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Seznam pouzitych zkratek a symbolu

SA SKODA AUTO a.s.

STP  Student Talent Pool

HR Human Resources

CR  Ceska republika

STR  Nabor a HR Marketing (oddé&leni SKODA AUTO a.s.)

STR/1 HR Marketing (oddéleni SKODA AUTO a.s.)



Uvod

Uspé&ch organizace se odviji od jeho lidského kapitalu, ktery je v dne$ni dobé
povazovan za nejcenngjSi zdroj. Zaroven se na néj nahlizi jako na hlavni
konkuren¢ni vyhodu spolecnosti. Ztohoto duvodu je hlavnim udkolem HR
oddéleni mit spravné lidi na spravném misté, se spravnymi schopnostmi,
dovednostmi a zkuSenostmi. Z tohoto duvodu se vyuziva talent management, ktery
se zabyva fizenim zaméstnancu s nadprimérnym vykonem. Tyto zaméstnance
je dulezité spravné motivovat a poskytovat jim moznost jak osobniho, tak kariérniho
ristu. Talent management spociva také v hledani a rozvoji téchto jedincu za pomoci

internich zdroju. Kazdy zaméstnanec pfi spravném vedeni muze byt kliCovy.

Hlavnim cilem této bakalarské prace je zjistit spokojenost studentl s nabizenym
portfoliem rozvojovych a vzdélavacich metod. Konkrétné se jedna o studenty
zafazené do rozvojového programu Student Talent Pool ve spolenosti SKODA
AUTO a.s. DalSim cilem je analyza motivacnich faktorl, ktera uzce

souvisi s hlavnim cilem.

Teoreticka Cast je zaméfena na kliCové pojmy, jako jsou talent a talent
management. Je zde zminka i o znamé ,valce o talenty®, kdy by se mél
zaméstnavatel starat o spokojenost, rozvoj a motivaci svych talentl pro udrzeni
jejich loajalnosti k organizaci. Zakladem uUspéchu strategie Fizeni talent
managementu jsou vzdélavani a motivace zaméstnancd. Témto pojmim jsou
vénovany dalSi dvé kapitoly. V oblasti rozvoje jsou popisované konkrétni metody,

jejich vyuziti, vyhody a nevyhody. Treti Cast je vénovana motivaci a jejimu rozdéleni.

Empiricka ¢ast popisuje cile a fungovani rozvojového programu Student Talent Pool
(dale jen STP). V praktické Casti je provedena analyza souasného stavu pomoci
dotaznikového Setfeni. Po vyhodnoceni vysledki a pfipadném nalezeni
nedokonalosti zkoumanych cili budou nasledné navrZzena opatfeni pro jejich

odstranéni.

Motivaci pro vybér daného tématu je vlastni ucCast v programu STP. Hlavni
mysSlenkou bylo zanalyzovat teoretickou €ast, pochopit fungovani programu jako
celku, nasledné aplikovat tyto poznatky v praxi a nalézt moderni feSeni a zplsoby
dalSiho rozvoje, které pomohou STP udrzet krok s trendy a podpofit motivaci

ucastnikd programu.



1 Rizeni talentt

V uvodni kapitole budou popsany zakladni pojmy, jako je talent a talent
management. Zaroven je zde ukazan nespocet existujicich definic a nazoru, které

se mohou, ale také nemusi navzajem shodovat.

Rozpoznani talentovanych jedincd je dlleZitou soucasti budovani uspéchu
v organizaci. Ruzni jedinci ovladaji talenty v riznych oblastech; napfiklad talent
pro femeslo nebo pro jednani s lidmi. Z tohoto dlvodu by organizace méla dbat
na hodnotu kazdého svého zaméstnance a rozvijet jeho schopnosti,

dovednosti a znalosti.

1.1 Talent

Podle Thorna a Pellanta (2007) existuje nespocet publikaci na téma talent, presto
pojem samotny zUstava nevysvétleny. Jednotlivec mize byt obdarovan nadanim
pro nejriznéjSi  Skalu aktivit. Néktefi maji cit pro umeéni, jini
se zaméruji na vykonavani Cinnosti, které vyzaduji velkou zruénost jako napfiklad
rizné druhy manualnich praci. DalSi oplyvaji napfiklad talentem

pro kontakt s lidmi a dokazou je ovlivnit svym pfistupem k Zivotu.

Dulezitou myslenku rozvijejici pojem talent popsal Armstrong (2015), ktery
talentované lidi vidi jako budoucnost vesSkerého pokroku a inovace. Podle néj témto
jedincim talent (neboli schopnosti, znalosti, dovednosti, inteligence,
charakter a pfirozené nadani) napomaha k uspéSnému obsazeni pracovnich

pozic a k vykonavani jejich pracovni role.

Velice zajimavy pohled na nadané jedince pfinaseji autofi Thorne a Pellant (2007).
Talentovani jedinci jsou dle jejich nazoru schopni rozeznat, co potfebuiji, a snazi
a pro spravné fungovani potfebuji efektivni pracovné-osobni rovnovahu. Pokud
pracuji takzvané pod tlakem anebo jsou nécim dostateCné zainteresovani
a motivovani, dokazou pfedvést maximalni vykon a dosahnout neuvéfitelnych

vysledka.

1.2 Vymezeni pojmu talent management

Stejné jako na vyznam pojmu talent, i na definovani spojeni talent management

existuje nékolik riznych uhld pohledu. Autofi Thorne a Pellant (2007) hovofi o talent



managementu jako o ,rozvoji talentu®. Podle jejich teorie neni mozné talent Fidit,
je véak mozné ho za pomoci komplexniho pfistupu rozvijet. Je dulezité vénovat
pozornost kazdému jedinci a dbat na vzajemnou divéru a sjednoceni hodnot

jednotlived s hodnotami organizace.

Podobny nazor ma Hommerova a Mayer (2008). Podle nich obecna definice talent
managementu neexistuje. Jednotlivé spolecnosti si pfesny vyznam tohoto pojmu
ur€uji do jisté miry samy za pomoci jejich personalniho manazera. Kazda firma ma

jiné potfeby a jinak talentované lidi.

Dle Armstronga (2015) je talent management jakysi systém, ktery ma za cil
pfitahovat, udrzovat, motivovat a rozvijet nadané lidi. Hlavni funkci tohoto systému

je ziskavat talenty a péstovat v nich sou€asné a budouci hodnoty.

V Ceské republice je zastavan nazor, e talent management se tyka zasadné
klicovych zaméstnancl ve vyS$Sich pozicich a v manazerskych rolich, pficemz
pojem ,manazerské role“ zahrnuje kromé manazerl také specialisty (Horvathova,
2011).

Autorka zaroven zmifiuje nazory jinych odbornikd, ktefi jeji teorii odsuzuji
ve prospéch tvrzeni, ze talent management se ma soustredit pfedevsim na odhaleni
potencialu v kazdém jednotlivci dané organizace. Hlavnim cilem tohoto ,programu®

je podle nich podpofit rust a vyvoj téchto jedincl.

Podle Koubka (2015) tento pfistup naznacuje, zZe je chybou vyclefiovat pouze malou
skupinu jednotlivcu, kterym je vénovana pozornost. Misto toho je nezbytné zaméfit
se na vSechny zaméstnance, nebot kazdy z nich pfispiva k dosahovani cilu
spolecnosti. Mira vykonnosti téchto jedincl je pfimo ovlivhéna rozvojem a motivaci

jejich talentu.

Mezi hlavni benefity, které muzeme praktikovanim talent managementu ve firmé
ziskat, patfi zvySeni image firmy jakozto zaméstnavatele, vy3$Si angazovanost
a niz8i fluktuace zaméstnancu a s tim souvisejici snizeni nakladd na nabor nového

personalll (managementmania, 2020).

1.3 Valka o talenty

V poslednich letech nartsta pocCet rodinnych firem a zaméstnanci kladou

na zaméstnavatele vysSi naroky. Firmy si vice uvédomuji dulezitost lidského
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kapitald asnazi se poskytnout svym pracovnikim co mozna nejlepSi
zaméstnanecké podminky. To podporuje soupefivost zaméstnavatell ve snaze

udrzet si své zaméstnance (Thorne, Pellant 2007).

Konzultanti ze spole¢nosti McKinsey & Company vytvofili pfehled nejvyznamnéjSich
komplikaci, které mohou vzniknout pfi praci s talenty. Jejich publikace The War
for Talent vyjmenovava pét zasad, jejichz dodrzovani vede Kk vitézstvi v boji

0 nejnadanéjsSi manazery (Armstrong, Taylor, 2015).
1. Nabidnout vérnostni program odmén, ktery oslovi talentované jedince.

2. Vytvorit si kvalitni zpusob ziskavani zaméstnancl na zakladé dlouhodobé

strategie.

3. Aplikovat nejriznéjsi pracovni zkusenosti prostfednictvim
vzdélavacich a rozvojovych aktivit, jako jsou mentoring, koucink a tréninkové

programy k osobni seberealizaci a rustu potencialu manazeru.

4. Pravidelné zocelovat svuj talent pool investovanim do prvofadych

a rozvijenim druhofadych hracd a rozhodnym jednanim s hraci tretiradymi.

5. Konkurenceschopnost firmy se odviji od miry pfesvédceni celé spole¢nosti,

Zze ma dostatecnou miru talentovanych jedinc na vSech urovnich.

Existuji odbornici, ktefi vyjadfuji své obavy tykajici se slovniho spojeni ,valka
o talenty®. Jsou pFesvédCeni, Zze se nejedna o spravnou udrZovaci strategii.
Organizace, ktera vede takovyto boj o manazery, zastini uplatiiovany systém
spolecnosti a vynalozi pfFilis velkou ¢ast sveho usili na ziskavani stalé lepsSich lidi
(Armstrong, Taylor 2014).

Autofi se také domnivaji, ze muze snadno dojit k zanedbani internich zaméstnancu,
ktefi se mohou citit ménécenni v disledku mensich pracovnich pfilezitosti. MGze
se rozSifit privilegovany a arogantni postoj jedincli a prosazovani individualnich
projektu. Toto by zplsobilo vymizeni synergického efektu z pracovniho tymu
(Armstrong, Taylor 2015).

Jak uvadi Hommerova a Mayer (2008) ve své knize, dulezitym krokem k dosazeni
uspéchu firmy je mit ve firmé spravné lidi s urc€itym potfebnym talentem. Firma sama
potom musi mit talentové orientované vedeni, komunikaci na dobré urovni, strategii

a jasnou vizi.
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1.4 Proces talent managementu

Jednotlivé kroky procesu Fizeni talentd vychazi ze zvolené konkurencni strategie
organizace. Pomoci této strategie urCujeme budouci potfebnost talentovanych

lidi ve firmé.

Strategie fizeni talentu

Planovani talentt Ziskavani talentu Rozvijeni talentu Zasobarna talentu

Politika Fizeni talentt

Zdroj: (Armstrong, Taylor, 2015)

Obr. 1 Zajisténi prilivu a vytvofeni zasobarny talentu

Na obr. 1. nalezneme popis Ctyif zakladnich pilifd strategie Fizeni. Patfi sem
planovani, ziskavani, rozvijeni a vzdélavani talentl. Nasledné se tvofi zasobarna
talenti. Tyto Ctyfi kroky dohromady utvareji strategii a politiku Fizeni talent(
(Ravinder, 2009).

Armstrong a Taylor (2015) tuto politiku fizeni déli do vice dil€ich €innosti.

Planovani talenta — prvni ¢lanek procesu fFizeni talentu stanovuje potfebné
mnozstvi a zaméfeni talentovanych jedincu pro sou€asné a budouci potfeby

organizace.

Ziskavani talentt - vtéto fazi se rozhoduje, zda se talenti budou
vyhledavat v ramci vnitfnich nebo vnéjSich zdroja. Pfi vyhledavani v rdmci internich
zdroju je nutné nejdfive rozeznat talenty a poté rozvijet jejich schopnosti a znalosti
a také usmérnovat jejich kariéru. Pfi hledani talentd v prostfedi mimo firmu je nutné

dbat na jejich vysokou klasifikaci.

Rozpoznavani talentli — (neboli audit) je spjato s procesem fizeni pracovniho
vykonu, ktery napomaha vygenerovat spravné informace a urCit jedince

odpovidajiciho stanovenym kritériim. V této fazi identifikujeme objevené talenty
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a zjistujeme, kdo disponuje pozadovanymi schopnostmi a potencialem pro zafazeni

do talentového programu.

Rizeni vztaht s talenty — zamérem této &innosti je vybudovat s talenty skuteény
vztah. Je dulezité poskytnout témto lidem pfilezitost ke kariérnimu rastu a neustale
v nich rozvijet a podporovat angazovanost pro jejich praci a organizaci. Podstatou

uspéchu je uvédomit si hodnotu jednotlivcu.

Rozvijeni talentt — tento krok je jednim z kliC¢ovych pro Fizeni talentd. Pro jejich
spravny rozvoj a vzdélavani je nezbytné dbat na rozeznani individualnich profill
talentu a schopnosti, které je v dané situaci potfeba rozvijet. Kazdy zaméstnanec
by mél smérovat k seberealizaci tim, Ze bude individualné zlepSovat své schopnosti,

dovednosti a znalosti, které nasledné vyuZije nejen v praci, ale i v osobnim Zivoté.
Stabilizace talentdl — proces stabilizace talentl se vénuje udrzeni talentovanych
jedincu v organizaci. Dale dba na jejich angazovanost a loajalitu vici firmé.

Rizeni kariéry — v této &asti procesu se firma soustfedi na poskytovani pfileZitosti,
které prispivaji ke kariérnimu rustu talentd. Zaroven i nadale rozviji schopnosti
jednotliveu, ktefi naplfiuji své pracovni cile, a nepfestava se snazit ziskat do firmy

dalsi talenty.

Planovani naslednictvi manazert — vtéto fazi se zabezpecluji manazefi

organizace, ktefi jsou pro dosahovani jejich cili nezbytni.

Priliv talentli — jedna se o proces ziskavani a rozvijeni novych talentu, stejné jako

budovani systému, ktery do budoucna zajisti pravidelny pfiliv talentll do organizace.

Zasobarna talentli — predstavuje zdroj talentovanych jedincu, které ma organizace

v danou chvili k dispozici.
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2 Vzdélavani a rozvoj

,Vzdélani a formovani pracovnich schopnosti se v moderni spolec¢nosti stava
celoZivotnim procesem* (Koubek, 2015, str. 252). Timto se zabyva treti faze Fizeni
talentu, ve které je cilem procesu vzdélavani a rozvoje zajistit, aby lidé v organizaci
rozvijeli svoje jiz nabyté znalosti, schopnosti a dovednosti, které jsou nezbytné
pro vykonavani jejich pracovni €innosti. Sou€asné také Armstrong a Taylor (2015)
poukazuji na to, ze vesSkery rozvoj nepfispiva pouze k uspé&Snému rozvoji kariéry
a k prospéchu organizace, ale ovlivhuje pozitivné i prospéch v osobnim Zzivoté

zaméstnance.

Pojem rozvoj lidskych zdroji muaze budit dojem, Ze jsou lidé vnimani pouze
jako jakysi penézity, materialni nebo technicky artikl. Usmérfiujici pohled
na uvedeny pojem pfinasi termin vzdélavani. Vzdélavani poskytuje zaméstnancim
prilezitost k uCeni a seberozvojia pfinasi pfidanou hodnotu jak samotnym

jedincum, tak i podniku jako celku (Armstrong, Taylor 2014).

v

Nejedna se pouze o individualni nebo firemni rozvoj, ale o rozvoj celé spolecnosti.

Pomoci vzdélanych osob se utvafi vyspélé zemé (Wagnerova, 2007).

2.1 Strategie kultury uéeni

Hlavnim cilem, kterého se strategie vytvareni kultury u€eni snazi dosahnout je,
aby zaméstnanci a manazefi organizace povazovali uCeni za zakladni proces,
kterého se dobrovolné ucastni. ,Zakladnim zakonem podnikani a uspésnosti
jakékoliv organizace je flexibilita a pripravenost na zmény. Flexibilitu organizace
vSak vytvareji flexibilni lidé, ktefi jsou nejen pripraveni na zménu, ale zménu také
akceptuji a podporuji ji“ (Koubek, 2015, str. 252). Z toho vyplyva, ze dosazeni toho,
aby zaméstnanec ve firmé citil zadostiu€inéni a aby mu byla poskytnuta podpora

pfi vzdélavani a rozvoiji, je hlavnim Uukolem personalnich specialistt (Koubek, 2015).

Autofi Armstrong a Taylor (2015) v nasledujici ¢asti jejich publikace popisuji

zakladni principy pro dosazeni ucici se kultury ve firmé:
e Sjednoceni vize o budoucnosti zaméstnance s vizi organizace;

e Pfenechani vétSi zodpovédnosti zaméstnanci za jeho praci, umoznéni

svobodného jednani a rozhodovani, ale zaroven i nabidnuti podpory;
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e Poskytnuti takovych podminek, aby mél zaméstnanec motivaci pro lepSi
pracovni vykon v uzké spojitosti s vzdélavanim a rozvijenim svych

schopnosti;

e Analyza zaméstnancu a vyhledavani talentd mezi nimi za pomoci techniky
koucovani;

e Uvédoméni si hodnoty manazer(, ktefi jsou pfikladem pro ostatni
zaméstnance;

e Podpora sdileni znalosti;

e Snaha o eliminaci byrokratického stylu, kitery ma tendenci komplikovat

vvvvvv

projektu.

2.2 Podminky pro rozkvét talentu

Jak uvadéji, Thorne a Pellant (2007), nadani lidé rozvoj a vzdélavani vnimaji jako
celozivotni proces, ktery védomé, nebo dokonce i podvédomé, podstupuji béhem

svého zivota.

Vigviivs

vzdélavani Casto neni nastaven idealné. Stale se setkdavame s ucenim
vSeobecnych znalosti, pfi kterém neni vénovana dostatecna pozornost

individualnimu rozvoiji jedince a podpore kreativity (Thorne, Pellant, 2007).

Dulezité je zjistit, jaky u€ebni styl vyhovuje konkrétnimu talentovi. Nékdo preferuje
ucit se pomoci praktickych pfikladd, nékdo dava prednost debatovani s dalSimi
jedinci. Autofi taktéz popisuji teorii podle Honeyho a Momforda, ktera €leni talenty
podle preferovaného ucebniho stylu rozdélit do ¢tyf skupin.

Cinorodi — uéi se pomoci aktivit, maji radost z novych ukold a pfileZitosti a mnohdy
rychleji jednaji, nez pfemysleji. Vyhledavaji zabavu a dobrodruzstvi.

Vnimavi — dbaji na nazory ostatnich a nejlépe se u€i pomoci pozorovani.
Teoretici — vynikaji v analytickém mysleni a jsou schopni vSe promyslet krok
za krokem. Radi si vytvareji vlastni teorie a modely.

Pragmatici — preferuji prakticka feSeni prfed teorii. Tito jedinci uvitavaji nové

napady a experimenty (Thorne, Pellant, 2007).
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2.3 Rozvojové programy

Horvathova (2011) ve své literatufe doporuc€uje mit v organizaci takové rozvojové
techniky, které jsou nad ramec béznych rozvojovych aktivit. Navrhuje aplikovat
program, ktery umozni v ramci vybrané skupiny FeSit navic i individualni potreby
jedinca.

Podle Hronika (2007) se v talent managementu objevuji dva zakladni rozvojové

programy.
Trainee programy

Tento typ programu je urCen pro absolventy vysokych Skol. Jeho hlavni vizi
je seznamit jeho uc€astniky s kulturou organizace a pfistupovat k nim po dobu konani
jako ke svym zaméstnancim. Ukolem trainee programu je poméhat jeho
uCastnikim, takzvanym ,trainees®, ziskat zkuSenosti zrozmanitych druhu
¢innosti a pfipravit je na budouci pracovni Zivot. Neni vyjimkou, Zze po uspésSném
zakonCeni programu organizace absolventovi nabidne pracovni misto (Hronik,
2007).

Talent Development

Cilovou skupinou programu Talent Development jsou podle Hronika (2007)
zameéstnanci, ktefi jsou schopni prokazat se jistou organizacni historii, ale zaroven

maji pfed sebou nastartovanou kariéru a potfebuji se vydat spravnym smérem.

Existuji dvé podoby zaméfeni talent managementu, pficemz oba se soustfedi
na rozvoj generalnich pravomoci nebo na rozvoj odborného zaméreni (Hronik,
2007).

e Mezinarodni program

e Lokalni program.

2.4 Metody rozvoje

Kazdy program muze byt sestaven z nejrliznéjSich nastrojl pro rozvoj talentd.
Pouzité metody rozvoje se vzdy vybiraji podle individualnich potfeb dané
organizace. Horvathova (2011) déli metody do dvou skupin, a to na metodu k rozvoji

na pracovisti pfi vykonu prace (on-the-job) a metodu k rozvoji mimo
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pracovisté (off- the-job). VétSinou se pouziva kombinace obou vy$e zminénych

zpusobu rozvoje.

2.4.1 Metody on-the- job

Podle Koubka (2015) se skupina metod pouzivanych ke vzdélavani na pracovisti
(on-the-job) pouZziva spiSe pro vzdélavani osob s profesi s charakterem manualni

prace; napfiklad pro osoby v délnické profesi.

Autorka  Horvathova, (2011) popisuje  nékteré z  metod, které

se vyuzivaji k rozvoji na pracovisti.

Koué€ink

Kou€ (muze se jednat o pfimého nadfizeného €i o externistu) navadi zaméstnance
k pozadovanému vykonu a k angazovanosti pomoci vysvétlovani, komunikace
a neustalého podnécovani. Kou¢ si uvédomuje individualitu zaméstnance. Jeho
ukolem je nasmérovat jemu svéfeny tym ke vzajemné spolupraci a k osvojeni

kariérnich cilt (Horvathova, 2011).

Koubek (2015) se zamysli nad klady a zapory této metody. Za vyhodu povazuje
blizky vztah vzdélavaného a vzdélavatele, ktery pfispiva k efektivnimu stanoveni
cili. Casto ale tato spoluprace probihda v nepfijemném pracovnim prostiedi,

kde se vzdélavani citi byt pod tlakem.

Mentoring
Zameéstnanec si zvoli svého mentora, ktery mu nasledné pfedava svoje odborné
znalosti, dovednosti a radi mu pfi rlznych pracovnich situacich. Je jakymsi

,patronem* poskytujicim feSeni nebo doplfujicim informace (Horvathova, 2011).

Hlavni vyhodou této metody je podniceni vlastni iniciativy pracovnika k budovani
schopnosti nezbytnych pro jeho praci (Koubek, 2015). Zaroven s sebou vSak
mentoring nese obrovské riziko, kterym je volba Spatného mentora, coz mlze vést
ke kariérnimu padu.

Stinovani

Jedna se o sledovani jiného zaméstnance pfi vykonu prace. VétSinou se uplatriuje
metoda, kdy jedinec stravi den (nebo jiny libovolny ¢asovy usek) po boku
manazera a snazi se o zachyceni veSkerych innosti, kterym se tato osoba vénuje
(Horvathova, 2011).
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Povéreni ukolem
Horvathova (2011) popisuje tuto metodu jako svéfeni ukolu jedinci, ktery
se vyznacCuje samostatnosti. Hlavnim cilem je pfipravit zaméstnance na krizové

situace, které mohou v budoucnu nastat.

Pracovnik je situaci nucen samostatné se rozhodovat, poznavat a rozvijet svoje
silné stranky. Nevyhodou je moznost pfipadného neuspéchu pracovnika, ktery

by mohl narusit jeho sebeduvéru pfi budoucim jednani (Koubek, 2015).

Rotace prace

Rotace je velice efektivni zpusob seznameni zaméstnance s celkovou kulturou
firmy, ktery muze pfispét k nahlizeni na organizaci z komplexniho hlediska. Osoba
pomoci rotace ziskava zkuSenosti a schopnosti z riznych ¢asti organizace
(pracovni misto, usek, pracovisté). Metoda rotace prace je vyuzivana také

pro pracovni staze studentt (Horvathova, 2011).

Koubek (2015) jako hlavni vyhodu uvadi rozSifeni komplexniho povédomi
0 organizaci a o jejich ukolech a cilech. Zaroven jsou rozvijeny schopnosti
a flexibilita pohledu na problémy, kterymi se firma zabyva. Nevyhoda této metody
je velice podobna jako u metody povéreni ukolem; tedy riziko mozného neuspéchu

pfi pInéni svéfenych ukoll a nasledna narusena sebedlvéra.

Prace na projektech

Horvathova (2011) popisuje také metodu, pfi které se talentovany jedinec v ramci
zpracovavani projektu ucCi tymové praci a osvojuje si ziskané tymové role
nebo rozviji schopnost takovy tym vést. Nauci se feSit neobvyklé situace a zacleni

se do socialni sité organizace.

Pinéni naléhavych ukolu
Hlavni cil této metody, jak Horvathova (2011) uvadi, je zajistit adaptivnost

a vykonnost zaméstnance pfi praci pod tlakem.
Miniprojekty
Jedna se o menSi projekty, které si davaji za cil rozvijet silné stranky a odhalit

a uvédomit si individualni potfeby rliznych konkrétnich subjektd (Horvathova, 2011).

Staz, doc¢asné prelozeni
Autorka popisuje zpusob fungovani této metody na principu, na kterém je zaloZzena

metoda rotace prace. Hlavnim cilem je prohlubovani znalosti a dovednosti
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zaméstnance. Zarovei ma osoba, ktera se staze zucastni, pfilezitost rozvijet
odborné kvalifikace i mimo svou obvyklou naplh prace, napfiklad pfi pracovnim

pobytu v zahranici.

Sdileni poznatk

Pri této metodé si mezi sebou zameéstnanci predavaji zkuSenosti, mysSlenky
a znalosti v ramci skupin. Tyto skupiny se vytvafi na zakladé spole¢ného zajmu
nebo spolecného problému. Mohou byt vytvofeny také na zakladé osobniho rozvoje.
Sdélovani a sdileni poznatki muaze probihat prostfednictvim pocitacl (interni
pocCitaCové sité, email, chat, forum aj.), v ramci pracovnich konferenci, vystav

nebo spole€enskych udalosti (Horvathova, 2015).

2.4.2 Metody off-the-job

Skupina vzdélavacich metod pouZivanych ke vzdélavani mimo pracovisté (off-the-
job) je upfednostfiovana pfi rozvoji vedoucich pracovniki a specialistll. Autorka
Horvathova (2011) popisuje i nékteré z metod pouzivanych ke vzdélavani mimo
pracovisteé.

Prednaska

Slouzi pro jednostranny pfenos teoretickych poznatkl, pficemz pfijemcem
informaci je vétsi pocet posluchacl. Hlavni vyhodou je snadna organizace, Casova
a finan¢ni nenaro¢nost. Nevyhodu pfedstavuje pasivni role u€astnikd. (Horvathova,
2011).

Seminar
Seminar Ize popsat jako diskusi v ramci pfednasky. Na rozdil od prvni popsané
metody se uc€astnici aktivné zapojuji do rozhovoru a do feSeni problému. Diskuse

probiha pod vedenim moderatora (Horvathova, 2011).

Pripadova studie

Horvathova (2011) popisuje proces, kdy je pred ucCastniky pfedloZzen skutecny
nebo fiktivni organizaéni problém, ktery je potfeba vyfesit. Hlavnim cilem tohoto
procesu je rozvijet analytické mysleni a tymovou praci. U&astnici rozeberou
celkovou situaci a musi se rozhodnout, kterému z dilich problému je potfeba

vénovat pozornost prioritné.

19



Jedna se o organizacné velice naroCnou metodu s mimofadnymi pozadavky
na pripravu. Koubek, (2015) ale vyzdvihuje osvojeni schopnosti analytického
mysSleni, diky kterému u0castnici dokazou v budoucnu lépe feSit problémy

v krizovych situacich.

Simulace

Tato metoda spocCiva ve vytvareni neobvyklych situaci, pfi kterych musi jedinec
prokazat svoje specifické dovednosti a vyuzit znalosti z pfedeslého vycviku. V ramci
ur€itého scénare jsou vzdélavani nuceni se samostatné rozhodovat a fesit problémy
postupné od nejsnadnéjSiho az po nejslozitéjSi. Simulace se vyuziva zejména

pro rozvoj vyjednavacich a rozhodovacich schopnosti (Koubek, 2015).

Workshop

Workshop je druh pfipadoveé studie, ve které se feSi komplexni problémy v ramci
tymu. Doporu¢eny maximalni pocet Clent tymu je 15. Workshop je skvélym
nastrojem pro feSeni rozmanitych problémd, které mohou na pracovisti nastat.

Hlavni vyhodou je neformalnost v ramci skupiny, ktera umoznuje otevienéjsi diskusi

mezi jedinci. Nevyhodou je vysoka narocnost pfipravy lektora (Vodak, 2007).

Manazerské hry
Pfi manazerskych hrach dochazi k uvédomeéni si roli a individualnich nedostatkd,
jako je napfiklad ovladani emoci. Metoda je také idealni k prozkoumavani

mezilidskych vztahu a k osvojovani si socialnich roli (Koubek, 2015).

Angazovanost v charité/komunité

V ramci zapojeni do neziskoveho sektoru ziska zaméstnanec komplexni pohled
na svét kolem sebe, seznami se s novymi situacemi a nauci se dosahovat cill
s minimalnim Usilim a maximalnim ziskem. Nékteré organizace nabizi talentim
vyjezd do rozvojovych zemi, kde maji moznost pobirat za jejich ¢innost mistni plat
(Horvathova, 2011).

Development centrum (assessment centrum)

Cesky se nékdy oznaduje také jako diagnosticko-vycvikovy program.
PovaZuje se za nejefektivnéjSi vzdélavaci metodu. Zaroven je to jedna
napfiklad hru na role, testovani, vedeni diskusi, prezentovani Ci feSeni pfipadovych

studii. To v8e s cilem vytvofit rozvojovy plan pro vylepSeni urovné schopnosti
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zaméstnance (Horvathova, 2011). Tato metoda se vyuzivda u talentovanych
zaméstnancl nebo u vysokych manazZerskych pozic. BEéhem tohoto vycviku
je uCastnik vystavovan stresujicim situacim, které mu napomahaji osvoijit

si manazerské dovednosti (Koubek, 2015).

Outdoor training/learning

Tato metoda je v sou€¢asné dobé velmi oblibena. Jedna se o akéni a zabavnou
formu teambuildingu, ktera probiha venku. Outdoor training slouzi k rozvoji
a budovani mezilidskych vztahu v tymu. Existuji i extrémni typy outdoorovych aktivit
postavenych mimo komfortni zénu jedince, pfi kterych jsou ucastnici vystaveni

nedostatku spanku, soukromi nebo jidla (Horvathova, 2011).

E-learning

Klement a Dostal (2018) ve své knize uvadi, Ze se v soucasné dobé rychle rozsifuje
pouziti metody e-learning. Jedna se o distanéni formu vzdélani, ktera vyzaduje
splnéni urcitych technickych pozadavku. Existuje velké mnozstvi zptusobu vylepSeni
dovednosti za pomoci této metody — od pouhého pfedani informaci az po simulaci
pracovnich ¢innosti a rizné druhy testovani. Tato metoda je oblibena predevsim

kvuli své flexibilité a snadnému pouziti.

Pomérné nova je jeho subkategorie microlearning. Jedna s o distanéni formu
vzdélavani pomoci kratkych, jednoduchych a poutajicich uliv, ktera by neméla
presahovat dobu 5 minut. Zaroven by tato metoda méla podporovat touhu lidi
vzdélavat se kdykoliv a kdekoliv, podle vlastnich potfeb. Pfi spravném pouziti

prohlubuji, reflektuji znalosti a dovednosti (Kapp a Defelice, 2019).
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3 Motivace

Treti kapitola je vénovana hlavnimu aspektu pro dosazeni vysokého
vykonu zaméstnancu, to znamena motivovat jedince pomoci Siroké Skaly

prostiedku.

| pfesto, Ze existuje nespocet ucebnic a pfirucek o tom, jak motivovat zaméstnance,
v praxi mnohdy neni dosazeno pozadovanych vysledkul. Lidé ¢asto motivaci vidi
jako pouhy zpusob odmény, ve skuteCnosti se ale jedna o velice komplikovany
proces (Armstrong, 1999). Ke znakim motivovaného jedince patfi energie
a odhodlanost. Tyto dva znaky jsou pfesné tim, co zaméstnavatelé

vyhledavaji u svych zaméstnancu, a co se nasledné snazi prohloubit (Adair, 2004).

3.1 Pojem motivace

Slovo motivace evokuje jakousi hybnou silu slouzici k usmérfovani a udrzovani
chovani a k ziskani urc€itého cile. Kazdy jedinec se chova urcitym zplUsobem,
ktery je ovlivnén jeho osobnosti, jeho nabytymi schopnostmi, dovednostmi,
zkuSenostmi a jeho hierarchii hodnot (Matouskova, 2018). ,K motivaci dochazi, kdyz
lidé ocCekavaji, Ze urcita akce pravdepodobné povede k dosazeni néjakého cile
a cilené odmény — takove, ktera uspokojuje jejich individualni potfeby* (Armstrong,
1999, str. 295).

Pro pochopeni lidského jednani musime nejdfive porozumét vnitfnim motivim
(neboli pohnutkam) jedince, které podnécuji jeho psychickou a fyzickou aktivitu.
Motiv je tedy to, kvuli Eemu néco délame. Kazdy ¢lovék ma jiné motivy a cilem firmy
je najit jejich spravny smér a sjednotit motivy jednotlivych lidi s motivy spoleCnosti
(Toman, 2010). Bélohlavek (2005) se vénuje popisu rizny motiva, které mohou
riznymi zpusoby ovliviiovat konkrétni subjekty. Nékoho motivuji penize, jiny
se zase zaméfuje na pracovni vysledky a potfebuje obdrzet pochvalu. Pro jiného

je dllezita tvorivost a pratelské pracovni prostifedi nebo jistota pracovniho mista.

Armstrong (1999) ve své publikaci popisuje motivaci jako vSem znamy zakladni
ale presto komplikovany faktor, ktery smérfuje, aktivuje a usmérnuje chovani
jedince. Jedna se o proces uspokojovani vnitfnich pohnutek chovani neboli motivu.
Motivace predstavuje pfi€inu a zvoleny zpusob naseho chovani. Dobfe motivovani

jedinci jsou ochotni vynaloZit dobrovolné usili pro dosazeni vysokého pracovniho
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vykonu nad ramec svych povinnosti. K motivaci ¢lovéka vede také ocekavané

dosazeni cili pomoci jasného a transparentniho jednani (Armstrong, 1999).

O nejlepSi formé motivace se hovofi tehdy, kdyz je Clovék motivovan sam
od sebe a voli spravny postup pro dosazeni svého cile. Pro ziskani jesté lepSich
vysledku a vyuziti maximalni kapacity schopnosti jedince je potfeba dodateCna
externi motivace. Jejim zdrojem muze byt pfistup vedeni, odmény nebo prace

samotna (Armstrong, 1999).

3.2 Proces motivace

Proces motivace se sklada ze Ctyr Casti, které na sebe vzajemné navazuji. Tento
proces je zalozeny na motivacnich teoriich zameérenych na potfeby, cile a oCekavani

jedincu (Armstrong, 1999).

Jak bylo jiZz nastinéno vySe, motivace vznikd na zakladé rozpoznani
neuspokojenych potfeb; k tomu muze dojit veédomeé i nevédomeé. Na zakladé takto
rozpoznanych potifeb vznika nutkani né€eho dosahnout nebo néco ziskat. Ve fazi,
ktera nasleduje, si jedinec stanovi cil, ktery musi naplnit a zvoli postup, od kterého
oCekava dosazeni pozadovanych vysledkld. Armstrong (2015) vyvozuje,
Ze po uspésnem dosaZzeni cile je potfeba uspokojena a Ize oCekavat, Zev budoucnu
bude jedinec volit pro dosaZeni obdobného cile stejny postup. V pfipadé, Ze cile
nebylo dosazeno, v souladu s pfedchozi myslenkou Ize oekavat, Ze dany jedinec

zvoli pro uspokojeni potfeb jinou cestu.

Tento model je také ovlivnén pojmy souvisejicimi s chovanim a motivaci jedince:
posilovani presvédCeni Clovéka, homeostaza a teorie otevieného systému
(Armstrong, 1999).

Posilovani presvédceni ¢lovéka

Tato teorie souvisi s druhou fazi procesu motivace, kterou je podniknuti
kroku k dosazeni pozadovanych cild. Neékteré c&innosti vedou k UuspéSnému
naplnéni cile a jiné maji za vysledek neuspéch. Usp&sny vysledek stimuluje
pfesvéd&eni o vhodnosti daného postupu. Cim Uspé&3néjsi je urdité chovani,
tim pravdépodobnéji se bude jedinec vracet ke zvolenym krokim v pfipadé
podobné potieby. Po neluspé&Sné snaze o dosazeni cili se jedinec utvrzuje

v prfesvédceni o nutnosti najit jiny zplsob pro uspokojeni potieb.

23



Armstrong (1999) také uvadi, ze budouci jednani Clovéka je zavislé na jeho
spravném vnimani vztahu mezi chovanim a jeho vysledkem a také na tom, jak dobre
je schopen rozpoznat podobnost mezi situacemi. To znamena, Ze soucCasné

chovani jedince se odviji od jeho minulych rozhodnuti.

Homeostaza
Podle Armstronga (1999) prameni homeostaza neboli snaha udrzet rovnovahu
z lidského organismu, ktery je trvale ve stavu nerovnovahy. Rovnovahy se Clovék

snhazi dosahnout pomoci uspokojeni neuspokojenych potieb.

Teorie otevieného systému
Tato teorie se zamérfuje na jedince jako na otevieny systém, ktery odevzdava urcity
material a energii vnéjSimu svétu a odnasi si z ngj jiny material nebo energii,

ktery nenarusuje jeho vnitini fad a formu (Armstrong, 1999).

3.3 Typy motivace

Armstrong (1999) ve své knize rozliSuje dva zakladni typy motivace, a to motivaci
vnitini a vnéjsi.

VnitFni motivace

Tento typ motivace ¢lovék vnima jako uréitou miru autonomie, ktera mu poskytuje
volnost v jednani za ucelem dosazeni stanoveného vysledku. Je to nejucinnéjsi

zpusob motivace.

Vnitfni motivace je jakymsi stavem mezi tim, co momentalné jedinec vlastni
a po ¢em touZzi. Jedna se o eliminaci neuspokojenosti pro dosaZeni pocitu blaha
(Tomen, 2010).

Armstrong (1999) popisuje motivaci jako silu pobizejici k vyuzivani svych
znalosti a dovednosti podle vlastniho planu s cilem kariérniho Uspéchu. Vyplyva
ze samotné prace, z jeji vyznamnosti a rozmanitosti. Jako dalSi z prostiedkud
pro dosazeni vnitfni motivace uvadi autor dokonalost. Tento prostfedek ma pomoci
urcit idealni zpusob pro rozvoj jedince a pro dosazeni stanovenych vysledku. DalSim
faktorem je ucel motivace pfi pfedavani pravomoci a delegovani ukolu. Dulezité
je vysvétlit davod €innosti namisto pouhého zadani pokynu. Diky takovému pfistupu

si zaméstnanec pfifadi k dané ¢innosti hodnotu.

Vnéjsi motivace
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Vnéjsi motivace neni U¢inna z dlouhodobého hlediska. Jedna se rlzna opatfeni
pro motivovani lidi pomoci odmén a trestl. Mize se jednat o zvySeni mzdy,
povySeni, pochvalu, bonus apod. nebo naopak o kritiku nebo odebrani osobniho
ohodnoceni. Vysledkem je pouze kratkodobé zlepSeni efektivity prace zaméstnancu
(Armstrong, 1999).

3.4 Prispéni na zakladé vlastniho usudku

Odborna publikace ,Rozvijime a motivujeme zaméstnance“ od Thorna a Pellanta
byla vydana v roce 2007, coz znamena, Ze se jedna starsi literarni zdroj. | presto
Vv ni lze nalézt velmi moderni poznatky aktualni vzhledem k dnesni situaci. Autofi
této knihy tvrdi, Ze pro spravné motivovani je dulezité nejdfive porozumét danému
jedinci. Nadani jedinci potfebuji kouCe na rozpoznani realizovatelnych
myslenek a snl. Je potfeba jim pomoci najit vyuziti pro napady, ve kterych se jim
zatim nepodafilo objevit smysl. Podstatné je také zafazeni nadanych mezi ostatni
jedince a poskytnuti jim pocitu bezpeci. Tyto faktory pfispivaji k vyuziti maximalniho
potencialu, a to jak pfi vykonavani prace pro podnik, tak i v osobnim Zzivoté.
PotlaCovani kreativity a vytvareni Casového tlaku vede naopak k demotivaci
takovychto jedincu (Thorne, Pellant, 2007).

Na zakladé Maslowovy teorie o motivaci a uspokojovani potfeb Thorne a Pellant
vytvofili model pfispéni na zakladé vlastniho usudku, ktery muzeme vidét na obr. 2.

Pomoci uspokojovani téchto potfeb ma jedinec vétSi motivaci posouvat se dal.

Ochota pfispét na zakladé vlastniho

Ochota vést ostatni
Ochota pracovat s ostatnimi
Ochota prispét

Ochota udastnit se

Zdroj: (Thorne, Pellant 2007)

Obr. 2 Model pfispéni na zakladé viastniho dsudku
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Ochota ucastnit se - novi zaméstnanci jsou prijati
do organizace ajsou ji k dispozici. Vtomto stadiu nejsou kfirmé pfilis

loajalni a pouze vykonavaji svoji praci.

Ochota prispét — pro nasledujici spolupraci jedincu je dulezity jejich pocit

uspéchu a dostateCna zpétna vazba.

Ochota pracovat s ostatnimi — UspéSni zaméstnanci se zaclenu;ji

do tymu a v ramci skupin na sebe zacCinaji vzajemné spoléhat.

Ochota vést — osoby s vedoucimi kvalitami maji v této Casti procesu vysoky
potencional pro kariérni postup. Stava se ale, Ze méné spolecensti jedinci odmitnou

tuto pozici z obavy z odpovédnosti za velké mnozstvi zaméstnancl a prace.

Ochota prispét na zakladé viastniho usudku — v této fazi je jedinec naprosto
oddan své organizaci. Mimo své kazdodenni pracovni Ccinnosti vykonava
dobrovolnou praci navic nebo travi pfes€asy na projektech. Firmu reprezentuje,
jak na verejnosti, tak i mimo praci. Takovi zaméstnanci jsou obrovskym pfinosem

pro rozkvét celé organizace (Thorne, Pellant, 2007).

3.5 Motivace talenta — vybrané metody

Jednou z hlavnich teorii motivace talentu je Herzbergiv dvoufaktorovy model.
Tato teorie tvofi dvé zakladni skupiny. Prvni skupinou jsou satisfaktory, nékdy
také nazyvany motivatory (Armstrong, 1999). Radi se mezi né veskeré faktory,
které pfimo souvisi s obsahem prace, a které vedou k uspokojeni zaméstnancd.
Patfi sem uspéch dosaZeny pomoci pracovniho vykonu, uznani, samotna napln

prace, povyseni, pochvala €i pfilezitost vyvijet vlastni osobnost.

DalSi skupinou jsou dissatisfaktory, které jsou ¢asto oznaCovany jako ,hygienické
faktory“. Do této kategorie se fadi vSechny Ccinitele spojené s pracovnim
prostfedim, jako jsou napfiklad: status zaméstnance, oblast vedeni, systém
odménovani, administrativni postupy, ostatni zaméstnanci a dalSi. Tyto faktory
slouzi pouze jako preventivni opatfeni a v dlouhodobém hledisku nevedou

k uspokojeni potfeb zaméstnance (Armstrong, 1999).

Jediné Cinitelé souvisejici s obsahem prace mohou motivovat jedince k jeho
uspokojeni, vy§§imu vykonu, k vynalozeni usili a k osobnimu ristu. Bez téchto

motivatort nelze hovofit o uspokojeni nebo o motivaci (Hommerova, Mayer, 2008).
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Autorka téz popisuje metodu ,,Reiss profil“ popsanou v roce 1990 profesorem
doktorem Stevenem Reissem. Hlavni myslenkou tohoto systému je ovliviiovani
naseho chovani a motivace pomoci 16 zakladnich hodnot a potfeb. Patfi sem
napfiklad nezavislost, zvédavost, idealismus nebo status. Kazdy Clovék ma vlastni
motivacni strukturu, ktera ovliviiuje vzorce jeho chovani, a to po dobu celého jeho
zivota. Autofi také uvadi, Zze tato teorie muze byt ve firmé vyuZita k analyze
potencialnich zaméstnanc, ke zvoleni vhodného tymu nebo skupiny k ur€itému
projektu, ke zjisténi dodateCnych informaci o personalu, k ovlivnéni firemni kultury,

k potlaceni konflikti nebo k vytvoreni efektivniho motivaéniho systému.

Dalsi motivacni teorie zalozena psychologem Vroomem pojednava o sedmi

motivacnich technikach (Hommerova, Mayer, 2008).

Cukr a bi€ — v pfipadé, Ze je zaméstnanec vykonny a plni své povinnosti, dostava

za to odménu. Pokud je tomu naopak, ¢eka ho trest.

Penize — predstavuji kratkodoby faktor, ktery pfi Spatné promyslené strategii vede

k demotivaci.

Uznani — Ize oznacit jako emoc¢ni ekvivalent metody cukru a bi¢e. Pochvala

za dobfe odvedenou praci vyvolava pfijemné pocity.

Poznani potreb — teorie tvrdi, ze lidé jsou vice motivovani v situaci, kdy néco
dlouhodobé nemaji a tuto véc potfebuji. Tato metoda pohani k praci nejen chudé,
ale i bohaté.

Dosazeni cile — uspésné spinéni cile vede k vétsi motivaci. Cile je mozné
dosahnout pomoci jasnych, specifickych a dosazitelnych instrukci.

Smysluplnost — pomoci poskytovani informaci, vzdélavani a zpétné vazby
zameéstnancim je mozné Iépe pochopit jejich chovani.

Osobni motivace — zahrnuje individualni motivatory, které jsou vzdy siln&jsi

nez motivatory obecné, které se nabizeji vS§em pracovnikim.
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4 Empiricka ¢ast

Tato prakticka Cast slouzi k pfeneseni teoretickych poznatkil do praxe. Nabidne
nahled do procesu fizeni rozvojového programu pro studenty vytvoreny
ve spolegnosti SKODA AUTO a.s. Taktéz zde bude provedena analyza sou¢asného

stavu nabidky vzdélavacich aktivit a motivace programu STP.

4.1 Profil spole€¢nosti

SKODA AUTO a.s. (dale SA) je nejvétsi &eska automobilka s hlavnim
sidlem v Mladé Boleslavi, kde se taktéZz nachazi i jeji nejvétsi vyrobni zavod.
Zaroven je to jeden z prvnich vyrobcl vozidel na svété. Daldi manufaktury
jsou umistény v Cin&, Rusku, Némecku, AlZirsku, Indi a na Slovensku. Momentainé
se vyrabi 10 modelu vozl, od malych méstskych hatchbackl az po velké rodinné
automobily pokryvajici zna¢nou ¢ast daného trhu. Modelova fada SUV dfive
zastoupena pouze vozem Yeti, je nyni nahrazena vozy Kodiaq, Karoq a nové
i Enyaq. S pfichazejici érou elektromobility, SA pfinasi na trh vozy Citigo

a Enyaq s pIné elektrickou pohonnou jednotkou (Vyroéni zprava SA, 2019).

Zadatky spole¢nosti SA se uvadi od roku 1895, kdy turnovsky mechanik Vaclav
Laurin a knihkupec Vaclav Klement zalozili manufakturu na vyrobu jizdnich
kol v Mladé Boleslavi. Kolo Slavia vté dobé& ziskavalo pozitivni ohlasy nejen
v tuzemsku, ale téz i v zahranici. V roce 1905 podnik L&K zahajil vyrobu automobilt
a predstavil svuj prvni vaz pod jménem ,Voiturette“. Tento model byl velmi popularni
a pomohl v dal8im rozvoji spoleCnosti. Rok na to byla zahajena sériova vyroba
tohoto vozul. Dal$imu praboji na trhu pomohla fuze se spoleénosti Skoda Plzer.
Timto byla spolegnost predstavena pod novym jménem SKODA nesouci logo
okfidleného $ipt (Historie SA, 2020).

Spoleénost SKODA AUTO a. s. se uzavfenim smlouvy o spolupraci v roce 1991
stala ¢tvrtou znackou koncernu Volkswagen AG vedle firem VOLKSWAGEN, AUDI
a SEAT (Vyro¢ni zprava, 2019).

Kromé vyroby aut se spolenost navic vénuje oboru vysokoskolského vzdélavani.
Na zakladé toho byla v roce 2000 zalozena SKODA AUTO Vysokéa $kola o.p.s.
VSichni studenti absolvuji zaklady technickych disciplin pro udrzeni vSeobecného

prehledu o fungovani jednotlivych &innosti SA (Vyroéni zprava SA, 2019).
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4.2 Struktura organizace

Spoleénost SKODA AUTO a.s. se déli na sedm hlavnich oblasti.

G - Predseda predstavenstva, jedna se o statutarni organ, kdy nové predsedou

predstavenstva je Dipl.-Ing. Thomas Schéafer.

F — Finance a IT, specializované oddéleni je odpovédné za veSkeré fFizeni
financi a technologii, taktéz FeSi pravni zalezitosti, informacni technologie,

ucetnictvi, dané, cla a dalSi.

V — Prodej a marketing, sem se fadi fizeni prodeje a marketingu nejen hlavnich
ginnosti spole¢nosti SA, ale také i poprodejnich vyrobkd a sluzeb (autorizovany

servis, originalni dily a pfislusenstvi).

P — Prodej a logistika, tato oblast je kompetentni za hlavni ¢innost spole¢nosti,

tedy vyroby a souvisejici aktivity s ni, jako je planovani, fizeni a logistika znacky.

E — Technicky vyvoj, produkuje inovace a feSi vyvoj celého vozu, zaroven je sem
zahrnuta aktivita SKODA Motorsport.

S — Rizeni lidskych zdrojii, pracovnici jsou odpovédné za veskeré planovani
lidskych zdroji a naslednou pé&i o zaméstnance spoleCnosti, nachazi
se zde personal, ktery je zakladatelem rozvojového programu Student Talent Pool,

na kterém bude aplikovana teoreticka ¢ast.

B — Nakup, oddéleni nakupu fesi obchodni vztahy s dodavateli a jejich zbozi nebo
sluzby, to se tyka napf. vyrobkl z ocele, nebo nakup interiérovych a exteriérovych

prvkid vozu (Interni zdroje SA, 2020).

Predchozi rozdélni oblasti slouzi k lepSimu porozuméni charakterizované strukture

programu STP, ktera se zaklada na podobném principu.

4.3 Student Talent Pool

Student Talent Pool je pomérné novy rozvojovy program zalozeny v roce 2017
spoleénosti SKODA AUTO a.s. Hlavnim cilem toho programu je motivovat studenty
stat se budoucimi zaméstnanci spoleénosti SA, pomoct jim zaélenit se do firemni
kultury a ziskat ,,Simply Clever” mysleni. Tento program je ur€en pouze pro studenty
prezencniho studia vysokych skol, jejichZ budoucim potencialem je stat se internim

zaméstnancem. Hlavni vyhodou pro ucastniky programu je ziskavani,
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rozSifovani a prohlubovani vlastnich schopnosti, znalosti a dovednosti pomoci
mnoha specializovanych Skoleni a rozvojovych kurzd. Obrovskym pfinosem
do kariérniho rustu je pfilezitost seznamit se se zajimavymi osobnostmi uvnitf firmy,
jako jsou manazefi nebo koordinatofi spoleCnosti, pfedavajicimi vlastni zkuSenosti

jak z osobniho, tak z pracovniho Zivota (SKODA Kariéra, 2020).

4.4 Proces programu Student Talent Poolu

V nasledujicich  podkapitolach  je  nastinéna  strategie fizeni talent
managmentu v rozvojovém programu STP. Prvnim krokem tohoto procesu
je planovani poctu nabiranych studenti a potfebnych vstupnich znalosti
a dovednosti pro rozvoj programu. V dalsi fazi nasleduje ziskavani talentl pomoci
riznych naborovych metod. Po akvizici vhodnych kandidatt do programu je dulezita
nasledna péce o jejich rozvoj. Diky tomu jsou studenti motivovani pokracovat
v programu, coz vede Kk vysSi pravdépodobnosti jejich budouciho pusobeni

ve spoleénosti SA (Interni zdroje SA, 2020).

4.4.1 Planovani

Prvni Clanek procesu je planovani stavu. HR specialisti v tomto kroku analyzuji
stavajici stav studentl v daném programu. Zprvu se ur€i, kolik studentt
je momentalné pfihlaseno za pfisluSnou oblast zastoupeni. Dale se zanalyzuji
znalosti a dovednosti sou€asnych stazistl a podle toho se vymezi pozadované
vlastnosti kandidatd. Program STP neni dostupny pouze pro studenty SKODA
AUTO Vysoka $kola o.p.s., ale i pro ostatni vysoké Skoly v CR. Bere se tedy v potaz
jak diverzita Skolstvi, tak rovnocennost ve vzdélavani, rozvoji a zaméstnavani
studentd (Interni zdroje SA, 2020).

4.4.2 Ziskavani talentt

Druha faze strategie fizeni talenti se soustfeduje na jejich ziskavani. Nabor
studentl se obvykle realizuje dvakrat ro¢né, a to na jafe a na podzim.
Z duvodu dostacujiciho poctu ucastnikl bylo jarni vybérové Fizeni v roce 2020

zrudeno (Interni zdroje SA, 2020).

Prvni a zasadni podminkou pro uspésné postoupeni do talentového programu
je minimalni tfimésiéni staz ve spoleénosti SA. Jedna se tedy o interni zdroje

vyhledavani uchazecu. Po splnéni této podminky je dale provedena prvni redukce
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pocCtu potencialnich uchazecl, ktera zavisi na rozhodnuti vedouciho praxe, jenz
posuzuje vhodnost kandidata na zakladé jeho uzké dosavadni spoluprace. Pokud
je vedouci praxe nadmiru spokojen s aktivitou a podavanym vykonem stazisty,
muze ho nasledné pfes HR oddéleni nominovat do STP programu (Interni zdroje
SA, 2020).

Nasledujicim krokem je povinné absolvovani jazykovych testl, on-line
diagnostickych testd a rozhovoru s naborafem. Psychologické testovani
je zaméfeno na podrobnou diagnostiku kazdého uchazece. Védomosti anglického
Ci némeckeho jazyka by mély odpovidat komunikativni urovni, provéfuji se pomoci
pisemnych testl a v pribéhu ustnich pohovorl s personalistou, jenz je zaroven
zodpoveédny za prisluSsnou oblast. To znamena, Ze rozumi potfebam dané oblasti,
jez jsou kladeny na kandidata. Po absolvovani jednotlivych pohovorl konzultuje
dany naboraf aspekty jiz provéfenych kandidatd se specialistou ze stejného utvaru.
Soucasti analyzy uchazecu je porovnani kandidatl pomoci hodnoticiho formulare.
Na zakladé odpovédi studentl se do formulafe zaznamenavaji a posuzuji zakladni
fakta o studiu zajemce (jaka Skola, fakulta, obor, typ a ukonceni studia), mékké
dovednosti a postoje uchazeCl zahrnujici jazykovou vybavenost, motivaci,
iniciativu, inovativnost, praci v tymu, organizacni schopnosti, socialni kompetence,
sebereflexi, komunikativnost a vud¢i schopnosti. Vedouci pohovoru také zkouma
budouci cile a zainteresovanost kandidata o interni pozici ve spolednosti SA.
Po komparaci profild dojde k dalSimu zuzeni kruhu uchaze€l v jednotlivych
oblastech. V dalSi fazi je usporadano setkani vSech naborafl z dil€ich oddéleni
a vedeni oblasti STR a STR/1. BEhem tohoto shromazdéni se stanovi kone¢ny
vybér uchazedu, ktefi jsou zvoleni podle urovné uspokojeni potfeb danych celki
spole&nosti a disponovanych schopnosti, znalosti a dovednosti (Interni zdroje SA,
2020).

4.4.3 Rozvoj talentu

Mg viv s

zasobarny potencialnich zaméstnancu a jejich motivace.

Zakladnim principem je rozdéleni studenti do ¢&tyf zakladnich roli plus jedné
samostatné. Patfi sem HR a PR role, buddy, ambassador a pfredseda programu
STP.
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NiZe jsou podrobné&iji popsané jednotlivé tlohy v t&chto tymech (Interni zdroje SA,
2020):

HR marketing tym — studenti pomoci této role rozviji své organizacni, planovaci
a komunikacéni schopnosti. Hlavnim ukolem je vypomoc pfi pofadani, nebo samotné
organizaci akci nejen v ramci spoleénosti SA. V roce 2019 méli studenti $anci
zucastnit se vice nez 120 takovychto akci. Patfi sem napfiklad burzy Skol a prace,
rizné soutéze, kariérni prednasky, vypomoc pfi akcich pofadanych trainee studenty

atd. Pro velky pocet akci je u€ast nabizena vSem ucastnikim programu.

PR tym — PR role rozviji kreativni mys$leni, komunikaéni, organizacni a prezentacni
dovednosti. Zde studenti prohlubuji své analytické schopnosti sledovanim trendu
a déni ve spoleénosti SA. Nasledné pomoci riiznych nastrojti (napf.: &lanky na webu
SKODA Kariéra) informuiji ostatni o zajimavostech a novinkach, co se déje ve svété
stazistd SA, kromé této &innosti sem patfi sprava socialnich siti a psani blogu. Nové

byl také vytvofen newsletter pro stazisty.

Buddies — tato role je uréena pouze pro jednoho studenta — zastupce pro danou
oblast. Buddy poskytuje pomoc pfi adaptaci novych stazistd v celé spoleénosti SA.
Je odpovédny za spolec¢na setkani, ktera jsou vedena neformalni a pratelskou
formou vétSinou v podobé obéda. To slouzi k propojeni a sdileni informaci,
zkuSenosti a poznatkll mezi sebou. Pomoci téchto c&innosti ziskava student
organizacni, komunikacni a vud¢i schopnosti, kterymi musi ur€itym zplsobem

zajistit aktivitu stazisti pomoci motivace, pfizpusobeni a vyjednavani.

Ambassadors — jak jiz bylo popsano vyse, program STP dba na diverzitu Skolstvi
v ramci ziskavani studentd, hlavni Cinnosti této role je tedy zastupovani dané
univerzity. Mozny pocet studentu pfihlaSenych na tuto roli se odviji od velikosti
a struktury vysokych skol, vétSinou se mnozstvi ambasadort pohybuje kolem 1-3
studentl na instituci. Ambasadorim se klade za cil rozSifovat povédomi
0 moznosti staze a také o tom, co v8echno tato pozice ve spoleénosti SA zahrnuje.
Pro uspésnou realizaci stanovenych cill studenti provadéji mapping a spravu
inzertnich ploch, jako jsou napf.: informacni stoly, nasténky, stojany, online
nasténky, online nabidka pracovnich stazi, intranet nebo studijni oddéleni dané
univerzity. P¥i zjiSténi nedostatku publika¢nich ploch studenti navrhuji nové zpusoby

pro sdileni informaci.
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Predseda — tato role je v zastoupeni pouze jednoho &lena programu STP. Jedinec
je vybiran z fad studentt a bude plnit funkci mluvéiho s vedenim STP. V podstaté
tato komunikace funguje oboustranné. Stejné tak vedouci komunikuji pomoci
pfedsedy programu se zbytkem ¢lend. PFi této spolupraci se diskutuji rozvojové

akce a strategie Fizeni programu (Interni zdroje SA, 2020).

Po rekapitulaci popisu jednotlivych roli si kazdy jednotlivec nasledné vybira podle
svého uvazeni, jakou ulohu v programu chce zastavat. BEhem pusobeni v programu
mohou stazisté obménovat tyto role a ziskavat navic dalSi zkuSenosti, znalosti

a dovednosti.

Kromé zarazeni do téchto tymu se studenti taktéz rozviji pomoci uc€asti na obrovske
Skale vzdélavacich aktivit, jako jsou ruzna skoleni, workshopy, setkani s manazery
Ci exkurze usporadané vedenim STP. Tyto Cinnosti se specializuji na rozvoj
mékkych dovednosti, které nabizi feSeni pro zvladani situaci mimo komfortni zénu,
jako je vystupovani na vefejnosti, sebeprezentovani, spravné vyjadrovani, upoutani
pozornosti posluchace, pfekonani trémy a dalSi zajimavé tematiky podporujici
osobni rozvoj. V programu jsou rovnéz zahrnuty metody orientované
na prohlubovani znalosti, které se poji s cili a vizi spolenosti SA. K tomu slouzi
jedna z metod, a to produktové Skoleni, kde studenti rozSifuji své obzory ohledné
historie, porovnani s konkurenty, automobilovych trendu, aktualnich ekologickych
restrikci (sniZzovani emisi), stavajici i budouci prodejni a vyrobni €innosti, ale také
soucasnych modelovych fad, jejich technickych specifikacich, funkci a stupnich

vybavenosti.

Dale produktové Skoleni obsahovalo praktickou &ast, kde bylo studentim
umoznéno si vyzkouSet témé&F vSechny modely z nabidky voz(i SA v terénu
a zkoumat jejich nejnovéjsi funkce, jako jsou adaptivni tempomat, pfepinani
jizdnich rezimu, lane asisst a dalSi bezpecnostni asistenty, které jsou nyni nasazené

ve vozech (Interni zdroje SA, 2020).

Studenti zafazeni do programu v listopadu roku 2019 méli moznost se zucastnit soft
skills workshopu, produktového Skoleni, Skoleni o elektromobilité, exkurzi
v Glaserne Manufaktur v Drazdanech, setkani se zaméstnanci dcefiné spole¢nosti

SA DigiLab a setkani s manazery ve spoleénosti SA. A to vie b&hem ti mésici.
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Bohuzel kvuli pandemické situaci a nastavenym bezpecnostnim opatfenim musely

byt veskeré aktivity omezené na minimum (Interni zdroje SA, 2020).

4.4.4 Motivace talentt

Program STP vyuziva oba typy motivace, a to jak vnitfni motivatory, tak i hygienické

faktory a snazi se porozumét nejSirSimu spektru individualnich pohnutek

jednotliveu.

Do vnéjSi motivace STP patfi vySSi finanéni ohodnoceni, moznost ubytovani
zdarma v ubytovnach SA, zvyhodnéné stravné, vyuzivani SKODA parkovist pomoci
MFA karty ¢i mozZnost bezplatné navstévy Muzea v Mladé Boleslavi. Tyto
hygienické faktory jsou ze strany studenta velmi dllezité, leckdy i rozhoduijici, pfesto
jsou spjaté s pracovnim prostfedim a z dlouhodobého hlediska nejsou dostatecné
pro efektivni motivaci, proto je dllezité spravné nakombinovat tyto faktory s vnitfnim

typem motivace (Interni zdroje SA, 2020).

Hlavnimi motivatory jsou potom benefity spojené se samotnou praci. KliCovym
motivacnim faktorem jsou rozvojové a vzdélavaci aktivity poskytnuté vné
spolecnosti, do nichz patfi moznost vzdélavani v urcitém oboru a takeé jiz vySe
uvedené aktivity uplatriujici se v programu STP. DalSim motivatorem jsou podpurné
sluzby napomahajici pfi vykonu pracovnich ¢&innosti, kam patfi zpUsobilost
objednani si vlastniho pracovniho vybaveni, vyfizovani pfistupl a Zzadosti,
vyuzivani SKODA sluzeb (napi: SKODA Click) a v neposledni fad& vyjezd
na sluzebni cesty. Diky tomu je celkova napln prace snadnéjsi a vice motivujici.
To vede stazisty k vétSi samostatnosti a od po¢atku podporuje jejich angazovanost.
Navic pomoci networkingovych akci, jako jsou kazdorocCni Interns Days urCené
pro stazisty, inovacni snidané a setkani s manazery, se studenti zac¢lenuji do firemni
kultury a vytvafi konexe napfi€¢ spole€nosti, které jim mohou pomoci v rozSifeni

obzort, stejné tak jako bliz&i spoluprace s HR oddélenim (Interni zdroje SA, 2020).

Pomoci teoretickych poznatkl se da aplikovat model pfispéni na zakladé vlastniho
usudku, ktery je typicky pro talentované jedince. Prvni faze se nazyva ,ochota
se ucastnit’, jez spociva v prvotni zainteresovanosti studenta stat se ¢lenem
programu STP. Nasledné se stazista angaZuje v rozvojovych aktivitach a ma
potfebu sdilet své nazory se svymi kolegy. Rozdéleni u€astnikl uvnitf programu

do &tyf tymu podle roli slouzi k jejich lepSimu vzajemnému seznameni, coz vede
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k jejich nasledné spolupraci. Ctvrtd faze nastava v okamziku, kdy student
jiz disponuje viud¢imi schopnostmi a ma tendenci prevzit iniciativu v daném tymu.
V dalSim kroku je tato osoba odhodlana stat se mluvéim celé skupiny a podilet
se na vyvoji fungovani programu. Tato faze v programu STP muze byt zastupovana
roli pfedsedy. Model pfispéni na zakladé vlastniho usudku je velice dullezity
pro pochopeni individualnich pohnutek téchto jedincu, ktefi jsou pohanéni vlastni
angazovanosti, jedna se tedy o nejsilngjsi zplisob motivace, pfi niz jedinci vyuzivaji
svou maximalni kapacitu pro dosazeni vysledkul. Proto je velice dllezité poskytovat

kvalitni zpétnou vazbu a jedinciim pocit nepostradatelnosti pro spole¢nost.

4.5 Vyzkumné otazky

Hlavnim cilem Setfeni bylo zjistit, zda jsou studenti spokojeni se zpusobem rozvoje
a motivace v programu STP. V souladu s cilem byly stanoveny dvé vyzkumné

otazky.
1) Jsou ucastnici programu spokojeni s nabidkou rozvojovych aktivit?
2) Jaky typ motivace vyuziva program STP?

Prvni z nich zkouma rozmanitost portfolia vzdélavacich a rozvojovych metod.
Toto zjisténi je dulezité pro stanoveni spokojenosti studentl s rozvojovym planem
programu STP. Jak jiZz bylo popisované v teoretické casti, talenti potrebuji
riznorodé metody rozvoje pro udrzeni jejich iniciativy a angazovanosti vedouci
k urCité mife vérnosti vUici firmé, ktera zajiStuje tvorbu talentovych pooll
ve spoleCnosti pro budouci potfeby zaméstnavatele. Na tuto vyzkumnou otazku
navazuje dalSi uzce souvisejici problematika FeSici motivaci studentt. Cilem druhé
otazky bylo zjistit, jaky typ motivace se vyuziva v programu STP, zda vyuziva vnitfni

motivatory nebo hygienické faktory pro uspokojeni potieb studentd.

4.6 Metoda vyzkumu

Pro analyzu dané problematiky byla vybrana metoda dotaznikového Setfeni. Jedna
se 0 nejrozSifenéjsi zplsob sbéru informaci a fadi se mezi kvantitativni metodu
vyzkumu. Obecné se kvantitativni vyzkumy zaméfuji na pocCet sesbiranych
odpovédi, kdy sleduje informace nebo nazory ur€itého vzorku respondentu. Hlavni

vyhodou téchto metod je spolehlivost a reprezentativhost dat. Za nevyhodu
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se povazuje nedostateCna hloubka zkoumani problému, ale ta se da vyrovnat jinou

metodou vyzkumu (Jaderna, 2019).

Konkrétné bylo vyuzito elektronické dotazovani prostfednictvim internetového
odkazu na survio.cz. Dotaznik byl zaslan vybrané skupiné respondentu, coz v tomto
pfripadé byli studenti zafazeni do programu Student Talent Pool. Na uvodni strance
dotazniku bylo sdéleno predstaveni, uCel vyzkumu a prace s osobnimi udaji.
Nejdfive byly pokladané obecné a snadno zodpovéditelné otazky tykajici se celkové
problematiky talent managementu. Navazujici otazky se soustfedily na detailngjsi
rozbor dané tematiky popisujici konkrétni udaje jedincu ohledné rozvojovych aktivit,
motivace a faktl spojenych s pusobenim v programu STP. Dotaznik obsahuje
v8echny typy otazek, tedy oteviené, uzaviené a polouzaviené. Nejvice byly
pouzivané dichotomické a polynomické selektivni typy uzavienych otazek (Jaderna,
2019).

Tato metoda byla vybrana na zakladé nékolika hledisek. Rozhodujicim byl pocet
¢lent cilové skupiny, zachovani anonymity v dotaznikovém Setfeni pro zjisténi
pravdivych nazorl a tfetim aspektem bylo vyhnuti se osobnimu kontaktu kvali

pandemické situaci. Metoda se tudiz jevila jako nejlepSi zplsob sbéru dat.

4.7 Vyhodnoceni dotazniku

Dotaznik byl distribuovan pres socialni sité pouze uc€astnikim programu STP.
Soucasti tohoto kanalu byly i byvalé talenty, které mély taktéz pristup k vypInéni
dotazniku. V tomto programu je sou€asné 59 ucastnik(, ziskano bylo 35 odpovédi.
Dotaznikové Setfeni bylo provadéno na pfelomu fijna a listopadu roku 2020.
Vzhledem k pandemickeé situaci, ktera zacala na zacatku roku 2020 nelze povazovat
odpovédi novych ucastnikl za dostacujici. Z tohoto divodu byl vzorec respondentu
ocCistén o jedince, ktefi plsobi v programu méné nez jeden rok. Po eliminaci téchto
odpoveédi klesl celkovy pocet respondentu na 34, tudiz pouze jeden respondent
je v programu novackem. Vzhledem k tomu, Ze se vybérové fizeni nekonalo v prvni
poloviné roku 2020, odpovéd 7-12 mésicu (otazka &. 3) stale koresponduje
s cilovou skupinou. Tito studenti méli pfilezitost se zuclastnit Siroké Skaly

rozvojovych aktivit v mésicich listopad, prosinec 2019 a leden nasledujiciho roku.

Hlavnim cilem tohoto Setfeni bylo zjistit spokojenost studentl s nabizenym

vzdélavanim a motivaci ze strany programu STP. Celkova navratnost dotazniku
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byla dostacujici, pfesnéji okolo 60 % procent. Celkem je problematice vénovano
13 vyzkumnych otazek v€etné dvou identifikacnich. V dotazniku je obsazena také
jedna oteviena otazka, kam respondenti zaznamenavali veSkeré své postiehy

k programu STP.

Otazka 1 — Vite, co je to talent management?

Prvni otazka dotazniku méla seznamit respondenty se zkoumanym tématem.
Zaroven meéla zjistit, nakolik jsou ucCastnici talentového programu obeznameni
s pojmem, kterého jsou sami soucasti. Graf 1. znazorfiuje, Ze 6 respondentl neboli
18 % z celkového poctu zkoumanych respondentl (34) neni seznameno s definici

talent managementu.

Vite co je to talent management?
30 28

25
20
15

10

ano ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Graf. 1 — Znalost pojmu Talent management

Otazka 2 — Uéastnil(a) jste se/ Uéastnite se programu Student Talent Pool?

Tato otazka smérovala i na studenty, ktefi v minulosti byli u€astniky programu STP.
K jejich odchodu mohlo dojit z duvodl zaméstnani na plny uvazek, nedokonceni
Skolni dochazky, zmény bydlisté, vyjezdu do zahrani€i nebo z osobnich duavodu.
Z grafu vyplyva, Ze se v této vyzkumné skupiné nachazi pouze jeden takovy
respondent. Na zakladé jeho slovni odpovédi se nyni nachazi na interni pozici ve
spoleénosti SA. Informace vychazejici z grafu nam potvrzuji, Ze program STP ma

spravnou strategii fizeni talent managementu.
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Ucastnite se programu Student Talent Pool?
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Graf. 2 — Pocet ucastniku

Otazka 3 — Jak dlouho jste v programu STP?

Nasledujici informace jsou zasadni pro vyhodnoceni spolehlivosti odpovédi.
Cim del$i je u&ast v programu, tim spolehlivéjsi je odpovéd. Na zakladé této
podminky byl dotaznik upraven o studenty, ktefi byli zasazeni opatfenimi v dobé
pandemie. Zahrnujeme sem tedy tfi intervaly doby ucasti az na interval 1—6 mésicu.
Kategorie 7-12 mésicl zlUstava jako cilova skupina z divodu zruSeni vybérového
fizeni v prvni poloviné roku 2020. Vyplyva z toho, Ze v této skupiné jsou zarazeni
studenti pusobici v programu pfesné rok. Nicméné i pres kratké pusobeni v aktivni

dobé programu méli studenti moznost se u€astnit velké Skaly rozvojovych aktivit.

Jak dlouho jste v programu STP?

0%

21%

M 1-6 mésicu
m 7-12 mésicl
=15 -2let

m 2 avice let

56%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Graf. 3 — Doba ucasti v programu STP
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Otazka 4 — Jsou v programu STP zahrnuté vzdélavaci aktivity?

Z grafu vyplyva, Ze studenti védi o nabidce rozvojovych a vzdélavacich aktivit
zahrnutych v programu STP. Tudiz je zfejmé, Zze program dba o zapojeni studentl
do téchto Cinnosti a zalezi mu na jejich rozvoji. Piekvapivym zjisténim je jedna
zaporna odpoveéd, ktera patfi studentovi zafazenému v programu jiz v listopadu roku
2019. Respondenti stejné skupiny meéli na tuto otazku pozitivni ohlasy.
nedostacujicim mnozstvim rozvojovych akci. Nicméné v nasledujici otazce tvrdil,

ze se zadné takovéto akce nezudastnil.

Jsou v programu STP zahrnuté vzdélavaci
aktivity?
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Graf 4 — MoZnost vzdélavacich aktivit v programu STP

Otazka 5 -V pripadé, ze jste odpovédéli ano, jaké/jakych jste se jiz v minulosti
zucastnili?

Z grafu je patrné, Ze v programu STP se spiSe vyuzivaji mimopracovni metody
rozvoje. Patfi sem workshop, pfednaska, outdoorovy trénink, e-learning a simulace.
Kou€ink se Ffadi mezi vzdélavaci metody na pracovisti. Mazeme tedy tvrdit,
Ze v programu existuje riznorodost rozvojovych aktivit. Vzhledem k rotaci studentu
v ramci programu je naro¢né obmeénovat tyto metody pro zachovani rovnocennych

podminek vzdélavani. Do outdoor tréninkd mizeme zaradit jiz zminény Interns Day.
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V pfipadé, Ze jste odpovédéli ano, jaké/jakych
jste se jiz v minulosti zucastnili?

Workshop I 31
Pfednaska I 29
Kouc¢ink I 9
Outdoor trénink I 7
Projekty/Miniprojekty N 6
E-learning I 3
Jiné Il 2
Simulace I 2

Stinovani | 0

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Graf 5 — Metody rozvoje a vzdélavani

Otazka 6 — Pocit'ujete, ze Vam chybi (chybéla) néjaka rozvojova aktivita?

Tady pfichazi hlavni zjisténi ohledné spokojenosti studentl s poétem nabizenych
vzdélavacich aktivit. Majoritni vétsiné vyhovuje nabizené portfolio rozvojovych
aktivit. Pfesto z grafu muzeme vycist, ze vice nez Ctvrtiné respondentl chybi néjaka
dalSi rozvojova aktivita. Studenti v poznamkach uvadi, ze jim chybi kurzy zamérené
vice na rozvoj osobnosti, jako napf. zdokonalovani mékkych dovednosti, kam patfi:
jazykova vybavenost, vad&i dovednosti, prace v tymu a dalSi. Chtéji mit
zodpovédnost za projekty surCenym cilem a potencidlem. Radi by také
zdokonalovali zkuSenosti ur€itého typu oboru jako napfiklad prohlubovani znalosti
pokrocCilé praci s excelem. VeSkeré tyto poznatky vychazi ze slovnich odpovédi

respondentu.
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Pocitujete, Ze Vam chybi (chybéla) néjaka
rozvojova aktivita?

® Ano

= Ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Graf. 6 — Pocit nedostatku vzdéldvacich a rozvojovych aktivit

Otazka 7 — Co Vas motivovalo pfrihlasit se do programu STP?

Zde byly sledovany faktory, které motivovaly jedince pfihlasit se do programu STP.
Z nasledujiciho grafu je patrné, Ze neprevlada ani jeden typ motivacnich faktoru,
tedy vnéjSi a vnitfni motivace studentl je nastavena na stejné urovni. VétSina
studentu se hlasi do programu diky moznosti osobniho a profesionalniho ristu. Tato
angazovanost je zaroven popohanéna finanénim ohodnocenim nabizenym
v programu STP. Pomérné nemaly vliv na zajem o program ma i socialni prostfedi
jedince. Studenti v poznamkach také uvadéli, Zze se pfihlasili do programu kvuli

ubytovani zdarma.

Co Vas motivovalo pfrihlasit se do programu

STP?
35 31 31
30
25
20
15 11

8
12 l :
; B =
Financni Rozvojovy Pratelé Vedouci staze Jina odpovéd

ohodnoceni program

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Graf. 7 — Pocéate¢ni motivacéni faktory
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Otazka 8 — Co Vas i nadale motivuje pokracovat v programu STP?

Pomoci této otazky byla vyhodnocena proménlivost motivaénich faktort na zakladé
pusobeni v programu STP. Z porovnani vyslednych aspektd vyplyva pokles zajmu
jak o finan¢ni ohodnoceni, tak i rozvojové aktivity. | pfes dané skuteCnosti obsazuji
tyto dva motivatory stalé predni pficky. Zajimavosti je narist motivaéniho faktoru
.pratelé“. Diky zaclenéni do socialnich skupin v programu se zvySuje motivace
studentd. Vzhledem k nelehké dobé jedinci obzvlast ocenuji tento motivator,

kdy jsou vdécéni za pfedavani informaci a udrzeni si socialni interakce.

Co Vas i nadale motivuje pokracovat v
programu STP?
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Graf. 8 — Stavajici motivaéni faktory

Otazka 9 — Spinil program STP Vase o¢ekavani?

Majoritni vétSina je spokojena s programem STP diky jeho fungovani a nabizenému
portfoliu benefitu, které mohou Cerpat. Nicméné jsou zde i jedinci, ktefi nejsou
spokojeni s pusobenim v STP. Tyto negativni odpovédi mizeme oddvodnit pomoci
predchozich otazek, kdy ¢&ast uc€astnikl pocituje nedostatek rozmanitosti
vzdélavacich a rozvojovych aktivit. Nejvice negativnhich odpovédi bylo
zaregistrovano ze strany ucastniku, ktefi jsou v programu 1,5 az 2 roky. Vysledny
poznatek je spiSe oCekavan u novéjSich studentu, ktefi byli omezeni z divodu
zasahu pandemickych opatfeni. Tyto vysledky mohou byt ovlivnéné i Spatnym

vypoctem doby plsobeni ze strany studenta vyplfiujiciho dotaznik.
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Splnil program STP Vase ocekavani?
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Graf. 9 — Oc¢ekavani studentt
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Graf. 10 — Vliv doby plsobeni korespondujici s negativnim vyjadfenim

Otazka 10. — Pomohl Vam program STP v seberealizaci?

U seberealizace jedince byly zaznamenané hlavné kladné odpovédi. To znamena,
ze program STP sméfuje spravnym smérem. Pomaha jedinci zdokonalovat své
slabé stranky a rozvijet schopnosti a dovednosti. Navic ucastnici pocit'uji jak osobni,

tak profesni rast.

43



Pomohl Vam program STP k seberealizaci?

Absolutné souhlasim 6
Souhlasim 20
Nesouhlasim 5

Absolutné nesouhlasim 3

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Graf. 11 — STP program jako krok k seberealizaci

Otazka 11 — Poznamky a pfipominky k programu

Jednalo se o otevienou otazku pro vyjadreni nazoru a kritiky ohledné programu
STP. Po sumarizaci slovnich poznamek bylo zjisténo, ze kritika vSech jedincu byla
zameéfena na podobnou problematiku. Jako jeden z hlavnich probléma byl
popisovan velky pocet zajemcul. Tato pfekazka vyplyvajici z odpovédi respondentl
omezuje bliz8i seznameni studentd v programu. Nasledné financni ohodnoceni
v nékterych pfipadech je vnimano negativné, kdy divodem je pfihlaseni i téch, ktefi

nemaji zajem o rozvojove aktivity.
Zde mUzeme vidét par doslovnych odpovédi:

o ,Skvély pristup organizatort a vedoucich programu. Pro mé je to motivujici
a vZdy se rada ucastnim planovanych akci.*”

o ,Skvéla skupina, avSak v ¢asech koronaviru bohuzel pfilis nefunguje.”

e ,Dle mého nazoru by STP nemélo mit vétsi plat nez normalni stazisti... Lidi
to potom nuti se tam prihlasit jen kvali penézim, a to je dle mého nazoru
nestastné. Ono to jde totiz ruku v ruce s aktivitou lidi na riznych akcich, které

byva &asto velmi mizerna.*

o ,STP je skvély napad, ktery se bohuzel zatim nepodafilo efektivné
rozbeéhnout. Zaroveri pocet lidi vzrostl do té miry, kdy se Cclenové
ani nepoznaji, protoZze se potkali pouze na prvnim setkani a neexistuji

projekty, na kterych by mohli spole¢né pracovat.*
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Otazka 12 a 13 — Identifikaéni otazky

IdentifikaCni otazky jako pohlavi a vék v tomto dotazniku nejsou relevantni, vétsina

studentu je ve stejné vékové kategorii od 21 do 26 let, vyjimkou byli dva jedinci,

jednim z nich je sougasny interni zaméstnancem SA. Po&et muzil byl vétsi nez Zen
v poméru 71 % ku 29 %.

4.8 Interpretace vysledkl dotaznikového Setireni

Dotaznikové Setfeni bylo zaméfeno na analyzu rozvojovych metod a motivaci

talentd. Z vysledkd je jednoznaéné, ze ucastnici jsou spokojeni s Fizenim

talentového programu a odnasi si z néj pfidanou hodnotu, kterd u nich vede

k seberealizaci. Hlavnim cilem tohoto Setfeni bylo zodpovédét dvé zakladni

vyzkumné otazky.

1)

2)

Jsou ucastnici programu spokojeni s nabidkou rozvojovych aktivit?

Z daného vyzkumu vyplyva, ze vétsi Cast uCastniki je s program STP
spokojena a vnima ho jako jeden z faktor vedoucich k seberealizaci.
Nicméné je zde prostor pro zdokonaleni. Dle odpovédi nékterych student
programu chybi rozmanitost rozvojovych a vzdélavacich aktivit. Jsou vitané
metody zaméfené na osobni rozvoj, a pfedevsim se soustfedujici na mékké

dovednosti. Byl zaznamenan i zadjem o prohlubovani technickych znalosti.
Jaky typ motivace vyuziva program STP?

Lze tvrdit, Ze ramci programu STP je efektivni zplsob motivace. Studenti jsou
pohanéni jak vnéjsi, tak vnitini motivaci. Je jim nabizena vysoka $kala
hygienickych faktorl, kam mulzeme zaradit vysoké finanéni ohodnoceni,
ubytovani zdarma, zvyhodnéné stravné a dalSi. Navic je studentim
nabizeno velké mnozstvi rozvojovych a vzdélavacich aktivit, jezZ mohou byt

pomoci jistych opatfeni zdokonaleny.
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5 Vlastni navrh reseni ¢i aplikace

Na zakladé analyzy souCasného stavu metod rozvoje a motivace
talentu pouzitych v programu STP a vyhodnoceni jednotlivych dat bylo navrzeno

nékolik opatreni k vyfeSeni dané problematiky.

Zkoumanim jednotlivych odpovédi respondentl je program STP hodnocen velice
pozitivné a splfiuje stanovené cile. | pfesto byly nalezeny drobné nedokonalosti,
které maji vysoky potencial na zlepSeni. Z analyzy slovnich odpovédi studentd
je jednim z hlavnich problému pocet u€astniku zafazenych v programu STP. Z toho
dlvodu se korigovani rozvojovych aktivit stava problematickou ¢innosti, coz vede
ke snizeni efektivnhosti programu. Pro vyfeSeni vysledného faktu je doporuéeno
zredukovat pocet ucastnikl nebo omezit nabor novych uchaze€l na minimum.
V danou chvili je navrzeno pouzit metodiku ,audit lidskych zdroji“. Tato metoda
funguje na principu kontroly dodrzovani stanovenych podminek ze strany ucastniku
programu. U kazdého jedince bude zaznamenan jeho rozvoj a aktivita. Od téchto
informaci by se odvijelo jeho nasledné pusobeni v programu. Jedna se tedy
o sestaveni podminek, které musi student splnit pro setrvani v programu.
Jako hlavni kritérium muize byt stanovena povinna minimalni uc¢ast u vzdélavacich

a rozvojovych aktivit béhem roku.

Dalsi prostor pro zlepSeni nabizi oblast rozvojovych a vzdélavacich aktivit, ktera
zaroven odkazuje i na prvni problematiku. Dané sdéleni je zaznamenano u jedné
Ctvrtiny Ucastnik( programu. Navrhovanym opatfenim je zaradit vice rozvojovych
aktivit, konkrétnéji zaméfit se na rozmanitost vzdélavacich postupl a zakomponovat
metody projektu, hrani roli, sdileni poznatku, koucink a mentoring. Tyto metody jsou
soustfedéné na prohlubovani meékkych dovednosti promitnutych do realnych
situaci, které jsou ze strany studentl na zakladé analyzy vitané. Planovani a vedeni

téchto aktivit bude usnadnéno pomoci omezeni poctu osob.

Jedna z metod vedouci k udrzeni pestrosti rozvojovych aktivit je pomérné nova
forma distan¢niho vzdélavani, a to microlearning. Jedna se o rozdéleni uciva
na mensi ¢asti. Jedinec si poté sam zvoli téma a €as vyuky dle viastnich preferenci.
Je to flexibilni, neformalni a pfatelska forma studia pro uspokojeni momentalnich
potfeb vzdélavani. Forma vzdélavani je zpfistupnéna témérf na vSech

elektronickych zafizenich, kde je nej¢astéji promitana pomoci kratkych animaci,
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textu, videi nebo jejich kombinaci. Kratka u€iva mohou byt zaméfena na osobni
rozvoj, prohlubovani jazykovych znalosti, tipy pro zvladani stresu, pomoc pfi tvorbé
prezentace, taktéZz se mize soustfedit na osvojeni zékladnich informaci ohledné

prislusného oddéleni ve spole¢nosti (Kapp a Defelice, 2019).

Tato metoda je navrzena jako opatieni béhem pandemické doby,
kdy z vychazejicich odpovédi byl pocitovan nedostatek komunikace a aktivity

ze strany programu.

Z analyzy aktualniho stavu vychazi, Zze nastavena mira motivace programu STP
je na dostate¢né urovni. Program vyuziva vSech typu motivace a dba na spravnou
aplikaci motivatori a hygienickych faktorll. Pomoci vySe navrzenych opatfeni
se muze zlepSit motivacni faktor podporujici rozvoj daného jedince. Z analyzy
vysledku bylo zjist€no, Ze béhem plsobeni studenta v programu tento motivator
motivace je taktéz navrhovana castéjSi komunikace mezi studenty a vedenim
programu, kdy i béhem sloZitych Zivotnich situaci mohou byt nabizena individualni

poradenstvi.
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Zaveér

Hlavnim cilem této bakalarské prace bylo identifikovat efektivhost metod rozvoje
a motivace talentl v programu Student Talent Pool za pomoci aplikovani

teoretickych poznatka.

Teoreticka ¢ast byla rozdélena do tfi zakladnich kapitol, z nichz prvni se zabyvala
talent managementem jako takovym. V ramci vymezeni pojmu byla objasnéna
problematika zvana ,valka o talenty“. Nasledné byla stru¢né popsana strategie
fizeni talentld, kam se fadi i nasledujici Casti teoretické prace. Druha kapitola
pojednava o rozvoji talentd. Byly zde definované jednotlivé metody rozvoje
a dulezitost dbat na ucici se spoleCnost. Treti kapitola teoretické Casti vymezuje
zakladni typy motivace a vybrané metodiky. Nicméné objevuje se zde i teorie
,Pfispéni na zakladné vlastniho usudku®, ktera se opira o Maslowovu pyramidu

potieb, ktera je typicka pro talenty.

V praktické &asti byl popsan profil spoleénosti SA, jeji historie a organizaéni
struktura. Nasledné byl charakterizovan program STP a jeho vyhody. Byla zde
nastinéna politika Ffizeni talentd a rozdéleni roli uvnitf programu. Poté byla
provedena analyza sou€asného stavu pomoci dotaznikového Setfeni, pro néjz byly
stanoveny dvé zakladni vyzkumné otazky. Hlavnim cilem bylo zjisténi spokojenosti
ucastnikd programu s portfoliem nabizenych rozvojovych aktivit a identifikace typua
motivace vyuzivanych v programu. Na zakladé analyzy vysledkd bylo zjisténo,
Ze studenti jsou celkové spokojeni s programem STP a vidi v u€asti na programu
prilezitost pro svuj osobni i profesionalni rozvoj. | pfesto byl objeven prostor

pro zdokonaleni efektivnosti programu v oblasti rozvoje a vzdélavani studentd.

Hlavnim opatfenim pro feSeni dané problematiky bylo sestavit povinné podminky,
do nichz je zahrnovana minimalni povinna ucast na vzdélavacich akcich.
Tato metoda by donutila studenty se vice angazovat v programu a vyradila
by jedince, ktefi setrvavaji v STP pouze kvuli finanénimu ohodnoceni. Zarover byly
doporuceny i jiné metody vzdélavani pro vétsi riznorodost jako microlearning, ucast
na projektech a hrani roli. Tyto €innosti prohloubi mékké dovednosti a technické
znalosti studentd. Pro udrzeni motivace bylo navrzeno opatfeni v podobé Castéjsi

komunikace se studenty a poskytnuti informaci o déni ve spole¢nosti.
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Priloha €. 1
Dotaznik — Talent Management

Dobry den,
jsem studentka bakalafského studia ve SKODA Auto Vysoka $kola o.p.s., obor

podnikova ekonomika a fizeni lidskych zdroju.

Chtéla bych Vas poprosit o nékolik minut vaseho €asu na vyplnéni nasledujiciho
dotazniku, ktery je soucCasti mé bakalarské prace zamérené na metody rozvoje a

motivace talentu.
Jedna se o zcela anonymni dotaznik a jeho vyplnéni potrva jen chvilku.

Dékuji za Vas Cas a spolupraci!
Vite, co je to talent management?
Ano
Ne
Ugastnil(a) jste se/ Uéastnite se programu Student Talent Pool (dale jen STP)?
Ano
Ne
Jak dlouho jste v programu STP?
1-6 mésicu
7-12 mésicu
15-2let
2 avice let
Jsou v programu STP zahrnuté vzdélavaci akce?
Ano
Ne
V pripadé, ze jste odpovédéli ano, jaké/ jakych jste se jiz v minulosti za¢astnili?
(Vybér z vice odpovédi)
Koucink
Stinovani
Projekty/Miniprojekty
Workshop
Pfednaska

Outdoor trénink
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E-learning

Simulace

Jiné (prosim doplrite jakeé) ...

Pocit'ujete, ze Vam chybi néjaka vzdélavaci akce?

Ano (prosim uvedte, jaka aktivita Vam chybéla).

Ne

Co Vas motivovalo prihlasit se to programu STP? (Vybér z vice odpovédi)
Financni ohodnoceni

Rozvojovy program

Pratelé

Jina odpovéd (vypiste)...

Co Vas i nadale motivuje pokracovat v programu STP? (Vybér z vice odpovédi)
Finan¢ni ohodnoceni

Rozvojovy program

Pratelé

Nemotivuje

Jina odpoveéd (vypiste)...

Splnil program STP Vase o¢ekavani?

Ano

Ne

e S e e T e Y o O s Y « O e e A e N e T e e N > S e B o A o

=
o

.Pomohl Vam program STP k seberealizaci?

O

Velmi souhlasim

71 Souhlasim

71 Nesouhlasim

71 Velmi nesouhlasim

11. Sem muzete pridat svoje pripominky a postrehy k programu STP.
12.Prosim uvedte své pohlavi.
1 Muz

[ Zena

13. Prosim uved'te sviij vék.

1 17-20

1 21-25

[1 26 avice
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