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Uvod

Rozvoj pracovnikl je stale vice rezonujicim tématem spole€nosti. Firmy, které
si chtéji udrzet i vybudovat pfedni postaveni na trhu a zvySovat kvalitu svych
sluZzeb museji peCovat o své zaméstnance a zaroven se stat dostate¢né atraktivnimi
pro nové prichozi jedince. Mezi pfedni cile a zajmy spole¢nosti by mélo patfit pravé
vzdélavani zaméstnancu, se kterym souvisi poskytnuti mozZnosti kariérniho
a osobnostniho rozvoje. Vzdélani a neustale se rozvijejici pracovnici prinaseji
firmam konkurenéni vyhodu, nejen v oblasti technologickych postupu, kvality
vyrobkul, aleiv oblasti spoluprace s dodavateli, péfe o zakazniky a budovani

znacky.

Teoretickym cilem této bakalarské prace je podat prehled aktualnich poznatku
o vzdélavani pracovniki a o talent managementu. Praktickym cilem prace je
analyza efektivity development centra ve spoleénosti Skoda Auto a.s. a navrh

odpovidajicich optimalizacnich opatreni.

Teoreticka Cast prace se bude zabyvat vzdélavanim pracovnikd s konkrétnim
zaméfenim na talent management. Podrobnéji bude popsana identifikace
anasledné ziskavani talentd. Dale se teoreticka ¢&ast prace bude
zabyvat vzdélavanim a rozvojem talentl a principy ucici se organizace. Nasledné
bude v teoretické Casti popsan rozvojovy nastroj typu development center, jeho
odliSeni a porovnani s assessment centrem a zakladni metody, které se
v development centru vyuzivaji. Posledni teoreticka Cast prace se bude vénovat

vhodnému zarazeni development centra v procesu vzdélavani.

Hlavnim praktickym cilem této bakalafské prace je analyzovat a navrhnout opatreni
ke zvySeni efektivity rozvojového nastroje typu development center v jedné
z pfednich Ceskych spole¢nosti v oblasti automobilového primyslu. V praktické
Casti bude provedena analyza development centra prostfednictvim dotaznikového
Setfeni. Dotaznikové Setfeni bude smérfovano na jedince, ktefi vzdélavaci nastroj
absolvovali v ramci svého kariérniho rozvoje na cesté do managementu. Otazky
budou sméfovany predevsim na oblast Casové naro€nosti a vnimani pfinosu tohoto
rozvojoveho nastroje pro konkrétni jedince. Na zakladé dotaznikového Setfeni

budou stanovena doporuceni ke zvySeni efektivity development centra.



1 Vzdélavani pracovnikt jako dulezita soucast talent
managementu

Kazdy konkurenceschopny podnik v dnesni rychlé, moderni dobé by pro udrzeni
svého postaveni na trhu mél klast velky dadraz na Fizeni, péci a vzdélavani vSech
zameéstnancda.

Pojem vzdélavani dospélych neboli andragogika definuje Bene$ (2014, s. 11) jako
,védni obor v systému véd o vychové a vyuCovani, zaméreny na veskeré aspekty
vzdélavani a u€eni se dospélych®. Zormanova (2017) pak popsala tfi zakladni
funkce vzdélavani dospélych a to humanizacni, integracni a kvalifikacni.
Humanizaéni funkce vzdélavani zastava roli zuSlechtovani lidské povahy

a rozSifuje schopnost jedince zit ve spolecnosti a jeji kultufe. Integracni funkce
pak napomaha jedinci vZit se do dané kultury a socializovat se. Kvalifikacni funkce
vzdélavani slouzi k rozSifeni védomosti pro lepsi a SirSi uplatnéni na trhu prace.
Vzdélavani pracovniku je pak samostatnou soucasti vzdélavani dospélych.
Armstrong a Taylor (2015, s. 335) definuji vzdélavani pracovnikl jako ,proces
zabezpecujici to, Ze organizace ma vzdélané, kvalifikované a angazované lidi,
které potfebuje“. Mnoho teoretiku, jiz od dob Petera F. Druckera se shoduje,

Ze investice do vzdélavani zaméstnancu je tou nejlepsi moznou investici. Proces
vzdélavani pracovnikl zajistuje firma pomoci riznorodych vzdélavacich
programu, individualnim pfistupem nebo prfedavanim zkusenosti mezi jednotlivymi
pracovniky (Vodak a Kucharcikova, 2011).

Cile vzdélavani pracovniku se li§i podle stanovenych cilt konkrétni organizace

a pfistupu jedince ke vzdélavani. Mze tak probihat rozvoj pouze v ramci
povinnych kroku napfiklad BOZP, ale i vzdélavani nad ramec pozadované
kvalifikace, napf. jazykove kurzy mimo béznou pracovni napli (FiSer, 2014). Cile
vzdélavani pracovnikl by vzdy mély splfiovat principy SMART, byt tedy specifické,
méfitelné, dosazitelné, relevantni a Casové ohrani¢ené (Stfitesky, Legnerova

a PaliSkova, 2021).

Dle konkrétnich cilG organizace mizeme stanovit pét modell vzdélavani

v organizacich: centralizovany, funkéni, maticovy, univerzitni a podnikové
zakotveny model (Carpen, 2021).

Centralizovany model vzdélavani probiha obvykle prezenéni formou, kdy se

na jednom misté sejdou ucastnici vzdélavaci akce se vSemi potfebnymi zdroji.



Vyhodou tohoto typu vzdélavani je kontrola nad obsahem a plnénim obsahu
Skoleni, nevyhodou je nizka flexibilita. Funkéni model se zaméfuje na dosazeni
konkrétniho cile a je vice specificky pro konkrétni skupinu osob. Umoznuje tak
vice se zaméfit na specifické pozadavky vzdélavani pro jedince Ci skupiny.
Maticovy model poskytuje spojeni mezi oCekavanim vedoucich a poskytovatell
vzdélavani. V tomto modelu poskytovatel vzdélavani reportuje a domlouva
vysledky vzdélavani s vedoucim ucastnika. Nevyhodou je mozny rozpor mezi
oCekavanim vedouciho a podfizeného od vzdélavaci akce a riziko vynuceného
prostfedi. Ctvrty, univerzitni, model pfinasi flexibilitu a moznost sméfovat
vzdélavaci akce dle konkrétnich cill organizace na Siroké publikum, jelikoz jde

0 pfednaskovou formu vzdélavani. VyZzaduje vSak znacné mnozstvi financnich
nakladu. Posledni, podnikové zakotveny, model funguje formou vzdélavaciho
kurikula v organizaci. Vzhledem k zakotvenym standardim je zde mozna
méfitelnost vzdélavaci akce a jeji kvality. Opét se ovSem jedna o velmi nakladnou
a Casové naro¢nou variantu pro organizaci (Carpen, 2021).

Dulezitou soucasti stabilizace pfedniho postaveni na trhu je péce o talentované
zaméstnance. Talenti firmy jsou jednim ze zakladnich prvkd udrzeni a rozvoje
know-how podniku. Talentovanym zaméstnancem dle Bartaka (2015, s. 113)
rozumime takového zaméstnance, jehoz ,podil na vykonnosti organizace je vySSi
nez pozadovany, a hodnota, kterou vytvari pro zakazniky a akcionare pfesahuje
prumér®. Talent pfinasi firmé potencial do budoucna a zastava klicovou roli v dobé
organizacnich ¢i ekonomickych zmén firmy.

Ov8em, aby podnik o své talenty nepfiSel, a naopak je dale rozvijel, musi dbat

na jejich soustavné vzdélavani. Z tohoto davodu je nutné vynalozit zna¢né
mnozZstvi financi, ¢asu a planovani do jejich rozvoje. Systematickou praci s talenty
nazyvame talent management. Talent management znamena identifikaci,

podporu, motivaci, rozvoj a udrzeni talenta (Lawler Ill, 2017).

1.1 Identifikace talentl a jejich ziskavani

Identifikace talentl predstavuje dllezity strategicky krok organizace, kterému
predchazi dikladna analyza strategickych potfeb firmy, zohlednéni vynosu
a nakladd na talentovy program, a pfedevSim podpora a porozuméni ze strany

klicovych stakeholdert. Dulezité je i pochopeni, Ze talenti nepfinasi primarné



specifické vysledky ve specifickém ¢asovém obdobi, ale jde o dlouhodobou investici

do kvalitniho a udrzitelného rozvoje celé organizace (Eisel a Termann, 2023).

Pro spravnou identifikaci talentd musi mit organizace nastaveny profil talenta, ktery
bude obsahovat pfedevSim vlastnosti, které jsou u talenta zadané. Nelze profil
talenta obecné popsat, jeho profil musi odpovidat aktualnim potfebam firmy.
Na identifikaci talenta by se pak méla podilet pfedevSim oblast personalistiky
od naboru az po business partnery. Je ovdem vyZadovana zna¢na mira spoluprace
se stavajicimi manaZzery na vedoucich pozicich, ktefi mohou Iépe poznat talenty

z fad svych podfizenych, pfipadné pfilakat nové talenty do firmy (Bélohlavek, 2015).

U talentd sledujeme jejich schopnosti, znalosti, pfistup a motivaci. Nesmime
zapominat ani na jejich vlastni potencial. Je dulezité odliSit vykon jedince a potencial
jedince. Ne vzdy jsou ti nejvykonngjsi jedinci zaroven ti s nejvétSim potencialem.
Jedinec mlze byt velmi schopny v jedné Cinnosti, ale mohou mu schazet potfebné
vlastnosti a dovednosti pro zvladani flexibilnéjSich forem prace. Musime se proto
vzdy zaméfovat na skute€ny potencial, tedy na to, jak je jedinec kreativni, jak zvlada
rizné formy prace, jak si poradi s naronymi ¢innostmi a jak reaguje v neCekanych
situacich. Pokud ovSem vidime potencial v jedinci, ktery sam nema zajem
se profesné rozvijet, nesmi byt tento jedinec nucen ke vstupu mezi talenty, nebot

hrozi zbyteCna ztrata kliCového zaméstnance (Greene, 2020).

Talentované pracovniky Ize dle McGuire a Brenner (2021) ziskat tfemi nasledujicimi
zpusoby: vybé&rem potencialnich talentl ze sou€asnych zaméstnancl, naborem

z externich zdroji nebo doCasnym zaméstnanim.

Prvnim zpusobem je vybér potencialnich talentd ze sou€asnych zaméstnancl
a jejich rozvojem v pozadovanych oblastech. U tohoto zplsobu ziskavani talent
pfedpokladame, Ze dana organizace ma dostatek vyclenénych finanénich,
Casovych, ale i personalnich kapacit pro rozvijeni a nasledné udrZeni talenta
v organizaci. Pro spole¢nost, uplatiujici zpusob rozvijeni talentl z internich zdroja,
je nezbytné mit kvalitné nastaveny vzdélavaci systém a moznosti kariérniho
rozvoje. Organizace rozvijejici talenty ze svych zaméstnancl je schopna pruzné
reagovat na zmény v organizaci a flexibilné obsazovat vedouci pozice z fad talent(
(McGuire a Brenner, 2021).
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Druhym zplGsobem je pak ziskavani talentu z externich zdrojl. Tento pfistup
uplatiujeme v pfipadé, kdy firma potifebuje obsadit pozici velmi specifickou nebo
s nedostatkem casové dotace pro vybudovani vlastniho talenta. Zde obvykle
dochazi ke spolupraci s externimi dodavateli, ktefi takového talenta pro firmu hledaji

a oslovuji (McGuire a Brenner, 2021).

Treti moznosti ziskavani talentovanych jedincu je jejich do¢asné zaméstnavani,
typicky pro kratkodobé kliCové pozice s omezenou dobou trvani. Pokud napfiklad
firma zavadi novy technologicky postup, pro ktery je potfeba specificka znalost,
ovSem neni moznost finanéné ohodnotit a z divodu podminek na trhu prace i udrzet
takového pracovnika dlouhodobé, |ze vyuZzit jeho talent pouze po dobu zavedeni
nového postupu. V pfipadé, kdy dojde ke zméné situace ve firmé, muize se firma
pokusit dostat talenta z doCasné pozice do dlouhodobého interniho zaméstnani
(McGuire a Brenner, 2021).

Vzhledem k jednoduchému a rychlému pfistupu k informacim o firmé je dllezitou
soucasti ziskavani talentt HR marketing firmy a jeji onboardingové aktivity.
Dle Roux (2021) spole¢nosti musi cilit na spravnou komunikaci a predstaveni
kultury organizace pro pfilakani novych a udrZeni stavajicich talentd. Talent
potfebuje mit prostor se ve firmé rozvijet a hledat nové vyzvy. Organizace

by se proto méla zaméfit na vytvoreni podporujici kultury k rozvoji svych talentd.

1.2 Vzdélavani a rozvoj talenta

Rozvoj talentl oproti rozvoji béznych zaméstnancu je specificky svou
individualitou a intenzitou. Talentiim by mél byt nabizen S$irSi rozsah rozvojovych
aktivit. Trendem se stava rozvoj talentli pfedevsim v oblasti mékkych dovednosti
napf. komunikace, kritické mysleni, agilita, podnikavost a osobni odhodlani. Neni
tak cilem rozvijet talenty Cisté na konkrétni pozici ovSem pro mnozstvi
rliznorodych pozic v dané organizaci. Talent se tim stava flexibilnéjSim a
samotného, jelikoz on sam ziskava vétsi rozsah moznych pracovnich pozic a
zkusenosti. Aby systém flexibilni prace talentll mohl fungovat, je zapotfebi mit ve
firmé nastaveny fungujici a otevieny systém nabidky pracovnich pozic pro tuto

skupinu jedinct (Norman, 2022).
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Nesmime zapominat ani na pracovni napln talenta, ktera sama o sobé muze velmi
ovlivnit jeho rozvoj. Talenta mizeme rozvijet i pokud mu svéfime strategicky
projekt, na kterém se muze nejlépe ucit praxi. Velmi pfinosny pro osobni rozvoj je
také koncept stinovani, kdy se talent vzdélava pfimo zazZivanim praxe vedle svého
nadfizeného (Johnson, 2023).

Kazdy talent ve firmé by mél mit nastaveny svuj osobni rozvojovy plan, ktery bude
obsahovat aktivity sméfujici k rozvoji jedince a konkrétni Casovy plan pro jejich
uskute€néni. Osobni plan musi byt realisticky a musi mu byt dopfan dostatek
prostoru ze strany firmy pro jeho realizaci. Kontrola osobniho planu by méla
probihat 2x ro€¢né, kdy se implementuji pfipadné zmény, nové cile ¢i muze dojit

I k revizi a pfehodnoceni potencialu jedince. Kazdy talent by také mél mit

k dispozici svého mentora, ktery ho povede na cesté v jeho rozvoji (Clutterbuck,
2014).

Pozornost je vhodné vénovat i situacnimu uceni, kde se skupina talentd mize
vénovat situacim ,tady a ted” a zaroven byt schopna navzajem reflektovat chovani
sebe i druhych (Collings, Scullion a Caligiuri, 2018).

Velmi podstatnou roli ve firemnim vzdélavani, a pfedevsim ve vzdélavani talentd
hraje €as. Realita mnoha pracovnich mist je takova, Ze na vzdélavani talenti
zkratka nemaiji Casovy prostor vzhledem k jejich pracovni vytizenosti.

Na popularité tak ziskava uc€eni just-in-time, kdy se talenti vzdélavaji az v moment,
kdy informace skute&né potfebuji. Nezahlcuji se tak prebytkem informaci,

ktery nasledné v praxi nevyuziji a veSkeré naucené poznatky nasledné
zapomenou. Principem je, pokud ma napfiklad zaméstnanec pfed sebou naro¢nou
prezentaci a chce si zdokonalit své prezentacni dovednosti, proskoli se

az v momenté, kdy on samotny potfebuje. Informace jsou tak pro néj mnohem
relevantnéjsi a také zajimavéjsi. Tento princip u€eni je efektivni, pokud maji talenti
pFistup k informacim kdykoliv a kdekoliv a nemuseji Cekat, nez se na né dostane
fada. Samozfejmosti je, aby jim jejich nadfizeny umoznil prostor se relevantné
vzdélavat a zaroven talenty ocenil a podpofil v rozvoji (Roslansky, 2021).

Své role na poli rozvoje talentl se v mnoha organizacich ujala uméla inteligence.
Uméla inteligence nam poskytuje personalizovanou a Sirokou Skalu rozvojovych
aktivit. Pomoci umélé inteligence mizeme mapovat silné a slabé stranky kazdého

konkrétniho talenta a cilené tak sméfovat jeho rozvoj tam, kde jsou mista
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ke zlepSeni Ci prohloubeni. Firmy mohou vyuZzivat i mobilni aplikace,

které umoznuji rozvoj talenta nejen v pracovnim prostfedi (Fagihi a Shah, 2023).

1.3 Ucici se organizace

Definice ucCici se organizace neni doposud jednotna. Autofi €asto vychazeji

z definice tohoto pojmu, kterou predstavil Senge (2009) jakozto organizaci, ,kde
lidé nepretrzité rozsifuji své schopnosti dosahovat vysledku, po nichz skute¢né
touzi, kde se vénuje péce novym a objevnym zpusobim mysSleni a kde se lidé
neustale uci, jak se spolec¢né ucit®. V praxi se jedna spiSe o teoreticky model,
kdy se firmy snazi alespon pfiblizit prostfedi, kde budou znalosti vytvareny,
pfenaseny a uchovavany.

Dle Senga (2009) je podstata ucici se organizace zaloZena na péti hlavnich
bodech.

Prvnim bodem je osobni mistrovstvi, které oCekava silnou manazerskou motivaci
a vlastni odhodlani rozvijet se. Druhym bodem je u€eni se v tymu, kde manazefi
sdileji své zkusenosti, oteviené spolupracuji, navrhuji a realizuji zmény a uci se
navzajem. Tretim bodem jsou mentalni modely, tedy to, jak lidé rozumi a vnimaiji
organizaci a jeji rozhodnuti. Ctvrtym bodem je sdilena vize, kdy musi dojit

ke konkretizaci, pochopeni, sladéni a naplfiovani vize v ramci celé spolecnosti.
Patym a poslednim bodem je systémové mysleni, tedy pochopeni vSech
prechozich bodu, vnimani celku, ale i jednotlivych prvkl samostatné. Dochazi
ke schopnosti firmy fesit své problémy komplexné, oteviené komunikovat a poucit
se z chyb. Téchto pét disciplin ma organizaci poskytnout schopnost ucit se
(JaniSova a Kfivanek, 2013).

Dulezitym faktorem pfi budovani ucici se organizace je otevienost

a transparentnost organizace. Firmy by mély byt naklonény novym pfistupim

k praci, efektivné vyhodnocovat a ucit se ze svych chyb, pfevzit zkuSenosti jinych
organizaci a vytvaret bezpeéné prostiedi pro sdileni informaci mezi svymi
zaméstnanci (Rupci¢, 2019).

Systém ucici se organizace je v dnesni dobé velmi popularni, ovéem i zna¢né
kritizovany. Pedler a Burgoyne (2017) tvrdi, Ze neexistuje dostateCné mnozstvi
dikazul o tom, Ze by koncept ucici se organizace zvySoval vykonnost firmy.

Je kritizovan predpoklad tendence k samostatnému vzdélavani kazdého

zaméstnance. Vybudovani systému ucici se organizace je zaroven velmi ¢asové
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naro¢né, a je k nému nutna soucinnost vSech stakeholder(. Jednim
z kritizovanych bodu je i retence zaméstnancul ucici se organizace. Zaméstnanci
mohou vyuZivat organizaci pouze pro ziskani znalosti a nasledné tyto znalosti

aplikovat v jiné organizaci, ktera jim poskytne lepSi podminky.
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2 Development a assessment centra

Pfi vybéru talentu firmy €asto vyuzivaji assessment center (AC) a k jejich rozvoji
development center (DC). V obou pfipadech se jedna o rozsahlé diagnostické
instrumenty, které umoznuji vyuziti, a pfedevSim kombinaci nékolika
psychodiagnostickych metod v jednom nastroji.

Obé tyto formy jsou Casové i finanéné velmi narocné, proto je firmy vyuzivaji

s opatrnosti. Pfipravé AC &i DC by méla pfedchazet dikladna analyza potfeb

a finanénich kapacit firmy. U kli€ovych pozic je dulezité ziskat blizSi nahled

na kandidata, a to pravé forma AC i DC umoznuje. Jde tedy o mnohem
komplexnéjsi metodu, nez jakou nam poskytuje pouze zhlédnuti zivotopisu

a realizace kratkého interview s jedincem. Individualizovanim daného nastroje se
navic mizeme blize zaméfit na konkrétni dovednosti, které vyhledavame. Typicky
spolecnosti vyuZivaji téchto metod pfedevsim pro vybér vysSich manazerskych
pozic (z externich i internich zdroju), €i pravé pro rozvoj talentovanych jedincu

v organizaci (Schlebusch a Roodt, 2020).

Spole¢nymi rysy AC a DC je realizace simulovanych situaci, vétsi skupina
kandidatl a hodnoceni ze strany nezavislych hodnotitelll pomoci kompetenéni
matice. Hodnotitelé se vyjadfuji k vykonum jedince v dany okamzik a hodnoti
pouze pfedem stanovené kompetence (Sikyf, 2016).

Vyhodou vyuziti AC a DC je jisté komplexita téchto nastrojl, kdy mazeme vyuzit
vicero metod hodnoceni. Hodnoceni nezavislymi hodnotiteli zajisStuje vétsi
objektivitu hodnotitell, avSak nelze Fici, Ze by hodnoceni bylo diky principu vice
oCi zcela objektivni. Hodnotitelé ovlivhuji sebe navzajem a vZdy je budou do urcité
miry ovliviiovat vnitfni i vnéjSi faktory, jako napfiklad jejich aktualni nalada, €i prvni
dojem. Obé metody znamenaji pfinos a nové poznatky nejen pro hodnocené,

ale i pro hodnotitele, ktefi mohou poznat nové uhly pohledu a vylepsit své
dovednosti napfiklad na poli predavani zpétné vazby (Koubek, 2007).

Nevyhodou je jiZ zmifiovana ¢asova a finan¢ni naro¢nost pro organizaci

a nebezpecdi podlehnuti chybam ve v3ech &astech realizace, pfedevsim v
hodnoceni (napf. halo efekt) (Bélohlavek, 2016).
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2.1 Rozliseni development a assessment centra

Assessment a development centra nesou nékolik spole¢nych znakd, které byly
popsany vyse, ovsem lisi se hned v nékolika oblastech. Nejprve si popiseme
princip assessment centra.

Cilem AC je vybér kandidata pro urcitou pracovni pozici. Vystupem z AC je
rozhodnuti o pfijeti Ci nepfijeti na pozici. Assessment centrum je selektivni nastroj,
to vSak neznamena, ze na jeho konci nemohou byt uspésni vSichni kandidati.

S timto principem by méli byt kandidati obeznameni na zacatku akce stejné tak
jako s potfebou zachovat autentické vystupovani. Pokud firma pfi AC identifikuje
potencial u vice externich uchazecl, méla by byt oteviena této prilezitosti ziskat
nové talenty. Pokud to aktualni stav nedovoluje a je nutné pfijmout pouze jednoho
uchazece, je zadouci, aby firma zanechala dobry dojem a v idealnim pfipadé
zustala s uchazecem v kontaktu pro moznou pozdéjsi spolupraci (Kyrianova,
Gruber, 2006).

Zpétna vazba z AC je pfedavana az na zaveér celého vybérového procesu, kdy se
kandidat dozvi, zda byl nebo nebyl pfijat. BEhem zpétné vazby neni vénovan
priliSny prostor hodnoceni vykonu a neni vypracovan plan pro zlepSeni. Vysledek
je okomentovan pouze stru€né, a to pouze v pfipadé, Ze si kandidat podrobné;si
zpétnou vazbu vyzada. Podrobny vystup z AC pak vlastni spole€nost, nikoliv
kandidat (Pilafova, 2016).

Ugelem development centra je rozvoj zaméstnancd a planovani jejich kariérniho
smérovani. DC je na rozdil od AC realizovano pouze pro interni zaméstnance
firmy. Béhem DC muzeme porovnat vykony jednotlivych kandidatl a na zakladé
pozorovani stanovit priority investic do rozvoje. Development centrum je proto
uzite€nym a ucinnym nastrojem pro identifikaci talentd a jejich personalni rozvoj
(Koubek, 2007).

Nejedna se vSak o soutéz a je nutné ucel celé akce kandidatiim dobfe vysvétlit.
Tedy klast dliraz na rozvojovy potencial akce pro né samotné. V pribéhu
development centra je sdélovana pribézna zpétna vazba, které by mél byt
vénovan dostatecny prostor. Zpétna vazba béhem DC muze probihat nejen ve
vztahu hodnoceny a hodnotitel, ale i mezi hodnocenymi vzajemné. Na konci je
poté prfedana shrnujici zpétna vazba s vyraznym ddrazem na silné a slabé stranky

jedince. Soucasti zpétné vazby jsou i doporuceni pro zlepSeni, nasledované

16



konkrétnim zpracovanim rozvojového planu. Vystup oproti AC patfi kandidatovi,
ktery v ramci jeho osobniho rozhodnuti poté sdili obsah se svym nadfizenym

Ci personalistou (Bélohlavek, 2016).

2.2 Techniky development centra

Development centrum nam umozniuje kombinovat vice typu ukold. Konkrétni
techniky obvykle volime podle cill rozvoje a skupiny kandidatd.

Méli bychom pouzivat jiné techniky, pokud chceme rozvijet napfiklad manazerské
pozice a jiné, pokud rozvijime juniorni talenty. Bez ohledu na zvolenou techniku,
musi hodnotitelé vZdy dodrZzovat zasadu objektivity a hodnotit pouze to, co ma byt
hodnoceno dle pfedem stanovené hodnotici matice a zaroven hodnotit pouze
vykon v ramci daného dne. Obecné muizeme techniky DC rozdélit na individualni,
skupinové a psychodiagnostické. NizZe si popiSeme vybrané techniky development
center (Woodruffe, 2007).

Prezentace

Prezentace nam umoznuji rozpoznat komunikacni a prezentacni dovednosti
daného jedince. Hodnotitelé mohou pozorovat, jak se jedinec prosazuje, jak umi
prodat své napady a uspéchy, ale i jak umi hovofit o neuspésSich sebe

nebo druhych. Mlze se jednat o individualni i skupinovy ukol. Zadani prezentace,
které je smérfovano vici jedné osobé, nazyvame sebeprezentace.
Sebeprezentace mlze nést rizna podrobnéjsi zaméreni, napfiklad pfinos jedince
ve firmé, jeho pohled na vedeni firmy a mozné inovace ¢i motivacni prezentace

k potencionalnim podfizenym. Mizeme ovSem zadat i prezentaci druhé osoby.

V development centru pak kandidati prezentuji praci a osobnost druhého po
vzajemném kratkém predstaveni. Pfi prezentaci kolegy, tak mizeme sledovat
schopnost naslouchat druhému a vzajemné spoluprace. Zadani prezentace

by mélo vychazet z praktickych pfikladu denniho pracovniho Zivota (Taylor

a Armstrong, 2020).

Pohovor

Pohovor je spiSe individualni disciplinou, ktera umoZznuje vést strukturovany
¢i polostrukturovany rozhovor s jedincem. Pfi pohovoru je nutné drzet se

hodnocenych oblasti, klast konstruktivni tematické otazky a udrzet si objektivitu.
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Pokud je pohovor polostrukturovany, museji hodnoceni dbat stejné urovné
naro¢nosti otazek pro vSechny kandidaty development centra. Pohovor je obvykle
zaméreny na biografii jedince a jeho motivaci pro firmu ¢i konkrétni pozici
(Kyrianova, 2003).

Hrani roli

Casto uzivanou individualni, ale i skupinovou technikou development centra

je hrani roli. Kandidat DC se, dle pfedem sestaveného zadani, dostane do situace,
ktera je mimo jeho obvyklou pracovni napln. Obvykle jde o feSeni narocné
personalni situace. Napfiklad vytykaci rozhovor vic&i podfizenému s vysokou
mirou nemocnosti, FeSeni konfliktni situace v tymu, nespokojenost zakaznika

nebo odchod klic¢ového zaméstnance z podniku. V téchto pfipadech se do role
typicky dostava jedinec. Role ovsem mohou byt rozdany vSem kandidatiim,

ktefi mohou spolecné fesit rizné strany problému, napfiklad restrukturalizaci
organizace. U tymového zadani hrani roli mdzeme sledovat schopnosti prosadit
se, ale i schopnost spoluprace a ustoupeni ve prospéch prioritnich zajmu

organizace (Hronik, 2007).

Psychodiagnostické testy

Jelikoz je development centrum rozvojovy nastroj, jeho soucasti by mély byt

i osobnostni testy, které mohou mit zasadni vliv na pochopeni chovani jedince.
Jejich volbu musime uzpusobit sméfovani dané cilové skupiny kandidata.

Pro zaCinajici talenty ve firmé mohou byt vhodné testy pravé se zamérenim

na silné a slabé stranky jedince. Takovych to testu je na trhu cela fada a zalezi

na konkrétni organizaci, kterého zprostfedkovatel si vybere. Nesmime ovSem
zapominat na duraz validity a interpretace vysledkl. Psychodiagnosticky test
muZze byt sebelepsi, ovSem bez spravné interpretace jsou jeho vysledky bezcenné

a investice zbyte¢na (Hronik, 2002).

Online formaty

Aby development center byl pro kandidaty zajimavéjSi, muzeme do obsahu
zahrnout vice interaktivnich online formatd, jako napfiklad virtualni realitu pro
priblizeni zazitku a eliminaci dojmu zkouS$ejiciho prostfedi. Dale pak mohou firmy

vyuzit rizné formy gamifikaci, at uz pro osobnostni testy, tak i pro pIlnéni jinych
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ukoll, napfiklad zadani a feSeni projektu. Stejné tak mohou byt online formaty
vyuzity pro ziskani vétSiho mnozstvi zpétné vazby a nasledné prace s ni. Vyhodou
online diagnostik je bezpochyby jejich vétSi pfizpusobitelnost potfebam jedince,
univerzalni dostupnost a zamezeni zaujatosti hodnoceni. DalSimi benefity mohou
byt ifinan¢ni a Casova uspora pro u€astniky. Zaroven velmi ¢asto poskytuji moznost
vracet se k vysledkiim a zkoumat jejich interpretaci vice do hloubky. Online formaty
tedy nejsou uZiteCné jen pro samotnou realizaci DC, ale i pro rozvoj zaméstnance
po DC (Allen, 2008).

2.3 Zarazeni development centra v procesu vzdélavani

Jak jiz bylo zminéno, development centrum je uzivano pouze u internich
zaméstnancul. Jedna se 0 metodu uzivanou mimo pracovisté, jde tedy o

jeho nacasovani klicove.

Development centrum muzeme vyuzit tfemi zpusoby: identifikace zaméstnancu

s potencialem, identifikace silnych a slabych stranek, konkrétni rozvoj (Woodruffe,
2007).

Prvnim moznym vyuzitim je identifikace zaméstnancu s potencidlem. Do DC jsou
po peclivém zvazeni nominovani jedinci, ve kterych jejich okoli vidi talent a ktefi by
méli dostat vice prostoru pro svuj rozvoj. Cilem tohoto typu DC je pak selekce
jedincu s rozvojovym potencialem, nejedna se tak o klasické development centrum
s cilem rozvoje. Jedinec se zdravym nahledem na sebe samého by pak mél byt
schopen po DC sam reflektovat, zda se do talentové skupiny hodi, €i nikoliv. Tento
typ development centra by mél byt zafazen v zaCatku procesu vzdélavani, kde
muzeme vyhodnotit jaké mnozstvi zdroju vénujeme danému jedinci (Woodruffe,
2007).

Druhym moznym vyuzitim development centra je identifikace silnych a slabych
stranek jedince. Jde tedy o vysSi cilené zaméreni na potieby jedince nez firmy.
Klade se vy$Si duraz na zpétnou vazbu a naslednou praci se vSemi kandidaty.
Toto development centrum tak muze byt zafazeno, jak na zacatku procesu
vzdélavani, kdy chceme umoznit efektivni praci na seberozvoiji talenta, tak

v prubéhu jeho vzdélavani a rozvoje, kdy dojde k revizi a reflexi progresu
(Woodruffe, 2007).
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Treti je rozvojova strategie development centra. Tato strategie klade diraz jiz

na konkrétni oblasti rozvoje. Hodnotitelé tak maji moznost vidét zaméstnance

Vv jeho problematickych situacich a doporucit mu konkrétni kroky pro zlepSeni.
Tento typ DC je proto zafazen jiz v pokrocCilém stadiu rozvoje, kde jedinec zna lépe
své silné a slabé stranky a vyuziva DC k podpofre silnych a zlepSeni slabych
stranek (Woodruffe, 2007).

Prace se zpétnou vazbou z development centra je klicova. V ramci DC by méla byt
s kandidatem dukladné zpracovana zpétna vazba. OvSem, muzZe se stat, Ze dojde
k nepfijeti zpétné vazby nebo jeji Spatné interpretaci. Je proto dobré zpétnou vazbu
zpracovavat nejen ze strany hodnotitell, ale nechat zpétnou vazbu i na kandidatovi
samotném a nasledné se snazit najit harmonii v téchto pohledech. Pokud budou
kandidati souc¢asti zpracovani zpétné vazby, muze pro né byt zpétna vazba snazsi
na pochopeni. Zaroven by sou€asti zpétné vazby mél byt nadfizeny kandidata nebo
jedinec, ktery ho provazi v jeho osobnim rozvoji (Hetty Van Emmerik, Bakker,
Euwema, 2008).
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3 Development centrum ve spoleénosti Skoda Auto a.s.

Prakticka ¢ast prace je rozdélena do tfi kapitol. Prvni ¢ast se vénuje popisu
spolec¢nosti, vzdélavani ve vybrané spolecnosti a konkrétné pak konceptu
development centra. Druha €ast se vénuje empirickému vyzkumu provadénému
prostfednictvim dotaznikového Setfeni k vyhodnoceni analyzy efektivity
development centra. Ve tfeti Casti se autorka zamérfuje na shrnuti vysledku
dotaznikového Setfeni a navrhuje doporuceni ke zvySeni efektivity tohoto

programu.

3.1 Popis spole€nosti

Skoda Auto a.s. byla zalozena roku 1895 v Mladé Boleslavi, ptivodné

s obchodnim zamérem vyrabét jizdni kola. Od té doby se spole€nost vyznamné
rozrostla, a i jeji podnikatelské portfolio se pfeménilo a rozsifilo. Jiz od roku 1905
presla spole¢nost na vyvoj, vyrobu a prodej osobnich automobili, ¢emuz je
spole¢nost vérna do dnes. Spole¢nost je vyznamnou soucasti Volkswagen Group
spolecné s dalSimi pfednimi svétovymi automobilovymi spole¢nostmi, kterymi jsou
napfiklad Audi, SEAT, Porsche, Volkswagen, Bentley a dal$i. Skoda Auto patfi
mezi nejvétsi zaméstnavatele v Ceské republice, jelikoZz zaméstnava ve svych
tfech zavodech, v Mladé Boleslavi, Kvasinach a Vrchlabi, pfes 35 tisic lidi (Vyrocni
zprava Skoda Auto a.s., 2022).

3.2 Vzdélavani ve spolec¢nosti

DuleZitou soudasti spolenosti Skoda Auto je jiz deset let Skoda Academy, ktera
zastituje firemni vzdélavani. Skoda Academy spada pod oblast S — Lidé a kultura.
Jeji soucasti je nejen vzdélavani a pfiprava zaméstnancu, ale i Zakd na Stfednim
odborném ugilisti Skoda Auto. Portfolio Skoda Academy je Siroké, struktura Skoda
Academy je rozdélena na pét oblasti: Kariérni management, Rozvoj kompetenci
a manazerské programy, Rizeni Akademie, Odborné vzdé&lavani a Stfedni
odborné ucilisté. Spole¢né nabizi vzdélavaci kurzy pro vSechny urovné
zameéstnancu, od délnickych pozic az po manazerské pozice. Zaroven umoznuji
svym zaméstnancum vzdélavat se v ramci jejich odborné, ale i nadodborné
pFipravy. Poskytuji tak nejen povinna Skoleni a kvalifikace, ale i prostfedky pro

vzdélani v oblasti mékkych dovednosti €i jazykové pfipravy. Velkym tématem
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poslednich let se stala digitalizace vzdé&lavani, na kterou Skoda Academy aktivné
reaguje. V letoSnim roce predstavila digitalni platformu pro vzdélavani Degreed,
jejiz obsahem jsou nastroje pro rekvalifikaci, zvySovani odbornosti a osobni rozvoj
(Skoda Auto a.s., 2023).

3.3 Development centrum ve spoleénosti

Sougasti nabidky Skoda Academy je i development centrum, které ve svém
portfoliu nabizi oddéleni Kariérniho managementu. Development centrum je
oddélené pro osoby rozvijejici se na urovni tarifnich zaméstnancu a pak pro osoby
kandidujici na manazerské pozice. V této bakalarské praci se autorka zabyva
pouze development centrem urcenym pro kandidaty na manazerské pozice.
Development centrum je pro kandidaty na manazerské pozice ve Skoda Auto
koncipovano ve dvou hlavnich formach. Prvni z nich je development centrum

na pocatku rozvoje kandidata, kdy je tento nastroj vyuzivan pro ovéreni potencialu
jedince. Druhy typ development centra je jiz sou€asti povinného rozvoje pfi cesté
na manazerskou pozici. Pravé tento typ development centra bude v této praci
zkouman. Jedna se o DC, které kandidati podstoupi pfed absolvovanim
assessment centra pro dosazeni kvalifikace na manazerskou pozici. DC je v tomto
pfipadé povinnym kvalifikacnim krokem. Zaroven je ale vhodnym nastrojem

pro prokazani potencialu zaméstnance a identifikaci jeho stranek k rozvoji pred
vykonanim funkce manazera. Tento typ DC umozniuje upravit plan rozvoje

s ohledem na planovanou pozici.

Skoda Academy rozliduje 4 typy development center v této &asti rozvoje. Kandidati
maji na vybér: Pfedvybér Interview, Feedback 360°, Situace a Ukol. Nej¢astg;i
vyuzivanym nastrojem je Pfedvybér Interview, druhym nejcastéji vyuzivanym
nastrojem je Feedback 360°. Naopak téméF nevyuzivanymi nastroji je Situace

a Ukol.

Prakticka Cast této prace se bude zabyvat development centrem Predvybér
Interview, které bylo ve SA implementovano v roce 2021. Principem tohoto
nastroje je jednodenni interview zamérené v jedné Casti na prechozi zkusSenosti
kandidata a v druhé &asti na jeho budoucnost a budouci manazerské postaveni
ve spolecCnosti. Pfedvybér Interview je standartné koncipovano pro dva kandidaty,
které hodnoti jejich nadfizeny. SloZeni kandidatd v ramci tohoto dne je pak

standartné: dva kandidati, dva nadfizeni v roli hodnotitell, jeden hodnotitel
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s diagnostickym pfesahem za Skoda Academy a jeden moderator, ktery
organizacné a procesneé fidi celou akci. Kandidatliim jsou v prubéhu celého dne
pokladany otazky ze strany hodnotitell. Tyto otazky museji souviset

s pozadavkovym profilem, se kterym jsou kandidati dobfe seznameni. Hodnoceno
musi byt pouze to, co je v ramci dne pozorovano. Hodnotitelé se proto museji
oprostit od jejich pracovni zkusenosti s kandidatem. Na zakladé zodpovézenych
otazek je sestaveno hodnoceni kazdého kandidata. Na hodnoceni se museji
shodnout vSichni hodnotitelé a nasledné spole¢né zaznamenaji hodnoceni

do zavérecné zpravy. Celkové hodnoceni je v podobé primérné hodnoty k danym
kompetencim dle pozadavkového profilu na Skale od 1 do 5, pfi¢emz hodnota
nad 3,5 u kazdé kompetence je povazovana za splnéni poZzadavku. Celkové je
pak kandidat hodnocen na semaforu formou: naplnil kompetence (zelena), napinil
kompetence pfevazné (zZluta), naplnil kompetence pouze Castecné (Cervena).
Vystupy z development centra v podobé zavérecné zpravy jsou kandidatovi,
nadfizenému a zastupci HR zaslany po konani akce. V pribéhu dne neni pfedana

zpétna vazba. Pfedani zpétné vazby je v rezii nadfizeného po ukonc€eni celé akce.
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4 Empiricky vyzkum

Cilem praktické ¢asti bylo prostfednictvim empirického vyzkumu analyzovat
efektivitu development centra ve spole¢nosti Skoda Auto a.s. a navrhnout

odpovidajici optimalizacni opatfeni.
4.1 Metodologie vyzkumu

Jako metoda sbéru vyzkumnych dat byl zvolen kvantitativni dotaznik. Dotaznik
obsahoval celkem 13 polozek zaméfenych na pfinosnost nastroje Pfedvybér
Interview pro osobni rozvoj kandidatl (dotaznik viz pfFiloha €. 1). Dotaznikem bylo
prostfednictvim e-mailovych schranek osloveno celkem 55 respondentu (jednalo
se o kandidaty na manazerské pozice ve spoleénosti SA), ktefi absolvovali
development centrum v podobé Pfedvybér Interview. Vratilo se 41 vyplnénych

dotaznikad.

4.2 Vysledky dotaznikového Setreni

Otazka ¢. 1: Jaké je vase pohlavi?

Dotazniku se zu€astnilo 21 (51%) muzu a 20 (49%) Zen (viz. Obr. 1). Obr. 2
spojuje odpovédi na otazku €. 1 a otazku €. 3, ktera se zamérovala na vysledek
Predvybéru Interview. MiZeme tak vidét, Ze celkové vysledky muzl a Zen jsou
rovnéz velmi obdobné, Zzeny dosahuiji lepSich vysledkl pouze s nepatrnym

rozdilem.

Jake je vase pohlavi?

H Zena

® Muz

Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Obr. 1 Pohlavi
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Vztah vysledku a pohlavi

10
9
8
7 "
B Kompetence byly naplnény zcela
6 (zelend)
5 Kompetence byly naplnény
4 prevazné (zlutd)
3 B Kompetence byly naplnény
5 24% pouze castecné (Cervena)
1
0
Zeny

Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Obr. 2 Vztah vysledku a pohlavi

Otazka €. 2: Kolik je vam let?
Kandidati jsou z riznych vékovych skupin. Nejvice zastoupena je skupina
od 40-49 (Obr. 3).

Kolik je vam let?

m30-39 let
m 40 - 49 let

m 50 3 vice

Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Obr. 3Vék
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Otazka €. 3: Jaky byl vas vysledek Predvybér Interview?

Na Obr. 4 mizeme vidét vysledky Predvybéru Interview. 17 (41%) respondentu
dosahlo nejlépe hodnoceného vysledku, 15 (37%) respondentd mélo naopak
Spatné hodnoceni v ramci DC. 9 (22%) respondentu bylo ve stfedovém vysledku.

Jaky byl vas vysledek Predvybeér Interview?

m Kompetence byly
naplnény (zelena)

Kompetence byly
naplnény prevaziné
(Zluta)

m Kompetence byly
naplnény pouze
castécné (Cervena)

Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Obr. 4 Vysledek Piredvybér Interview

Otazka &. 4: Jak dlouho pracujete ve Skoda Auto?

Na Obr. 5 mizeme vidét zastoupeni kandidatu v Pfedvybéru Interview dle délky
praxe ve SA. Nejvice respondentt (14, 34%) bylo s délkou praxe 16 a vice let,
na druhém misté (11, 27%) kandidati s délkou praxe 11-16 let a stejné mnozstvi
respondentu s délkou praxe 5-10 let. Nejméné respondentul (5,12%) pracuje

ve Skoda Auto méné nez 5 let.

Jak dlouho pracujete ve Skoda Auto?

B méné nez 5 let
m5-10let
m11-16 et

16 a vice let

Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Obr. 5 Délka praxe ve SA
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Otazka €. 5: Z jaké davodu jste si vybral/a Predvybér Interview?

Dle obrazku 6 muzeme vidét, Zze 24 (59%) respondentu si vybiralo Pfedvybér
Interview na zakladé doporuceni nadfizené/ho. 14 respondentl (34%), tedy vice
nez tretina, si zvolila Pfedvybér Interview na zakladé vliastniho zajmu o produkt.
Pouze 2 (5%) respondenti zvolili Pfedvybér Interview na zakladé doporuceni HR
Business partnera a jeden respondent (2%) zvolil tento nastroj za ucelem pfipravy

na nasledny assessment (Screening Day Management).

Z jakého divodu jste si vybral/a Pfedvybér

. iew? L
1; 2%\ Interview? = Doporuéent
2;5%

nadrizené/ho

m Vlastni zajem

u Doporuceni HR
Business Partnera
Pfiprava na

Screening Day
Management

Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Obr. 6 Diavod vybéru Pfedvybéru Interview

Otazka €. 6: Jaka hlavni oéekavani jste mél/a od Predvybéru Interview?
Otazka €. 6 byla sméfovana na vnimani cile Pfedvybéru Interview a oCekavani

od tohoto produktu. Celkem 39 respondentu (95%) (viz. Obr. 7) oCekavalo

od Predvybéru Interview pfipravu na nasledny assessment center, ktery je povinny
pro jejich kariérni postup. Zbyli respondenti se rovhomérné rozdélili dle o¢ekavani

novych informaci a zviditelnéni se pfed nadfizenym v novych situacich.

Jaka hlavni o¢ekdvanijste mél/a od Pfedvybéru

Interview?
. 1; 2% .. .
1;3% ° ® Pripravim se na

SDM/SDM_L

= Dozvim se o sobé
néco nového

= Nadfizeny/a mé uvidi
v novych situacich

Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Obr. 7 Oéekavani od Piredvybéru Interview
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Otazka ¢. 7: Jak jste vnimal/a €asovou dotaci na vypracovani ukolG?

Dal$i otazka mapovala dostatec¢nost asové dotace na zpracovani ukold. Jak
muzeme vidét na obrazku €. 8 37 (90%) respondentl vnimaji Casovou dotaci jako
vyhovuijici. Pro 3 (7%) respondenty byl ¢as na vypracovani ukolu pfilis kratky,

pouze jeden respondent (3%) naopak vnimal €as jako pfili§ dlouhy.

s or o

Jak jste vnimal/a ¢asovou dotaci na vypracovani ukol(?
3; 7% 1 3%
; 170

m VVyhovujici

m Prilis kratka

m PFilis dlouhd

Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Obr. 8 Casova dotace iikoli

Otazka €. 8: Jak jste vnimal/a samotné zadani ukoli?

Na obr. 9 muzeme vidét, jak respondenti vnimali samotné zadani ukolu. 25 (61%)
respondentl povazuje zadani za spiSe obtizné, naopak 10 (25%) respondentu vidi
zadani jako spiSe lehké. 5 (12%) respondentud vnima zadani jako obtizné a pouze

jeden respondent (3%) vnima zadani jako lehké.

Jak jste vnimal/a samotné zadani akolG?
1;3%

m Lehké

5;12%

m Spise lehké

m Spise obtizné

Obtizné

Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Obr. 9 Zadani Gkola

28



Otazka €. 9: Predal/a vam nadfizeny/a po Predvybéru Interview
srozumitelnou a prinosnou zpétnou vazbu?

Otazka €. 9 se zaméfovala na praci nadfizeného po Pfedvybéru Interview. Jelikoz
ten je hlavnim zprostfedkovatelem zpétné vazby. 24 (59%) respondentl vyjadfilo
souhlas se skute€nosti, Ze tato zpétna vazba byla srozumitelna a pfinosna.

17 (41%) respondentl oznacilo zpétnou vazbu na spiSe srozumitelnou

a pfinosnou.

Pfedal/a vam nadfizeny/a po Pfedvybéru Interview
srozumitelnou a pfinosnou zpétnou vazbu?

= Ano

® Spise ano

Zdroj: (Vlastni zpracovani)
Obr. 10 Pfedani zpétné vazby

Otazka €. 10: Sestavil/a €i doplnil/a jste si na zakladé Predvybéru Interview
rozvojovy plan?

26 (63%) respondentl si na zakladé vysledkl Predvybéru Interview sestavilo Ci
doplnilo rozvojovy plan. 15 (37%) respondentu tak neucinilo, jak mizeme vidét na
Obr. 11. Obr. 12 znazoriuje vazbu sestaveni ¢i doplnéni rozvojového planu na
zakladé vysledku. MGzeme vidét, Ze vétSina respondentd, ktefi si nesestavili Ci
nedoplnili rozvojovy plan méli slaby vysledek development centra.

Sestavil/a ¢i doplnil/ajste si na zakladé Pfedvybéru
Interview rozvojovy plan?

= Ano

Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Obr. 11 Sestaveni/doplnéni rozvejového plinu
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Vztah sestaveni/doplnénirozvojovéhoplanu a vysledku

16
14
B Kompetence byly

12 naplnény (zelena)
10

3 Komptence byly

naplnény prevazné
6 (Zluta)

B Kompetence byly

4 20%
naplnény pouze ¢aste¢né
(Cervena)
2%
0

Doplnil Nedoplnil

"]

Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Obr. 12 Vztah sestaveni/doplnéni rozvojového planu a vysledku

Otazka €. 11: Podporil/a vas nadfizeny/a dostate¢né ve vasem rozvoji?
Otazka ¢. 11 byla zaméfrena na podporu nadfizeného vici podfizenym.

Na Obr. 13 mUzeme vidét, ze vétSinu respondentl nadfizeni dostate¢né
podporuji. 25 (61%) respondenttd vnima plnou podporu, 11 (27%) respondent
spiSe pocituje podporu nadfizeného. 3 (7%) respondenti podporu spiSe nepocituji
a 2 (5%) respondenti podporu neciti vibec.

Podpofil/a vas nadfizeny/4 dostatecné ve vaSem

rozvoji?
N 2:5% ® Ano
;170
m Spise
ano
= Spise
ne
Ne

Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Obr. 13 Podpora nadfizené/ho
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Otazka €. 12: Vnimate Predvybér Interview jako pfinosné pro vas rozvoj?
DalSi otazka byla zaméfena na vnimani pfinosnosti Pfedvybéru Interview pro
kandidaty. 36 (88%) respondentu (viz. Obr. 14) vnima tento nastroj jako pfinosny
pro jejich rozvoj. 3 (7%) respondenti odpovédéli spiSe ano a 2 (5%) respondenti

pfinosnost spiSe nevnimaji.

Vnimate Predvybér Interview jako pfinosné pro vas
rozvoj?

® Ano

= Spise
ano

= Spise
ne

Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Obr. 14 P¥inos Piredvybéru Interview pro rozvoj

Otazka €. 13 Co byste v ramci Predvybéru Interview uvital/a navic?
Posledni otazka byla sméfovana na navrhy ke zlepSeni v ramci Pfedvybéru
Interview (Obr. 15). 15 (37%) respondentl by uvitalo partnersky rozhovor. Velky
zajem mezi respondenty, konkrétné pro 14 (34%) z nich vzbuzuje i osobnostni
testovani. 6 (15%) respondentl by si rado vyzkouselo krizovou situaci a 5 (12%)
respondentu rozhovor s podfizenym. Pouze 1 (2%) respondent by ponechal

format tak, jak je doposud koncipovan.

Co byste v rdmci Pfedvybér Interview uvital/a navic?
1; 2%
|

H Partnersky
rozhovor

m Osobnostni test

® Krizovou situaci
Rozhovor s
podfizenym

m Nic - ponechal/a
bych format

Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Obr. 15 Zajem o dodate¢né vikoly
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5 Shrnuti vysledkl vyzkumu a doporuceni ke zlepsSeni

Z vysledku dotaznikového Setfeni vyplyva celkova spokojenost s produktem
Predvybér Interview. Nejvice si kandidati vybiraji tento nastroj na zakladé
doporuceni nadfizeného. Pfekvapuijici je nizka mira vlivu HR Business Partnera,
ktery by mél hrat pfi osobnim rozvoji jednu z hlavnich roli. Pokud ovSem vidime,
Ze nejvetsi vliv pfi vybéru tohoto nastroje maiji nadfizeni, mize nam to pomoci

v zaméreni komunikace tohoto nastroje pravé na cilovou skupinu nadfizenych.
Je dulezité, aby prave tato skupina méla spravné informace a prezentovala tento
typ development centra se spravnym ucelem, tedy pro osobni rozvoj.

Celkové je tento nastroj vniman jako pfipravny pfed povinnym assessment
centrem na cesté do managementu. Pouze jeden respondent vnima tento nastroj
jako moznost dozvédét se o sobé néco nového.

Cas na vypracovani tkold je vniman vétsinou respondent( jako dostateény.

Toto zjisténi je velmi uziteCné pro organizatory akce, ktefi spravné nastavili tuto
C¢asovou dotaci. Zadani ukolu jiz vnimaji respondenti z vétSiny spiSe obtizné

az obtizné. Jedna Ctvrtina vnimala zadani jako spiSe lehké. Vzhledem k cilové
skupiné a stupni kariérniho rozvoje jedincl, muze byt tento vysledek povazovan
za pozitivni. Zadani by nemélo byt pro kandidaty zcela komplikovaneé, ovsem méli
by jiz vnimat naro¢nost ukolt vzhledem k jejich budoucimu planovanému
postaveni.

Vsichni respondenti potvrdili, Ze jim nadfizeny pfedal srozumitelnou a pfinosnou
zpétnou vazbu. Zde se jedna opét o pozitivni zpétnou vazbu, kdy nadfizeni

svou roli zastavaiji dle respondentl dostateCnym zpusobem.

HorSi vysledky nastavaji u otazky, zda si kandidati sestavili ¢i doplnili rozvojovy
plan na zakladé vysledku. Vice nez jedna tfetina tento krok neucinila. Zarover
vice nez jedna Ctvrtina téchto respondentl dosahla vysledkl v Eervené kategorii,
tedy na Skale byli hodnoceni v niZSich hodnotach, a zaroven si nesestavili

¢i nedoplnili rozvojovy plan. Pravé kandidati se slabé hodnocenym vystupem jsou
ti, ktefi by méli na zakladé vysledku development centra ucinit kroky ke zméné

a s tim souvisejici dopInéni rozvojoveého planu €i jeho revizi. Navrhem autorky

je vétsi akcent ve sméru k nadfizenym, ktefi zpétnou vazbu k development centru
predavaji, aby se svymi podfizenymi rozvojovy plan prosli a zamysleli se

nad potfebnymi zménami. Tento krok nyni mize byt proveden pouze Ustni
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dohodou, ovSem je lepSi mit plan sestaveny psanou formou a jasné stanoveny ¢as
splnéni a pfipadné revize.

Vétsina podfizenych se citi dostateCné podporovana svym nadfizenym ve svém
rozvoji a vnima nastroj Pfedvybér Interview jako pfinosny pro svuj rozvoj, coz je
dobry vysledek, ktery znali spravné nastavenou firemni kulturu v tomto sméru.
Respondenti by v ramci Pfedvybéru Interview uvitali doplnéni o partnersky
rozhovor €i osobnostni test. Toto doplnéni by znamenalo celou fadu zmén v ramci
harmonogramu, hodnoceni i zpétné vazby. OvSem muzeme vidét, Ze napfiklad

0 osobnostni testy méla zajem tfetina respondentl. Zde mizeme pozorovat
rostouci trend sebepoznani, ktery se promita i do kultury SA.

Lze shrnout, Ze efektivita tohoto nastroje je z pohledu kandidata vysoka.

Z ¢asoveho hlediska je nastroj pro kandidaty vyhovujici, zadani ukoll vnimaiji jako
pfinosné, zpétna vazba jim je pfedana srozumitelné a vnimaji ji jako uziteCnou.
Jak jiz bylo zminéno vySe, nedostatky vnima autorka v komunikaci a zpracovani
rozvojového planu. S ¢imz souvisi i celkové vnimani development centra spisSe
jako pFipravného nastroje, nikoliv jako rozvojového nastroje. Ugel development
centra by mél byt, proto Iépe komunikovan s nadfizenymi, ale i se samotnymi
kandidaty. Komunikace by méla probihat v ramci realizace Pfedvybéru Interview,
ale i v ramci komunikagnich kanal( SA (Skoda Space, elektronické pozvanky na
akci). Nadale autorka doporucuje na zakladé vysledkl dotaznikového Setfeni
doplnit nastroj Pfedvybér Interview o ukol zaméfeny na partnersky rozhovor nebo

0 zpracovani osobnostniho testu.
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Zaveér

Tato bakalarska prace se zabyvala nastrojem pro rozvoj zaméstnancu
v podnikovém vzdélavani. Konkrétné se prace zaméfrovala na development
centrum ve Skoda Auto a.s. Cilem prace bylo analyzovat efektivitu pravé tohoto
nastroje u zaméstnancu na rozvojové cesté do managementu a na zakladé
vysledku dotaznikového Setfeni stanovit opatfeni ke zvySeni efektivity.
Teoreticka Cast prace byla rozdélena do dvou kapitol. Prvni ¢ast se zabyvala
identifikaci talentl a jejich ziskavanim a naslednym vzdélavanim. Déle byl popsan
princip ucici se organizace, ktera navazuje na praci s talenty a jejimz cilem
je dosahnout takové formy podnikového vzdélavani, kde budou vSichni
zameéstnanci schopni a ochotni se sami vzdélavat. V druhé kapitole teoreticke
Casti jsme se zabyvali development a assessment centrem. Tyto nastroje slouZi
organizacim pro rozpoznani a rozvoj jejich talentl. Cela bakalafska prace nese
primarni zameéreni na development center, proto byly nejprve odliSeny hlavni
rozdily mezi DC a AC a nasledné popsany uzivané techniky v development
centru. Posledni ¢ast teoretické prace byla vénovana vhodnému zafazeni
development centra v procesu vzdélavani.
Prakticka Cast bakalarské prace se zamérovala na development centrum
s nazvem Predvybér Interview, ktery je povinnou soucasti rozvoje zaméstnancu
pred vstupem na manazerskou pozici ve Skoda Auto a.s. Tento nastroj nabizi
ve spoleénosti v ramci svého portfolia Skoda Academy, oddéleni Kariérniho
managementu. Pfedvybér Interview je v ramci rozvoje do managementu ve
spolecnosti nabizeno jiz vice nez dva roky. Vyzkumna ¢€ast probihala
prostrfednictvim dotaznikového Setfeni, kterého se ucastnilo 75% zaméstnancu,
ktefi si timto nastrojem prosli. Z vysledk( dotaznikového Setfeni vyplyva celkova
spokojenost s timto produktem a zaroven naro¢nost nabizeného nastroje. Zaroven
v8ak vyplyvaji navrhy na zlepseni, kterymi jsou:

e VétSi duraz na spolupraci s HR Business partnery

¢ Komunikace cilt development centra prostfednictvim internich

komunikacnich kanall a pfimym kontaktem s kandidaty i nadfizenymi
e VétSi dUraz na praci po development centru s hife hodnocenymi

zaméstnanci (prace na rozvojovém planu)
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e Pfidani partnerského rozhovoru ¢&i osobnostnich testl do struktury

Pfedvybéru Interview

V ramci Skoda Academy je nabizeno $iroké portfolio rozvojovych produktd, a pravé
Pfredvybér Interview je dle hodnoceni kandidatd pfinosny nastroj pro jejich rozvo.
Je ovSem dulezité neustale se zlepSovat, aktualizovat portfolio a dbat na zpétnou
vazbu od svych zakaznikl. Kontinuita a individualizace vzdélavani pfinasi prospéch

nejen pro zaméstnance, ale i pro firmu jako celek.
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Priloha 1 Dotaznik

1. Jaké je vaSe pohlavi?
a. Zena
b. Muz
c. Jiné
2. Kolik je vam let?
a. Méné nez 30 let
b. 30-—39 let
Cc. 40—49 let
d. 50 avice let
3. Jaky byl vas vysledek Predvybér Interview?
a. Kompetence byly naplnény (zelena)
b. Kompetence byly naplinény prevazné (zluta)
c. Kompetence byly naplnény pouze ¢astecné (Cervena)
4. Jak dlouho pracujete ve Skoda Auto?
a. Méné nez5 let
b. 5-10 let
c. 11-16let
d. 16 avice let
5. Z jakého duvodu jste si vybral/a Pfedvybér Interview?
a. Doporuceni nadfizené/ho
b. Vlastni zajem
c. Doporuc€eni HR Business Partnera
d. Pfiprava na Screening Day Management
6. Jaka hlavni o¢ekavani jste mél/a od Pfedvybér Interview?
a. Pfipravim se na SDM/SDM_L
b. Dozvim se 0 sobé& néco nového
c. Nadfizeny/a mé uvidi v novych situacich
7. Jak jste vnimal/a Easovou dotaci na vypracovani ukolu?
a. Vyhovujici
b. PFilis kratka

c. Prilis dlouha
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8. Jak jste vnimal/a samotné zadani ukolu?
a. Lehkeé
b. SpiSe lehké
c. SpiSe obtizné
d. Obtizné
9. Predal/a vam nadfizeny/a po Pfedvybéru Interview srozumitelnou a
pfinosnou zpétnou vazbu?
a. Ano
b. SpiSe ano
c. Spise ne
d. Ne
10. Sestavil/a i doplnil/a jste si na zakladé Predvybér Interview rozvojovy
plan?
a. Ano
b. Ne
11.Podpofil/a vas nadfizeny/a dostate¢né ve vasem rozvoji?
a. Ano
b. SpiSe ano
c. SpiSe ne
d. Ne
12.Vnimate Predvybér Interview jako pfinosné pro vas rozvoj?
a. Ano
b. Spise ano
c. SpiSe ne
d. Ne
13.Co byste v ramci Pfedvybér Interview uvital/a navic?
a. Partnersky rozhovor
. Osobnostni test
Krizovou situaci

b

c

d. Rozhovor s podfizenym

e. Nic — ponechal/a bych format
£

Jina

43



ANOTACNI ZAZNAM

AUTOR

Michaela Korbelska

STUDIJNI

PROGRAM/OBOR/SPECIALIZACE

6208R190 Podnikova ekonomika a fizeni lidskych
zdroju

NAZEV PRACE

Development centrum v procesu vzdélavani ve Skoda
Auto a.s.

VEDOUCI PRACE

doc. PhDr. Karel Pavlica, Ph.D.

KATEDRA KRLZ - Katedra ROK 2023
fizeni lidskych ODEVZDANI
zdroju

POCET STRAN 45

POCET OBRAZKU 14

POCET TABULEK 0

POCET PRILOH 1

STRUCNY POPIS

Bakalarska prace se zabyva vzdélavanim a rozvojem
talentl se zamé&Fenim na rozvojovy néstroj typu
development center. Teoretickym cilem prace bylo
podat prehled aktudlnich poznatkl o vzdé&lavani
pracovnikd a o talent managementu. Praktickym cilem
prace byla apalyza efektivity development centra ve
spolecnosti Skoda Auto a.s. a navrh odpovidajicich
optimaliza¢nich opatfeni. Praktickd ¢ast prace byla
zpracovavana prostrednictvim dotaznikového Setfeni,
ze kterého vyplynula potieba vice se zaméfit na praci
s méné Uspésnymi kandidaty a jejich nadfizenymi

a dale potfeba ujasnit cile a zamér nastroje.

KLiCOVA SLOVA

Vzdélavani, development centrum, talent management,
ucici se organizace

44




ANNOTATION

AUTHOR Michaela Korbelska
FIELD 6208R190 Business Administration and Human
Resources Management
Development centre in the education process at Skoda
THESIS TITLE Auto a.s.
SUPERVISOR doc. PhDr. Karel Pavlica, Ph.D.
DEPARTMENT KRLZ - Department | YEAR 2023
of Human
Resources
Management
NUMBER OF PAGES 45
NUMBER OF PICTURES 14
NUMBER OF TABLES 0
NUMBER OF APPENDICES 1

SUMMARY

The bachelor’s thesis focuses on the education and
development of talent with a specific focus on a
development centre. The theoretical aim of the thesis was
to give an overview of the current knowledge about
employee education and talent management. The practical
aim of the thesis was to analyse the effectiveness of the
development centre in Skoda Auto a.s. and to propose
appropriate optimisation measures. The practical part of
the thesis was processed by means of a questionnaire
survey, which revealed the need to focus more on working
with less successful candidates and their supervisors, as
well as the need to clarify the objectives and purpose of
the instrument.

KEY WORDS

Education, development center, talent management,
learning organization

45




