeni je pro talenty moznost rozvoje a kariérniho rastu. Autorka nepopira, Ze ve
spolec¢nosti dochazi k mnohym vzd€lavacim i rozvojovym aktivitam, ty jsou vSak stanovovany
vzdy individualné dle potfeby a ne na zakladé ucasti v talent programu. Nedostatecnost

rozvojovych aktivit vyplyvé i z dotaznikového Setteni.

Autorka navrhuje proto sestaveni strategie, piicemz lze vychéazet z navodu, ktery uvadi
Horvathova (2011). Strategie by tak méla obsahovat informace o Casovém horizontu, ve kterém
chce talent management spole¢nost uskutecniovat, vlivu prostiedi, o tom, jaké ma spole¢nost na

talenty pozadavky a jaké aktivity hodla ve sméru fizeni talentd podnikat. Diilezitou slozkou je
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vymezeni rozpoctu na jednotlivé procesy talent managementu, ktera zabezpeci vycClenéni
finan¢nich zdrojui. Nutné je také stanoveni fidicich roli a oblasti, za které bude dané osoby nést
zodpovédnost. Pro tyto tcely by bylo vhodné zvazit rozsiteni zaméstnanecké zékladny oddéleni
Lidskych zdroja, jelikoz pocty zaméstnanct jsou neumérné velikosti spole¢nosti a mnozstvim
¢innosti, které tito zaméstnanci museji vykonavat. Autorka tuto situaci komentuje na zaklade
nékolikadenni navitévy ve spole¢nosti. Casto se stavé, e nékteré pracovni innosti vykonavaji
zameéstnanci velmi povrchné, jelikoz pro jejich dikladnéjsi zpracovavani nemaji cas. Konkrétni
zavedeni strategie v dané spoleCnosti miize byt namétem pro dal$i odbornou préci.
Implementovanou strategii je vhodné pravidelné¢ hodnotit, naptiklad metodou hodnoceni

uspésnosti talent managementu LAMP.
Doporuceni 2: Zavedeni talent poolu a diferenciace rozvojovych aktivit

Na zaklad¢ ziskanych informaci od zaméstnancti z oddé€leni Lidskych zdroji v kombinaci
s internimi materidly spolecnosti autorka této prace dosSla k zdvéru, Ze spolecnost aktivné
vyuziva Siroké Skaly rozvojovych aktivit, malo které jsou vSak navazany piimo na talent
program. Mnoho ¢innosti se sice stanovuje individualné dle potieb jedince a spole¢nosti, ale
vysledné rozvojové aktivity jsou velmi podobné koncipované mezi vSemi zaméstnanci, a to
nevyvolava v talentovi pocit vyjimecnosti a vnitfni motivace. Spole¢nost se zamé&fuje na
talenty, ktefi smétfuji do pozic manaZerského charakteru a také talenty, ktefi jsou experty
v daném oboru, které jsou pro ¢innost spolecnosti stéZzejni. V rdmci téchto dvou skupin je
doporucenim sestaveni talent-poolu (zdkladny talentii) a vymezeni rozvojovych aktivit
v ramci téchto skupin, ucastnici programu by tak méli jasné dany rozvojovy plan odrazejici
jejich zaméfeni a pravdépodobné by také doslo k ¢asové uspofe oproti vypracovavani

kompletné individudlnich pland.

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze mnoho talentovanych zaméstnancii je piesvédc¢eno o
tom, ze spolecnost spiSe nenabizi dostate¢né rozvojové a vzdélavaci aktivity. V otazce, kterd se
dotazovala na preferované mozZnosti rozvoje, méla téméf polovina respondentd kromé
tradicnéjSich rozvojovych metod (prace na projektech, porady, mentoring) také zajem o
outdoor training, jehoZ moznost spolecnost v soucasné dob¢ nenabizi, bylo by tedy vhodné

zvazit jeho zavedeni.
Doporuceni 3: Poskytnuti netradi¢nich benefitu

Stejné¢ jako metody rozvoje, i zaméstnanecké benefity jsou vétSinou aplikovany na

vSechny zaméstnance bez rozdilu. Autorka této diplomové prace navrhuje stanoveni
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nadstandardnich benefitd pouze pro ucastniky talent programu. Konkrétni typ benefiti je
zapotiebi zvazit dle charakteristik talentové skupiny (vék, pohlavi, profesni zaméfeni, zajmy,
hodnoty, dal$i charakteristiky). Z navrhovanych benefiti respondenti nejcastéji uvadéli
moznost neomezené dovolené, rozvoje v netypickych oblastech, wellness a zazitkové pobyty.
Pokud by se spolecnost rozhodla néjaky z téchto benefiti zaradit do své nabidky, nedilnou

soucasti by mélo byt hodnoceni efektii t€chto benefita.
Doporuceni 4: Trainee program

Po zhodnoceni vSech dostupnych materialii, rozhovort a dotaznikového Setfeni dosla
autorka k zavéru, ze trainee program spolecnosti, ktery je zaméteny piedevSim na studenty
magisterského studia, nevykazuje vétSich problému. Spole¢nost uspésné ziskava nové talenty
prostfednictvim vyvijenych aktivit, at’ uz se jedna o rtiznorodé Cinnosti pfimo na Skolach,
propagaci v tisku, na internetu ¢i na studentskych veletrzich. Dle vyzkumu se nejvétsi ¢ast
studentll dozvéd¢la o trainee programu piimo ve skole, coz svédci o tom, ze v rdmci propagace
na Skoléch si spolecnost vede velmi dobte. Tuto schopnost pfildkat studenty behem aktivit na
Skolach by si spole¢nost méla udrzet, piipadné rozvijet dalsi formy ziskavani talentovanych
studentll. Trainee program dle slov personalistky funguje velmi dobie a Gi¢astnikiim se rovnéz

dostava zpétné vazby. Samotna napli trainee programu splituje ocekavani respondentt.

Bylo by také vhodné ovéftit, zda jsou metody uzivané k hodnoceni pFi vybérovém
Fizeni vhodné nastaveny. Tém¢ér Ctvrtina respondentu si spise nemysli, Ze tyto metody dokazou
objektivné zhodnotit jejich schopnosti. Testovani je Casto velmi stresujici zaleZitosti a v piipadé
nékterych jedinci se tento fakt mize vyrazné podepsat na vysledcich. Spolec¢nost tak neodhali
v tomto uchazeCi potencidl, ktery ukryva a obira se tak o znacné talentové zdroje. Z pohledu
autorky je vhodnéjsi metodou vyberového fizeni napiiklad assessment centrum, které dokaze

posoudit schopnosti uchazece z vice uhli.

Studenti jsou pfijimani do trainee programu celoro¢né. Spole€nost tuto volbu
zduvodiuje tim, ze jediné tak zabezpeci, aby se studentliim béhem programu mohl neustale
nékdo vénovat a aby jejich pracovni napli méla smysl a byla zajimava. Z odpovédi respondentti
dotaznikového Setfeni vyplyva, ze obé tato kritéria jsou splnéna; neni tedy diivod, aby
dochéazelo k vétSim zméndm. Néavrhem na vylepSeni stavajictho programu je organizace
spolecnych akci pro studenty ucastnici se trainee programu za ucelem jejich sjednoceni,
vymény vzdjemnych zkuSenosti, a zcela jist¢ i1 podpory spokojenosti téchto studentli na

pracovisti. Zajem studentl o spolec¢né aktivity vyplynul i z dotaznikového Setfeni. Setkani by
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mohla probihat prostfednictvim atraktivnich volnocasovych aktivit pro mladé — paintball, laser

arena, bowling a dalsi.

Poslednim doporu¢enim z této oblasti je monitorovani zpétné vazby studenti na
trainee program, jedin¢ tak spolecnost miize zjistit, které procesy v ramci programu jsou
nastaveny dobie a které naopak ne. Spole¢nost pocita s tim, Ze studenti po absolvovani trainee
programu a po dokonceni studia budou ve spolupraci pokracovat. Prakticky je cilem trainee
programu si postupné a nenasiln¢ ,,vychovat“ své budouci pracovniky. Vétsina respondentt si
vSak neni jista, zda ve spolupraci pokracovat i nadale bude. Otazkou je, co je pfi¢inou tohoto
nesouladu, jestlize s trainee programem byla vétSina respondentti spokojena. Muze tak jit o

mnoho faktorti, naptiklad nedostatecna motivace ¢i ohodnoceni.

Celkové Ize zhodnotit, ze ma spole¢nost velmi dobré predpoklady co se tyce zavedeni
efektivniho systému talent managementu. Prvni fazi, kterou by se méla zabyvat, je jiz zminéné
nastaveni strategie. Implementace dobfe nastavené a propracované strategie vyiesi spole¢nosti
hned n¢kolik problémii. Poté se spolecnost mize zacit zabyvat vylepSovanim jednotlivych
procesti. Navrha a doporuceni v této oblasti by mohla byt celd fada, autorka prace se vSak

snaZzila zam¢fit na ty nejvyznamngjsi.
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7 Zavér

Diplomové prace se vénovala posouzeni systému talent managementu ve spolecnosti
SKODA TRANSPORTATION a.s. Cilem této diplomové prace bylo zhodnoceni nastaveného
systému talent managementu ve vybrané spolecnosti a navrzeni ptipadnych doporuceni pro
zlepsSeni tohoto systému. Prace byla rozsegmentovana do sedmi ¢asti, pficemz tematicky bylo

mozné praci rozdélit na teoretickou a praktickou Cast.

Teoretickou Cast prace tvoftila literarni reSerSe koncepce talent managementu. Autorka
vychazela z Cetnych literarnich zdroji z ¢eského i1 zahrani¢niho prostfedi, které vhodné
dopliiovala ptevazné poznatky z aktudlnich studii a odbornych magazint. Postupné byly
definovany zakladni pojmy jako talent, talent management, popsany jednotlivé modely,
strategie a procesy talent managementu — ziskdvani, rozvoj a udrZeni talentl. Vymezeni
terminologie bylo klicové pro pochopeni problematiky, nasledné porovnani zavedenych praktik
talent managementu ve spoleCnosti s teoretickymi vychodisky a vyvozeni pfislusSnych

doporuceni na Gpravu systému.

Druhd, prakticky zaméfend ¢ast se vénovala zprvu popisu zavedené¢ho systému talent
managementu. Autorka Cerpala z riznorodych zdroji — interni dokumenty, vefejné pristupné
informace na internetu, rozhovory se zaméstnanci spolecnosti a v neposledni fadé dotaznikové
Setfeni, provedené mezi Ui€astniky trainee programu a talentovanymi zaméstnanci spolecnosti.
Po deskripci systému talent managementu ve vybrané spole¢nosti bylo mozné vyvodit jeho

slabsi stranky a navrhnout doporuceni na pravu systému.

Prvnim doporuc¢enim bylo zavedeni strategie talent managementu ve spole¢nosti, ktera pro
jednotlivé procesy vycleni potiebné zdroje — Casové, financni a v neposledni fad€ i zdroje
lidského kapitalu, tedy zaméstnance, kteti budou za jednotlivé procesy talent managementu
odpové&dni. Druhé doporuceni spocivalo v zavedeni talent poolu pro talentované manazery a
specialisty. V ramci této zékladny talentll by spole¢nost mohla snaze a efektivnéji aplikovat
metody rozvoje. Autorka doporucuje, aby se spolecnost na metody rozvoje zaméfila v co
nejblizsi dobé, jelikoz z dotaznikového Setieni vyplynulo, Ze jim aktudlni rozvojové aktivity
nevyhovuji. To miZe mit za nasledek prave nechténou fluktuaci talentd. Mimo metody rozvoje,
které jiz spoleCnost uplatiluje, byl navrzen také outdoor training. Tfetim doporucenim bylo
stanoveni benefitll specialné pro talentované zaméstnance za tcelem jejich motivace a udrZeni.
Respondenti odpovédéli, ze by uvitali nejvice moznost neomezené dovolené, wellness,

vzdélavani v netypickych oblastech a zazitkové pobyty. Ctvrté doporuéeni se tykalo trainee
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programu pro studenty. Bylo zjiSténo, Ze trainee program je nastaven pomeérné dobfe.
Respondenti projevili pochybnosti o tom, zda je systém hodnoceni v ramci pfijimaciho fizeni
nastaven tak, aby objektivné zhodnotil jejich schopnosti. Studenti jsou hodnoceni na zakladé
numerickych, verbalnich a IQ testii, autorka vSak doporucuje hodnoceni pomoci assessment
centra, které podle jejiho nazoru schopnosti studentii dokaze zhodnotit 1épe. Dale bylo na
zaklad¢ vysledkli dotaznikového Setfeni doporuceno, aby spolecnost zorganizovala pro
ucastniky trainee programu spole¢né aktivity, které napomuiizou v jejich vzajemném sjednoceni

1 motivaci.

Stanovené cile byly naplnény v kapitole 4, 5 a 6. Autorka diplomové prace véri, ze
jsou navrzena doporuceni realné vyuzitelna, a ze povedou ke zlepsSeni zavedeného systému

talent managementu.
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Prilohy
Piiloha ¢. 1 Organizacni struktura spolecnosti Skoda Transportation a. s.

Predstavenstvo
spolecnosti

Kancelar Kancelar
Predstavenstva Generalniho
spolecnosti reditele

useky pod
Generalnim Kancelar COO
reditelem

Zdroj: Skoda TRANSPORTATION a. s.. Interni dokumenty. 2018. Upraveno.



Priloha ¢. 2 Dotaznik pro ucastniky trainee programu

Otazka ¢. 1 Jak jste se o trainee programu dozveédél/a?
Otazka ¢. 2 Splnil trainee program Vase ocekavani?
Otéazka ¢. 3 Do jaké miry se ztotoznujete s nasledujicim tvrzenim? "Vybéroveé fizeni

do trainee programu bylo koncipovano tak, aby adekvatné zhodnotilo mé schopnosti."

Otéazka ¢. 4 Do jaké miry se ztotoziujete s nasledujicim tvrzenim? "Po celou dobu

programu se mi né¢kdo aktivné vénoval."

Otazka ¢. 5 Do jaké miry se ztotoziujete s nasledujicim tvrzenim? "Program byl

casové€ velmi flexibilni a vyhovoval tak mym ¢asovym moznostem."

Otazka ¢. 6 Do jaké miry se ztotoziujete s nasledujicim tvrzenim? "Jsem spokojen/a

s programovou naplni, pfidélena prace me bavila."

Otazka ¢. 7 Jste spokojen/a s rozvojovymi a vzdélavacimi aktivitami v rdmci trainee
programu?

Otazka ¢. 8 Uvital/a byste vice moZnosti kontaktu s ostatnimi trainee studenty?
Otéazka ¢. 9 PovaZzujete spolecnost za atraktivniho zaméstnavatele?

Otazka ¢. 10 Uvazujete o navazani spoluprace se spolec¢nosti i po ukonceni programu?

Zdroj: vlastni zpracovani



Priloha ¢. 3 Dotaznik pro talentované zaméstnance

Otéazka ¢. 1 Jak dlouho jste zaméstnancem spolecnosti SKODA

TRANSPORTATION a.s.?

Otéazka €. 2 Jste sezndmen s tim, ze Vas zaméstnavatel povazuje za talenta?

Otazka €. 3 Mate dostatek informaci o tomto programu?

Otéazka ¢. 4 Je pro Vas zatrazeni do talent programu motivujici?

Otazka ¢.5 Jste spokojen/a s tim, jak zaméstnavatel hodnoti Vas pracovni vykon a
jak ptedpovida Vas potencial?

Otazka ¢. 6 Které z nésledujicich metod hodnoceni preferujete? Mizete uvést vice
odpovedi.

Otazka ¢. 7 Poskytuje Vam zaméstnavatel dostatek moznosti k rozvoji a vzdélavani?

Otazka ¢. 8 Jaké metody rozvoje a vzdélavani byste uvital/a? MuZete uvést vice

odpovedi.

Otéazka ¢. 9 Je z vaseho pohledu spolec¢nost atraktivnim zaméstnavatelem?

Otazka ¢. 10

Zamgéstnavatel Vam poskytuje celou skélu zaméstnaneckych benefiti.
Uvital/a byste néjaké z téchto benefitil, které by byly dostupné jen pro

talentované pracovniky? Muzete uvést vice odpovédi.

Zdroj: vlastni zpracovani



