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Seznam pouzitych zkratek a symboli

VW — Volkswagen



Uvod

,Schopnost ucit se rychleji nez konkurence, muze byt jedinou udrzitelnou
konkurenéni vyhodou*“ to jsou slova jiz byvalého vedouciho planovani ve spolecnosti
Royal Dutch/Shell, Arie de Geuse. Dnesni spoleénost je charakterizovana znaénymi
zménami a pozadavky, které musime umét pfijmout, pochopit a umét na né
reagovat. Tyto zmény se projevuji i na trhu prace, kde uspésni zaméstnavatelé, se
musi umét rychle pfizpUsobit zménam a klast diraz na vzdélavani a s tim spojenou
efektivitu svych zaméstnancu. JelikoZz v dnesni hektické dobé jiz neni mozné, aby
veskeré mysleni a inovace zavisely na jednom Clovéku, ponévadz svét je ¢im dal
prosperovat vice organizace, které objevi, jak vyuzit schopnost lidi ucit se na vSech
arovnich organizace. Diky tomu se dostava v mnoha spoleCnostech do popredi

koncept tzv. UCici se organizace.

Ucici se organizace jsou vnimany jako nové vznikajici struktury, které jsou
vysledkem partnerstvi v u€eni tzv. Peer to peer learning v pribéhu €asu. V praxi by
tedy uceni mélo definovat danou ucCici se organizaci. Peter M. Senge ve své knize
The fifth Discipline uvadi, ze ,UCici se organizace jsou mozné, jelikoz je lidskou

prirozenosti ucit se, a dokonce se lidé uci radi.”

Tyto uCici se organizace mohou pomoci kK jiz zminéné konkurenceschopnosti
daného podniku, jelikoz diky nim mohou zaméstnanci efektivné prenést své know-
how na organizaci jako celek, coz u individualniho uceni, ¢i skoleni nemusi byt

dostacujici pro organizacni inteligenci.

Teoretickym cilem bakalarské prace je podat aktualnich poznatku o strategii rozvoje
a vzdélavani v organizacich, vysvéleni pojmU jako jsou ucici se organizace a popis
jednotlivych disciplin, ale také ucici se komunity. V teoretické ¢asti, je ¢tenarfm
priblizena strategie kultury uceni, kde jsou charakterizovany rozdily mezi ucici se
organizaci a tradnicnim vzdélavanim. Dalsim tématem, jsou chyby uc€eni a rozvoj
lidi v organizaci, ale také blizsi popis poruch a nedostatkll organizacniho uceni.
Druhé kapitola bakalafské prace, se zabyva pfipravou pracovnikl na vykon
manazerskych funkci a s tim spojeny talent management a rizné vnimani tohoto

konceptu.



Praktickym cilem prace je pfiblizit ¢tenafUm moznosti vzdélavani a rozvoje ve
vybrané spolecnosti, analyzovat efektivitu uceni a rozvoje uUcastnikll UcCici se
komunity pro talenty a nositele potencialu pro management. Na zakladeé analyzy

poté navrhnout odpovidajici optimalizaéni opatreni.



1 UcCeni a rozvoj lidi v organizaci

| pfestoze Ize nalézt nékolik definic vysvétlujicich co u€eni a rozvoj lidi v organizaci
znamena, vSechny se shoduji na tom, ze se jedna o proces, kdy zaméstnance
ziskava nebo zvysuje svou kvalifikaci a tim i rozsifuji své kompetence. Cimz
dochazi k tomu, ze organizace tak ziskaji vzdélané a kvalifikované zaméstnance,

které potfebuje. (Armstrong, 2015, Bartonkova, 2010).

Dulezitym krokem pro uceni a rozvoj lidi v organizaci, je definovat si strategii a s tim
spojené cile. Mit skvélou strategii je pro kazdy podnik velmi dllezité, jelikoz diky
spravné strategii Ize pfedvidat zmény tak, aby byly zadouci pro spoleCnost, tedy
firma mohla dosahnout konkureénich vyhod na trhu, ale takeé jak jiz bylo zminéno
vyse, jsou s ni spojené cile, které nam odpovidaji nejen na otazku ,Ceho* chceme

dosahnout, ale i ,jak" (Bartorikova, 2010).

1.1 Strategie rozvoje a vzdélavani v organizacich

Jak jiz bylo uvedeno v uvodu, hlavni konkure¢ni vyhodou na trhu prace jsou lidské
zdroje. Z téchto divodl se mnoho spoleénosti zaméfuje na tuto oblast tak, aby bylo
dosazeno strategickych cilt spole¢nosti s vyuzitim lidskych zdrojl a strategii pro
rozvoj a vzdeélavani lidského kapitalu dané spolecnosti. Prestoze strategickym cilem
spolecnosti je vytvorit takové prostfedi, kde se budou zaméstnanci vzdélavat, coz
povede ke zvySovani kvalifikovanych zaméstnancl, a tim i uspokojeni zaméru
organizace, je nutné brat v potaz individualni potfeby zaméstnancl (Armstrong,
2015).

Faktory ovliviujici vykonnost firmy jsou dle Hornika (2007) dany vykonnosti
procesu a vykonnosti lidskych zdrojd. Tyto dva faktory spolu Uzce souvisi, jelikoZ
bez vykonnych zaméstnancl, nelze ocekavat ani vykonné a efektivni procesy.
Dulezité pro spoleénost je, aby vykonnost obou faktor( udrzovala na vysoké urovni,

¢imz docili u€ici se organizace.

Pokud organizace dokaze posilovat vykonnost lidi, ale i procesU, dojde tak k narUstu

zpUsobilosti a tim k uvtareni ucici se organizace.

Jak tedy udrzet vysokou vykonnost zaméstnanctu? Armstrong (2015) se shoduje
s Hronikem (2007), Ze podstatou pro udrZzeni vykonnosti zaméstnancli je

vybalancovani tfi slozek — hodnoceni, odménovani a rozvo;.



Pro vytvoreni funkéniho strategického pfistupu k firemnimu vzdélavani je dulezité,
si nejprve definovat prostfedi — definovat misi a vizi spole¢nosti a s tim spojené cile.
Pokud organizace formuluje vy$e zminéné muze dojit na tvorbu strategie. V této
fazi si definuje kroky a principy, kterymi podpofi tvorbu dané strategie. Organizace
se v této oblasti zaméfi na tvorbu koncepce vzdélavani, planu, desginu aktivit.
Nasledné jiz mUze dojit k implementaci strategie vzdélavani. V pfipadé uvedeni
jakéhokoli produktu/sluzby na trh, je zapotfebi monitorovani a vyhodnoceni. Stejné
je tomu i v pfipadé realizace firemniho vzdélavani. Je dulezité, aby doslo k
vyhodnoceni dané strategie, a na zakladé toho poté upravit strategicky ramec, coz
je zakladni predpoklad a koncept pro vytvoreni strategie vzdélavani, jako jsou
napriklad ucici se organizace, fizeni pracovnikl dle kompetenci, ¢i Balanced

Scorecard (Bartonkova, 2010).

1.2 UCcici se organizace

Definic a pojeti ucici se organizace je mnoho a kazdy z autort na tuto problematiku

hledi svym zpUsobem.

Palan (2002) definuje ucici se organizaci jako prototyp, vzor, kde jsou vsichni
zaméstnanci zapojeni do procesu uceni se, diky zkuSenostem, které v pribéhu
pracovnich let sbiraji. Jadro véci je participativni fizeni, jelikoz diky tomuto stylu

dochazi k sebevzdélavani.

Kazdova (1995) popisuje ucici se organizaci, jako strategickou investici do rozvoje

celé spole€nosti, coz pro ni bude predstavovat symbol kvality.

Nejen definice, ale také pohled na ucici se organizaci je u mnoha autort odlis$ny.
Jak jiz bylo zminéno vyse v této bakalarské praci, jiz neni mozné, aby s novymi
napady a know-how pfichazela pouze jedna osoba. Nutnosti je, aby se na inovacich
a vytvareni organizace podileli vSichni. Senege (2006) ve své knize Pata disciplina
pise, ze rozdilem mezi uCici se organizaci a konvencéni organizaci je mistrovské
zvladnuti péti disciplin, jedna se o teoretické metody, které by mély byt preneseny
do praxe. Dané metody se tykaji zejména tzv. softskills, tedy toho, jaké péstujeme
vztahy s ostatnimi a jak se spoleéné ucit. Nize budou jednotlivé discipliny vypsany

a popsany.
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1.2.1 Osobni mistrovstvi

Senege (2006) disciplinu - osobni mistrovstvi popisuje ve své knize. Definici
osobniho mistrovstvi, je soustfedéni se na osobni vize, které pokud budou
organizaci podporovany, mohou vést k ucici se organizaci. Samozfejmé ne kazdy
zaméstnanec ma, nebo chce prohlubovat osobni mistrovstvi a s tim i jeho vize.
V téchto pripadech neni vhodné nasilim tlacit své zaméstnance do pInéni vlastnich
vizi, jelikoz osobni mistrovstvi vychazi z tuzeb, tedy chceme vize dosahnout, jelikoz

sami to tak chceme.

Aby bylo naplnéno osobni mistrovstvi, je zapotrebi aby timto smérem byli naklonéni
i samotni manazefi, ktefi by pro tuto disciplinu méli byt schopni vytvaret klima a
oddat se vlastnimu mistrovstvi, ¢imz budou vzorem i pro ostatni zaméstnance
(Senege, 2006).

1.2.2 Mentalni modely

Senege (2006) popisuje mentalni modely jako zazité stereotypy, které ovlivauji
chovani pohled jedince na svét. V dusledku toho, poté vznikaji neshody mezi
zameéstnananci, jelikoz kazda osoba vnima danou situaci odlisné. AC se na prvni
pohled zda, ze mentalni modely mohou vést k ustrnuti v procesu uceni, nemusi
tomu vzdy tak byt. Pokud organizace dokaze pracovat s témito modely, muze dojit
i k procesu ucici se organizace. Dle Senegho, je dulezitou schopnosti k Uspéchu

ovladat nasledujici dovednosti:

e Rozdil mezi tim, co je re¢eno a co ¢inéno:

Tuto dovednost oznacuje autor knihy jako ,nastroj uvédomovani“. Myslenkou této
dovednosti je, aby si zaméstnanci i manazefi v organizaci uvédomili, zda to, co je
re¢eno a co ¢ini, jim opravdu dava smysl a plni jejich vizi a necini tak z divodu, Zze
to chtéji druzi (Senege, 2006).

e Skoky abstrakce:

,K témto skokim abstrakce dochazi, kdyz pfechazime od konkrétnich pozorovani a

udaju k zobecnénim, aniz bychom je provérovali.“ (Senege, 2006, Str. 192)

V tomto pfipadé je tedy nezbytné dana zobecnéni provérovat a prezkoumavat.
Autor ve své knize uvadi pfiklad manazerky, jejiz chovani vykazuje nezajem o své

podiizené. Na zakladé Cehoz podfizeni jeji chovani zobecnili tim, ze ji lidé
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nezajimaji ¢imz i doslo ktomu, ze se to pro né stalo faktem a zacali tak
s manazerkou jednat, bez toho, aniz by si dané zobecnéni provéfili a prezkoumali

ho (pf. Dotazem proc€ tak dana osoba jedna) (Senege, 2006).

e Technika levého sloupce aneb co si myslim a co rikam

Tato technika napomaha k uvédomeéni si nasich mentalnich modelt. Cilem této
techniky je, oteviené pracovat s nasemi predpoklady, tedy uvédoménim toho, co si
v ramci dialogu s druhou osobou myslim a co opravdu fikam. Pokud se organizace
a vSichni v ni nauci s touto technikou zachazet, dojde tak k oteviené komunikaci
(Senege, 2006).

e \/yvazovani schopnosti zkoumat nazory druhych a schopnosti obhajovat

vlastni stanoviska

Senege (2006) v ramci této dovednosti popisuje dulezitost uvédoméni si, Ze neni
vzdy dobré obhajovat pouze sva vlastni stanovika, ale také zkoumat nazory druhych

a klast zkoumavé otazky. Na zakladée toho poté Ize dojit ke spole¢né shode.

1.2.3 Tvorba spole¢né vize

Pro spravny smér k ucici se organizaci, je velmi dulezita sdilena vize, ktera poté
vede k zvySeni vykonosti a smérovani k cili, jelikoz zaméstnanci dané vizi vérfi a
chtéji ji podporit. Vytvoreni sdilené vize, je pomérné obtizeni, jelikoz tato vize,

vychazi z vize osobni (Senege, 2006).

1.2.4 Tymové uéeni

Senege (2006) tymoveé uceni stavi na schopnosti vést dialog, kriticky pfemyslet a
sdélovat své nazory, diky ¢emuz dojde k procesu uceni. Pokud totiz byt organizace
schopna ucit se, musi byt schopni ucit se celé tymy. Pokud vSak tym chce vést

dialog musi splhovat tfi pfedpoklady.

1. Odlozeni predpokladti

,V tomto pripadé jde o to, abychom si svych predpokladl byli védomi a abychom je
dokazali vystavovat prezkoumani. To ovSem neni mozné, pokud své nazory

tvrdosijné obhajujeme*” (Senege, 2006, str.237).
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2. Vnimat se navzajem jako kolegové

Senege (2006) toto vnimani popisuje jako kli¢ pro tvorbu kladné nalady, ktera
v pfipadé dialogu, kde se strany neshoduji, nemusi byt jednoducha. Dulezité je, aby

vsichni zu€astnéni o dialog, tedy odliSné pohledy na véc stali a chtéli je.

3. Nutnost facilitace

V pfipadé dialogu, je nutné, aby byl pfitomny ¢lovék v pozici facilitatora, ktery bude
nezaujaty a bude davat dialogu fad, tak aby nebyla feSena jini ttmata a nepronikl

dialog v pfimou diskusi (Senege, 2006).

1.3 Strategie kultury uceni

V otazkach vzdélavani a rozvoje zaméstnancl, se vzdy kladl vét$i duraz na
individualni vzdélavani jedince s ohledem na jeho postaveni i rozvojovy program.
Cilem tedy bylo, aby se dany jedinec naucil co nejvice. Koncept ucici se organizace
ma za cil zapojit do uceni co nejvice lidi, to vSak neznamena odstranéni kruzu
ur¢ené pouze pro uréitou skupinu zaméstnancl. UCici se organizace by méla
fungovat soubézné s individualnim rozvojem, jelikoz kazda nabizi zaméstnanciim

jiny pfistup k rozvoji a vzdélavani (Hronik, 2007).

Hronik (2007) uvadi nékolik charakteristickych rozdili mezi ucici se organizaci a
tradiCnim vzdélavanim.

Jednim z rozdill dle autora, je hledét na zaméstnance jako na subjekt vzdélavani,
tedy poskytnout zaméstnancim moznost bezabriérového, volného pfistup ke
vzdélavani. Cimz odpadne ogranizaci zodpovédnost za rozvoj a vzdélavani, jelikoz
tato uloha pripadné pfimo na zaméstnance samotné. Cilem organizace v tomto
pfipadg, je dle slov autora ,vytvofit pfilezitosti a podminky, napfiklad vytvofenim a

podporovanim atmosféry permanentniho vzdélavani.“ (Hronik, 2007).

Armstrong (2015), se shoduje s autorem knihy J. Reynoldsem (2004), ze hlavnim
cilem ucici se organizace, je utvofit takové prostredi, kde zaméstnanci rozvoj a
vzdélavani povazuji za souc¢ast organizacéniho procesu, a kde si svUj rozvoj Fidi
sami. J. Reynolds tuto myslenku rozvadi na dals$i dulezité aspekty, pro vytvoreni
organizace, kterymi jsou napfiklad dulezitost sdileni vize, zavedeni tzv. peer to peer

learningu, tedy podporu vzajemného sdileni know — how, byt mentorem, ktery je
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nejen vzorem, ale také pomaha zaméstnanci dosahnout cill a dokaze poskytnout

konstruktivni zpétnou vazbu (J. Reynolds 2004, M. Armstrong 2015).

1.4 Chyby v u€eni a rozvoji lidi v organizaci

V Gvodu této podkapitoly, byly popsany duvody, cile rozvoje a vzdélavani
zaméstnancU v organizacich. Pokud dojde ke Spatnému nastaveni strategie, muze
se stat, ze vysledky nebudou uspokojivé a nepfinesou organizaci to, co bylo

ocekavano. Priciny mohou byt rizné. Nej¢astéj$imi chybami jsou:

a) Vzdélavani se déje nahodile, bez promysSleni — manazer posle svého

zameéstnance na Skoleni bez vétsi souvislosti, tedy posle ho na skoleni, ale

poté nevi, jak s danym vystupem pracovat.

b) Organizace nevzdélava vSechny, nebo alesori vétsinu zaméstnancu — pokud

poskytneme vzdélavani pouze jednomu vybranému zameéstnanci napf.
z jedenacti clenného tymu a ostatnim nikoliv, dodje ke zméné pouze jednoho

Clena a vysledek bude neefektivni.

c) Vzdélavni se déje beze smyslu — zaméstnanec je poslan na Skoleni / kurz,

ale nevi, z jakého duvodu, ani nezna naplri daného skoleni. (Langer)

(https://suhr.cz/firemni-vzdelavani-rozhovor/)

1.5 Poruchy a nedostatky organiza¢niho uceni

Mnoho teoretik(l definuji poruchy ¢&i nedostatky organizaéniho uéeni a navod na
napravu. Senege (2006) popisuje sedm poruch ucéeni, na zakladé kterych,
spolecnosti nemusi byt schopny rozponat prichazejici hrozby a nalézt tak alternativy

pro ,preziti“. Nize jsou popsany nekteré z chyb:
e Zodpovédnost pouze za sebe

Prvni porucha neschopnosti ucCeni se definuje to, ze zaméstnanci mnoha
spolecnosti pocituji zodpovédnost pouze za to, co je naplni jejich pracovniho mista
a nepremysli nad svou praci jako nad organizaénim celkem. Kvdli této ,poruse*

muze dojit k vysokym nakladim, vy$si chybovosti ¢i ¢asové naroénosti.

Senge (2006) poukazuje tuto poruchu na pfikladu Americké automobilky, kdy
konkureéni vz z Japonska dosahoval lepsich vysledkl nez jejich. Divodem bylo,

ze v Japonsku montaz auta ma na starosti jediny projektant, kdezto v Americké
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automobilce je montaz rozdélena mezi vice projektanty, ktefi a¢ svuj usek zhotovili
spravné, jako celek nedosahovala montaz takovych uspéchl. Davodem byla
neinformovanost mezi zaméstnanci a neschopnost pfemyslet na svou praci jako

nad organizacnim celkem.

e Svalovani viny

Druha porucha popisuje svalovani viny uvnitf ale i vné organizace. Jedna se o
vedlejSi produkt prvni poruchy. Jak jiz bylo zminéno vySe, zaméstnanci hledi a

zajimaji se pouze o svUj Usek prace za ktery jsou zodpovéedni, a né na celek.

e Upinani se na kratkodobé udalosti

Touto poruchou autor poukazuje na to, ze hrozby, které pfichazi, jsou pomalého
charakteru a lidé by se tak neméli upinat na kratkodobé udalosti, ale namisto toho
by méli zpomalit a vnimat procesy pomalého, avsak dlouhodobého charakteru.
,Pokud je mysleni lidi ur€ovano, kratkodobymi udalostmi, neni mozné v organizaci

dlouhodobé udrzet plodné uceni.“ (Senege, 2006, str 40).

Ticha (2005) na problematiku poruch a nedostatk(i organiza¢niho uceni, hledi

odliSnym pohledem a tfidi tak rizné pfistupy do tfech skupin.
Prvni skupina se zaméfuje na pochopeni a sdileni mentalnich modelu:

a) Schopnost reflexe:

Tento nedostatek, je zplsoben ukvapenymi zavéry. Autorka knihy se odkazuje na
profesora Chrise Argyrise, ktery tento problém popsal na ,zebfiku domének". Zebrik
domeének, je definovan, jako ovlivnéné chovani zaméstnancu, na zakladé toho, co
slysi a zplsobem, jak si danou informaci pfevezmou, ¢imz dochazi ke spusténi jiz
zminéného mentainiho modelu. Dulezité je, aby v pfipadé stoupani po tomto
zebfiku domének, dany zaméstnanec bral v uvahu to, co déla a zpomalil (Ticha,
2005).

Senege (2006) na tento problém navazal a sepsal cviceni, postup, které by mél
pomoci nejen zaméstnancum, k zreflektovani interpersonainiho problému, ktery
zazili. Dané cviceni se sklada ze ¢&tyr krokl. V prvnim kroku, je dllezité, predstavit
si dany interpersonalni problém, kterému jste Celili. V druhém kroku si vytvorite na

papife dva sloupce. V pravém sloupci si zapiSete to, co bylo fe€eno v rozhovoru.
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Ve tretim kroku, se zaméfite na levy sloupce dan€ho papiru, a zapiSete vase pocity,
myslenky z dané situace. Posledni, Ctvrtky krok, je poté zaméren na zreflektovani
dané situace a polozeni si danych otazek, které autor zminuje ve své publikaci pata
disciplina: (Senge, 2006).

e _Co mé vedlo k tomu, abych situaci prozival/a zrovna takto?”
e ,Ceho jsem se snazilla dosahnout?"
e _ProCjsem nefekl/a to, co jsem si myslel/a?*

e Jaké predpoklady jsem si vytvofilla o tom, jak bude reagovat druhy

zucastnény?*
e _Co mibranilo v tom, abych se choval/a jinak?*
e Jaky(a) byl(a) pfinos/ztrata pro mé/organizaci z toho, jak jsem se choval/a?*

e ,Co ztohoto cviceni mohu vyuzit k tomu, abych zlepsil/a svou komunikaci?*
(Ticha, 2005, str. 27).

b) Schopnost pfimé komunikace:

Tento nedostatek definuje neschopnost sdélovat nepfrijemné skute€nosti, €i odlisné
nazory, jelikoz lidé se nechtéji dostat do konfliktni situace. Pokud vS§ak zaméstnanci
nebudou schopni tyto skute€nosti sdélovat pfimo a nebudou otevreni, nebudou ani
schopni analyzovat, hledét a fesit problémy z vice uhli, ¢imz dojde k zastaveni
schopnosti uéeni se a nasledné i devastaci celé organizace. Chris Argyris tento

problém nazyva ,Model |.“ (Ticha, 2005).

Dulezité tedy je, aby bylo vytvofeno takové prostfedi, kde budou vsSichni
zameéstnanci schopni sdélovat své myslenky oteviené. Jak toto prostredi vytvorit?
Argyris a Schon vytvorili doporuceni, které je zamérfeno na spravné pokladani
otazek tak, aby doslo k pestré komunikaci, dosazeni spoleénych feseni, ¢imz dojde

i kK vzajemnému uceni se.

Druha skupina se zaméfuje dle slov autorky Tiché (2005) na ,Zasadni nedostatek
v u€eni, ktery spocCiva v neschopnosti pochopit, jak informace, akce a vysledek
vytvareji kauzalni fetézce.” (Ticha, 2005, str. 35). Senege (2015) tento proces
popsal v sedmi arechotypech, které popisuje jako nastroj pro systémové

premysleni.
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Tieti a zaroven posledni skupina, se zabyva dlleZitosti propojeni uceni se a kultury
spole¢nosti. Aby doslo k uéici se organizaci, musi tak byt i spravné nastavena

kultura dané spole¢nosti (Ticha, 2007, Schein, 1994).
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2 Priprava pracovnikd na vykon manazerskych funkci

Existuje mnoho definic charakterizujicich, kdo manazer je, a co je jeho hlavnim
ukolem, ¢&i ukoly. Skute¢nost, ktera je spoleéna véem manazerlm, predstavuje
odpovédnost za spravné fizeni podniku a pfijimani rozhodnuti. Jak jiz bylo zminéno
v uvodu této bakalfské prace, v budoucnu budou vynikat a prosperovat vice
organizace, které objevi, jak vyuzit schopnost lidi ucit se na vsech urovnich
organizace. Aby doslo k uCici se organizaci, je zapotrebi, aby samotni manazefi
chapali cile této myslenky a jeji dulezitost a sdileli jeji zaklady a principy s ostatnimi

¢leny organizaci, tak aby doslo k objeveni a rozvoji potencialu kazdého.

Rozvoj manazeru je Uzce spjat s organizaénim rozvojem. V obou pfipadech se
jedna o nepretrzity proces, kde zamérem je rozvoj a zvySovani schopnosti a
dovednosti cilové skupiny, tak aby doslo k naplnéni pozadovanych strategickych

cild.

2.1 Talent management

Pro funkcnost talent managementu, je zapotrebi, si vymezit kdo je pro spoleénost
talentem. Talenti by méli byt taci zaméstnanci, ktefi zvladaji jednotlivé Cinnosti |€épe
nez ostatni zaméstnanci. Od talentl se tedy ocekava, Zze budou pracovat

efektivnéjsi, jeho vykonnost bude vysoka a dokaze urovn vykonu v Case zvySovat
(Hronik, 2007).

Pro¢ je vSak pro organizace natolik dulezity talent management? Vize talent
managementu je takova, ze do organizace pfinese schopné zameéstnance, ktefi
budou pfispivat k dosazeni aktualnich, ale i budoucich cill, ¢&imz dojde k udrzeni i
posileni konkurenceschopnosti na trhu. Tato skupina zaméstnancu, by poté méla

zastavat manazerské pozice (Horvathova, 2010).

Dulezité je si uvédomit, Ze fungovani talent managementu neni o kvantité ale o

kvalité danych talentu a jejich rozvoj a udrzeni v organizaci.

Na tuto strategii je mnoho nazord, jelikoz ostatni zaméstnanci, ktefi nespadaji do
kategorie ,talent(“ mohou byt ve své praci demotivovani, jelikoz se jim nedostava

takovych vysad. Proto mnoho publikaci zastava nazoru, ze talent by mél byt ve své
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podstaté kazdy zaméstnanec, jelikoz kazdy ma talent, pouze jinak rozvinuty
(Koubek, 2007, Horvathova, 2010).

Armstrong (2015) popisuje $est nastrojd k fizeni talentd. Uselem téchto nastroju, je
,Poskytnout navod na fizeni talentl v organizaci.“ Obsahem pak je zamérfeni se na
strategii, ucel, politiku, jakou budou talenti vybirani a nasledné fizeni, ucelné
planovani kapacit talentt, zhodnoceni stavajiciho talent managemetu, motivace a

jejich rozvoj a nasledna celkova analyza fizeni talentu.

Prvni z nastroju popisuije, jak si ziskat a udrzet talentované pracovniky. Dulezité je,
aby organizace uméla rozpoznat talentované lidi nejen mimo ale i vné organizace a
dala jim pfilezitost kariérniho rozvoje, podporvat jejich uspéchy a zapojit do rozvoje

téchto talent i zkusené manazery (Armstrong, 2015).

Dalsi z nastrojl se zamérfuje na prezkoumani a zhodnoceni talent managementu.
V této oblasti by si organizace méla zhodnotit Uspésnost nastrojl, které voli pro
vybér talentl a jaké kroky jsou nutné pro zachovani si dosavadnich talentl
(Armstrong, 2015).

Armstrong (2015) se zaméfuje také na nastroj popisuijici politiku a planovani kapacit
talent(. Dulezité pro organizace je, si uvédomit, kdo bude za program talent
managementu odpovédny, kolik talentl orgnizace potrebuje a jaké vlastnosti,

dovednosti by onen talent mél disponovat.

Jak je zminéno vySe v této podkapitole, nedilnou soucasti konkurenceschopnosti
jednotlivych organizaci, je i schopnost udrzet si zaucené talenty. Z téchto davodu je
nutné, aby organizace zavedla vzdélavaci a rozvojové aktivity, davala moznost

rozsifit dosavadni zkusenosti a dala moznost i kariérniho rozvoje (Armstrong, 2015).

2.2 Rozvoj manazeru a leaderu
Rozvoj manazerU a leaderl Uzce souvisi s talent managementem, jelikoz prave oni
zminéni talenti by méli byt schopni nastupci na manazerské pozice a prevzit klicové

funkce (Armstrong, 2015).

V prvni fadé je nutné, si vymezit, jaky je rozdil mezi manazery a leadery, pokud
v tom néjaky rozdil je? Nékteré publikace uvadi, ze kazdy na vedouci pozici, by mél

byt jak manazer, tak i leader. Nékteré vsak tyto dva postoje porovnavaji a tvrdi, ze
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manazer je zejména ten, kdo planuje a kontroluje, kdezto leader je ten, ktery uvadi

smér a podnécuje ostatni zaméstnance (Armstrong, 2015).

,Odhodlani vést je do znacené miry vrozené, ale schopnost délat to dobre, je do
znacné miry osvojitelna.“ (Burgoyne 2010 str. 42) Jinymi slovy je dllezité, aby se
manazefi i lidfi na své pozici neustale rozvijeli. Tento nazor ve své knize Rozvoj a

vzdélavani manazert podporuje i Witczakova (2010).

Dulezité pro rozvoj je, aby byly naplnény cile a strategie organizace a také definovat
v jakych oblastech je rozvoj nezbytny a zacit tuto oblat rozvijet s predstihem, aby
byl manazer i leader schopen obtiznou situaci vyresit. Armstrong (2015), rozdélil

formalni a neformalni pfistupy k rozvaoiji.

Formalni pfistup, je takovy, ktery zastituje pfimo organizace. V ramci formalniho
rozvoje, se muze jednat i o povinné pfistupy k rozvoji at’ uz formou assessment
center, development center, mentorovani ¢i koucovani, na kterych jsou

identifikované silné stranky, ale také rozvojové stranky (Armstrong, 2015).

Druha, neformaini forma, je takova, kde se manazefi a lidfi uci diky situacim, které
musi fesit na kazdodenni bazi. Pokud je manazerf/ leader schopen sebereflexe a
dokaze se poucit ze situaci, které nastali. Jedna se o nejefektivnéjsi formu rozvoje
(Armstrong, 2015).

Mnoho publikaci rozdéluje schopnosti manazerd na hard skills, neboli odborné
znalosti, tykajici se oblasti, ve které se manazer orientuje (ekonomicke,
technologické znalosti) a soft skills, které se zamérfuji predevSim na mezi lidské
vlastnosti a je velmi dllezité, aby je manazer i leader spravné ovladal, jelikoz je to

kli¢ ke zvladnuti manazerské funkce (Witczakova, 2010).

2.3 Ucici se komunity

V$e, co trvale ziskdme nebo se naucime, zpUsobuje interakce. Z téchto ddvodd, je
pro ¢lovéka interakce dulezita v kazdé fazi jeho Zivota. A pravé koncept ucicich se
komunit, poskytuji prostor pro spojeni s ostatnimi lidmi, zaméstnanci Ci
organizacemi a zajistuji tak spojeni kolem spolec¢ného cile. Tyto komunity by mély
byt oteviené, sdilet své vysledky a uCit se od sebe navzajem, ¢imz dojde k dosazeni

rychlého a vyznameného pokroku.
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Co tedy tyto ucici se komunity poskytuji a jaké jsou jejich cile? UCici se komunity
sdruzuji zaméstnanac napfi¢, aby se spojili a sdileli své myslenky, napady ¢i
vysledky. Zaméstanci mohou v ramci komunit spolupracovat osobng, ale i virtualné
(Hytha, 2020)

vvvvvv

mezi jednotlivymi Cleny. Dle ¢lanku z elLearning industry, je v prvni fadé nutny
prizkum publika, aby ¢lenim byla nabidnuta skuteéna hodnota, ziskali konkrétni
informace a rozvijeli své dovednosti. Nejprve je tedy nutnosti, ziskat informace o
potfebach ¢lent komunity prostfednictvim ankety, dotaznikd, ¢i jinych forem
(Pappas,2016).

Druhym dulezitym krokem, je vytvoreni pravidel, ktera budou transparenti a vnichz
bude uvedeno, jak se ¢lenové maji chovat, co je povoleno a co nikoliv. Zabrani se

tak konfliktim, napf. v pfipadé raznych nazort (Pappas, 2016).

Tretim krokem, je vybrat spravnou online platformu, kde se bude komunita
soustredit. Ctvrtym krokem, pro funk&nost komunity, je osobni spoejeni se &leny
komunity formou nasténky, &i jiného formatu, kde se mohou ¢lenové podélit o své

zkusenosti ¢i otdzkami (Pappas, 2016).

Pokud je v komunité mnoho ¢len, maze dojit k situaci, Ze zaméstnanci se nebudou
chtit z téchto dlvodu ucastnit online diskusi. Proto je dobré, vytvofit mensi skupiny,
setkani, dle tématu, kde se mohou potkat lidé se stejnym zamérenim, Ci podobné

smyslejici (Pappas, 2016).
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3 Ucici se komunity pro talenty a nositele potencialu pro
management ve Skoda Auto a.s.

3.1 O Spole€nosti

Spoleénost Skoda Auto a.s. (dale jen Skoda Auto), se fadi mezi nejvétsiho
zaméstnavatele a zaroven se jedna o nejvétsiho vyrobce aut v Ceské republice.
V roce 1991 se stala tato spolec¢nost soucasti koncernu Volkswagen Group, kam

spadaji i jiné automobilové znacky, jako je napfiklad Seat, Audi, Porsche a dalsi.

Sidlo této spolecnosti a zaroven i jeji nejvétsi zavod je v Mladé Boleslavi, zhruba 50
km od hlavniho mésta Praha. Skoda Auto ma pod sebou dal$i dva zavody

v Kvasinach a ve Vrchlabi (Portal Skoda Auto).

Historie této znacky, ktera nesla nazev Larurin a Klement, zapocala v roce 1895
zakladateli Vaclavem Laurinem a Vaclavem Klementem. Spoleénost se prvotné
zabyvala vyrobou jizdnich kol a nasledné motocyklt Slavia. Prvni automobil
Voiturette A byl vyroben az v roce 1905 (Portal Skoda Auto).

V roce 1925 spolecnost Laruin a Klement zanika a stava se soucasti koncernove
zna¢ky Skoda Plzen. Pod timto koncernem vznikaji auta jako Popular, Skoda
Superb, Skoda Rapid &i Skoda Favorit (Portal Skoda Auto).

3.1.1 Statregie Skoda Auto:

Novou stategii, kterou spole¢nost Skoda Auto predstavila v roce 2021, je urychleni
rozvoje v oblasti elektrifikace, internacionalizace a digitalizace. Tato strategie byla
pojmenovana, jaké NEXT LEVEL — SKODA STRATEGY 2023. S touto strategif

vznikla i nova vize a mise (Vyroéni zprava 2021 Skoda Auto).
Vize: ,Pom(izeme svétu zit rychleji.* (Vyroéni zprava 2021 Skoda Auto, str.6)

Mise: ,PFistupna moderni mobilita se vS§im, co potfebujete, a s neCekanymi detaily,

které milujete.* (Vyroéni zprava 2021 Skoda Auto, str.6).
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3.2 Skoda Academy:

V souvislosti s organizaéni strukturou, se Skoda Auto rozdéluje na sedm oblasti, dle
odbornosti (Portal Skoda Auto).

Oblast G — Prfedseda predstavenstva
Oblast V — Prodej a marketing
Oblast F — Finance a IT

Oblast P — Vyroba a logistika

Oblast S - Lidé a Kultura

Oblast E — Technicky vyvoj

Oblast B — Nakup

Oddéleni Skoda Academy, se fadi do oblasti S — Lidé a kultura. Hlavnim cilem
Skoda Academy, je pomoc se zajisténim vzdélavani a rozvoje zaméstnancli
spole¢nosti Skoda Auto, jelikoz zaméstnanci a jejich vzdélavani jsou nejdllezit&jsim
kapitdlem a zaroven obrovskou konkurenéni vyhodou pro tuto spolecnost (Portal

Skoda Auto).

Nabidka oddéleni Skoda Academy, je velmi $iroka. V ramci této nabidky, je
zaméstnancim mimo povinnych Skoleni a kurzl, také nabidnuta spousta

nepovinnych vzdélavacich akci. Priklady vzdélavacich akci:

o Kvalifikace pro transformaci: Cilem je zajistit zaméstnancim moznost
rozvoje a ziskavani novych kompetenci v souvislosti s budoucim uplatnéni
ve Skoda Auto. Jedna se o témata tykajici se budoucnosti zamé&tfujici se
pfedevS§im na technologie a digitalizaci a zménu mysSleni v souvislosti
s pfijimanim zmeén a novych zpusobU prace. Hlavnimi pilife této vzdélavaci
akce je digitalizace, nastaveni kultury, factory, zplsoby prace a uceni se,
vyrobky (Portal Skoda Auto).

e Online vzdélavani: Trend této formy vzdélavaci akce stoupl zejména kvdli
covidu. Vyhodou tohoto typu vzdélavani je, ze se zaméstnanci mohou
vzdélavat odkudkoliv a zvysovat tak svou kvalifikaci i mimo praci. Pro tento

typ vzd&lavacich akci, poskytuje Skoda Academy hned né&kolik moznosti:
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3.2.1

o E-learning: moznost studovani kruzut prostfednictvim online aplikace
o Mediatéka: platforma se vzdélavacimi videi
o Odilo: Digitalni knihovna

Jazykové kurzy: pro zlepSeni jazykovych znalosti nejenom z anglického
jazyka. Zplsoby, jak studovat, nabizi Skoda Academy hned nékolik, dle

&asovych moznosti a preferenci zaméstnance (Portal Skoda Auto).

Externi kurzy: V pfipadé, ze zaméstnance v souvislosti s jeho pozici &i
odbornosti, potfebuje zvysit svou kvalifikaci a Skoda Academy, ve své
nabidce takovy kurz nema. Lze vyuzit tuto nabidku, organizovanou jinymi
subjekty (Portal Skoda Auto).

Future Skills: Tato nabidka obsahuje ¢etné moznosti kurzl v prezenéni i
online formé v souvislosti s tématy zdravi, spoluprace ¢i komunikace (Portal
Skoda Auto).

Kariérni drahy: Skoda Auto podporuje v rozvoji své zaméstnance a
v utvareni své kariéry. Proto nabizi rozvoj v ramci tfi drah: Projektova,
odborna a vedeni. Skoda Academy zajistuje koncepce a metodiky, nasazeni
diagnostickych nastroju pro jednotlivé drahy, vé. personalniho poradenstvi a

dalsich nastrojli pro podporu personalniho rozvoje (Portal Skoda Auto).

Rozvojova cesta do managementu

Cilem této rozvojové cesty, je provéfit zaméstnance, ktefi budou pracovat na

manazerskych pozici. Vykon téchto zaméstnanc, je v ramci development center a

assessment center porovnavan s koncernovym pozadavkovym profilem. Pokud

zameéstnanec chce smérfovat do managementu, musi byt v prvni fadé nominovan

svou odbornou oblasti a zaroven musi mit definovanou manazerskou pozici, dalSimi

podminkami, jsou spInéni minimalnich standardd a splnéni podminek pro povolani
(Portal Skoda Auto).

Pokud kandidat splfiuje vySe zminéné podminky, prvnim krokem je absolvovani

Predvybéru pro management. Cilem pfedvybéru je, seznameni se s pozadavkovym

profilem manazera a reflexe silnych stranek a identifikace rozvojovych potencialt

do budoucna. Kandidat ma na vybér ze ¢tyf nastroju, z nichz musi jeden absolvovat.

V&tsina z nich jsou online formou (Portal Skoda Auto).
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e Predvybér 360: nastroj anonymni vicenasobné zpétné vazby. Hodnoceni

probih4 online (Portal Skoda Auto).

e Predvybér Situace: ,on the job hodnoceni zalozené na tfech pracovnich
situacich z pracovniho zivota s rozdilnym zamérenim. Hodnoceni probiha

online.* (Portal Skoda Auto).

e Predvybér Ukol: ,on the job hodnoceni zaloZzené na komplexnim Ukolu
z pracovniho Zivota ve vztahu ke strategickym tématim. Hodnoceni probiha

online.* (Portal Skoda Auto).

e Predvybér Interview: opatfeni probiha v prezencni formé s cilem provérit
kompetence v rdmci manazerského pozadavkového profilu (Portal Skoda
Auto).

DalSim krokem v tomto procesu je Screening Day Management, dale jen SDM.
Tento nastroj je formou assessment centra, kdy vysledkem je splnil/ nesplnil. Pokud
kandidat nesplni SDM, muze jej opakovat nejdfive po Sesti mésicich. Tato zkouska

ma dveé varianty, dle kariérniho zafazeni planované MK pozice:
e Odborna draha: Screening Day Management
e Draha vedeni a projektova: Screening Day Management s vedenim

V pribéhu tohoto procesu kandidat musi spinit dal$i rozvojova opatfeni, jako je
napfiklad Management Advanced Program, ktery se sklada ze tfi modull

zaméfenych na kli¢ova témata dle pozadavkového profilu (Portal Skoda Auto).

Po Sesti mésicich na pozici, je kandidatim spustén Management check, neboli
potvrzeni na pozici, ktery probiha ovéfenim, pomoci Feedbacku 360, kdy je
zaméstnanec hodnocen svymi podFizenymi, kolegy i nadfizenym (Portal Skoda
Auto).

3.3 Skoda Academy a nabidka vzdélavani prostfednictvim komunit

Skoda Academy nabizi zaméstnancim i online komunity, v souvislosti s kariérnim

smérovanim i dal§im vzdélavanim a rozvojem (Portal Skoda Auto).
e Komunita ,Mistrové a mistfi sobé*“

e Komunita projektového fizeni
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e Komunita pro experty
e Komunita — moje vzdélani

¢ Ucici se komunita pro talenty a nositele potencialu pro management

3.4 Ucici se komunita pro talenty a nositele potencialu pro

management

Tato komunita byla zalozena oddélenim Kariérniho managementu 31.08.2021, jako
dal$i zpUsob rozvoje a vzdélavani, pomoci peer to peer learningu, a také jako
prostfedi pro ziskavani informaci v souvislosti srozvojovou cestou do
managementu. Cilovou skupinou této komunity, jsou zaméstnanci na pocatku
svého kariémiho sméfovani, zejména pak do managementu. Ve Skoda Auto

donedavna oznacovani statusem talenti a nositele potencialu

Komunita funguje zejména v online prostredi, za pomoci platformy MS Teams, kde

je komunita rozdélena do Sesti kanall, dle obsahu:

Lectures — ulozisté materiall z webinari a online setkani

Career management — aktuality o procesech kariérniho managementu
Leadership and management impulses — podnéty k diskusi na rizna témata
Self — and Peer learning — vzajemné sdileni napadu, zkusenosti a informaci
Challenges for talents and potentials — prostor pro vzajemné sdileni vyzev
New work new leadershp — jak leadership pfizpUsobit zménam

Polls — prostor pro otazky, kvizy a dotazniky

Z dlvodu cizojazy¢nych ucastniku, jsou kanaly pojmenovany v anglickém jazyce a
veskeré prispévky, jsou psany dvojjazycné.
Pro lepsSi prfehlednost v komunité, byla na po€atku vytvorena infografika s popisem

jednotlivych kanall a také logo komunity. Tyto prvky pak byly na za¢atku viozeny

do MS Teamsové skupiny.
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3.4.1 Aktivity v ramci U€ici se komunity pro talenty a nositele
potencialu pro mng.

Jak jiz bylo zminéno vysSe, v této bakalarské praci. Cilem této komunity, je
poskytnout ¢lenlim informace a nastroje pro jejich kariérni rozvoj a také sitovani
napfi¢ spolecnosti. Aktivity, které byli doposud organizované, byli vzdy online i
v souvislosti s pandemickou situaci Covid-19. VeSkeré aktivity, se soustredi
zejména na téma rozvoj a ziskani informaci pfimo od zaméstnancl (manazeru),
ktefi jiz touto cestou prosli a mohou predat této skupiné cenné informace. Z téchto
ddvodu, hlavni aktivitami, které jsou na mésicni bazi poradany, jsou tzv. MeetUpy,
neboli online setkani s vedoucimi, ktefi cilové skupiné pfinasi informace o svém
kariérnim postupu a o zkusenostech, které ziskali. Dal$i velmi Castou aktivitiou, jsou
online pfednasky, tykajici se bud osobniho rozvoje, jako byla napfiklad prednaska
v souvislosti s coachingem ¢i tvorbou osobni znacky nebo prfednasky zamérené na
témata z prostfedi Skoda Auto a.s. Jelikoz jsou MeetUpy, &i pfednasky konany na
meésicni bazy, je snaha ze strany oddéleni kariérniho managementu podpofit rozvoj
zaméstnancu, prostfednictvim online vzdélavacich platforem jako je napfiklad Red
Button EDU, nebo vzajemnym sdilenim zajimavych ¢lanku, videi, knih v ramci této

komunity.
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4 Empiricky vyzkum

Cilem empirického vyzkumu, bylo ziskat informace pro analyzu spokojenosti
zaméstnancu, ktefi sméruji do managementu. Na zakladé vysledkl vyzkumu poté
navrhnout prakticka doporuceni. Metodou sbéru empirickych dat, bylo dotaznikové
Setfeni (viz pfiloha ¢.1), kieré se skladalo z 19 otazek. Typy otazek, které se
objevovaly v dotaznikovém Setfeni, byly oteviené i uzaviené, povinné i nepovinné.
Dotaznikové Setrfeni bylo rozdéleno do dvou ¢asti. Prvni ¢ast se zamérovala na
zakladni informace o respondetech a jejich vnimani ucici se organizace a spojitosti
udici se organizace a spole¢nosti Skoda Auto a.s. druha &ast otazek se jiz
zameérovala na vyzkum v souvislosti s UCici se komunitou pro talenty a nositele
potencidlu pro management. V této bakalarské praci, nejsou uvedené veskeré
otazky, ale pouze ty, které jsou vhodné pro samotny vyzkum. Skrze MS Teams, kde
se Ucici se komunita pro talenty a nositele potencialu pro mng. Soustfeduje, byl
osloveni jeji ¢lenové, od kterych bylo obdrzeno 114 reakci. Odpovédi byly sbirany

skrze platformu Survio.com.

4.1 Vysledky empirického vyzkumu
Ze 114 obdrzenych reakci bylo 69 od muzu a 45 od Zen (viz Obr.4). Dle vékového

uskupeni, ma Ucici se komunita pro talenty a nositele potencialu, ucastniky
zarazeny ve dvou vékovych skupinach, z nichz nejvyssi pocet Cini skupina ve véku
od 27 do 40 let, a poté v rozmezi 41-54 let (viz Obr. 5).
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Obr. 3 Vase pohlavi?
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Obr. 4 Kolik vam je let?

Jak jiz bylo zminéno vySe v této bakalarské praci, prvni ¢ast dotaznikového Setfeni
se zameérovala na znalost pojmu ucici se organizace a spojistost ucici se ogranizace

ve spoleénosti Skoda Auto a.s.

Na grafu (viz Obr. 6) si Ize povS§imnout, ze téméf kazdy z tazanych, se jiz setkal
s pojmem ucici se organizace. Konkrétné pak 93 respondentl (81,6 %) se jiz
setkalo s timto pojmem a dokazi definovat, co pro né pojem ucici se organizace

znamna. Castymi definicemi ze strany zamé&stnancd, byly napiiklad: ,PFedavani
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zkusenosti mezi sebou.”, ,Spoluprace a pfedavani know how mezi kolegy, napfi¢
spolecnosti®, ,Neustala systémova snaha o podporu komunity ucit se“. Pouhych 21

(18,4 %) respondenty, se dle dotaznikového Setfeni s timto pojmem nesetkali.

Setkali jste se jiz s pojmem ucici se organizace?
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Upraveno dle Adéla Kutova, zdroj: Surivo.cz

wr r

Obr. 5 Setkali jste se jiz s pojmem ucici se organizace?

Dle vysledk( z dotaznikového $etfeni a zodpovézeni otazky, zda se Skoda Auto
a.s. fidi principy ucici se organizace, 66 (57,9 %) respondentt odpovédélo kladné,
tedy, ze se spole€nost fidi témito principy, Castymi odpovédmi na otazku, jakymi
konkrétnimi zplsoby, se spoleé¢nost snazi fidit principy ucici se organizace bylo
zejména podpora uceni skrze webinare, Skoleni a mentoringu. 48 (42,1 %)

odpovédélo, ze se t&mito principy Skoda Auto a.s. nefidi (viz Obr. 7).
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Obr. 6 Ridi se podle vis, Skoda Auto a.s. principy ucici se organizace?

| prestoze nadpoloviéni vétsina odpovédéla, Ze se spole¢nost Skoda Auto a.s. fidi
zasadami ucici se organizace, na dotaz, zda v oblasti vyuzivani principt ucici se
organizace ma tato spole¢nost rezervy, odpovédélo 93 (81,6 %) respondentu, ze
rezervy ve spoleCnosti stdle zaznamenavaji, a to zejména v souvislosti
s nedostatkem ¢asu na moznost u¢eni se, z dvodu pracovnich povinnosti, ale také
v souvislosti s jednostrannou komunikaci a nastavenim firemni kultury. Pouhych 21
(18,4 %) zamé&stnanct odpovédélo, Ze ve spoleénosti Skoda Auto a.s. v souvislosti

s konceptem ucici se organizace, rezervy neshledala (viz Obr. 8).
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Obr. 7 M podle vas Skoda Auto a.s. v oblasti vyuzivani principu udici se organizace rezervy?

Druha &ast otazek z dotaznikového Setfeni, se jiz zamérovala na konkrétni UCici se

komunitu pro talenty a nositele potencialu pro management.

Prvni otazkou v souvislosti s Ucici se komunitou pro talenty a nositele potencialu
pro management bylo, za jakym ucelem, se zameéstnanci stali Cleny této komunity.
VétSina odpovédi byla v souvislosti s jejich statusem — Talent €i Potencial pro
management. Na zakladé néhoz, byly na pocatku do této komunity zafazeni. Jelikoz
se komunita dale rozrusta a nyni jiz neni cilem do této komunity zafazovat pouze
zameéstnance na zaklade jejich karérniho sméfovani, bylo dalsi otazkou, zda jsou
zaméstnanci srozuméni s cilem této komunity. 78 (68,4 %) respondentl
odpovédélo, ze byli srozuméni s cilem a fungovanim této organizace. 36 (31,6 %)

poté odpovedéli, ze s cilem a fungovanim seznameni nebyli (viz Obr. 9).
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Obr. 8 Byl/a jste srozumén/a s cilem a fungovanim Ucici se komunity pro talenty a nositele potenciilu
pro management?

Jak jiz bylo zminéno vysSe, UCici se komunita pro talenty a nositele potencialu pro
managemen, funguje jiz pfes rok. Respondenti byli v ramci dotaznikového Setfeni,
tazani, jaké konkrétni pfinosy, jim ucast v této komunité, at’ uz osobni &i pracovni
pfinesla. Castymi odpovédmi byly zejména zdroje informaci, ziskani kontaktd
napri¢ spole€nosti, Ci tipy na rozvoj a sebevzdélani. Respondenti dale ocenuji
Meetupy s vedoucimi ¢i webinafe. Néktefi z respondentl odpovedéli, Ze Ugici se
komunita pro talenty a nositele potencialu pro management, jim zatim zadné osobni
ani pracovni pfinosy neposkytla.

Cilem Ucici se komunity pro talenty a nositele potencidlu pro managemenet, je
sdileni informaci napii¢ spoleénosti Skoda Auto a.s. v ramci Peer to peer learningu.
Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze 102 (89,5 %) respondentl jsou pasivnimi &leny
komunity a pouze 12 (10,5 %) respondentu se citi byt aktivnimi ¢leny dané komunity
(viz Obr.10) Respondenti dale byli tdzani, zda by svou roli v rdmci této komunity
chtéli zménit. 60 (54,3 %) odpovédeélo, ze by svou roli nechtéli zmeénit a vyhovuje
jim tak byt pasivnimi ¢leny dané komunity. 48 (44,6 %) zaméstnancl poté

odpovédeélo, ze by radi byli vice aktivni (viz Obr. 11).

34


http://Surivo.cz

Jste spisSe pasivni, ¢i aktivni ¢len/ka Ucici se komunity pro
talenty a nositele potencialu pro management?
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Obr. 9 Jste spiSe pasivni, ¢i aktivni ¢len/ka Ucici se komunity pro talenty a nositele potencialu pro
management?

Chtél/a byste svou roli v UCici se komunité pro talenty a
nositele potencialu pro management zménit a stat se
aktivnim ¢lenem?
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Obr. 10 Chtél/a byste svou roli v U¢ici se komunité pro talenty a nositele potencialu pro management
zm¢énit a stat se aktivnim Clenem:
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Co se tyCe celkové spokojenosti s U€ici se komunitou pro talenty a nositele
potencidlu pro management, dle vysledkl z dotaznikového Setfeni, jsou z vétsi
¢asti uCastnici komunity spokojeni, avSak je zde prostor pro pfipadna zlepseni (viz
Obr. 12).

Na skale 1-10, jak jste spokojeni s obsahem, ktery je sdilen v
ramci Ucici se komunity pro talenty a nositele potencialu?

10/10 I 6

9/10 6

8/10 I 18

7/10 39
6/10 I 21

5/10 6

4/10 IS 9

3/10 6

2/10 I 3

1/10 0
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Upraveno dle Adéla Kutova, zdroj: Surivo.cz

Obr. 11 Na skile od 1-10 jak jste spokojeni s obsahem, ktery je sdilen v ramci Ucici se komunity pro
talenty a nositele potencialu pro management?

Jak jiz bylo zminéno vySe, v praktické ¢asti této prace, Ucici se komunita pro talenty
a nositele potencialu pro management, se stale rozrlsta o nové ¢leny. V souvislosti
s tim, byli respondenti tdzani, zda jsou pro né jednotlivé kanaly na MS Teams, kde
komunita prevazné funguje, srozumitelné a znaji jejich vyuziti. 69 (60,5 %)
respondenu odpovédélo, Ze rozumi jednotlivym kanalim na MS Teams. 45 (39,5

%) odpovédeélo, ze nikoliv (viz Obr. 13).
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Obr. 12 Jsou pro vas jednotlivé kanily na MS Teams srozumitelné a znate jejich vyuziti?

V souvislosti se spokojenosti ¢lent komunity, byla v rdmci dotaznikového Setreni,
polozena i otazka, jaké zmény Ci jaky obsah, by v ramci této komunity ocenili.
Castymi odpovédmi bylo, zejména osobni setkani v malych skupinach, diskuse s
managementem na aktualni témata tykajici se spolecnosti, vétsi informovanost o
zmeénach v rozvojovych programech, ¢i setkani se zameéstnanci jinych spolecnosti

mimo koncern VW.

4.2 Shrnuti vysledkd dotaznikového Setreni

Z vysledkd dotaznikovhé $etieni, si Ize pov§imnout, ze spole¢nost Skoda Auto a.s.
se drzi trendl z oblasti rozvoje a je si védoma, Ze nabidka kariérniho sméfovani a
dalsiho vzdélavani, je jednou z konkurenénich vyhod spolecnosti. | prestoze jsou
zde prostory pro zlep$eni, Skoda Auto a.s. podporuje a rozvyji nejriiznéjéi koncepty
souvisejici s ucici se organizaci a snazi se, své zameéstnanec stale rozvijet, pomoci
nejriznejsich nastrojl, jako jsou komunity, webinafe, coaching a mentoring a
mnoho dalSich. Tyto skutecnosti vyplyvaji z odpovédi respondentll na otazky,
napriklad zda se respondenti setkali jiz s pojmem ucici se organizace, kdy 93 (81,6
%) odpovédélo, ze ano. Dale, zda se fidi Skoda Auto a.s. principy uéici se
organizace. Na tuto otazku odpovédélo 66 (57,9 %) respondentu kladne, tedy, ze

se spolecnost Fidi témito principy. | presto, je zde spousta prostoru k dalsSimu rozvoji

37


http://Surivo.cz

této koncepce, coz vyplyva z otazky, zda méa spoleénost Skoda Auto a.s. rezervy
v oblasti vyuzivani principl ugici se organizace, kdy 93 (81,6 %) z odpovédi byly,
ze spolecnost ma prostor pro zlepSeni, zejména pak v souvislosti s informovanosti
a zapojeni zaméstnancl do zmén, ale také se zde objevovala zména systému

odmeénovani a zplosténi struktury.

V souvislosti s UCici se komunitou pro talenty a nositele potencialu pro mng. A
vysledku Setfeni zaméfenou na tuto oblast vyplyva, Ze respondenti jsou z vétsi ¢asti
v komunité, diky pfifazeni z dlvodu jejich statusu Talent ¢i Potencial do mng. Je
nutno fict, ze tato komunita byla primarné vytvorena pro tuto cilovou skupinu. Dnes
se jiz komunita rozrlista o ¢leny, ktefi maji zajem se vzdélavat a ziskavat informace.
Diky tomu, Ze se komunita rozrlsta o nové ¢leny, nejsou vsichni seznameni s cilem
a fungovanim UcCici se komunity pro talenty a nositele potencilu pro management, i
prestoZe se jedna o mensi pocet ¢lend, 36 (31,6 %) respondentim neni jasny ucel
a cil této komunity. S timto bodem souvisi i srozumitelnost jednotlivych kanall. Na
pocatku vzniku komunity, byl uUcéastnikim vysvétlen cil a zplsob fungovani
komunity, ale také byla vytvofena infografika, pro lepsi pfehlednost v kanalech na
MS Teams, ktera byla zde bylai vloZzena. Z divodu novych pfispévku, v§ak nejspise
tato infografika ,zapadla“ a ¢lenové komunity tak nemusi ihned vyznam kanall
nalézt. Vysledkem je, Ze 45 (39,5 %) ¢lenim nejsou jednotlivé kanaly srozumitelné.
Cilem této komunity, bylo vytvofit takové prostredi, kde si ¢lenové budou sdilet
novinky, napady ¢i myslenky navzajem a zaroven tak poznaji dalsi kolegy napfic
spole¢nosti Skoda Auto a.s. Z vysledku Setfeni, véak vyplyva, ze 102 (89,5 %)
zaméstnancUl, se citi byt pasivnimi &leny této komunity, tedy Zze se nepodili na
tvorbé obsahu a nesdili své zkusenosti, zajimavosti s komunitou. 48 (44,4 %) ¢lend,

by se vSak rado stalo aktivnimi.

Na zakladé vysledkd empirického vyzkumu a teoretickych poznatkU, jsou ¢lenové
UcCici se komunity pro talenty a nositele potencidlu pro management spokojeni
s obsahem této komunity. | presto, je vSak zapotiebi vysvétlit a transapratné predat
informace o cilech a fungovani UCici se komunity pro talenty a nositele potencialu.
Nejlépe tak, aby tyto informace mohli ¢lenové vzdy snadno najit, bez vétsiho
hledani. Pfikladem muze byt samostatny kanal na MS Teams, kde budou zobrazeny
pouze cile a fungovani této komunity, diky Cemuz ¢lenové pohotové mohou nalézt

zakladni informace o komunité. Dle vysledkd vyzkumu, néktefi ¢lenové nerozumi
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jednotlivym kanalim na MS Teams. Vizualizace a kratky popis jednotlivych kanalu,
je spravny nastroj, ktery je vSak zapotrebi, také ihned dohledat, napriklad vliozenim
této infografiky do samostatného kanalu k dalsim zakladnim informacim o komunité,
jak jiz bylo zminéno vys$e. Nesrozumitelnost jednotlivych kanall, maze byt i diky
tomu, ze kanaly nesou nazvy jako ,New work new leadership® ¢i ,Leadership and
management impluses®, které mohou byt pro nékteré Cleny, nic nefikajici. Z téchto
ddvodu, je zapotfebi zamyslet se nad nazvy jednotlivych kanall, ale i na mnozstvi
kanall tak, aby ¢lenim bylo ihned jasny vyznam a zaroven komunita nebyla
prehlcena kanaly, které nejsou vyuzity. V ramci vysledkl vyzkumu, bylo zjisténo, Zze
102 (89,5 %) €lend, jsou pasivnimi pfijemci informaci a 48 (44,4 %) z nich by se
rado stalo aktivnimi u¢astniky této komunity. Vyssi aktivitu Ué¢astnikd v komunité, by
mohlo zajistit pfimé oslovovani Ucastnikl, podpofit u¢astniky k aktivnimu pfistupu,
Ci vytvoreni etického kodexu chovani v komunité, ktery by byl soucasti informacniho
kanalu viz vySe, coz by mohlo vést k vétsi jistoté z divodu velkého poctu ¢lend
komunity. Poslednim bodem, dotaznikového Setfeni je poté obsah sdileny
s komunitou, kde dle vysledku, by néktefi ¢lenové, ocenili osobni neformalni setkani

v meénsim poctu osob, Ci diskuze s managementem tykajici se chodu spoleénosti.
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5 Zaveér

Tato bakalarska prace, byla zaméfena na téma UCici se komunita pro talenty a

nositele potencialu pro management ve spoleénosti Skoda Auto a.s.

Cilem této prace, bylo zjistit znalost konceptu ucici se organizace a zjistit
spokojenost zaméstnancl s konceptem ugici se ogranizace ve spoleénosti Skoda
Auto a.s., ale také spokojenost s UCici se komunitou pro talenty a nositele
potencialu pro management. Z empirického vyzkumu, poté byly zjistény vysledky,

ze kterych byly vytvofeny mozné navrhy na zlepseni.

Teoreticka ¢ast byla rozdélena do dvou kapitol. Prvni kapitola se zabyvala tématem,
tykajici se uceni a rozvoj lidi v organizaci, kde byla detailné popsana strategie
rozvoje a vzdélavani v organizacich, dale vysvétlen pojem ucici se organizace a
popis jednotlivych disciplin, dle autora knihy Pata disciplina M. Senege. V této
kapitole byla &tenafum pfiblizena strategie kultury u¢eni, kde jsou charakterizovany
rozdily mezi ucici se organizaci a tradnicnim vzdélavanim. DalSim tématem této
kapitoly jsou chyby u€eni a rozvoj lidi v organizaci, ale také blizsi popis poruch a
nedostatkl organiza¢niho uc¢eni. Druha kapitola teoretické ¢asti, se zamérovala na
pfipravu pracovnikd na vykon manazerskych funkci, jelikoz Ucici se komunita pro
talenty a nositele potencialu pro management, byla primarné zamérena pro
zameéstnance smeérfujicich do managementu. V této kapitole, se cténarfi mohli
dozvédét, co je to talent management a rizné uhly pohledu na jeho koncepci. Dale
je vtéto kapitole popsan rozvoj manazerl a leaderl a jeho spojitost s talent

managementem.

V praktické &asti, byla nejprve struéné predstavena spoleénost Skoda Auto a.s., jeji
historie, mise a vize, ale také organizacni struktura. Nasledné bylo v této Casti
predstaveno oddéleni Skoda Academy, které nabizi mnoho nastrojli pro vzdélavani
a rozvoj zaméstnancl, jejich vycet byl v této praci blize popsan. Nasledné byla
detailné popsana UcCici se komunita pro talenty a nositele potencialu pro

management.
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Zavér praktické Casti, se zabyval vysledky dotaznikového Setfeni, ktery byl
poskytnut k vypInéni ¢lenim Ucici se komunity pro talenty a nositele potencialu pro

management, na zakladé nichz, byla navrzena nasledujici opatfeni:

e Vytvoreni informacniho kanalu na MS Temas, kde se komunita soustfeduje.
Vtomto kanalu poté nasdilet pouze cile a fungovani této komunity,
infografiku jednotlivych kanall, eticky kodex.

e Redukce a pfejmenovani jednotlivych kanalu tak, aby bylo zfejmé, k jakym
ucelym dany kanal slouzi a nevytvarely se kanaly, které nejsou ze strany

administratora ani ¢lent vyuzivany.

e Snaha o vétsi zapojeni ¢lent komunity, pomoci pfimého osloveni, podpory

k aktivnimu vytvorenim etického kodexu.

e Implementace nového obsahu, dle pozadavku ¢lent Ucici se komunity pro

talenty a nositele potencialu pro management.

Vysledky vyzkumu byly pfedany vedeni Skoda Academy.
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Pfiloha 1 — Dotaznikové Setieni

Vase pohlavi?

Kolik vam je let?

V jaké oblasti ve spoleénosti Skoda Auto a.s. pracujete?

Setkali jste se jiz s pojmem ucici se organizace?

Pokud ano, co si predstavujete pod pojmem ucici se organizace?
Ridi se, podle véas, Skoda Auto a.s. principy ugici se organizace?
Pokud ano, jakymi konkrétnimi zplsoby?

Ma podle vas Skoda Auto a.s. v oblasti vyuzivani principd uéici se organizace

rezervy?
Pokud ano, jaké konkrétne?

Za jakym ucelem, jste se stal/a ¢lenem/Clenkou, Ucici se komunity pro talenty a

nositele potencialu pro management?

Byl/a jste srozumén/a s cilem a fungovanim UcCici se komunity pro talenty a nositele

potencialu pro management?

Jaké konkrétni pfinosy (pracovni i osobni) vam ucast v UCici se komunité pro talenty

a nositele potencialu pro management poskytuje?

Jste spiSe pasivni (= pfijima obsah, ktery mu komunita nabizi), €i aktivni (= podili
se na tvorbé obsahu, sdili své zkusenosti, zajimavosti s komunitou) ¢len/ka Ucici

se komunity pro talenty a nositele potencialu pro management?

Chtél/a byste svou roli v UCici se komunité pro talenty a nositele potencialu pro

management zménit a stat se aktivnim ¢&lenem/ ¢lenkou?

Na skale 1-10, jak jste spokojeni s obsahem, ktery je sdilen v ramci UCici se
komunity pro talenty a nositele potencialu?

Jsou pro vas jednotlivé kandly ns MS Teams srozumitelné a znate jejich vyuziti?

Jaké zmény, popr.“novinky“ byste v ramci UCici se komunité pro talenty a nositele

potencialu pro management ocenili?

Jste ¢lenem/ &lenkou i jinych komunit v rdmci spoleénosti Skoda Auto a.s.?
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Pokud ano, jakych komunit jste ¢lenem/ Clenkou?
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