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Uvod

Talent management pfedstavuje komplexni pfistup k identifikaci, naboru, rozvoji
a udrzeni jedinec¢nych schopnosti a dovednosti jednotlivell, ktefi predstavuji klicovy
pfinos pro organizaci. Cilem této prace je posoudit soucasné uplatnéni konceptu talent
managementu a jeho procesti ve spoleénosti Skoda Transportation, a. s. a na zakladé
zjisténych vysledkii navrhnout doporuceni ke zlepSeni jeji soucasné situace, s cilem

podpofit dosazeni strategickych cild organizace.

Prvni ¢ast prace se bude vénovat definici talent managementu, ktera vychazi z oblasti
fizeni lidskych zdroji a historie této problematiky. Budou zde analyzovény piinosy
plynouci z fizeni talentl, strategicky ptistup k talent managementu a teoretické modely,
které jsou v této oblasti vyuzivany. Nasledné se bude prace zaméfovat na procesy talent
managementu, konkrétné na identifikaci a ziskavani talentl, udrzeni a rozvoj
jednotlived a hodnoceni talent managementu ve spolecnosti. Navazujici kapitola se
bude vénovat faktorim ovliviiuyjici talent management, jako je naptiklad organizaéni

kultura, hodnoty, role leadershipu nebo rozvojové prostiedi spolecnosti.

Naslednd prace predstavi vybranou organizaci, kterou je spole¢nost Skoda
Transportation, a.s. Budou zde uvedeny jeji produkty a také prvky interniho prostiedi,
které ma na préace s talenty zasadni vliv. Dalsi ¢ast prace stru¢né uvede vSechny procesy
useku Talent Management and Development ve vybrané spolecnosti s detailnim
zaméfenim na proces hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci, ktery je zde vniman
jako stavebni kamen pro zajisténi efektivni spravy talentu v organizaci. Na néj ve
spolecnosti nésledné navazuji vSechny ostatni procesy — odménovani, planovani
vzdélavani a rozvoje, planovéani ndastupnictvi, kariérniho rstu nebo stanovovani
pracovnich cili. Tyto udaje budou ziskany pomoci rozhovora s pracovniky oddéleni

Talent management and development.

V posledni ¢asti prace bude s vyuzitim dotaznikového Setfeni vyhodnoceno, jak je cely
proces hodnoceni pracovniho vykonu vniman =z perspektivy hodnotiteld, tedy
pracovnikil na manaZerskych pozicich. Zavér bude shrnovat klicové poznatky a ptinosy
z provedenych rozhovort 1 dotaznikového Setfeni a nazna¢i dal$i drobna zlepSeni

v oblasti talent managementu v podniku.



1 Metodika prace

Tato kapitola popisuje postupy a metody, které byly zvolené pro vypracovani prace.
Prace je rozdélena do dvou hlavnich ¢asti: teoretické a praktické. Prvni Cast prace je
vyhotovena na zaklad€ provedené literarni reSerSe, které se zabyva otdzkami tykajicimi
se talent managementu. Pro tuto ¢ast jsou vyuzity zdroje jako odborna literatura,
vyzkumné zpravy nebo zahrani¢ni publikace. Mezi zakladni zahrnutou literaturu patii
Horvathova (2011), Armstrong a Taylor (2015), Bartdk (2023) nebo Das (2022). Pti
vybéru zdroji je kladen daraz piedevSim na relevantni informace o oblasti talent
managementu a jejich aktudlnost. Cilem této €asti je seznameni s problematikou talent

managementu a poskytnou zaklady pro porozuméni praktické casti.

Cilem praktické c¢asti je zhodnotit procesy oddéleni Talent management and
development v existujici spolecnosti. Pro zpracovani této ¢asti byly vyuzity predevsim
interni webové stranky, materialy a dokumenty podniku. Druhym vyznamnym zdrojem
informaci byly provedené rozhovory se zaméstnanci ze oddéleni Talent management
and development ve vybrané spolecnosti. Jednalo se o polostrukturované rozhovory

a priklady pokladanych otazek jsou uvedeny v ptiloze A.

Dle provedenych rozhovort je kliCovym procesem vramci Talent managementu
v organizaci hodnoceni pracovniho vykonu, které ovliviiuje vSechny ostatni procesy.
V ramci této prace bylo provedeno také kratké dotaznikové Setfeni zaméfené prave na
proces hodnoceni pracovniho vykonu. Dotaznik byl distribuovdn pouze mezi
zaméstnance na manaZzerskych pozicich s cilem zjistit, jak tento proces vnimaji, jestli
v ném spatfuji ptinosy nebo ho vidi spiSe jako nutnou formalitu. Dotaznik byl tvofen
uzavienymi 1 otevienymi otdzkami a byl distribuovan -elektronicky pfimo na

e-maily doty¢énych osob a je uvedeny v piiloze C.



2 Definice talent Managementu

Tato kapitola se vénuje klicovym aspektim fizeni lidskych zdroji s diirazem na talent
management neboli fizeni talentl jakozto vyznamného prvku moderniho podnikéni.
Tato kapitola uvadi definice talent managementu a jeho vyznam v kontextu rychle se
méniciho prostiedi a propojuje jeho soucasné trendy s historickym vyvojem této oblasti.
Zamgéiuje se také na rozdilné piistupy k talent managementu a popisuje jeho strategicky
vyznam pro organizace. Pojmy talent management a fizeni talenti jsou v textu

pouzivany jako synonyma.

2.1 Rizeni lidskych zdroji

Lidské zdroje predstavuji vSechny zaméstnance v organizaci, ktefi tam pracuji, a jsou
hnacim motorem organizace. Soucasné¢ jsou také zdrojem informaci, znalosti,

schopnosti ¢1 dovednosti (Urbancova & Vrabcova, 2023).

Rizeni lidskych zdroji predstavuje komplexni a strategicky pfistup k zaméstnani
a rozvijeni lidi v organizaci. Jeho cilem je zlepSit efektivitu organizace a zahrnuje
¢innosti jako je strategické fizeni, fizeni znalosti, ziskdvani a vybér lidi, fizeni talentd,

vzdélavani a dalsi (Armstrong & Taylor, 2015).

Talent management piedstavuje neustaly proces ziskdvani, udrZzovani a rozvijeni
kvalifikovanych zaméstnanci s cilem vytvofit motivovany schopny kolektiv. Jeho
dilezitost spoc¢ivda ve zvySovani angaZovanosti, zlepSeni vykonu, narlstu

konkurenceschopnosti, podpofe inovaci a motivaci zaméstnancti (Andreev, 2023).

Podle Sikyfe piedstavuje fizeni lidskych zdroji historicky tieti koncepci persondlni
prace. Postupujici globalizace, rostouci konkurence a zmény technologii zménily
pfistup organizaci k fizeni a vedeni lidi. Lidé se stali kli¢ovym zdrojem a nejvétSim

bohatstvim organizace (Sikyt, 2014).

Koncept fizeni lidskych zdrojii klade diiraz na vyznam schopnych a motivovanych
jednotlivelt pro dosazeni uspéchu organizace, zejména pak pro trvalou konkuren¢ni
vyhodu. Pouze schopni a motivovani jednotlivei, ktefi dokaZou a chtéji pfinaSet inovace

a dosahovat lepsich vysledki nez konkurence, odliSuji organizaci a zajist'uji jeji trvalou



konkurenéni vyhodu (Siky¥, 2014). I pfes existenci personalniho oddéleni v podniku

nejsou procesy talent management samoziejmosti (Andreev, 2023).

2.2 Definice talentu, talent managementu

Pojem talent neboli nadani je v Andragogickém slovniku popsano jako schopnost
podavat mimoradny vykon v néjaké Cinnosti zejména pak rozumové ¢i1 umélecké
(Priicha & Veteska, 2014). Talent je soucasné spojen s vyraznou uUrovni motivace
a z4mu jedince (Kolar, 2012). Armstrong charakterizuje talent jako kombinaci
schopnosti jednotlivce, jeho pfirozenych dovednosti, znalosti, inteligence, charakteru
a schopnosti ucet se a rozvijet. Armstrong povazuje talent za klicovy faktor pro
dosazeni Uspéchu na pracovnich pozicich nebo v pracovnich rolich (Armstrong &

Taylor, 2015).

Podle Armstronga spociva fizeni talentl v zajiSténi, Ze organizace disponuje jedinci
s nadanim, které potfebuje v kontextu planovani néastupnictvi a uspokojovani aktudlnich
1 budoucich potieb organizace (Armstrong & Taylor, 2015). V né&kterych pfistupech je
talent management, ¢i fizeni talentl, chapano jako pouhé pfejmenovani tradi¢niho fizeni
lidskych zdrojii. Ackoliv je mozné zaclenit talent management do celkového ramce
lidskych zdroji, pfedstavuje samostatnou oblast, kterd pfesahuje bézné kompetence
personalniho oddéleni v podniku (Hastwell, 2023). Zatimco se persondlni oddéleni
zaméfuje na procesy, politiky, administrativu a ndbor, talent management se vyznacuje
Sir§i perspektivou a zahrnuje kliCové aspekty, jako jsou néabor, rozvoj a Skoleni,

planovani nastupnictvi ¢i firemni kultura (McDonnell & Wiblen, 2021).
Existuji tf1 hlavni perspektivy na fizeni talenti.

e Rizeni talentii se v zasadé nelisi od fizeni lidskych zdroji nebo rozvoje lidskych
zdrojti. Vzdy jde o to zajistit pfitomnost vhodnych jednotlivch ve spravny Cas na
spravném misté a efektivné tidit ndbory a rozvoj lidi potfebnych pro organizaci.

e Rizeni talentll znamend integraci rozvoje lidskych zdroji, jeZ se soustfedi na
vybranou ,,talentovanou* ¢ast pracovni sily organizace.

e Rizeni talentl pfedstavuje zdm&my rozvoj schopnosti organizace, pfi¢emz se
soustiedi na usmérnovani a udrzovani proudu talenti uvnitf organizace. Diiraz je

kladen spiSe na piiliv talentdl nez na jejich udrzeni, coZ je uzce spojeno
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s planovanim naéslednictvi a planovanim lidskych zdroji (Armstrong & Taylor,

2015).

Rizeni talentti se prokazuje jako kli¢ovy prvek pro organizace, bez ohledu na jejich
velikost (Das, 2022). Pro dosazeni efektivniho talent managementu je nezbytné, aby byl
v souladu se strategickymi cili podniku. Strategicky talent management pifinasi fadu
vyhod, v¢etné budovéani vykonného pracovisté, podpory atmosféry uceni, posileni
hodnoty zaméstnanecké znacky a zlepSeni diverzity pracovniho tymu (CIPD, 2023).
Duraz na propojeni s aktudlnimi trendy v oblasti fizeni lidskych zdrojl ptispiva k tomu,
aby organizace dlouhodobé¢ pfitahovaly a udrzovaly talenty (Urbancovd & Vrabcova,
2023). Vzhledem k tomu, Ze talent pfedstavuje vzacny zdroj pracovni sily, zanedbani
talentl miZze mit za nasledek nedostatecnou motivaci, snizenou produktivitu a vysokou

miru fluktuace zaméstnancti (Das, 2022).

2.2.1 Historie talent managementu

V 50. letech 20. stoleti byl béznym prvkem interni rozvoj pracovniki. AvSak v 70.
letech doSlo k jeho selhani v dasledku nejistot na trhu, zastaralych prognéz ristu
a nedostatecné adaptaci na proménlivé podnikatelské prostiedi. Praktiky v oblasti fizeni
talentt béhem tohoto obdobi casto selhavaly, coz vyvolavalo cyklické
problémy — korporace se stfidavé potykaly snadbytkem a nedostatkem talentl
(Cappelli, 2008). Tehdy se také transformoval charakter pracovnich pozic, coz s sebou
neslo vzrustajici pozadavky na znalosti a dovednosti jednotlivett (Koubek, 2011).
Nedostatek talentd vyvolal tzv. ,,valku o talenty®, pfiemz organizace celily vyzvam
ziskavani a udrzeni nadanych jednotliveli (Kocidnova, 2012). Tento vyvoj vedl
k rozvoji procest fizeni talentli, spojenych s koncepci ,,organizace s nejlepSimi lidmi
vitézi“, kterd zacala nabyvat na vyznamu koncem 90. let 20. stoleti (Armstrong &
Taylor, 2015). Podniky si uvédomily, ze zaméstnanci predstavuji klicovou konkuren¢ni
vyhodu. A tak se po roce 2000 zacala utvafet koncepce fizeni talentli zaméfena

pfedevsim na planovani, ziskavani a udrZzovani talentl v organizaci (Koubek, 2011).

Dnesni oblast fizeni talentli prochazi neustalymi zménami reagujicimi na dynamickeé
(nejen) podnikatelské prostiedi. Svétovd pandemie COVID-19 vyrazné ovlivnila

sméfovani talent managementu a stanovila nové trendy, vyzvy i pfilezZitosti, které
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vyzaduji inovativni a flexibilni pfistup k fizeni lidskych zdroji v organizacich

(Hastwell, 2023).

Epidemie Covid-19 zménila povahu prace a pfistup zaméstnancli. Zaméstnanci dnes
pozaduji moznost pracovat z domova a s tim spojenou ¢asovou a geografickou svobodu.
Doslo také ke zménam v jejich prioritach, kdy zaméstnanci kladou diiraz na napojeni na
cile a smysl prace a vyvijeji tlak na vyssi diverzitu ve vedeni. Pandemie také posilila
zaméfeni zaméstnancli na flexibilni pracovni podminky, neomezenou nemocenskou
a podporu v péci o déti (Hastwell, 2023). Zaméstnanci nyni usiluji o lepsi rovnovahu
mezi pracovnim a osobnim Zzivotem. Po pandemii mnoho zaméstnanci opustilo své
zameéstnavatele ve prospéch vyssiho platu, uznani a dalSich vyhod. Firmy se museji
ptizplsobit novym vyzvadm, coZ znamend zvazovat vzdalené nebo hybridni pracovni

metody a dalsi (Das, 2022).

2.3 Piinosy talent managementu

Talent management neni pouze o ndboru, ale také o udrZeni danych pracovnikl
v podniku, s ¢imZ je spojeno zlepSovani firemni kultury. Zaméstnanci, kterym je
poskytnuta podpora k dosazeni jejich potencialu, kariérnimu ristu a rozvoji, pfinaseji

také znacné vyhody organizaci (Talentedge, n.d.).
Benefity, které s sebou fizeni talentli piinési, jsou:

e prispivani k napliiovani strategickych cild organizace — talentovani
zaméstnanci veétsi mérou piispivaji k dosazeni cilli organizace (Horvathova,
2011),

e zvySeni atraktivity organizace pro talenty — organizace se stava
vyhleddvanym zaméstnavatelem diky dobrému jménu (Horvathova, 2011),

e optimalizace naborovych technik — talent management umoziuje zlepSeni
naborovych procesii prostiednictvim integrace funkci, jako je zvetejiovani
popisu prace, sledovani kandidati a snadné fizeni nabidek prace a Zivotopisi
(IceHrm, 2020),

e podpora flexibility pracovni sily — proaktivni a m¢éfitelna strategie talent
managementu umoziuje rychle reagovat na zmény na trhu prace a podporovat

obchodni pruznost (Kumar, 2011),
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e véasna dostupnost lidskych zdroju pro projekty — talent management
poskytuje kompletni pifehled o profilech osob, vcetné jejich zkuSenosti,
dovednosti, kvalifikaci a dostupnosti, coz napoméaha organizaci planovat
a realizovat budouci i soucasné projekty (Kumar, 2011),

e minimalizace nakladd na fluktuaci a nabor novych pracovniki — efektivni
talent management muze vést ke snizeni financnich prostfedki spojenych
s fluktuaci zaméstnancti nebo procesem naboru (Horvathova, 2011),

e Kkariérni postup — propojeni tréninkovych a rozvojovych pfilezitosti
s vykonnostnimi cili podporuje angazovanost zaméstnanct a jejich dlouhodobou
loajalitu (Holliday, 2021),

e vylepseni systému hodnoceni vykonu — dynamicky systém hodnoceni vykonu
umoznuje pruznou a kontinudlni zpétnou vazbu mezi manazery a zaméstnanci
(Holliday, 2021),

e optimalizace vyuziti talentii na vhodnych pozicich — talentovani zaméstnanci
jsou umisténi na pozicich odpovidajici jejich potencidlu, coz je spojeno
1 s minimalizaci ztrdty spojené s neobsazenymi dileZitymi pozicemi
(Horvéthova, 2011),

o zlepSeni kulturnich vazeb a angaZovanosti zaméstnanci — talent management
posiluje angazovat zaméstnanct prostfednictvim interakce s kariérnim rozvojem
zaméstnance, napliilovani firemnich 1 osobnich cili (IceHrm, 2020),

e riznorodost, rovnost a zaclenéni — Talent management pfispiva k zvySovani
riznorodosti, rovnosti a zaclenéni v podniku, coZ pfinasi strategické 1 finan¢ni
vyhody (Holliday, 2021) a

e vice prilezitosti ke Skoleni — kvalitni talent management systémy usnadiuji
identifikaci nedostatkli ve znalostech a umoziuji propojeni zaméstnanct

s vhodnymi Skolenimi (Holliday, 2021).

2.4 Strategicky talent management

Strategické fizeni talenti predstavuje kliCovy prvek pro identifikaci a rozvoj nadanych
jednotlivet v souladu s celkovymi cili organizace. Cilem strategického talent
managementu je podpora strategickych cili organizace, zvySovani vykonu, zajiSténi

kvalifikované pracovni sily a budovani pozitivnich pracovnich vztaht
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(Armstrong & Taylor, 2015). Strategie talent managementu usiluje o vytvofeni vysoce
usp&sné pracovni sily. Bez poskytnuti potiebnych zdroji je popis jedince jako
Ltalentovaného* bezvyznamny (Das, 2022). V ptipadé¢ implementace individualnich
strategii fizeni talentd by meéla kazda ztéchto strategii odpovidat specifickym
organiza¢nim potifebam. Tyto strategie by mély vzdy vychazet ze zakladni organizacni
strategie a byt s ni v souladu. Zadné dvé z téchto individudlnich strategii by nemély byt
stejné, naopak by meély byt pfizpisobené kazdému jedineCnému organizacnimu

kontextu (McDonnell & Wiblen, 2021).

Utinné a komplexni fizeni talenti piinasi vyhody zaméstnancim i uspéch dané
spoleCnosti. Dnes se vétSina organizaci obava ztraty casti svého talentu pfirozenym
ubytkem. Je proto dulezit¢ vcas identifikovat tyto mezery v podniku a vyplnit je
externim naborem nebo vyuzitim rozvoje u soucasnych zaméstnanci s vysokym
potencidlem (Das, 2022). S rostoucim vyskytem automatizace a umélé inteligence,
dochdzi k nahrazeni nékterych pracovnich roli a zménam jinych, roste také neustala
potieba zaméstnance rozvijet a pieSkolovat. Vyhody, které s sebou strategicky talent

management piinasi, jsou napiiklad (CIPD, 2023):

e tvorba smysluplné prace a prilezitosti k ristu pro zaméstnance,

e budovani vykonného pracoviste,

e pfispivani k za€lenéni a diverzite,

e podpora neustalého uceni,

e posileni hodnoty a konkurenceschopnosti zaméstnance,

e priistup k analytice lidi pro lepsi rozhodovani v oblasti podnikadni a

e zvySovani produktivity.

2.5 Teoretické modely talent managementu

Odbornici na talent management nejcastéji diskutuji dva zékladni pohledy na talent
management, které zahrnuji tradicni model a model Develop — Deploy — Connect

(Rozvoj — Rozmisténi — Propojeni).
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2.5.1 Tradiéni model

Tradi¢ni model procesu fizeni lidskych zdroji je znazornén na obrazku ¢. 1. Jak je
z obrazku patrné, prvni fazi tvoii ziskavani pracovnikti, druhou fazi modelu je jeho
vhodné umisténi v podniku, kde nasleduje tfeti faze rozvoje. Ctvrtou fazi je udrzeni

doty¢ného zaméstnance.

Obr. €. 1: Tradi¢ni proces fizeni talent

' Deploy - Develop

Zdroj: Athey, 2004

Organizace Casto voli tradi€ni model, kdyZ se potykaji s nedostatkem talentovanych
zaméstnanci (Athey, 2004). Tento model zahrnuje: pfijimani, rozmisténi, rozvoj

a udrzeni zaméstnancl. Je nejvhodnéjsi pro praci s novymi talenty nastupujicimi do

podniku z vnéjsiho prostiedi (Vodak & Kucharc¢ikova, 2011).

Podniky aktivné vyhledavaji kandidaty pro kritické pozice mimo podnik a snaZi se je
ziskat prostfednictvim finan¢nich odmén a dalSich vyhod. Nicméné tento pfistup
nespliiuje ofekavani podnikli dosdhnout stanovenych strategickych cilti a nese nékolik
negativnich dopadi (Athey, 2004). Jednim znich mize byt finan¢ni zatizeni
organizace, nebot’ vice investuji do naboru nez do vzdélavani. DalSim problémem je
Casova ndro¢nost procesu osvojeni si pracovnich povinnosti. Model neumoZiuje
jednotliveim  flexibilni rdst, je zaméfen spiSe na formalni metriky

a vystupy a nedokdze proniknout do tvorby strategickych hodnot (Horvathova, 2011).

Tradi¢ni model brani pruznému rastu zaméestnanct a organizaci a soustfedi se spiSe na
metriky a vystupy nez na kli¢ové talenty. Casto se odtrhuje od podnikatelskych cilti
organizace a neefektivné sleduje vykon a ptinos zaméstnanci pro celkovy uspéch
organizace. Tento proces je linearni, protoZe zaméstnanci jsou po jejich nastupu
do podniku ¢i jejich zatazeni do projektu ignorovani bez moznosti piefazeni (Athey,

2004).
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2.5.2 Model Develop-Deploy-Connect

Model Develop-Deploy-Connect je zobrazen na obrazku ¢. 2. Znazoriiuje tii faze
procesu fizeni talentii: ,,Develop® neboli rozvoj zaméstnancti, ,,Deploy” neboli

rozmisténi zaméstnanct a ,,Connect* jako propojeni zaméstnancu.

Obr. €. 2: Model Develop — Deploy — Connect

Develop
Capability Commitment
Performance
Deploy Connect
Alignment

Zdroj: Athey, 2004

Organizace pouzivaji tento model v pfipad€ potfeby nalezeni talentovaného ¢lovéka na
kritickou pozici, kdy hledaji nejdfive uvniti dané organizace namisto hledani mezi
externimi zdroji. V dobé nariistajici konkurence o talentované pracovniky musi
organizace piehodnotit, jak slidmi zachazi. Namisto soustfedéni se na metriky
a vysledky se zamétuji na rozvoj schopnosti lidi, na praci a na spojeni s lidmi, ktefi jim

pomohou dosdhnout cila.
Vodak a Kucharc¢ikova (2011) charakterizuji tento model nasledovné.

e Develop — rozvoj — znamena pomahat talentim ziskat a rozsifit ty dovednosti,
které budou potiebovat k dosazenti cilii nejen podnikovych, ale 1 osobnich.

e Deploy — rozmisténi — znamend zajistit zaméstnancim dostate¢né zkuSenosti
k tomu, aby sviij talent mohli rozvinout co nejhloubé;i.

e Connect — propojeni — znamena spojovat talenty do skupin, siti apod. s cilem

sdilet a vyuzivat jejich znalosti a schopnosti.

Klesajici nabidka talentu nuti firmy, aby se peclive rozvijeli klicové osobnosti. Tradi¢ni
Skoleni casto nedostacuje pro rozvej dulezitych dovednosti, jako jsou kreativita,

globalni znalost, pfizptisobivost nebo komunikacni schopnosti. Studie naznacuji,
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ze zaméstnanci Castéji vyhleddvaji informace u kolegli nez jinych zdroju. Je tedy

vvvvvv

V ramci faze rozmisténi se organizace zamétuje na aktivni spolupréci s jedinci, s cilem
identifikovat jejich klicové dovednosti, zajmy a znalosti, nalézt optimalni zaclenéni do
organizace a vytvoreni specifického névrhu jejich pracovnich ukoli. Cilem je také
nastaveni vhodnych podminek, které zjednodusi zpisob uspéSného provedeni ukolu

(Athey, 2008).

Propojeni predstavuje poskytovani nastroji a privodcl klicovym zaméstnanclim. Tyto
nastroje jsou vyuzivany k budovani siti, zlepSeni individualniho i organiza¢niho vykonu

a zlepSeni kvality interakce s ostatnimi (Athey, 2008).

To, ze jsou jednotlivé €asti tohoto modelu vzajemné provazany, zpusobuje zlepSeni
v jedné oblasti pfirozené ke zlepSeni v oblasti dal§i. Pfinosy modelu zahrnuji lepsi
zpusobilost jedince k vykonu prace, harmonizace vykonu mezi kolegy a zvySenou
identifikaci jednotlivell se svou praci, coz podporuje jejich osobni rozvoj a vzajemné
vztahy v pracovnim prostiedi. Model Develop-Deploy-Connect by mél byt klicovym

prvkem strategie talent managementu (Horvathova, 2011).
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3 Procesy talent managementu

Rizeni talentli a strategické planovani pracovni sily spojuji veskeré kroky potiebné
k ziskdvani, udrzovani, rozvijeni, odménovani a motivovani zaméstnancli s cilem
naplnit strategicky zamér podniku. Talent management tedy reprezentuje schopnost

organizace najit, udrzet a rozvijet nejtalentovanéjsi jedince na trhu prace (Das, 2022).

Béhem procesii talent managementu jsou feSeny klicové otazky, jako je identifikace

talentu, péce o talenty, jejich udrzeni a ziskani novych (Vodak & Kucharc¢ikova, 2011).

3.1 Identifikace a ziskavani talentu

Horvathova uvadi jako tfi zakladni kroky k ziskani talentd identifikaci klicovych
kompetenci a nasledné vytvofeni hodnoticich stupnic jejich piinosu, dale hodnoceni
vykonu a ptfedpovéd budouciho potencidlu a jako tfeti vytvofeni tzv. talent-poolu

(Horvathova, 2011).

3.1.1 Identifikace talentu

Proces identifikace talentu spocivd v hleddni zaméstnanci nebo uchazecii, kteti
projevuji zddouci znaky verbalni, vizualni, imaginacni ¢i technicko-konstrukéni mySleni

a kreativity (Bartak, 2023).

Efektivni fizeni talentl vyZaduje nejen identifikaci potencidlnich talentl, ale také
vybrani téch, na které se organizace zamé&fi. Klicovym krokem je rovnéZ urceni skupin
¢1 jednotlived jakoZto nejcennéjSi aktivum. Identifikace talentu piedstavuje zakladni

pilif pro jejich budouci rozvoj a udrzeni (McDonnell & Wiblen, 2021).
Definice klicovych prvkl podporujicich identifikaci talentl zahrnuje:

e zamgéfeni na soucasné zamestnance organizace,

e predpoklad, Ze ne vSichni jednotlivci v rdmci pracovni sily maji stejnou hodnotu,

e identifikaci konkrétni skupiny zameéstnancii, ktetfi jsou hodnotné&jsi, pokud jde
o0 jejich vykon a schopnosti,

e snahu udrzet a motivovat,

e rozhodovani o personalnim obsazeni, investicich do vzd€lavani a rozvoje

a odménovani (McDonnell & Wiblen, 2021).
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Razné spolecnosti uplatnuji rizné ptistupy k identifikace talenti. Nékteré se spoléhaji
na nestrukturované a neformalni procesy, které se opiraji o intuitivni ndzory manazert,
jiné povazuji talenty za formu lidského kapitalu a zaméfuji se na jednotlivce s cennymi
dovednostmi bez ohledu na kontext. Nejvice autorti véfi v systematicky piistup, ktery
eliminuje osobni piedsudky a podporuje procesni spravedlnost. Tento piistup
organizace motivoval k posunu od individualniho zaméfeni na talenty k feSeni

systémovych problémii (McDonnell & Wiblen, 2021).

3.1.2 Ziskavani talentu

Strategie ziskavani talenti spociva v budovani dobré povésti zaméstnavatele, aby se
firma stala atraktivni pro potencidlni zaméstnance. To zahrnuje i zlepSeni procesu
ziskavani pracovnikil a jeho neustalé zefektiviiovani. Klicovou roli hraji hodnoty firmy,

zpisob fizeni, styl vedeni a obecny pfistup k lidem (Koubek, 2011).

Mezi metody ziskdvani uchazect patii online recruitment, inzerce v novinach
¢i Casopisech, agentury, Gfady prace, poradenské spolecnosti nebo vzdélavaci instituce

(Armstrong & Taylor, 2015).

Prvnim krokem pro organizaci je rozpoznani kli¢ovych roli. Organizace musi peclivé
posoudit, zda ma dostatek zaméstnancli s potfebnymi znalostmi a dovednostmi.
V ptipad¢ nedostatku hledd nové talenty jak interné, tak extern€. Nové talenty mohou
byt nalezeny mezi soucasnymi zamestnanci, u konkurencnich ¢i dodavatelskych firem,
v fadadch studentll ¢i absolvent Skol, mezi byvalymi zaméstnanci, odmitnutymi

uchazeci, skrze pracovni agentury nebo pracovni nabidky (Horvathova, 2011).
Cely proces ziskéavani talentli Ize rozdé¢lit do tii zdkladnich fazi:

e rozpozndni kli¢ovych kompetenci a stanoveni hodnotici stupnice jejich pfinosu
pro organizaci,

e hodnoceni vykonu, prognoéza potencidlu, vytvofeni metrik pro jejich
vyhodnocenti,

e vytvoreni talent poolu (Horvathova, 2011).
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3.1.3 Klicové kompetence

Definovani klicovych kompetenci je zasadnim krokem, které ovliviiuje uspéch kazdého
pracovnika. Tyto kompetence ptredstavuji kombinaci faktort, které vedou k trvalému
uspéchu podniku a jeho odliseni se od konkurence. Pti rozpoznavani téchto kompetenci
je prvnim krokem uvédoméni si hybnych sil organizace, které zahrnuji nasledujici

oblasti:

e poskytované vyrobky a sluzby — wunikatnost produktl ¢i sluzeb, talent
management je zaméten na jejich rozvoj,

e trzni potfeby — pochopeni potieb trhu a rychla reakce na né, talent management
se soustfedi na vyzkum trhu,

e technologie — vyuzivani novych technologii, talent management se zamétuje na
vyvoj a vyzkum,

e vyrobni schopnost — produkce konkurenceschopnych vyrobkd, talent
management je zaméefen na operativni management,

e zpusob prodeje — odlisSny zptusob prodeje a distribuce, talent management se
zamértuje na distribuci a logistiku,

e piirodni zdroje — dobyvéani nerosti a hledani levné pracovni sily, talent
management se vénuje geologii a rozvoji lidského kapitalu,

e velikost a rGst — dosazeni trzni dominance a agresivni akvizice, talent

management se zaméeiuje na marketing a velkovyrobu (Horvathova, 2011).

Kazda kompetence musi byt detailn¢ popsana a zhodnocena podle toho, jak pfispiva
k ciliim organizace. Pro kazdou kompetenci je nutné vytvofit hodnotici Skalu. Zaroven
je pro kazdou pozici dilezité stanovit minimalni uroveil kompetence pro UspéSné

vykonavani dané pozice (Horvathova, 2011).

3.1.4 Hodnoceni vykonu a predpovéd’ potencialu

Hodnoceni vykonu zahrnuje zhodnoceni dosavadnich vysledkli v oblastech, za které je
jednotlivec zodpovédny, a dovednosti, které jsou klicové pro tspéch ve vykondvané
praci. Nejbéznéjsi meétici Skalou je dle Horvathové (2011) nasledujici Skala:

e velmi prekracuje ocekavani (5),

e prekracuje ocekavani (4),
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e spliuje ocekavani (3),
e pod ocekavanim (2) a

e hluboce pod ocekavanim (1) (Horvathova, 2011).

Obecn¢ je za zaméstnance s vysokym vykonem povazovan ten, kdo ma schopnost fidit
sebe sama, podporuje tymové cile, projevuje vidcovské schopnosti, klade diraz na
uspokojeni zakaznika, efektivné hospodafi se zdroji a dosahuje trvale vynikajicich

vysledkt (Horvathova, 2011).

Ptedpovéd’ potencidlu je odhad, jak daleko mlze zaméstnanec postoupit v ramci
organizace na zakladé jeho minulého hodnoceni vykonu, Grovné vycviku a rozvoje,
kariérnich preferencich a planovanych kompetenci. Nej¢astéji pouzivanou méfici Skalou

v organizacich je:

vysoky potencial (5) — mozno povysit o vice nez dvé Grovné a vice,
e vyssi potencial (4) — mozno povysit 0 maximalng dveé urovné,

e pramérny potencidl (3) — mozno povysit o jednu troven,

e omezeny potencidl (2) — pfipraven pro horizontalni pfesun,

e 7idny potencidl (1) — v soucasné dobé neni mozno povysit (Horvathova, 2011).

Zaméstnanec s vysokym potencidlem se vyznacuje respektem a dlivérou ostatnich,
udrzuje vysokou Uroven svych kompetenci, je aktivnim nositelem zmény, kreativné fesi

problémy a je otevien konstruktivni kritice (Horvathova, 2011).

Vysledky hodnoceni vykonu a pfedpovédi potencidlu musi byt zaznamenany. Kromé
popisu a hodnoceni by mél tento dokument obsahovat i celkové zhodnoceni vykonu
hodnocené osoby. Organizace mohou vyuzit rizné metody pro hodnoceni vykonu a
potencidlu zaméstnancli, vcetné pravidelného hodnoceni podle plnéni ukoli a
stanovenych roli, hodnoceni dle stanovenych cilil, assessment center, analyzy kritickych
situaci, metody 360° zpétné¢ vazby, testi pracovnich zplsobilosti, behaviordlnich

rozhovoril nebo zatazeni do projektovych tymi (Horvathova, 2011).

3.1.5 Vytvareni tzv. The talent pools

Talent-pools pfedstavuji databaze potencidlnich zaméstnanct pro organizaci. Pro jejich
vytvofeni je nezbytné porozumét firemnim cilim a zhodnotit, zda vnitini Skoleni a

mentoring postacuji k obsazeni internich pozic. Informace v téchto databazich zahrnuji
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dovednosti kandidatd, jejich vhodnost pro kulturu firmy a zdroje, ze kterych pochdzeji.
Zdroje, ze kterych organizace talenty Cerpaji, lze rozdélit na externi a interni
talent-pools. Talent pooly mohou zahrnovat interni zaméstnance, byvalé uchazece,
kontakty na Linkedinu ¢i jiné platformy ale také souasné zaméstnance, kteti mohou byt

vyskoleni k jinym rolim (Thibodeau, 2023).

Mezi zaméstnanci by mélo byt Siroce znamo, ze kazdy, kdo dosdhne piredem
stanovenych kritérii pro zafazeni do talent-poolu, ma moznost stat se talentem.
Na druhou stranu je dualezité, aby zaméstnanci byli informovani o tom, ze kdokoliv
muze byt z talent-poolu vyloucen, pokud piestane spliiovat pozadovana kritéria, a miize

byt nahrazen jinym kandidatem (Kazdova, 2006).

Pro u¢inny talent management v organizaci je kliCové vybrat jeden z téchto tii typl

talent-poolu:

e VSeobecny talent-pool umoziiuje nominaci jednotlivell s riznorodymi
schopnostmi na zdklad¢ obecnych kompetenci. Pfikladem mize byt talent-pool
slozeny z absolventi Skol.

e Vidcovsky talent-pool zahrnuje zaméstnance projevujici uréité vidcovské
schopnosti, bud’ jiz pfedem definované organizaci, nebo s potencidlem je ziskat
v budoucnu. Muize se jednat napiiklad o dastojniky v ozbrojenych silach.

e Technicky talent-pool zahrnuje zaméstnance sur€itymi technickymi
dovednostmi, které jsou klicové pro budoucnost organizace. Prikladem mohou

byt v&dci ve vyzkumnych organizacich (Horvathova, 2011).

Identifikace talentd v organizaci je komplexni proces, ktery zahrnuje definovani
klicovych kompetenci, hodnoceni vykonu zaméstnancti a jejich potencidlu az po
vytvoreni talent-poolli obsazovanych talentovanymi zaméstnanci. Dal§im vyznamnym

krokem, ktery po identifikaci talentii nastava, je systematicky pfistup k rozvoji talenti.

3.1.6 Adaptace zaméstnanci

Uspésna adaptace novych zaméstnancti do firemniho prostfedi je zdsadnim faktorem
pro udrZeni jejich dlouhodobého pracovniho nasazeni. Adaptace novych zaméstnanct
zahrnuje proces zaclenéni do pracovniho tymu, osvojeni si pracovnich postupd,

absorpci firemni kultury a navazani vztaht s kolegy. B&hem tohoto procesu novi
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zaméstnanci postupné ziskavaji potiebné pracovni dovednosti a integruji se do

firemniho prostfedi socialniho systému organizace (Loskot, n.d.).

Adaptace zaméstnanci je kliCovym obdobim, béhem kterého se formuje jejich
dlouhodoby vztah k organizaci. Tento proces se odehrava v prvnich dnech po nastupu
zaméstnance a je ovlivnén riiznymi faktory, v€etné piipravenosti pracovniho mista,
firemni kultury a interakce s kolegy. Je diilezité, aby spolecnost projevila zajem o nové
zaméstnance 1 po jejich nastupu, aby nedosSlo k jejich ztraté motivace a nutnosti

opétovného hledani pracovniki (Tegze, 2019).
Hlavnimi cili adaptacniho procesu novych zaméstnancti jsou (Loskot, n.d.):

e pfizpisobeni se firemnimu socidlnimu prostiedi,

e porozuméni ocekdvanim mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem,

e optimalizace pracovniho vykonu,

e 7zajiSténi podminek pro kvalitni a samostatny vykon prace, snizeni ndkladi a
problémt spojenych s odchodem zaméstnancii ve zkuSebni dobé,

e posileni loajality zaméstnance.

Zavrsenim adaptacniho procesu je osamostatnéni zaméstnance pii vykonu prace, jeho
integrace do firemniho prostfedi a vytvofeni podminek pro dal§i osobni a profesni

rozvoj (Loskot, n.d.).

3.2 UdrzZeni a rozvoj talenti
Tato Cast se zabyva strategii udrzeni talentii v podniku a nastroji pro jejich rozvoj.

3.2.1 Rozvoj talenti

Organizace by méla jako dalsi krok zajistit, aby talentovani zaméstnanci v organizaci
zustali. Organizace by méli nabizet moZnosti pro rozvoj silnych stranek jedinct, zvySeni

jejich vykonu a motivace (Horvathova, 2011).

Rozvoj talenti Ize definovat jako poskytovani organizacnich zdrojii, penéznich
1 nepenéznich, jednotlivym talentovanym jedinctim, kteti jsou povaZovani za klicové

pro dosaZeni a naplnéni strategickych cil organizace (McDonnell & Wiblen, 2021).
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Existuje jasny vztah mezi talent managementem a rozvojem talentd. Rozvoj talenti je
nedilnou soucéasti komplexniho systému fizeni talentli. Zaméfuje se na budovani
organiza¢nich schopnosti prostfednictvim talentu a zahrnuje strategické piidélovani
zdroji, jako je cas, pozornost a finance, scilem zvysit kapacitu pracovni sily
v dlouhodobém horizontu. Investice do rozvoje talentli jsou primdrné motivovany
snahou podniku vyuzit svijj lidskych kapital k dosazeni nastavenych cilli, ziskani silné
povesti jako zaméstnavatele a udrzeni konkurencni vyhody (McDonnell & Wiblen,

2021).

Nejcastéji je rozvoj talentl povazovan za exkluzivni cinnost. Prostiednictvim
prosazovani nerovného pridélovani zdroji jsou personalisté povzbuzovani k rozvoji
riznych skupin zaméstnancli riznymi metodami. Pfestoze rozvoj talentdl muze
pfedstavovat u nékterych jedincl ¢i pozic vyznamné investice, nemélo by dochazet

k zanedbavani ostatnich (McDonnell & Wiblen, 2021).

Rozvoj talentli se zabyva prenastavenim jednotlivct a tymi tak, aby 1épe vyhovovali
pozadavkim organizace v pritbéhu Casu. Na rozvoj talentli mize byt nahlizeno ze dvou

perspektiv.

e Individualistickad perspektiva: zaméfuje se na dalSi posileni talentu
konkrétnich jedinci, kteti byli identifikovani jako klicovi.

e Kolektivisticka perspektiva: zaméfuje se na rozvoj talentového fondu
zahrnujictho konkrétni jednotlivee, ktefi jsou pfipravovani k pfechodu

od kli¢ovych roli a pozic (McDonnell & Wiblen, 2021).

Rozvoj talentli mize zahrnovat rtizné aktivity a zdroje, v€etné (McDonnell & Wiblen,

2021):

e odmény a pobidky k pfenosu uceni pro zvyseni kazdodenniho vykonu,

e nové a narocné pracovni tkoly pro testovani schopnosti,

e projekty akéniho uceni, kdy doty¢ni pracuji na problémech v redlném case,

e interni nebo externi vzdélavaci programy,

e rotace prace,

e hodnoceni jako napt. 360° zpétna vazba pro diagnostiku schopnosti jednotlivct,
e mentoring a coaching,

e moznost uchazet se o vedouci pozice,
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e rozvoj dovednosti a kompetenci, které prfispivaji k uspésné kariéfe a rozvoj

mezikulturnich vid¢ich schopnosti a dalsi (McDonnell & Wiblen, 2021).

Organizace implementuji rizné talent managementu, jako jsou trainee programy pro
absolventy nebo rozvojové programy pro manazery a ostatni zaméstnance. Tyto
programy by mély mit jasna kritéria pro vybér talentti a metody hodnoceni. Zajistovani
téchto programti by mélo byt svéfeno odpovédnym garantim. Manazetfi by méli aktivné
participovat na rozvojovych programech, do kterych jsou Casto zapojeni také mentofi

a kouc¢i (Kocianova, 2012).

3.2.2 Metody rozvoje

Rozvojovy program miize obsahovat kombinaci rGznych postupl, ¢innosti nebo
prostiedkii podle konkrétnich potieb organizace. To mize zahrnovat metody uréené
k rozvoji dovednosti pfimo v pracovnim (on-the-job), tak metody uzivané k rozvoji

mimo pracovisté (off-the-job). Mezi metody rozvoje on-the-job patii:

e koucink — instruktaz, vysvétlovani a vykon ¢innosti pod dozorem kouce,

e mentoring — mentorem je radce, vybrany samotnym zameéstnancem, ktery ho
vede,

e stinovani — sledovani zkusenéjsich kolegl pti vykonu prace,

e povéfeni kolem — delegovani tikolt k rozvoji dovednosti,

e rotace prace — pfesun mezi riiznymi rolemi v organizaci,

e préce na projektech — ucast na rtiznych projektech pro rozsifeni dovednosti,

e staz ¢i doCasné pielozeni — moZnost zkouSet nové role mimo bézné pracoviste

(Horvathova, 2011).

Jako ptiklad metod pouzivanych k rozvoji mimo pracovisté¢ (off-the-job) muize byt

napiiklad:

e prednaSka — pasivni pfedavani informaci od lektora,

e semindf — interaktivni diskuze a vyména nazord,

e pfipadové studie — analyza realnych situaci,

e simulace — napodobeni pracovnich situaci pro trénink dovednosti,
e workshopy — skupinova prace na feSeni ukola,

e development centra — hodnoceni a rozvoj dovednosti,
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e c-learning — online vzdélavani a
e manazerské hry — simulace rozhodovani v manazerskych situacich (Horvathova,

2011).

3.2.3 UdrzZeni talenta

Strategie udrZeni talentli v organizaci vyplyva z ptfedpokladu nedostatku schopnych
talentii na trhu prace. Firma musi pribézné zkoumat potieby a preference svych
zaméstnancl, zhodnocovat faktory, které zaméstnance udrzuji ve spolecnosti, ale také

rizika odchodu pracovnikt a jejich dopady pro organizaci (Koubek, 2011).

Pro udrZeni zamé&stnancii v organizaci je dulezité jejich vhodné rozmisténi a propojeni.
Organizace musi talentované pracovniky umistit tak, aby mohli co nejlépe vyuzit své
znalosti, schopnosti a kreativitu. Soucasné je tfeba respektovat individualni potieby
zaméstnancl a podporovat je v iniciativnich projektech. Propojovani talenti navzajem
umoznuje vytvareni pozitivnich vazeb mezi tymy a vzajemné obohacovani. Hlavné je
dialezité podporovat u zaméstnancl pocit, ze je jejich prace smysluplnd. Na tom cCasto

zavisi mira jejich spokojenosti a jejich setrvani v podniku (Bartak, 2023).
3.2.4 Faktory ovliviiujici udrZeni talenti v organizaci

Strategie stabilizace a udrZzeni zaméstnancli by méla byt zaloZena na poznani
a porozuméni faktorim, které ovliviuji jejich rozhodnuti ziistat v zaméstnani nebo
odejit. Perspektiva kariéry je kliCova pro zaméstnance na zacatku své profesni drahy,
zatimco pro ty ve stfedni fazi je dileZité mit moZnost ovliviiovat svilj profesni rozvoj
a nalézt uspokojeni v naplni prace. Naopak pro zaméstnance v pozdni fazi kariéry je

dulezita jistota pracovniho mista (Armstrong & Taylor, 2015).

Mladsi zaméstnanci a ti pracujici na castecny tvazek obvykle méni zaméstnani Castéji
nez starSi lidé nebo zaméstnanci pracujici na plny tivazek. Dalsimi faktory, které maji
na stabilitu zaméstnanct dopad jsou image organizace, schopnost podniku ptidélit lidem
takovou praci, ktera jim vyhovuje, styl vedeni, moznosti rozvoje a vzdélavani a také

uznani a ocenéni za jejich vykon (Armstrong & Taylor, 2015).

V zavislosti na eliminaci rizika odchodli zaméstnanci z podniku je mozné poskytnout

opatfeni, jako je zajiSténi spravedlivého kariérniho riistu, zavedeni vhodnych
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adaptacnich procesti, zlepSeni rovnovdhy mezi pracovnim a osobnim zivotem i

podpora rozvoje spolecenskych vztahli v podniku (Armstrong & Taylor, 2015).

3.2.5 Zaméstnavatelska znacka

Ve snaze ziskat konkuren¢ni vyhodu na trhu prace se vSechny spolecnosti aktivné
zapojuji do ndboru novych zaméstnancl, coZz mezi nimi vyvolava soutéz na trhu prace.
Pracovnici chtéji pracovat pro spolecnostech, které maji solidni povést, jsou uznavany
pro svou férovost, nezavislost, flexibilitu a silné vedeni. Zaméstnavatelska znacka je to,
jak spolecnost 1idé vnimaji, jaka tam panuje firemni kultura ¢i pracovni prostiedi nebo
jaké jsou nabizené zaméstnanecké vyhody. Pravé zaméstnavatelska znacka urcuje, zda

se kandidat rozhodne upiednostnit uréitou pracovni nabidku pted jinou (Das, 2022).

Za ucelem zajiSténi motivace talentovanych jednotlivcl k setrvani v praci v organizaci
nebo vstupu do ni, by méla organizace aktivné usilovat o to, aby se stala atraktivnim
zameéstnavatelem s pfijemnym pracovnim prostiedi. Faktory, které podporuji atraktivitu
organizace jako zaméstnavatele zahrnuji nabidku zajimavych a cenénych pracovnich
pozic, poskytovani moznosti pro vzdélavani a osobni rozvoj, Sance na kariérni postup,
dodrZovani rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zivotem, kvalitni pracovni vybaveni

nebo prosazovani spolecenské odpovédnosti organizace (Horvathova, 2011).

3.3 Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovniki je klicovym prvkem fizeni lidskych zdrojii v organizaci, ktery
umoznuje posoudit jejich vykon a ziskat relevantni informace pro rozhodovani o jejich
dalsi kariéte ¢i odménovani (Armstrong & Taylor, 2015). Jedna se o proces, ve kterém
se hodnoti pracovni vykon zaméstnance, nikoliv jeho osobnost. Klicové pro efektivni

nastaveni hodnoticiho systému je stanoveni cile a zpétné vazby (Hronik, 2006).

Hodnoceni pracovnikii zahrnuje jejich odbornost, kvalitu a kvantitu prace, iniciativnost,
pfizpusobivost apod. Vysledky hodnoceni jsou zdrojem informaci pro analyzu ¢innosti
zaméstnancl, motivaci, stanoveni odmén a identifikaci potieb dalSiho rozvoje

(Wagnerova, 2008).

Zdroje hodnoceni zachycuje obrazek ¢. 3. NejcastéjSim zdrojem hodnoceni

zaméstnancl je piimy nadfizeny. Pokud je to vhodné, mohou se na hodnoceni podilet
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také kolegové, pracovni skupina nebo tym, zékaznici, hodnotici stfedisko nebo

podfizeni doty¢ného hodnoceného pracovnika (Wagnerova, 2008).

Obr. €. 3: Zdroje hodnoceni pracovnikli
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Dulezitym prvkem procesu hodnoceni zaméstnancii je sebehodnoceni, které umoziuje
samostatné reflektovat svlij vykon a préci. I pfesto, ze zaméstnanci maji asto tendenci
se prezentovat v lepSim svétle, proces sebehodnoceni mulze vést k identifikaci
nedostatkii a motivovat k jejich zlepSeni. Porovnani sebehodnoceni s hodnocenim
nadfizenych nebo kolegli pfispivd k vyssi validit¢ hodnoceni a zlepSeni vztahl

v pracovnim prostiedi (Wagnerova, 2008).

Pro zavedenti strategického hodnocenti je klicové zvolit vhodny systém hodnoceni, ktery
bere v iivahu prakti¢nost, validitu, minimalizaci chyb a vyhyba se zaujeti. I kdyz vétSina
firem provadi pravidelné ro¢ni hodnoceni, je dilezité udrZzovat pribéznou zpétnou
vazbu po cely rok, aby se ziskdvaly relevantni informace. Pro efektivitu systému je
nezbytné proskolit nadfizené na klic¢ové dovednosti jako je komunikace, stanoveni cild,
kouCovani a dalsi. Ziskané vysledky hodnoceni poskytuji informace o potiebach

vzdelavani, moznost povyseni, udaje o odménovani a kariéfe (Wagnerova, 2008).

3.4 Hodnoceni talent managementu

Talent management by mél byt v organizaci ur¢itym zptisobem hodnocen. Jako néstroji
hodnoceni muize byt vyuzito auditu talent managementu a hodnoceni UspéSnosti
tzv. systtmu LAMP. Cilem spolecného uplatnéni obou pfistupti je zhodnoceni
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celkového postupu a urceni, zda neni potieba za tcelem spravného fungovani procest

talent managementu vykonat budouci nédpravna opateni (Horvathova, 2011).

3.4.1 Audit talent management

Audit talent managementu umoznuje identifikovat, které ¢asti dané oblasti jsou spravné
osetfeny, a které naopak vyzaduji pozornost a odstranéni nedostatkli. Vhodny ¢as pro
provedeni auditu talent managementu je po implementaci celkové strategie talent
managementu nebo jeji casti. Nasledné by mél byt tento audit provadén nejlépe jednou

ro¢n¢ a m¢l by byt soucdasti tvorby strategie talent managementu (Horvathova, 2011).

Hodnoceni systému fizeni talenti by mélo zahrnovat nazory a zpétnou vazbu od talentti
samotnych, jejich pfimych nadfizenych a odbornikd z oblasti fizeni lidskych zdrojt.
Cilem tohoto hodnoceni je posoudit, zda jsou aktudlni procesy a postupy orientovany

spravnym smérem a zda skute¢né ptispivaji k rozvoji talenti (Hyksova, 2012).

3.4.2 Systém LAMP

Jako soucast pribéZzného hodnoceni spolu s auditem talent managementu muiZe byt
vyuzit systém LAMP — hodnoceni uspés$nosti talent managementu, hodnoceni zlepSeni

znalosti €1 chovani a vlivu téchto charakteristik na celou organizaci (Horvathova, 2011).
Réamec LAMP je zkratka, ktera reprezentuje logiku, analytiku, méfeni a proces.

e Logika zkouma systematicky a logicky proces sbéru relevantnich dat a metrik
nezbytnych pro hodnoceni a zdokonalovani vykonnosti zaméstnancti.

e Analytika se zaméfuje na specifickd data a metriky s cilem ziskat poznatky
a identifikovat trendy a vzorce.

e Miry zahrnuji konkrétni metriky a ukazatele pouZivané k monitorovani
a hodnoceni vykonu zaméstnancti.

e Proces se zabyva implementaci a fizenim meéficiho systému, sledovanim

pokroku a rozhodovanim na zéklad¢ dostupnych dat (Salian, n.d.).
Systém LAMP identifikuje kritické aspekty, které maji vliv na vykon pracovniki,
pomahd pii méfeni a sledovani vykonu zaméstnanci, analyzuje data, podporuje

strategické zmény a podnécuje k zavedeni krokt, které povedou ke zlepSeni vykonu

(Salian, n.d.).
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4 Faktory ovliviiujici talent management

Tato cast priblizuje klicové faktory, které maji vliv na efektivitu procesti talent
managementu. Mezi nejvyraznéj$i faktory patfi organizacni kultura, hodnoty, role

leadershipu nebo angazovanost a zapojeni talenti.

4.1 Organizacni kultura a hodnoty

Koncept organizac¢ni kultury je obtizné definovat. Obecné lze fici, Ze predstavuje
prostiedi, ve kterém se podnik pohybuje a utvéii své hodnoty, klima a praktiky (Dajnoki
& Dalahmeh, 2020). Firemni kultura jsou podle Armstronga (2015) sdilené nézory,
hodnoty a zpiisoby chovani, které se formuji v socialnich skupinach a jsou v podniku
dale predavany. Organizacni kultura definuje identitu a charakter firmy, urcuje, jak
organizace jednd a rozhoduje, a vymezuje ocekavané vzorce chovani. Je jak vysledkem

adaptace skupiny, tak prostfedkem pro dalsi adaptaci (Armstrong & Taylor, 2015).

Mezi zakladni kulturni prvky patii architektura budovy, ritudly, zvyky, brozury,
vybaveni budov nebo myty a piibéhy. Obrazek ¢. 4 nize prezentuje firemni kulturu,
kterd je vyjadifena skrze projevy, chovani a artefakty organizace. Tyto vné&jsi aspekty
jsou pouze viditelnym vrcholem kultury, ktera spocivd v hlubSich, neviditelnych

vrstvach, jez jsou jejim zakladem (LukaSova, 2010).

Obr. €. 4: Kulturni ledovec

o
| b
.'I b
N

I ",

~ Artefa
."/' Wy H‘\I
| Chovini b

Zakladni piesvadceni

Zdroj: Lukasova, 2010

Organizacni kultura je siln€ spojena se socidlnim prostiedim, které ovliviiuje chovani
zaméstnancl. Zatimco Casto puasobi nevédomé, prispiva k posilovani pocitu
sounalezitosti zaméstnancl s organizaci a usnadiuje efektivni komunikaci a spolupraci.
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Vztah mezi fizenim talentli a organiza¢ni kulturou je klic¢ovy pro spéch organizace

(Dajnoki & Dalahmeh, 2020).

Vzijemna komunikace, motivace k vykonu, inovacim a spolupraci jsou dasledky této
kultury. Vétsina uspésnych organizaci si uvédomuje, ze zpusob fizeni talentli pfimo
ovliviuji kulturu a strategii organizace. Proto se snazi vyuzit tuto dynamiku jako nastroj
ke vzajemnému formovani hodnot a cild. Integrovany pfistup k fizeni talentl
a organizacni kultuie posiluje vykon organizace a usnadiiuje efektivni fizeni talentl

(Dajnoki & Dalahmeh, 2020).

4.2 Leadership

Proces vedeni lidi se zaméfuje pfedevSim na stanoveni cild, organizaci prace, planovani
a delegovani ukoli a dalSich cinnosti souvisejicich se zaméstnanci. Je dulezité
si uvédomit, Ze neexistuje jednotny styl vedeni vhodny pro vSechny situaci ¢i
organizace. Obecné lze rozdé€lit piistupy vedeni na tifi zdkladni — autokraticky,
demokraticky

a delegujici (Armstrong & Taylor, 2015). Zakladnim faktorem pro volbu vhodného

stylu vedeni je struktura vztahti v dané organizaci (Tureckiova, 2007).

Efektivni lidr by mél flexibilné ptizpisobovat sviij styl vedeni podle konkrétni situace
nebo jednotlivych ¢lent tymu. Mezi zakladni typy lidrh patii charismaticti lidfi, ktefi se
opiraji o svou osobnost a inspirativni vlastnosti, vizionaisti lidfi s jasnou budouci vizi,
transformacéni lidfi, ktefi prosazuji vyznamné zmény nebo transakéni lidii, ktefi
motivuji své podiizené odménami za plnéni cilii. Zakladni vlastnosti dobrého lidra je

dislednost, sebereflexe, schopnost vnimat situaci jako celek a propojovat rizné aspekty

vedeni s cilem a vizi (Armstrong & Taylor, 2015).

4.3 Podpora angaZovanosti a zapojeni talenti

AngaZzovanost zaméstnancii je interpretovana jako ochota vynalozit nadprimeérnou
energii a vasen do svych pracovnich tkold. Vyss$i mira angazovanosti zaméstnance
pfinasi vyssi produktivitu organizaci jako celku. Angazovanost se projevuje nadmérnym
zapojenim do pracovnich tukoll, ale také pocity hrdosti ¢i vzruSeni ze spoluprace

z organizaci (Sadeli, 2012).
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Pojem zapojeni zaméstnancti do organizace je spojen s tim, jak jsou zaméstnanci ke své
praci a organizaci pripoutani, jak se identifikuji s cili, hodnotami a jak jsou k organizaci
loajalni. Mira zapojeni se u pracovnikli zvySuje, pokud mohou svou praci sami fidit
a hodnotit. Zapojeni a angazovanost zaméstnancii necili na usilovnéj$i praci, nybrz spise
vytvafeni prostfedi, které podporuje efektivitu prace. To vyzaduje podporu

dobrovolného usili a chovani zaméstnancti (Armstrong & Taylor, 2015).

Angazovanost je tvofena 3 slozkami: motivaci, oddanosti a obCanskym chovanim
v organizaci. Mezi jeji hnaci sily patfi podnétnost, autonomie a rozmanitost prace,
zpétna vazba, piilezitosti k rozvoji a odmeéna ¢i uznani. Dilezitou roli hraje také Groven

vedeni lidi ze strany manazerti (Armstrong & Taylor, 2015).

S angazovanosti pracovnikii souvisi také mira vniméani organizacni podpory. Spolu
s organizac¢ni kulturou utvareji prostiedi v podniku. Podpora angazovanosti se zamé&fuje
na subjektivni vnimadni zaméstnancii ohledné toho, jak organizace hodnoti jejich ptinos

a peCuje o n¢ (Sadeli, 2012).
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5 Shrnuti teoretické ¢asti

Teoretickd Cast této prace detailné zkoumd koncept talent managementu, jakozto
klicovy faktor v oblasti fizeni lidskych zdroji. Zacind definici talentu, talent
managementu a jeho historickym vyvojem, aby byl pochopen jeho kontext a vyznam

v dnesnim podnikatelském prostiedi.

Déle se prace zabyva piinosy talent managementu pro organizaci, jako je zvySeni
angazovanosti pracovniki, zvyseni konkurenceschopnosti nebo efektivnéjsi naplnovani

firemni strategie.

Nésledné se prace detailné vénuje konkrétnim procesiim talent managementu. Mezi
zakladni procesy patii identifikace a ziskdvani talentd, jejich nasledné udrzeni a rozvoj.
Hlavnimi prvky procesu identifikace a ziskdvani talentd je hodnoceni vykonu,
predpovéd’ potencidlu a vytvareni tzv. talentovych bazéntli. DalSimi zminénymi procesy
jsou udrZeni a rozvoj talentli, kde jsou popsany nékteré metody rozvoje a vzdélavani
a také faktory ovliviiujici udrZeni talentl v organizaci, jako je naptiklad

zameéstnavatelska znacka.

Na zavér je zdaraznéno, Ze na talent management ve spolecnosti ma vliv mnoho
faktord, jako je organiza¢ni kultura a hodnoty, leadership nebo podpora angazovanosti
zaméstnanctl. Tyto faktory jsou klicové pro GspéSnou implementaci talent managementu

a zajisténi optimalniho vyuziti lidského kapitalu v podniku.
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6 Charakteristika vybrané organizace

Spole¢nost Skoda Transportation a.s. je jednim z kliGovych hra¢a na poli vefejné
mestské a zelezniéni dopravy s bohatou historii. Spolecnost sidli v Plzni a ma
mnohaletou tradici. Tato kapitola zahrnuje zakladni tdaje o firmé vcetné predmétu
podnikani a historie. Zaméiuje se také na organizacni strukturu, ktera predstavuje
kli¢ovy ramec pro fungovani spolecnosti, a na cile, které smétuji k dosahovani uspéchu

a konkurenceschopnosti na trhu.

Poslanim spolecnosti je ,,Udrzujeme lidi, mésta i byznys v pohybu. Propojenég, bezpe¢né

a bez prekazek.” (Skoda Transportation — intranet, 2024).

Vize spole¢nosti zni ,,Cely svét je v pohybu. Lidé potfebuji cestovat a zboZi také.
Z mista na misto. A my pro tento ucCel nabizime bezpecna, ekologicka a perspektivni
dopravni feseni. Nase vize spojuje soudasnost s budoucnosti. (Skoda Transportation —

intranet, 2024).
Jako zakladni hodnoty spole¢nost uvadi (Skoda Transportation — intranet, 2024):

e A =ACCOUNTABILITY (odpovédnost),
e C=COOPERATION (spoluprace),
e E =ENTREPRENEURSHIP (podnikavost).

Spole¢nost Skoda Transportation byla do obchodniho rejstifku zapsana v bienu 1995
jako SKODA DOPRAVNI TECHNIKA (Justice.cz, 2024). Spole¢nost je piimy
pokracovatel strojirenskych zadvodii zalozenych 1859 hrabétem ValdStejnem a je jednou
z kli¢ovych spole&nosti v oboru dopravniho strojirenstvi v Evropé (Skoda Group, n. d.).

Logo spolecnosti je uvedeno na obrazku ¢islo 5 niZe.

Obr. €. 5: Logo spolecnosti

@) skopaA

Zdroj: Skoda Group, 2024

Zéakladni informace o spoleénosti Skoda Transportation a. s. jsou uvedeny v nasledujici

tabulce ¢. 1.
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Tab. &. 1: Zakladni tdaje spole¢nosti Skoda Transportation, a.s.

Nazev spolecnosti

Skoda Transportation, a.s.

Spisova znacka

B 1491 vedena u Krajského soudu v Plzni

Sidlo spole¢nosti

Emila Skody 2922/1, Jizni Pfedmésti, 301 00 Plzeit

Identifikacni ¢islo

626 23 753

Pravni forma

Akciova spolecnost

Predmét podnikéani

e Provadéni zkouSek draznich vozidel drah Zelezni¢nich,

drah tramvajovych a drah trolejbusovych

e Provadéni technickych prohlidek a zkousek urcenych

technickych zatizeni

e Obrabécstvi

e Opravy ostatnich dopravnich prostfedkti a pracovnich

nastroju

e Zamecnictvi, nastrojaistvi

Cinnost G&etnich poradcti, vedeni ucetnictvi, vedeni
danové evidence

Vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3
zivnostenského zadkona v rozsahu oborG cinnosti
uvedenych v piiloze €. 4 k natfizeni vlady ¢. 278/2008
Sb., v platném znéni, s vyjimkou oboru ¢innosti vyroba,
obchod a sluzby nezatazené

Vyroba, instalace, opravy elektrickych strojii a pfistroja,

elektronickych a telekomunikacnich zafizeni

e Opravy silni¢nich vozidel

Statutarni organ

Predstavenstvo

Predseda predstavenstva

Ing. Petr Novotny, dat. nar. 15. ledna 1974

Mistopredseda

predstavenstva

Ing. TOMAS IGNACAK, MBA, dat. nar. 13. bfezna 1969

Clenové predstavenstva

Ing. ZDENEK SVATA, dat. nar. 27. &ervence 1978

Akcionar

Skoda a.s., IC: 140 70 421

Evropska 2690/17, Dejvice, 160 00 Praha 6
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Akcie 1 ks kmenové akcie na jméno v zaknihované podobé ve

jmenovité hodnoté 3 134 100 000,- K¢

1 ks kmenové akcie na jméno v zaknihované podobé ve

jmenovité hodnote 15 900 000,- K¢

Zakladni kapital 3150 000 000,- K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Vefejného rejstiiku a Sbirky listin, 2024

Spolegnost Skoda Transportation je soucasti Skoda Group, ktera patii mezi piedni
mezinarodni poskytovatele feSeni pro hromadnou dopravu. Na obrazku ¢. 6 jsou
uvedeny vechny spole¢nosti, které patii do skupiny Skoda Group. Portfolio spole&nosti
je tvofené modernimi dopravnimi prostiedky spliujici evropské standardy. Svou pozici
na trhu upeviiuje Skoda Group diky neustilym inovacim, digitalizaci, vyznamnym
investicim do vyrobnich kapacit a navySovanim pracovnich pozic. Hlavnimi produkty
Skoda Group jsou tramvaje, lokomotivy, trolejbusy, vlakové jednotky, autobusy, metra
a elektrické motory. Skoda Group zaméstnava vice nez pét a pal tisice zaméstnanct

(PPF, n. d.).

Obr. ¢&. 6: Skoda Group — spole¢nosti

Skoda Group

T Skodg Skoda TVC, s.r.o. Skoda Pars, a.s.
ransportation, a.s.
Skoda I;l.\éc.:stment, Skoda ICT, s.r.o. Skoda Electric, a.s.

Skoda City Service,
5.T.0.

Skoda Ekova, a.s. Skoda Digital, s.r.o.
Skoda Vagonka, a.s.

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich zdroji podniku, 2024

Bammer trade, a.s.

Skupina Skoda Group je od roku 2018 souéasti mezinarodni investi¢ni skupiny PPF,
zalozené v roce 1991 v Ceské republice. Skupina PPF podnika ve 25 zemich v Evropég,
Asii a Severni Americe. Hlavnim odvétvim podnikédni jsou oblasti finan¢nich sluzeb,

telekomunikaci, nemovitosti, strojirenstvi a dal$i. Do skupiny PPF patii mimo Skoda
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Group také napiiklad spole¢nost O2, AirBank, Sotio Biotech, Temsa nebo PPF Life
Insurance (PPF, n.d.).

6.1 Produkty a sluzby spolecnosti

Skoda Transportation poskytuje rozsahly sortiment produktd, které jsou detailnd

znazornény na obrazku ¢. 7. Mimo uvedené produkty dodava spolecnost také trakéni

motory vhodné pro diilni vozidla a tramvaje, a pohony uréené pro vozidla hromadné

dopravy, jako jsou tramvaje, trolejbusy, lokomotivy, metra a dal$i. Krom¢ samotnych

vyrobk je k dispozici téZ pfidruzeny servis, ktery mize byt poskytovan bud’ ve formée

zaruéniho &i plného servisu (Skoda Group, n.d.).

Produkty a sluzby spole&nosti 1ze rozdélit dle kategorii nasledovné (Skoda Group, n.d.):

méstska doprava — tramvaje, metro, trolejbusy, elektrobusy, vodikové
autobusy,
Zelezni¢ni doprava — jednopodlazni elektrické jednotky, dvoupodlazni

soupravy push-pull, dvoupodlazni elektrické jednotky, dvoupodlazni vozy,
elektrické lokomotivy,

modernizace a servis — modernizace a opravy méstskych vozidel a zelezni¢nich
vozidel, garan¢ni servis, full service, komponenty (elektromér, diagnostické
nastroje atd.),

pohonné a fidici systémy — pohonné a fidici systémy Zelezni¢nich a méstskych
vozidel,

digitalni FeSeni — Diagnostics, Autonomy, Vehicle Technology, Cross cluster,
palubni systémy,

technologie a IT sluzby — informacni bezpe€nost, informacni systémy

a aplikace, IT infrastruktura a telekomunikace, zkusebni technologie.
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Obr €. 7: Produktové portfolio

KOLEJOVA VOZIDLA NA
ZELEZNICNI TRATI

SERVIS LEHKA

KOLEJOVA
VOZIDLA

DIGITALNI g% - : METRO
RESENI - _ A ¢ ‘

AUTOMBUSOVA
= MOBILITA

Zdroj: Skoda Transportation — intranet, 2024

6.2 Historie spolecnosti

Tovarna Skoda v Plzni prosla od svého zaloZeni v roce 1859 pozoruhodnym vyvojem.
Zacinala jako pobocka slévarny a strojirny a postupné se transformovala v jeden
z prednich evropskych primyslovych gigantt. Kli¢ovy moment nastal v roce 1866, kdy
tovarnu ziskal Emil Skoda a rozsifil ji o moderni oceldrnu. Do roku 1899 se stala Skoda
akciovou spolecnosti a pied prvni svétovou véalkou dosdhla pozice nejvetsi
rakousko-uherské zbrojovky. Po vzniku Ceskoslovenské republiky v roce 1918 prosla
tovarna transformaci na né€kolika oborovy koncern vyrabéjici nejen zbrang, ale i parni
a elektrické lokomotivy, trolejbusy, tramvaje a dal$i. Prvni parni lokomotiva zde byla
vyrobena vroce 1920. V mezivileném obdobi se stala Skoda vyznamnym
dodavatelem lokomotiv pro Kolumbii, Mandzusko, Indii nebo Litvu. Béhem druhé
svétové valky byla Skoda zaélenéna do fisskonémeckého priimyslového komplexu
vyrabéjici zbrand. Po skonéeni valky se Skoda opét pieorientovala na vyrobu hromadné
dopravy a energetiku. Po roce 1989 se stala akciovou spole¢nosti a Skodovy zavody
byly rozdéleny na samostatné firmy. Jednou z t&chto firem byla i Skoda Transportation
zaméfena primarné na kolejova vozidla. Historickou podobu Skodovych zavodi

zachycuje obrazek ¢&. 8 (Skoda Group, n.d.).
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Obr. ¢&. 8: Skodovy zavody

Zdroj: Skoda Group, n.d.

6.3 Organizacni struktura

Spolecnost Skoda Transportation zaméstnava témét 3500 zaméstnanct. Organizacni

struktura na obrazku €. 9 ukazuje liniovou strukturu spolecnosti. V ¢ele spolecnosti stoji

CEO neboli Chief Executive Officer, tedy vykonny feditel Ing. Petr Novotny. Jemu

podléhaji vSechny tutvary: Finance, Komunikace, Marketing, Vyroba, Lidské zdroje

a dalsi (Interni zdroje podniku, 2024).

Obr. €. 9: Organiza¢ni struktura — vrcholové vedeni

CEO Skoda
Group
|
Senior
. . . Vice Vice . President] | Vice
.Chlef Presujent General V1_ce President] | President Chle.f CZ/SK | [President
Financial| [ Region Leagl | [President Operating .
Officer West Counsel HR Commu RS & Officer Region  |Corporat
nications| | Service and CEE]| |e Affairs
Platforms

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich zdroji podniku, 2024

Nejvyssi postavou za usek Lidskych zdroji je Vice President HR, pod kterou spada

53 zaméstnanci. Ti jsou rozdéleni do dil¢ich usekili: Recruitment, Administration &

Payroll, HR Trainning Center a Talent management and Development (Skoda

Transportation — intranet, 2024). Organizacni rozdéleni Gtvaru Lidské zdroje je patrné

zobrazku ¢. 10. Oddéleni Recruitment se zamétfuje na ndbor novych zaméstnancl

a hledani vhodnych kandidatii pro volné pozice. Zaméstnanci Administration & Payroll
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zajist'uji zalezitosti spojené s administrativni ¢innosti, pracovnimi smlouvami, platbami
zaméstnanc a dalSimi aspekty persondlniho managementu. HR Trainning center je
zaméteno na prakticky zacvik novych délnickych pracovnika nastupujicich do vyroby.
Oddé¢leni Talent management and Development se vénuje predevSim vzdélavani,
rozvoji a fizeni pracovniho vykonu zaméstnanci ve spole¢nosti (Skoda Transportation —

intranet, 2024).

Obr. €. 10: Organizacni struktura — odd€leni Lidskych zdroju

Vice President HR
|
[ [ [ [
HR Recruitment Group Head of HR Manager of Head of HR Training
Administration &
Manager Talent management Payroll Center

Zdroj: Skoda Transportation — intranet, 2024

Obrazek ¢. 11 =zobrazuje organizaéni schéma useku Talent management and
Development v organizaci. V cele Gseku je pozice Group Head of Talent management,
pod kterou patii 6 zamé&stnanct. Procesy a aktivity oddéleni jsou podrobné rozepsany

v dalsi kapitole (Interni zdroje podniku, 2024).

Obr. €. 11: Organizacni struktura — odd€leni Talent management and development

Group Head of
Talent management

Specialista Senior Talent Senior Talent Senior Talent
profesnich Management Management Management Group Manager HR
kvalifikaci a and and and for Leaders Specialist
povinnych Development Development Development Development pecialista
Skoleni Specialist Specialist Specialist

Zdroj: Skoda Transportation — intranet, 2024
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7 Talent management ve vybrané spole¢nosti

V této kapitole je nejprve vymezen pojem talent tak, jak je vniman spolecnosti, a interni
prostfedi organizace, které ma vliv na fizeni talentdi a praci s nimi. Uvedeny zde jsou
také procesy, které utvar Talent management and Development zajistuje. V zavéru je
uvedeno stru¢né zhodnoceni organizace v oblasti praci s talenty. Informace, které jsou
v této Casti prace uvedeny byly ziskany z prizkumu a analyzy materidlti a informaci
poskytnutych spole¢nosti, konkrétné ¢leny utvaru Talent management and development.
Mezi zkoumané zdroje patii intranet spolecnosti, IT systém Edunio, mési¢ni magazin

SKODOVAK nebo webové stranky a socialni sité.

Dalsi dopliiujici informace byly ziskdny z polostrukturovanych rozhovord se
zameéstnanci useku Talent management and development. Piiklady otazek jsou uvedené

v ptiloze A.

7.1 Definice a vnimani talentu

,Nasim poslanim je zvySovat schopnost Skoda Group produkovat vysoce kvalifikované
zaméstnance (talenty), plné realizovat jejich potencial a udrZet si je a umoznit naSim
zaméstnanciim (talentiim) ziskdvat nové zkuSenosti a budovat vlastni kariéru.
V dlouhodobém horizontu je nasim cilem zptistupnit moznost rozvijet svilj talent vSem
zaméstnancim® — takto zni mise odd€leni Talent management and development ve
vybrané spoleénosti zvefejnéna na intranetu spoleénosti (Skoda Transportaion —

intranet, 2024).

Skoda Transportation vnima talenty jako kli¢ovy zdroj pro dosazeni dlouhodobé
konkuren¢ni vyhody. Vize spolecnosti spociva ve vytvoreni prostiedi, které umozni
vSem zaméstnancim rozvinout svij potencial a dosdhnout svych kariérnich cild.
Spolegnost Skoda Transportation podporuje inkluzivni piistup k talentu, ktery
neomezuje jeho definici na konkrétni profese ¢i dovednosti, ale ocefiuje rtiznorodost

piistupti, které jednotlivci mohou pfinést.

Spolecnost pfistupuje k préci s talenty strategicky a integruje ji do celkové strategie
fizeni lidskych zdrojii. To se projevuje v investicich do vzdélavani, programi rozvoje

1 systému fizeni pracovniho vykonu.
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7.2 Interni prostiedi v organizaci

Tato kapitola blize popisuje n€které faktory interni prostfedi podniku, které maji vliv na
uspésnost fizeni talentd. Mezi tyto faktory patii naptiklad firemni kultura spolecnosti,

styl vedeni, komunikace a zapojeni talentli nebo moznosti kariérniho rustu.

7.2.1 Firemni kultura a hodnoty spole¢nosti

Firemni kultura ve spole¢nosti Skoda Transportation je charakterizovana jeji dlouhou
tradici a silnymi hodnotami, které formuji identitu celé¢ organizace. Kli¢ovym
symbolem je tradi¢ni logo s okiidlenym Sipem, reprezentujici rychlost, cilenost, kiidla
znadicim rozvoj a otvor znamenajici presnost. Cely symbol je v kruhu, ktery znaci
jednotnosti a soulad. Spolec¢nost také aktivné buduje svoji image prostfednictvim

sponzoringu a sportovnich akei (Skoda Transportation — EDUNIO, 2024).

Podnik také propaguje zésady spolefenské odpovédnosti a udrzitelného podnikéni.
Kroky, které v této oblasti podnikd, jsou vyroba dopravnich prostfedkii s niz§im
hlukem, vyuziti Setrn€jSich materialti, nabizeni Skoleni a kurzii pro zaméstnance,
podpora v inovacich pomoci soutézi a ocenénich, pofaddni dobrocinnych akci
(charitativni ¢innost, zahradni prace, uklid, rekonstrukce v détskych domovech,
hospicich, kojeneckych ustavech) nebo podpora projektt jako stavba Skoda Sport Parku
v Plzni. Spole¢nost také uzce spolupracuje se Zapadoceskou univerzitou v Plzni, nabizi
studentlim trainee programy, témata kvalifikacnich praci a spolecné¢ se podili na
provozovani Science centra Techmania v Plzni, které pfiblizuje techniku a védu

mladym lidem (Skoda Transportaion — intranet, 2024).

Organizacni struktura podniku je liniova, tudiz m4 kazdy zaméstnanec svého piimého
nadfizeného, kterému podléha. U vyrobnich pracovniki se jednd o mistra, ktery
uplatiiuje spiSe autoritativni styl vedeni. Mistr mize byt zastoupen také Cetaiem v jeho
nepifitomnosti nebo pifi plnéni ukolu. U nevyrobnich pracovnikli je uplathovan

demokraticky nebo delegujici podle konkrétniho zaméstnance.

Skoda Transportation nabizi pro své zaméstnance také celou fadu benefiti, jako je
napiiklad ptispévek na penzijni a diichodové pojisténi, pojisténi se slevou, stravovani

v kantyné za zvyhodnénou cenu, sluzby firemni Skolky, snizené vstupné na vybrana
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sportovi§té, otkovani proti chiipce nebo dokonce zvyhodnéné nakupy vozti Skoda

(Skoda Transportaion — intranet, 2024).

7.2.2 Interni komunikace v podniku

Oficialnimi komunikaénimi jazyky ve spolecnosti je ¢eStina a anglictina, a to z diivodu
propojenosti organizace se zahrani¢nimi dcefinymi spole¢nostmi. VSechny dokumenty

1 systémy maji proto v nabidce tyto dv¢ jazykové varianty.

Interni komunikace je podporovdna modernimi nastroji, jako jsou videokonference
a firemni intranet, které umoznuji efektivni sdileni informaci. Na intranetu jsou
publikované aktuality, zajimavosti, zmény, jubilea a dalSi udaje. Cilem intranetu je
navyseni informovanosti o aktuadlnim déni ve firm¢. Jsou zde také uvedeni vSichni

zaméstnanci s kontaktnimi udaji a fotografii, aby byl snizen dojem anonymity.

Dulezitou soucasti firemni komunikace je také ¢asopis SKODOVAK, ktery spole¢nost
vydava na mési¢ni bazi. Uvodni strana nejnovéjsiho vydani zobrazuje obrazek ¢. 12.
Pomoci né€j se mohou zaméstnanci dozvédet novinky i z ostatnich spole¢nosti Skoda

Group z celého svéta.

Obr. &. 12: Casopis SKODOVAK

NOVE TROLEJBUSY
PRO PRAHU
MEW TROLLEYBUSES

Zdroj: Skoda Transportation — intranet, 2024

Pravidelna setkdni vedeni se zaméstnanci a ruzné¢ kanaly pro vyjadieni ndzort

a pripominek zajist'uji otevienou a transparentni komunikacni kulturu ve firmé. Mezi
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pravidelné poradané firemni akce pro vSechny zaméstnance je VSesportovni den nebo

Vénocni vecirek.
7.2.3 Kariérni rist a rozvojové prostiedi

Spolegnost Skoda Transportation se zamé&fuje na vytvéafeni atraktivniho prostiedi pro
zaméstnance a potencialni uchazece prostiednictvim nékolika programti a aktivit.
Potencialni uchazece vyhledava nejen v fadach externich ale i internich uchazect. Tim
ziskavaji stavajici zaméestnanci moznost piesunu do jinych oddéleni nebo postupu na

vys$§i pozice v ramci spolecnosti, coz podporuje firemni kulturu, spokojenost i motivaci

zaméstnancu.

V ramci podpory kariérniho riistu a rozvoje poskytuje spolenost Skoda Transportaion
rozmanité Skoleni a vzdelavaci aktivity. Kromé povinnych kvalifika¢nich a zakonnych
Skoleni jsou zaméstnancim nabizeny kurzy jazykové, kurzy profesniho vzdélavani
a kurzy rozvoje mékkych dovednosti. Dale je zaméstnancim umoznéna ucast na

konferencich nebo workshopech.

7.3 Klicové procesy v praci s talenty

Obrazek ¢. 13 podrobné zobrazuje dynamické procesy, které se v oblasti prace s talenty
ve spolecnosti odehravaji. Obrazek poskytuje komplexni pohled na strategické aspekty
fizeni lidskych zdroji, od ndboru po integraci novych talentl, ptes jejich rozvoj az po
hodnoceni a fizeni jejich pracovniho vykonu. Porozuméni této propojenosti je klicové

pro pochopenti jejich efektivity a dopadu na vykonnost organizace.

Mezi procesy patii onboarding a adaptace, coz jsou prvni kroky v integraci novych
Cleni do firemniho prostfedi. DalSim procesem je rozvoj zaméstnancl, ktery se
nezaméfuje jenom na zvySovani profesnich dovednosti, ale také podporu osobniho
a kariérniho ristu. Avsak za ten nejvyznamnéjsi povazuje vybrana spole¢nost proces
hodnoceni pracovniho vykonu. Tento proces neumoziuje pouze hodnotit vykon
jednotlivet nebo celych tymi, ale je hlavnim néstrojem pro rozvoj a motivaci
zaméstnanct k neustadlému zlepSovani svych vysledka a dosahovani stanovenych cild.
ProtoZze je povazovan za klicovy prvek posilovani efektivity a uspéSnosti celé

organizace je mu vénovan v této ¢asti prace nejvetsi prostor.
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Obr. ¢. 13: Kli¢ové procesy v praci s talenty ve vybrané spolecnosti

Z2IVE
FIREMMI
HODNOTY
ONBOARDING
RIZENI ROZVOJ
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VYKONU
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COMENA N REVIEW
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KLICOovi ‘
Banusovy EXPERTI

prOQraem

Zdroj: Skoda Transportation — intranet, 2024

7.3.1 Nabor a ziskavani

Usek Recruitment, odpovédny za ziskavani a nabor zaméstnancii, tizce spolupracuje
s dalsimi oddélenimi spolecnosti, aby efektivné reagoval na pozadavky na obsazeni
volnych pracovnich pozic. Tento tusek provadi kompletni proces néaboru, vcetné
definovani pracovnich pozic, stanoveni pozadavkli na vhodné kandidaty, sestaveni

inzeratu a jeho distribuce na relevantni komunikacni kanaly.

r~r

Pii obsazovani pozic mifi na externi i interni zdroje. Spole¢nost si uvédomuje
potencidlu studenti zejména technickych oborti, proto spolupracuje s univerzitami
a snazi se studenty zapojovat jiz béhem jejich studia. Nabizi studentim trainee
programy, nabizi témata kvalifikaénich praci a potada soutéze jako Cena Emila Skody
pro nejlepsi diplomové a doktorské prace. Cilem je nabidnout jim stabilni zaméstnani

po dokonceni studia (PPF, n.d.).

Spole¢nost vyuziva inzerci na vlastnich webovych strankach, pracovnich portalech
a socidlnich sitich jako prostredky k pfildkani potencialnich kandidat. Nabidka volnych
pozic je také aktivné komunikovana skrze socialni sit¢ (Facebook, LinkedIn) billboardy,
letdky nebo inzerce na specializovanych pracovnich portalech (Jobs.cz). Dalsi
zajimavosti spolecnosti je program na doporu¢ovani kandidatd. Za doporuceni
pracovnika, ktery bude na danou pozici vybran, miiZze jiny pracovnik obdrzet finan¢ni

bonus.
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Spolec¢nost pravidelné vyhledavad nové talenty na oteviené pozice z internich zdroji
spoleCnosti. To umoziuje internim kandidatim ziskdvat nové prilezitosti v ramci
spolecnosti. Obsazovani internich kandidatii ma pro spolecnost vyhody, protoze doty¢ni
podnik a procesy jiz znaji, coz piinasi miru orientace a zpusobilosti v novych rolich.

Soucasné¢ dochazi k navyseni z4jmu zaméstnanct o dalsi rozvoj a rust.

Obsazovani volnych pozic probiha také z internich zdrojt, kdy spolecnost klade diraz
1 na interni rast a rozvoj pracovnikii. Interni ndbor umoziuje soucasnym zameéstnanctim
pfesunout se do jinych odd€leni nebo postupovat na vyssi pozice v rdmci spolecnosti.
Tato praxe podporuje firemni kulturu, motivaci zaméstnanci a pocit podpory

v kariérnim rustu.

Proces ziskavani zaméstnanct za¢ina identifikaci potieby nové pracovni pozice v rdmci
spole€nosti. Nésleduje analyza pracovniho mista, jaké jsou stanovené pozadavky,
kompetence ¢i zkuSenosti. Nésledné je nabidka volného mista inzerovana na webové
stranky spolecnosti, intranet a dal$i vhodna mista a nastava jejich aktivni propagace
skrze napf. socidlni sité. Dal§i fazi je posuzovéani ziskanych Zzivotopisii, konani
pohovorti a vybér toho nejvhodnéjsiho, ktery bude pfivitin mezi zaméstnance. Tento

proces je shrnut na obrazku €. 14.

Obr. €. 14: Proces ziskavani zaméstnancii v podniku

Analyza

Identifikace pracovniho Inzerce POSHZ.OYaP ! T
» . . . kandidatd, Vybér
potieby nové mista, nabidky . <
o definice e pr?lcovm zameéstnance
kompetenci pohovory

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich zdrojii podniku, 2024

7.3.2 Adaptace a onboarding

Adaptace novych zaméstnanct je klicovym faktorem pro jejich uspé$né zaclenéni do
pracovniho prostfedi a kultury spole¢nosti. Proces adaptace ve spole€nosti je struéné
zachycen v obrazku &. 15. Spoleénost Skoda Transportation provadi tzv. nastupni den
novych pracovnikli vzdy dvakrat v mésici. Den nastupu zacind vyfizenim veskeré
dokumentace, obdrzeni Cipovych karet, kratkym seznamenim se spolecnosti, jeji historii
nebo nabizenymi benefity. Nasleduje balicek zdkonnych skoleni Bezpecnosti préace
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a Pozarni ochrany, Ekologie, $koleni Vyhlasky 50 §4 a Prace ve vyskach (Skoda
Transportation — intranet, 2024).

Déle se proces adaptace rozchazi podle toho, zda pracovnik nastupuje na pozici
dé€lnickou nebo kanceldiskou. U dé€lnickych pozic je pozornost zaméfena na zaskoleni
a seznameni s konkrétnimi pracovnimi postupy vyroby. Novi zameéstnanci jsou
pfesunuti do Vycvikového centra, kde se uc¢i pracovni postupy na vyrobni lince
s ohledem na kvalitu a dodrzovani Casovych limitt. Tato iniciativa je kliCova pro
prevenci vyrobnich chyb a zajisténi kvality vyroby (Skoda Transportation — intranet,

2024).

V kancelaiské Casti spolecnosti je proces adaptace vice zaméfen na sezndmeni novych
zaméstnancl s bezpe€nostnimi pravidly a standardy prace. Dalsi diilezitou fazi adaptace
je prohlidka prostor spolecnosti (kancelafe, kantyna a dalSi). Duaraz je kladen
na predstaveni nového zaméstnance jeho tymu, aby se podafilo budovat kolektivni
prostiedi a zapojeni nového zaméstnance. Novy zaméstnanec dostane svého mentora,
jehoz ukolem je vysvétlit rutinni ¢innosti, ukoly, pracovni napli a identifikovat dalsi
potfeby zaSkoleni a rozvoje. Zaméstnanec dostane piistup na firemni intranet, kde
nalezne sekci ,,Novy zaméstnanec*, kde jsou uvedeny zékladni informace jako je navod
na VPN, planek areédlu, seznam pouzivanych zkratek, informace o evidenci dochazky
nebo ndvod na ptihlaSeni na kurzy a Skoleni. Nicméné samotny proces adaptace novych
zaméstnanctl neni ve spole¢nosti nijak hodnocen (Skoda Transportation — intranet,

2024).

Obr. €. 15: Proces adaptace v podniku

. ) 4 ) 4 )
Nastup IS ,
Prizpusobeni U ,
seznameni s , , sazeni
. seznameni s . L
podnikem novacci se stavaji
prostory Inohod v
vyfizeni vstupnich o plnohodnotnymi
dokumentt seznameni S tymem ¢leny podniku a
sakonnd Skolent seznameni s ukoly a podnikové kultury
naplni prace nebo ukonci
zameéstnanecka pracovni pomér
karta
- J - J - J

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich zdroji podniku, 2024
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7.3.3 Vzdélavani a rozvoj

Vzdélavani a rozvoj predstavuji pro uspéch organizace diilezitou strategii pro zvySovani
produktivity, inovaci a udrzeni konkurenceschopnosti na trhu. Vzdélavaci akce jsou dle

intranetu podniku rozd&leny do skupin na (Skoda Transportaion — intranet, 2024):

e povinnd a zdkonna Skoleni (napf. bezpecnost prace, prvni pomoc, Skoleni
fidict),

e dalsi profesni vzdélavani (napt. obsluha jetabli, montaznich lavek),

e interni vzdélavani (napft. systémy Catia nebo SmarTeam),

e rozvojové aktivity,

e jazykové vzdélavani (skupinové i individuélni),

e online vzdélavani (napft. Skoleni fidica referentt),

e talentové programy a

e rozvoj manazerd (napi. vedeni hodnoticiho pohovoru zaméstnancit).

Spolec¢nost vyuziva metod vzdelavani off-the-job i on-the-job. Mezi metody vzdélavani
mimo pracovis$té vyuzivané ve spolecnosti patii seminafe (Skoleni MS Office) nebo
napiiklad kulturni a odborné akce, jako je kazdoro&ni konference PRORAIL v Ziling.
Mezi nejcastéji vyuzivané metody probihajici na pracovisti jsou fazeny mentoring,
interni Skoleni (individualni ¢i skupinovd), tymové projekty nebo jazykova vyuka.
Jazykova vyuka je soucasti dal$iho profesniho rozvoje zameéstnancti a je poskytovana
vSem zaméstnanclim s Ucelem dosahnout takové trovné, aby mohli vykondvat svoji
praci, tj. komunikace s dodavateli, zakazniky, vést porady apod. (Skoda Transportaion —

intranet, 2024).

Individualni vzdélavani probihd ve spolecnosti nejcastéji formou e-learningu.
Nejrozsitenéjsim systémem pro online vzdélavani je EDUNIO, kde zaméstnanci plni
povinné periodické kurzy (naptf. Ochrana osobnich udajii), mohou si zde vybrat
znabidky dobrovolnych kurzii (napf. Interkulturni Skoleni, Concerto, TeamCenter)
nebo vytvaret v roli lektora kurzy vlastni. Zaméstnanci se zde také prihlasuji na terminy
prezen¢nich Skoleni (Skoleni Zakoniku prace nebo Zvladani mimotadnych a krizovych
situaci). Proces realizace vzdélavani v organizaci je uveden na obrazku ¢. 16 (Skoda

Transportation — EDUNIO, 2024).
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Obr. €. 16: Proces vzdélavani zaméstnanct v podniku

Analyza a
identifikace Planovani Realizace Vyhodnoceni
potieb vzdélavaci vzdélavaci vzdélavaci
vzdélavani a akce akce akce
rozvoje

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich zdroji podniku, 2024

Prvnim krokem je identifikace mezery ve znalostech ¢i schopnostech zaméstnance.
Nésledné¢ jeho pifimy nadiizeny kontaktuje oddéleni Talent management and
development s zadosti o kurz ¢i Skoleni. Pokud se jedna o interni Skoleni od interniho
lektora, pozadavek zadava ptimo do elektronického formulatre v systému EasyArchiv.
Nastava faze planovani akce sohledem na finance a Casovou kapacitu vsech
zucastnénych. Dalsi fazi je realizace vzd¢lavaci akce. Podle charakteru kurzu probiha
Skoleni metodou off-the-job nebo on-the-job. Po skonéeni akce dochazi k zaslani
elektronického hodnoticiho formulafe vzd€lavaci akce, kde zaméstnance hodnoti tii
zakladni oblasti: o¢ekavani efektivity Skoleni, hodnoceni samotné vzdélavaci akce a jeji
efektivitu. Tento formulaf je zasilan pomoci systému EasyArchiv a je uveden v pfiloze

B (Skoda Transportaion — intranet, 2024).

Primarnim diivodem hodnoceni akce je zjistit, zda vzdélavani splnilo svij ucel —
ucastnik se dozveédél néco nového nebo prohloubil své znalosti v dané problematice.
Vysledky hodnoceni jsou také dilezité pro zvaZeni dalsi spoluprace s lektorem. Podle
vysledkl interniho prizkumu za rok 2022 bylo hodnoceno 35 % vzdélavacich akei jako
velmi pfinosnych. V necelych 4 % nebylo oc¢ekavani splnéno, dle vysledki se jednalo
o Skoleni jednoho manaZera a jeho tymu. To bylo zndmkou duleZitosti diskuze
a nastaveni nejen obsahu kurzu, ale i ogekavani uéastnikii (Skoda Transportation —

intranet, 2024).

7.4 Rizeni vykonu talenti

Usek Talent management and development v podniku Skoda Transportation povazuje
praveé proces fizeni vykonu talentll za nejvyznamnéj$i ze vSech. Z tohoto divodu je na

n¢j kladen v této praci nejvétsi diraz. Hodnoceni vykonu je v podniku spojené
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s identifikaci rozvojovych potieb, pfipadny kariérni postup a je podkladem pro systém

odménovani.
7.4.1 Vyznam Fizeni vykonu pro spolecnost

Rizeni vykonu je kli¢ovym procesem pro dosahovani firemnich cili a naplnéni strategie
organizace skrze efektivnéjs$i fizeni a rozvoj lidskych zdroju. Hlavnim cilem fizeni
vykonu v podniku je posun vykonu spolecnosti, moznost identifikovat a rozvijet
potencial zaméstnancl a tim navysit nejen kvalitu a kvantitu jejich prace ale také jejich
loajalitu a stabilitu. Druhym cilem je budovat konstruktivni komunikaci a poskytovat

zpétnou vazbu napfi¢ celou organizaci. V ramci fizeni vykonu organizace sleduje vykon

jednotlivet i celych organizaénich struktur (Skoda Transportaion — intranet, 2024).

Pro hodnoceni zaméstnance je stézejni, zda je zplsob vyuziti kompetenci
a kompetencni model doty¢ného sladén s hodnotami firmy. Znalost strategie
a schopnost aplikovat ji v praxi tak predstavuji klicovou vyhodu podniku. Podnik timto
zpisobem ziskava komplexni pfehled o vyuziti kompetenci a jejich dopadu na vykon

a prostiedi v podniku.

Spolecnost apeluje pti hodnoceni na dilezitost nejen vysledk, ale i toho, jak jich bylo
dosaZeno, tj. jak se zaméstnanci chovali. Protoze ,,Zamé&stnanec se skvélymi vysledky
jich mize dosihnout chovanim, které demotivuje daldi zaméstnance.“ (Skoda

Transportation — intranet, 2024).

Pro efektivni stanoveni pracovnich cild, tkol, KPI i rozvojovych aktivit spole¢nost
prosazuje metodiku SMART (specifi¢nost, méfitelnost, akceptovatelnost, realistinost
a terminovani). Ta usnadniuje vyhodnoceni splnéni cilii a transparentnost hodnoceni

vykonu.

7.4.2 Kompetence

Kompetence ptedstavuje soubor specifickych dovednosti, vlastnosti, schopnosti, postojit
a charakteristik nezbytnych pro Uspé€$né vykonavani urcité role nebo Cinnosti, které
vedou k plnéni ocekavanych cill. V kontextu hodnoceni zaméstnancli spolecnost
zdiraziiuje, Ze pravomoc vykondvat roli neni kompetenci. Proto pfedmétem procesu
hodnoceni neni pravomoc, ale schopnosti a znalosti, které umozuji vykon pfi plnéni

ukolu a dosahovani cilu.
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Kompetenéni model spolecnosti shrnuje klicové kompetence a zptisobilosti a propojuje
je se strategii firmy. Hodnoceni vykonu prostiednictvim kompetenéniho modelu
zajistuje chovani zaméstnanci v souladu s firemnimi hodnotami, kterymi jsou
zodpoveédnost, podnikavost a spoluprace. Kompetencni model spole¢nosti je uveden na

obrazku &. 17 (Skoda Transportaion — intranet, 2024).

Obr. €. 17: Kompeten¢ni model spole¢nosti
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich zdroji podniku, 2024
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Nastaveny kompetencni model ma samoziejmé stanovenou svoji hodnotici skalu, ktera

je zachycena v ptiloze F.

Tato hodnotici skala kompeten¢niho modelu poskytuje podrobny ramec pro hodnoceni
vykonu a kompetenci zaméstnancti. Skala zahrnuje 5 urovni hodnoceni od ,,Potieba
zlepseni® po ,,Vyjimeény“, které¢ vyjadiuji rizné urovné vykonu a projevu kompetenci.
Tento pfistup umoznuje identifikovat silné stranky a oblasti potiebujici rozvoj, coz

prispiva k cilenému planovani rozvoje zaméstnancti a zlepSovani jejich vykonu.

7.4.3 Proces hodnoceni vykonu

Proces hodnoceni vykonu probiha ve spole¢nosti Skoda Transportation kontinualné

po cely rok. Proces je zachycen v obrazku ¢. 18.

Obr. €. 18: Proces hodnoceni pracovniho vykonu v podniku
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rozvojového zpétna vazba
X lanu N ,
| Zaméstnanec | ) {_ p ) U Manazersky
tym Zaméstnanec +
ptimy nadfizeny

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich zdroji podniku, 2024

K hodnoceni zaméstnanci spolecnost vyuziva vzdélavaciho systému EDUNIO.
Hodnoceni spousti pracovnik oddéleni Talent management and development vzdy
vlednu daného roku. Kazdy zaméstnanec obdrzi vyzvu k vyplnéni hodnoticiho
formulare, coz predstavuje prvni krok procesu — sebehodnoceni. To umozZiuje
doty¢nému posoudit vlastni vykon a miru plnéni tkoli/cilii béhem roku. Spole¢nost
vyzyva zameéstnance, aby na hodnoceni nenahlizeli jako na ,,nutné zlo*, ale jako na
prilezitost vyjadfit své potieby, potvrdit si smér vynalozeného Usili a projevit svlij nazor

(Skoda Transportation — EDUNIO, 2024).
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Druhou casti sebehodnoceni je také identifikace mezer ve vlastnich znalostech
a schopnostech. Vysledkem je navrzeni vlastniho roezvejového planu podle toho, co se
zaméstnanec nutné potfebuje naucit ke své praci, jak a v jakém cCase. SpoleCnost si je
védoma, ze zaméfit se na vSechny kompetence neni realné, proto doporucuje rozvoj
maximalné 3 silnych kompetenci a cilit spiSe na slabé stranky. Pfi tvorbé rozvojovych
cili se spolecnost inspiruje vzdéldvacim modelem 70-20-10, ktery je zachycen
na obrazku ¢. 20. Model klade diraz na kombinaci nékolika zptsobti uCeni tak, aby
podpofil trvaly rozvoj schopnosti. Model stanovuje, Ze 70 % u€eni by mélo vychazet ze
zkuSenosti, 20 % z uceni a dozvidani se informaci od ostatnich kolegti a 10 % uceni by
mélo pochazet z formalniho vzdélavani jako jsou workshopy nebo seminaie

(Skoda Transportaion — intranet, 2024).

Obr. ¢. 19: Vzdélavaci model 70-20-10
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Zdroj: Skoda Transportaion — intranet, 2024

V okamziku, kdy zamé&stnanec oznaci sebehodnoceni za ukoncené, se jeho hodnoceni
odesle v systému jeho pfimému nadiizenému. Cilem manaZerského hodnoceni neni
jen vyhodnotit jeho vykon, ale pfedevSim ho motivovat k aktivnimu feSeni problému
a dalS§imu rozvoji. Pfimy nadfizeny vyplni stejny hodnotici formulaf ze svého pohledu
a zreviduje nastaveni rozvojového planu. Nasledné¢ naplanuje schizku, rezervuje

prostory, rozesle pozvanky a pfipravi si strukturu hodnoticiho rozhovoru.

Jako pomoc pii piipravé na rozhovory poskytuji pracovnici oddéleni Talent
management and development béhem ledna a Unora interni workshopy ,Jak vést

hodnotici rozhovor®, kde si mohou nadfizeni pfipomenout zasady téchto rozhovora
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a jejich vyznam a smysl. Na tyto workshopy se mohou piihlasit prostfednictvim

EDUNIA (Skoda Transportation — EDUNIO, 2024).

V bieznu byva nasledné¢ proveden hodnotici rozhovor s doty¢nym zaméstnancem, kde
dojde k porovnani obou hodnoticich formulaiti a k diskuzi o nasledujicich krocich.
V piipad¢ délnickych profesi probiha proces hodnoceni stejné akorat papirovou formou,
kdy mistr formulédie vytiskne a dod4d vSem svym podiizenym. Po dokoncéeni celého
procesu hodnoceni dodaji oba formuldie na oddé€leni Talent management and

development.

Dulezitym krokem, ktery nastava pted provedenim hodnoticich pohovori je validace
vysledkili hodnoceni, kterd cili na identifikaci a feSeni jakékoliv potencidlni zaujatosti
nebo nespravedlnosti. Soucasny systétm EDUNIO neumoZiluje provedeni validace
vramci online workflow formuladfe. V pfipadé, Ze je tento postup uplatnén, je
na zaklad¢é vSech vyplnénych formuléit hodnotitele provedena analyza vysledkt. Poté
probihda diskuse nad vysledky vtymu a vysledky jsou porovnavany pouzitim
kompetenéniho modelu. Nésleduje piipadnd uprava hodnoceni dle vysledkl

potvrzenych pfii validaci a pfechazi se k hodnoticim rozhovortm.

Poslednim krokem je realizace stanovenych aktivit, ukoli a snaha zaméstnance
dosahovat nastavenych cili. V této fazi je dulezité, aby nadfizeny sledoval vykon
hodnoceného, operativné poskytoval zpétnou vazbu a nastavil systém pravidelnych

schuzek.
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8 Dotaznikové Setreni

Ve spoleénosti Skoda Transportation bylo provedeno také dotaznikové Setieni zaméfené
na proces hodnoceni pracovniho vykonu zperspektivy hodnotiteld, konkrétné
manazerskych pozic ve firmé. Cilem tohoto Setfeni bylo zjistit, jak hodnotitelé¢ vnimaji
proces hodnoceni pracovniho vykonu — zda jej vidi jako pifinosny néstroj pro rozvoj

a motivaci zaméstnanctl, nebo jako pouhou formalni nutnost.

Volba dotaznikové metody byla motivovana zaru¢enim anonymity, aby bylo vytvoieno
prostiedi, ve kterém mohou respondenti bez obav vyjadfit své nazory a pocity. Tato

anonymita byla kli¢ova pro ziskani upfimnych a objektivnich odpovédi.

Dotaznik byl vytvofen pomoci néstroje Forms od MS Office. Vygenerovany odkaz byl
rozesilan pfimo na firemni e-mailové adresy manazerd pomoci zaméstnanci oddéleni
Talent management and development. Celkovy pocet kontaktovanych osob neni znam,
ale podatilo se ziskat rovnych 50 odpovédi. Ze ziskanych odpovédi byly v MS Word

vytvoteny grafy znazorfujici struktury jednotlivych odpovédi.

Dotaznik obsahoval 20 otazek, které se opiraly o ziskané udaje z internich zdroji
a rozhovord. Prvnich 7 otazek bylo zaméfeno na zékladni strukturu respondentti
(pohlavi, veék, vzdelani, délka zaméstnani a dalsi). Z celkového poctu otazek jich bylo
16 uzavienych, kde mohli zaméstnanci zvolit pouze jednu odpovéd. Dvé z téchto
otazek obsahovaly vétveni, které¢ v ptipadé volby jedné z odpovédi oteviely podokno
vyzyvajici k vysvétleni zvolené odpovédi. U dvou dalSich otazek mohli respondenti
volit mezi vice odpovéd’'mi a 2 dalsi otazky byly oteviené, kde méli dotazovani moznost

se voln¢ vyjadfit k danému tématu.

8.1.1 Zakladni struktura respondentii

Prvni otdzky v dotazniku cilili na identifikacni tdaje o respondentech, ktefi se
dotaznikového prizkumu zcastnili. Pro ptehlednost ziskanych vysledki jsou odpovedi

znazornéné v tabulkach.
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Otazka ¢. 1: Jaké je Vase pohlavi?

Nize uvedena tabulka ¢. 2 prezentuje rozlozeni respondentli podle pohlavi v ramci
zkoumané skupiny. Celkem dotaznik vyplnilo 50 respondentti, z nichz 19 (38 %) byly
zeny a 31 (62 %) muzi.

Tab. €. 2: Pohlavi respondentt

Pohlavi Pocet respondenti Podil
Zena 19 38 %
Muz 31 62 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

Otazka €. 2: Do jaké vékové skupiny patrite?

Otazka ¢. 2 graficky zndzornéna v tabulce ¢. 3 zkoumala rozloZeni respondentt podle
veékovych skupin. Z vysledkt vyplyva, ze zadny z respondentti nepatfil do vékové
skupiny ,,mén¢ nez 20 let” nebo ,,61 let a vice®. Nejvétsi podil respondenttt (68 %)

ptredstavuji osoby ve vékové skupin€ 41-50 let, nasledné je nejvice zastoupena vékova

skupina 51-60 let, kam se fadi 6 (12 %) respondent.

Tab. €. 3: Vékova skupina

Vékova skupina Pocet respondenti Podil
méné nez 20 let 0 0%
21-30 let 1 2%
31-40 let 9 18 %
41-50 let 34 68 %
51-60 let 6 12 %
61 let a vice. 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

56




Otazka ¢. 3: Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

Tabulka ¢. 4 prezentuje rozlozeni respondenti podle nejvyssiho dosazeného vzdélani.
Z odpoveédi vyplyva, ze zadny zrespondentdl nema pouze zakladni vzd€lani ani
vysokoskolské doktorské vzd€lani. Nejvice respondentd (52 %) dosahlo
vysokoSkolského magisterského vzdélani, coz predstavuje vice nez polovinu
respondentti. Dals$i vyznamnou skupinou jsou osoby se stiedoSkolskym maturitnim
vzdélanim (22 %), nésleduje skupina s vysokoskolskym bakalafskym vzdélanim

(18 %). Stredoskolského vzdélani s vyucenim dosahli 4 (8 %) dotazovani.

Tab. €. 4: Nejvyssi dosazené vzdélani

Dosazené vzdélani Pocet respondenti Podil
Zakladni vzdélani 0 0%
Stfedoskolské s vyucenim 4 8%
Stfedoskolské s maturitou 11 22 %
Vysokoskolské bakalatské 9 18 %
Vysokoskolské magisterské 26 52 %
Vysokoskolské doktorské 0 0 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

Otazka €. 4: Jak dlouho ve spole¢nosti Skoda Transportation pracujete?

%

NiZe uvedena tabulka €. 5 zobrazuje délku zaméstnani respondentli ve spolecnosti.
2 (4 %) osoby pracuji ve spolecnosti mén¢€ nez 1 rok. Z celkového poctu dotazovanych
pracuje ve spolecnosti 1 az 5 let 15 (30 %) osob. Dale ve spolecnosti pracuje 5 az 10 let
4 (8 %) respondentt a 10 az 15 let zde pracuje 9 (18 %) osob. Nejvyssi zastoupeni mezi

dotazovanymi ma skupina 19 (38 %) osob, ktera pracuje ve spolecnosti vice nez 15 let.
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Tab. ¢. 5: Délka zaméstnani

Délka zaméstnani Pocet respondenti Podil
méné nez 1 rok 2 4 %
1-5 let 15 30 %
5-10 let 4 8%
10-15 let 9 18 %
15 let a vice 19 38 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

Otazka ¢. 5: Jak dlouho jiZ pracujete na manaZerské pozici?

Otazka cislo 5 se zabyvala tim, jak dlouho jednotlivi lidé pracuji na vedoucich neboli
manazerskych pozicich. Vysledky jsou zobrazeny v tabulce ¢. 6 nize. Krat$i nez 1 rok
ma zkusSenost na manazerské pozici 6 (12 %) dotazovanych. 1 az 3 roky pracuje na
vedouci pozict 9 (18 %) osob a 11 (22 %) osob 3 az 5 let. Nejvyssi zastoupeni
18 (36 %) osob ma skupina pracujici na vedouci pozici v rozmezi 5 az 10 let. Posledni

kategorii je 10 let a vice, kam se zatadilo 6 (12 %) z G€astnik dotaznikového Setteni.

Tab. €. 6: Doba vykonu na manazerské pozice

Pocet let Pocet respondenti Podil
Méné nez 1 rok 6 12 %
1 — 3 roky 9 18 %
3-51let 11 22 %
5-10 let 18 36 %
10 let a vice 6 12 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

Otazka €. 6: Jak velky vedete tym?

Tato otdzka zkoumala kolika ¢lenné tymy dotyéni respondenti vedou. Odpovédi

zachycuje tabulka ¢. 7. Méné€ nez 5 ¢lend ma v tymu 10 (20 %) osob. 19 (38 %)

58




z dotazovanych uvedlo, ze je vede tym o péti az deseti osobach. 11 az 20 ¢lenti v tymu

ma 5 (10 %) respondentt a 16 (32 %) ma pod sebou tym vétsi nez 20 osob.

Tab. €. 7: Velikost tymu

Pocet ¢lent v tymu Pocet respondentii Podil
Méné nez 5 ¢lent 10 20 %
5-10 ¢lent 19 38%
11-20 ¢lentt 5 10 %
Vice nez 20 ¢lent 16 32 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

8.1.2 Vyhodnoceni dotaznikového Setreni

V této cCasti jsou prezentovany vysledky dotaznikového prizkumu zaméiené piimo na
to, jak je proces hodnoceni pracovniho vykonu vnimén hodnotiteli tedy manazery

v podniku.

Otazka ¢. 7: Jak ¢asto poskytujete svym podrizenym zpétnou vazbu ohledné jejich

pracovnich vykonii?

V otdzce cislo 7 bylo zkouméno, v jakych intervalech poskytuji manaZefi svym
podfizenym zpé&tnou vazbu ohledné jejich pracovnich vykond. Odpovédi jsou
znazornéné na obrazku €. 20. Pouze jednou ro¢né€ v ramci procesu rocniho hodnoceni
poskytuje zpétnou vazbu 9 (18 %) vedoucich. Dvakrat az Ctyfikrat roéné dava svym
podiizenym zpétnou vazbu 12 (24 %) manazert a 6 (12 %) manazerti hodnoti jejich
vykon jednou mésicné. 14 (28 %) z dotazovanych uvedlo, Ze zpétnou vazbu na pracovni
vykon poskytuji alesponi jednou tydné a hodnoceni cCastéji, nez jednou tydné provadi

9 (18 %) z nich.
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Obr. €. 20: Pravidelnost zpétné vazby
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

Otazka ¢. 8: Jakym zpisobem poskytujete svym podFizenym zpétnou vazbu

v priibéhu roku?

Predchozi otazka zkoumala, jak casto manazeti poskytuji zpétnou vazbu svym
podiizenym. Na ni navazuje otazka ¢. 9, kterd se zabyva tim, jakym zptisobem je tato
zpétnd vazba poskytovana v pribéhu roku. Témér dvé tretiny 36 (72 %) manazert
uvedly, Ze zpétnou vazbu sdéluji prostfednictvim pravidelné nastavenych schiizek.
6 (12 %) dotazovanych uvedlo, Ze si na poskytovani zpétné vazby planuje samostatné
schliizky a 8 (16 %) z nich vyuziva pro sdileni zpétné vazby pouze nastaveny proces

roéniho hodnoceni.

Obr. €. 21: Zpiisob poskytovani zpétné vazby
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nastavena, kde feSime i zaméfenou piimo na zpétnou ramci standardné nastaveného
operativni zalezitosti. vazbu. procesu.

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024
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Otazka €. 9: Jaky preferujete postup hodnoceni vykonu zaméstnanci v systému

Edunio?

Otazka ¢. 9 je zaméfena na postup pifi hodnoceni vykonu zameéstnancu, které lze
v systétmu Edunio uskutecnit dvéma zplsoby. Prvni zplsob, nejprve zaméstnanci
zptistupnit vysledky a poté provést hodnotici rozhovor, vyhovuje 17 (34 %)
z dotazovanych. Druhy zptsob, nejprve provést hodnotici rozhovor a poté nechat
zaméstnance nahlédnout na vysledky hodnoceni, preferuje 7 (14 %) respondenti.
Nejveétsi mnozstvi dotazovanych 26 (52 %) Zadnou variantu nepreferuje. Vysledky

shrnuje obrazek ¢. 22.

Obr. €. 22: Preference postupu hodnoceni
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

Otazka ¢. 10: Jak se orientujete v soucasném nastaveni procesu hodnoceni

v systému Edunio?

Cilem otazky c¢islo 10 bylo zjistit, jak se vedouci pracovnici orientuji v systému Edunio,
ve kterém v soucasnosti probihad proces hodnoceni pracovniho vykonu. 34 (68 %) osob
se v systétm Edunio 1 v samotném procesu dobie orientuje a nepotiebuje zadnou dalsi
podporu. Dobie orientovano v procesu hodnoceni, nikoliv v systému Edunio je 16
(32 %) z dotazovanych. Tito lidé by uvitali podporu. Nikdo neuvedl variantu, Ze by
nerozumél procesu hodnoceni navzdory tomu, Ze se orientuje v systému Edunio, ani

variantu, Ze nerozumi ani procesu ani systému Edunio.
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Obr. €. 23: Povédomi vedoucich zaméstnanct o procesu hodnoceni
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jasny a srozumitelny,  systému Edunio.  zaSkoleni. Zpracovani  systému Edunio.
podporu nepotiebuji. v systému Edunio
povazuji za problém.

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

Otazka ¢. 11: Jaké povédomi maji o sou¢asném procesu ro¢niho hodnoceni Vasi

podrizeni?

Zamérem otazky ¢islo 11 bylo zjistit, jak se orientuji v souasném procesu rocniho
hodnoceni fadovi zaméstnanci z pohledu manazert. Vysledky jsou graficky znazornény
na obrazku ¢. 24. 25 (50 %) manazerti se domniva, Ze se jejich podfizeni citi orientovani
v procesu hodnoceni i v systému Edunio. 14 (28 %) vedoucich véfi, Ze jejich podiizeni
rozumi procesu hodnoceni, ale ocenili by podporu nebo zaskoleni na systém Edunio.
4 (8 %) z respondentd uvedly, Ze jejich podfizeni systém Edunio ovladaji, ale vyjadiuji
potiebu vice informaci o samotném procesu hodnoceni. 7 (14 %) dotazovanych uvadi,

ze jejich podtizeni potiebuji podporu a zaskoleni na proces hodnoceni i systém Edunio.
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Obr. €. 24: Povédomi podfizenych zaméstnanci o procesu hodnoceni

50
40
30

20
10 25
) 7]
0 4

Podrizeni se citi dobfe Podfizeni se citi dobfe Podfizeni vyjadiuji ~ Podfizeni vyjadtuji
orientovani a chapou orientovani a chapou potiebu vice informaci potebu vice informaci

proces i postup proces hodnocent, a podpory ohledné a podpory ohledné
hodnoceni v systému  potiebuji podporu ¢i  procesu hodnoceni,  procesu hodnoceni i
Edunio. zaSkoleni v systému systém Edunio postupu systému
Edunio. ovladaji. Edunio.

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

Otazka €. 12: Davaji Vam smysl kompetence/kritéria, podle kterych mate své

podrizené hodnotit?

Cilem této otazky bylo zjistit, jak vnimaji vedouci pracovnici kompetence a kritéria,
podle kterych maji hodnotit své podiizené. Z odpoveédi na obrazku €. 25 vyplyva, Ze
stanovena kritéria povazuje rozhodné za smysluplné 17 (34 %) dotazovanych a za spise
smysluplné 26 (52 %). 7 (14 %) osob vyjadiilo spiSe nesmysluplnost stanovenych

hodnoticich kritérii. Za naprosto nesmysluplnd nepovazuje kritéria nikdo.

V této otazce bylo opét nastavené vétveni odpovédi, a to v ptipadé, pokud nékdo zvolil
odpovéd’ ,,Spise ne“ ¢i ,,Rozhodné ne®, kde byli doty¢ni pozadani o zdivodnéni. Mezi
uvedenymi zdivodnénimi byla uvedena napiiklad nejistota poctivého vypliiovani ze
strany podfizenych, ptiliSné zobecnéni kritérii, které nejsou zaméeiené na parametry
odbornosti nebo kladeni vétSiho dirazu na samotny rozhovor nez pisemné hodnoceni

kompetenci.
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Obr. €. 25: Smysluplnost stanovenych hodnoticich kritérii
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

Otazka €. 13: Pripravujete se na hodnotici rozhovor?

Obrazek ¢. 26 zachycuje odpovédi na otdzku cislo 13, kde byli respondenti dotazani,
zda se pfipravuji na hodnotici rozhovory se svymi podiizenymi. Znacné vétSina (70 %)
uvedla, Ze se na rozhovory rozhodné pfipravuje. DalSich 12 (24 %) dotazovanych na
otazku, zda se pfipravuji odpovédélo ,,spiSe ano*“ a 3 (6 %) uvedlo, ze ,,spiSe ne®.

Variantu ,,Rozhodné ne‘ neuvedl nikdo.

Obr. ¢. 26: Priprava na hodnotici rozhovor
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024
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Otazka ¢. 14: Vyberte, jaka témata zpravidla FeSite pfi hodnoticim rozhovoru

(miZete vybrat vice odpovédi):

Tato otazka se zaméfuje na to, co je predmétem hodnoticich rozhovorii mezi
zaméstnancem a jeho nadfizenym pracovnikem. V této otdzce méli respondenti na
vybér z nékolika predepsanych tvrzeni, kde mohli volit vice nez 1 odpovéd’. Soucasné
zde byla také pro vlastni neuvedena témata varianta ,jiné“, kterou ale nikdo

z dotazovanych nezvolil.

Mezi nejcastéjsi témata, kterd jsou pii hodnoticim rozhovoru probirdna, patii planovani
dalsiho vzdélavani 27 (54 %), nastavovani cili rozvoje 25 (50 %), nastavovani cilt
svazbou na odménovani 18 (36 %) a planovani kariérnich mozZnosti
15 (30 %). Celkovy vykon za celé obdobi diskutuje 15 (30 %) z dotazovanych a pouze
konkrétni udalosti nebo uspéchy zminilo 13 (26 %) z nich. Mzdovému ohodnoceni se
vénuje 11 (22 %) respondentti a jen 2 (4 %) osoby hodnoti pouze udalosti poslednich
dnt ¢i tydnt.

Obr. ¢. 27: Predmét hodnoticiho rozhovoru
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024
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Otiazka ¢. 15: Probiha béhem VaSeho rozhovoru s podiizenym komunikace

oboustranné? MiuZe hodnoceny prezentovat vlastni pfipominky a nazory?

Obrazek Cislo 28 nize zobrazuje graficky odpovédi respondenti na otazku cislo 15,
ktera se zaméiuje na to, zda probiha pti hodnoticim rozhovoru oboustranna komunikace
¢i nikoliv. Jednoznacna vétSina 49 (98 %) uvedla, Ze rozhodné¢ ano. Pouze 1 (2 %)
z dotazovanych uvedl moznost ,,SpiSe ano®“. Moznost ,,SpiSe ne*“ a , Rozhodné ne*

nezvolil zadny z respondentt.

Obr. €. 28: Oboustrannd komunikace ptfi hodnoceni vykonu
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

Otazka ¢. 16: Je podle Vaseho nazoru pravidelny hodnotici rozhovor prinosny?

Tato otazka se soustiedila na to, zda povazuji vedouci pracovnici pravidelné hodnotici
rozhovory za piinosné. Odpovédi zndzornéné na obrazku 29 ukazuji, Zze 37 (74 %)
respondentl s pfinosem hodnoceni rozhodné souhlasi. 11 (22 %) z dotazovanych spiSe
souhlasi a pouze 1 osoba uvedla, Ze spiSe nesouhlasi. Tato otazka méla nastavenou
podotazku v piipadé, pokud by Clovek uvedl variantu ,,Spise ne* nebo ,,Rozhodné ne*.
V této otazce byl tedy tento jedinec pozadan o vysvétleni svého nazoru. Dotycny uvedl,
ze dle jeho nazoru neni nutné provadét rocni hodnoceni, pokud manazer vidi v prub¢hu

roku, v ¢em by se mél zaméstnanec zlepsit, mél by to komunikovat hned.
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Obr. €. 29: Ptinosnost pravidelného hodnoceni
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024
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Otazka ¢. 17: Vyberte z Vaseho uhlu pohledu dva nejdilezitéjSi prinosy

hodnoceni:

Obrézek ¢islo 30 zobrazuje odpovédi respondentll na otdzku Cislo 17. V této otdzce
mohli respondenti vybirat dvé moznosti z nabizenych pfinosti podle toho, které doty¢ni

povazovali za ty nejvyznamngjsi.

Nejvetsi ptinos spatfuji dotazovani v moznosti dat zpétnou vazbu (68 %), dale ve
schopnosti 1épe porozumét vzajemnému ocekéavani (38 %), moznosti zvySit motivaci
a angazovanost podfizenych (22 %) nebo schopnosti 1épe porozumét individudlnim
pottebam jednotlived (18 %). Mensi zastoupeni maji piinosy jako napomahéni
kariérnimu rastu vtymu (6 %), efektivnéjsi fizeni a planovani procesi (8 %),
identifikace pftilezitosti pro dalsi rozvoj (8 %) nebo vytvofeni prostoru pro definovani
budoucich cilii (6 %). Ptinos identifikace silnych a slabych stranek jedince zvolilo 12 %
respondentli, podnécovani komunikace vybralo 10 % z dotazovanych a budovani
vzajemné divery zvolily 4 % z nich. Alternativni odpovédi byla také moznost ,,jiné*,
kde mohl kazdy individualn¢ uvést piipadné dalsi pfinosy mimo nabidku. Tuto moZnost

si nezvolil nikdo.
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Obr. €. 30: Ptinosy pravidelného hodnoceni
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

Otazka €. 18: Uved’te prosim, co z VaSeho pohledu povazujete za nejvétSi vyhody

soucasného systému hodnoceni pracovniho vykonu:

Otazka cislo 18 byla oteviena a ddvala kazdému prostor k tomu zminit, co v soucasném
systému hodnoceni pracovniho vykonu povazuje za nejvétsi vyhodu. 13 z dotazovanych
odpovéd€lo, ze zadnou vyhodu nenalézaji. Ostatni hodnoti pozitivné naptiklad

jednoduchost, efektivnost, ptehlednost, systémové zpracovani nebo evidenci. Také
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se n¢kolikrat objevila jako vyhoda moznost ziskani zpétné vazby od zaméstnancii

smérem k nadfizenym pracovnikid. Dalsi vyhody, které respondenti zmituji jsou:

e . moznost sdélit si sva oekavani, a to, jak zaméestnanec vidi sam sebe®,

o celkové zhodnoceni uplynulého roku a cile na dalsi rok na jednom misté®,

e  overview and feedback®,

e _komplexnost a dohledatelnost zaznamu na predesla obdobi*,

e ,Hodnoceni v syst¢ému Eduino je vyhodné v tom, ze vidim pohromad¢ vSechna
hodnoceni a jak samotny zaméstnanec, tak ja mohu dle svych casovych
moznosti vyplilovat dotaznik hodnoceni.*,

e Uz jen to, ze viibec probiha. Pravidelnost.*,

e ZjednoduSeni hodnoceni kompetenci, dotaznik ptedkladda velmi dobrou
navodnou strukturu k rozhovoru a zahrnuje vSechny dulezité oblasti.* nebo

e .7Zpétné vazba pro nadiizeného®.

Otazka ¢. 19: Uvedte prosim, co z VaSeho pohledu povaZujete nejvétsi

za nedostatky soucasného systému hodnoceni pracovniho vykonu:

Otéazka cislo 19 byla také oteviena a sledovala opaény cil. Jejim zdmérem bylo od
ucastniki dotaznikového Setfeni zjistit, co povazuji za nejvétsi prekdzku a nedostatek
v soucasném systému hodnoceni pracovniho vykonu. Jednoznaéné nejcastéji se objevila
nevyhoda ¢asové naro¢nosti hodnoceni (27 respondenttl) nebo odpoveéd’, ze nevyhody
nespatiuji respondenti Zadné (7 respondenttt). Dalsi odpovedi poukazujici na nedostatky

jsou uvedeny zde:

e | Otazky/parametry nejsou pro meé jednoznacné, a tedy ani jejich plnéni neni pro
vSechny stejné.,

e _nckteré oblasti jsou voleny anebo popsany nesStastné. Vyuzila bych
1 automatické zaslani informace, zZe zaméstnanec hodnoceni ukoncil a jak se
vyjadfil®,

e ,Nemoznost nastavit individudln€ podle schopnosti jedinct.*,

e Neosobni hodnoceni pfes Edunio®,
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e Jako nedostatek vidim popisky jednotlivych tlacitek pro odesilani dotazniku.
Podle m¢ nevyjadiuji jednoznacné to, co se ve skutecnosti stane po kliknuti na
tlacitka.®,

e . Chybi dashboard s grafickym zndzornénim dat. Historie dotaznikl je uklddana

na stejném misté, coz ubira prehlednosti. .

Otazka ¢. 20: Co pro Vas z manaZerského pohledu znamena proces hodnoceni

pracovniho vykonu zaméstnanci?

Zaveérecna otazka cCislo 20 se snazila shrnout, jaky celkovy postoj respondenti k tomuto
tématu zastavaji. Jejich odpovédi jsou znazornény na obrazku ¢islo 31 nize. 34 (38 %)
respondentli proces hodnoceni a poskytovani zpétné vazby povazuje za piinosny a
uziteCny nastroj. 16 (32 %) zdotazovanych si uvédomuje vyznam hodnoceni
pracovniho vykonu, ackoliv jej povazuje spiSe za formdlni proces. Negativni pfistup
k hodnoceni nemé nikdo zrespondentti. Z odpovédi také vyplyva, ze ma jiz kazdy

z doty¢nych nejakou zkuSenost s procesem hodnoceni.

Obr. €. 31: Zhodnoceni procesu

50
40
30
20
34
10 16
0 0 0
Povazuji ho za Je pro m¢ formalni, Mam negativni ptistup Nemohu posoudit,
pfinosny a vyuzivam  povinnou soucasti k hodnoceni, povazuji nemam zadné
ho jako uziteny pracovniho procesu,  ho za ztratu Casu. zkusenosti s roénim
nastroj pro zpétnou  avSak uvédomuji si hodnocenim.
vazbu a rozvoj. jeho vyznam.

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

8.2 Shrnuti vysledkii z dotaznikového Setieni

Zamé&rem této kapitoly je zhodnoceni dajh, ktery vyplyvaji z dotaznikového Setfeni

provedeného mezi manaZerskymi pozicemi ve spoletnosti Skoda Transportation.

Celkem bylo ziskdno pfesné¢ 50 odpovédi manazerti zrGznych oblasti a pozic ve

spolecnosti (62 % z nich byli muzi a 38 % Zeny). Nejvice respondentd (68 %) patii do
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veékové skupiny 41-50 let a vétSina z nich dosdhla vysokoskolského magisterského
studia. Dotazniku se zucCastnili pfedevsim lidé pracujici ve spole¢nosti dlouhodobé (vice
nez 15 let uvedlo 38 % osob). To se odrazi také v otazce €. 5, kde nejvice zaméstnancli
uvedlo, Ze figuruje na manazerské pozici 5-10 let, popt. vice nez 10 let. Posledni otazka
zameéfena na strukturu respondentd zkoumala velikosti tymu respondentti. Z odpoveédi

vyplyva, ze respondenti vedou pomérné velké tymy, a to i o vice nez 20 ¢lenech (32 %).

Zpétnou vazbu poskytuji manazefi relativné Casto, 28 % z nich 1 Castéji nez jednou
tydné. 18 % respondentii poskytuji zpétnou vazbu na vykon podiizenych pouze v ramci
nastaveného procesu rocniho hodnoceni. Zpétnou vazbu poskytuji nejcastéji
na schiizkach, které maji s podfizenymi nastavené pravidelné. Z odpovédi také vyplyva,
Zze az na vyjimky (6 %) se vSichni dotazovani na hodnotici rozhovory néjakym
zpisobem pftipravuji. Komunikace s podiizenymi pifi hodnoticim rozhovoru probiha
vzdy oboustranné (otazka ¢. 15). Nastavena kritéria, podle kterych maji vedouci

pracovnici hodnotit, povazuje vétsina (86 %) za smysluplna.

Témata (otazka €. 14), ktera jsou pii hodnoticich rozhovorech nejcastéji probirand, jsou
planovani vzdélavani (54 %), nastavovani cili rozvoje (25 %), nastavovani cili

s vazbou na odménovani (36 %) nebo planovani budoucich kariérnich moznosti (30 %).

Proces hodnoceni pracovniho vykonu probihda v online systému Edunio. V procesu
hodnoceni i1 systému se orientuje 68 % dotazovanych, nicméné zbylych 32 % pozaduje
podporu k systému Edunio. Orientace v syst¢ému Edunio je problematicka také pro
nekteré¢ tadové zaméstnance (otazka ¢. 11), kde vedouci zaméstnanci opakované
zminuji, Ze je potfeba jim poskytnout podporu €1 zaSkoleni. Z odpovédi u otazky €. 16
je zifejmé, ze pravidelné hodnotici rozhovory povazuji za piinosné témer vSichni
dotazovani (98 %). Nejvétsi piinos spatfuji respondenti v moznosti dat zpétnou vazbu
(68 %), schopnosti 1épe porozumét vzajemnym ocekavanim (38 %) a moznosti navysit

angazovanost a motivace svych podfizenych (22 %).

Nejveétsi spokojenost v procesu hodnoceni pracovniho vykonu projevili dotazovani
v oblasti efektivnosti, ptfehlednosti, moznosti evidence nebo jeho celkovou nastavenou
formu. Naopak za nejvétsi nedostatky povazuji respondenti pfili§ obecna kritéria ¢i

otazky a nékteré neprehledné prvky a funkcionality v systému Edunio.

71



9 Doporuceni na zlepSeni  procest talent

managementu ve spolecnosti

Spoleénost Skoda Transportation je charakterizovana dlouhou tradici a silnymi
hodnotami, které se odrézeji ve firemni kultufe. Firemni kultura je zaloZena na
efektivni komunikaci podporovanou modernimi nastroji, pravidelnych setkanich,
kariérnim rastu nebo rozvoji zaméstnanclti. Tyto prvky vytvareji pevny zaklad pro

efektivni fizeni talentt, kteti jsou vnimani jako nejcennéjsi zdroj spole¢nosti.

Tato kapitola se zaméfuje na navrhy a doporuceni k odstranéni nedostatki v oblasti
talent managementu ve spoleénosti Skoda Transportation. V praktické &asti bylo
zjiSténo, Ze stavajici systém prace s talenty je na dobré urovni a je v souladu s poznatky

v teoretické Casti. Neni tedy na misté zavadét zdsadni opatfeni nebo radikalni zmény.

Agkoliv jsou viechny procesy talent managementu ve spole¢nosti Skoda Transportation
nastaveny a funguji, byly zde identifikovany dv€ drobné oblasti, kde by bylo mozné
provést zlepSeni. Prvnim doporucenim, které vyplyva z informaci zrozhovord, je
zaClenéni do oblasti hodnoceni také hodnoceni adaptace novych zaméstnancii, které ve
spoleCnosti v souCasnosti vibec neprobihd. Adaptace novych clenti tymu je pfitom
klicovym krokem k uspéchu, a proto by méla byt monitorovana a hodnocena stejné jako

samotny pracovni vykon.

Druhym doporucenim je poskytnuti Sir$i podpory procesu hodnoceni pracovniho
vykonu pro zaméstnance 1 manazery. Vzhledem k vyznamu, jaky ma tento proces pro
fungovani organizace, je zde zcela nezbytné, aby vSichni Gcastnici plné¢ rozuméli jak
hodnoticim néstrojim, tak samotnému vyznamu a ucelu hodnoceni. DileZitost
spravného hodnoceni je klicova pro dalsi rozvoj zaméstnanct a uspeéch organizace jako

celku.
Hodnoceni procesu adaptace

Proces adaptace novych zaméstnancli do spolecnosti je klicovym prvkem pro jejich
uspesné zaclenéni do firemniho prostiedi a kultury organizace. Novi zaméstnanci jsou

zde systematicky sezndmeni s veSkerymi dillezitymi informacemi, Skolenimi a prostory.
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Je vSak dulezité si uvédomit, ze samotny proces adaptace neni ve spole¢nosti Skoda

Transportation nijak hodnocen.

Hodnoceni procesu adaptace umoziuje identifikovat silné a slabé v procesu uvadéni
novych zaméstnancii do firmy. Pomaha zjistovat, co funguje dobfe a co lze zlepsit, aby
doslo k snizeni miry fluktuace novych zaméstnancli. Zavedeni strukturovaného
hodnoceni by mohlo umoznit identifikovat nedostatky procesu adaptace a navrhnout

dalsi konkrétni opatieni pro jeho optimalizaci.

Pti stanoveni procesu adaptace je nejprve nutné definovat cile a poté vytvotit hodnotici
formuléaf. Nasledné je vhodné stanovit Casovy ramec adaptacniho procesu a zvolit
vhodny kanal pro distribuci formuléie, zda bude v papirové podobé nebo elektronické

v systému Edunio.

Obr. €. 32: Ptiprava procesu hodnoceni adaptace

Definice Navrh Stanoveni Volba Zapojeni
cilt hodnoticiho casového distribu¢niho nadfizenych
adaptace formuléie ramce kandlu a mentorQ

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

Ptipraveny navrh hodnoticiho formulafe je uveden v ptiloze D. Formulaf je uveden ve
dvou jazycich, z divodu stanoveni anglického i Ceského jazyka jako oficidlnich
komunikacnich jazyk®. Angli¢tina je v podniku aktivné vyuzivana zejména kvili

zahrani¢nim dcefinkam.

Hodnotici formulaf by mél byt vypliovan pribézné vedoucim zaméstnancem nebo
zvolenym mentorem podle termind plnéni aktivit v prvnich dvou mésicich po nastupu
zamé&stnance. Po vyprSeni této lhity by mél doty¢ny zaméstnanec projit vSemi
stanovenymi kroky v adapta¢nim planu. Poté nasleduje druhy formuléf hodnoceni
adaptacniho procesu, jehoz navrh je uvedeny v pfiloze E. Tento formulaf je uréen pro
zhodnoceni toho, jak si dany zaméstnanec vedl, a to nejen z pohledu nadtizeného nebo
mentora, ale i z pohledu samotného novacka. Hlavnim vystupem tohoto formuléie jsou
navrhy pro dal$i rozvojové a adaptacni aktivity jedince a také jeho vlastni ndvrhy pro

zlepSeni procesu adaptace jako takového.
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Formulat by mél byt snadno dostupny a ptehledny pro nové zaméstnance a umistén
idedln¢ na firemnim intranetu v sekci pro novacky nebo v systému Edunio. Vyplnéné
formulafe by meély byt odevzdany na utvar Talent management and development.
Ziskané informace ze vSech shromazdénych formuldit by meély byt pravidelné
analyzovany s cilem identifikovat siln¢ stranky a oblasti potiebujici zlepSeni v procesu.
Na zéklad¢ téchto vysledkil by méla byt kontinudlné navrhovana opatfeni a zmény pro

optimalizaci.

Implementace tohoto postupu a zavedeni hodnoticiho formuléie procesu adaptace mize
spole¢nosti pomoci posilit proces onboardingu novych zaméstnanci. Dobfe nastaveny
proces adaptace ma ekonomické vyhody pro firmu, protoze snizuje naklady spojené
s fluktuaci zaméstnance, minimalizuje riziko opétovného vybérového fizeni na danou
pozici a snizuje finan¢ni prostiedky, které by jinak byly vynalozeny na vyhledavani a
vybér novych kandidat. Soucasné v ném miize byt odhalena nevhodnost doty¢ného na
stanovenou pozici a rozhodnout se o rozvazani pracovniho poméru jesté v rdmci

zkuSebni doby.
Podpora procesu hodnoceni pracovniho vykonu

Nasledujici opatfeni by mohla vést ke zvySeni povédomi o vyznamnosti zpétné vazby
a hodnoceni pracovniho vykonu, efektivngj§Simu vyuZivani néstroje Edunio a také

zvySeni spokojenosti zaméstnancil.

Prvnim krokem je optimalizace notifikaci. Je nutné provést dikladnou revizi
notifikaéniho systému v Eduniu a zajistit, aby byly notifikace relevantni Casové
1 obsahové. Cilem je zajistit, ze uzivatelé dostavaji pouze takové notifikace, které jsou
pro né€ ptinosné a dileZzité.

Druhym navrhovanym doporucenim je zvazeni implementace grafickych nastroji
v systému Edunio. Tyto nastroje by umoznily zobrazovani vysledki a statisticky udaji
z hodnoticich formuldit minulych let formou dashboardi a podobnych vizualizaci. Tato
iniciativa by pfispéla k lepSimu monitorovani vysledkid a poskytla by uZivatelim
pfehledny a snadno interpretovatelny zptisob zobrazovani dat.

Soucasné je také klicové zvysit povédomi o dilezitosti zpétné vazby a hodnoceni
vramci organizace. Vhodné je vyuzit oddé€leni lidskych zdroji a jejich business
partnert k Sifeni této informace mezi zaméstnance. Misto spoléhdni pouze na pisemné
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materidly na firemnim intranetu by tato iniciativa vyuzivala osobniho propagacniho
usili, naptiklad prostiednictvim pravidelnych setkéni, kterymi mohou byt workshopy

nebo Skoleni zaméfena na vyznam hodnoceni a techniky zpétné vazby.

Tyto workshopy by mohly probihat pravidelné kazdé ctvrtleti, aby se zachovala
pravidelnost a aktudlnost. Setkdni by byla dobrovolna a mohla by trvat zhruba
1-2 hodiny, aby byl poskytnut dostatek casu pro diskuzi. Workshop by méli vést
pracovnici oddé€leni Talent management and development nebo externi odbornici
s praxi. Jeho cilem bude zajistit, Ze maji nadfizeni 1 podfizeni dostate¢né¢ povédomi
o dulezitosti zpétné vazby a hodnoceni. Probiranymi oblastmi by mohli byt napiiklad
vyznam hodnoceni, metody efektivni zpétné vazby, techniky a strategie pro zlepSeni
vykonnosti, prakticka cviceni (role-play), ptiklady z praxe, zdsady a etika zpétné vazby

nebo jak pracovat se systémem Edunio.

Tyto kroky by mohly vyznamné prispét ke zlepSeni efektivity procesu hodnoceni

v ramci Edunia a také posileni povédomi o dilezitosti zpétné vazby v celé organizaci.
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Z.aveér

Stanovenym cilem prace bylo zhodnotit soucasné procesy talent managementu ve
spole¢nosti Skoda Transportation a na zékladé zjisténych vysledkéi navrhnout

doporuceni ke zlepSeni soucasné situace.

Prvni kapitola prace se zameéfovala na vymezeni pojmu fizeni lidskych zdroja,
strategické fizeni talenti a také na hlavni pfinosy prace s talenty. Nasledn¢€ se prace
soustfedila na procesy talent managementu — identifikaci a ziskdvani talentli, jejich
udrzeni, rozvoj a také hodnoceni pracovnikil i talent managementu jako celku. Treti
kapitola popisovala vztah mezi fizenim talentl a internim prostiedi podniku, do kterého

byly zatazeny kultura a hodnoty, leadership nebo zapojeni zaméstnancti.

Sesta kapitola ptedstavila spoleénost Skoda Transportation a jeji bohatou historii,
produktové portfolio a jednoduchou organizaéni strukturu. Nésledné se prace vénovala
analyze interniho prostfedi ve spolecnosti, které maji vliv na préci s talenty. Dale byly
dle provedenych rozhovori se zaméstnanci odd€leni Talent management and
development popsany jednotlivé procesy v této oblasti se zvlaStnim zaméfenim
na hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancii. To je zde povazovano za zékladni
stavebni kamen pro efektivni fizeni talentli v organizaci. Od hodnoceni pracovniho
vykonu jsou ve spolecnosti odvozeny vSechny dal$i procesy — odménovani, vzdélavani

a rozvoj, planovani nastupnictvi nebo stanovovani pracovnich cili.

V osmé kapitole této prace byly zobrazeny vysledky dotaznikového Setieni. To bylo
zaméfené pouze na proces hodnoceni pracovniho vykonu ve spole¢nosti, jakozto
nejvyznamnéj$i proces. Jeho cilem bylo zjistit, jak je hodnoceni zaméstnanct
a poskytovani zpétné vazby vniméano zperspektivy hodnotitelt, kterymi jsou
vedouci/manazZerské pozice. Nasledné bylo dle vSech zjiSténych vysledkd zpracovano
strucné zhodnoceni situace a piipraveny navrhy a doporuceni, které by mohli vést
ke zlepSeni této situace ve vybraném podniku. NavrZzend doporuceni byla ptfedana

vedouci oddéleni Talent management and development ve spole¢nosti ke zvazeni.
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Priloha A: Ukazka otazek z rozhovoru

Jaké je pojeti toho, co znamena4 ,,talent* ve spole¢nosti Skoda Transportation?
Jaka je role oddéleni Talent management and development ve spolecnosti? Jaké
procesy oddéleni zajistuje?

Jak byste charakterizoval/a interni prostfedi a firemni kulturu v této spolecnosti?
Co povazujete za klicové hodnoty?

Jaké nastroje a kandly jsou nejéastéji vyuzivané pro interni komunikaci?
Podporuje spole¢nost kariérni riist a rozvoj zaméstnanct, poptipad¢ jak?

Jakym zplsobem oddé¢leni Recruitment stanovuje nové pracovni pozice, jaky je
postup?

Jaky je pristup k vyhleddvani potenciadlnich zaméstnancii, vcetné internich
kandidati?

Jak probiha proces adaptace novych zaméstnanct ve spolecnosti?

Jak4 metody vzdélavani jsou nejcastéji vyuzivané? Je zde vyuzivan jako néstroj
vzdélavani e-learning?

Dochézi k hodnoceni vzdélavacich akci, pokud ano, jak?

Co je hlavnim ucelem procesu fizeni vykonu ve spolecnosti? Jaké méa dopady?
Jaky je postup tohoto procesu ve Vasi organizaci?

Jaka opatteni spolecnost pfijimd na zakladé¢ vysledkii hodnoceni vykonu

zaméstnancu pro dal$i rozvoj a planovani kariéry?



Priloha B: Formular hodnotici vzdélavaci akci

Odekdvani efektivity Skoleni  Hodnoceni vzdélévac akce  Efektivita Skaleni

Cil koleni
Ziskani novjch znalosti a dovednosti
RozSiteni stévajicich znalosti & dovednosti

Moénost aplikace do praxe

Déekavani efektivity skoleni  Hodnoceni vzdéldvad akce Efekivita Skoleni

Zhodnoceni efektivity Skoleni

Ziskané nove znalosti a dovednosti
R;:nzﬂ?enr stévajicich znalosti a dovednosti
M-tﬁh'mst aplikace do praxe

Pf-ims pro osobni rozvoj

Fi;[ms pro zlepSeni kvality moji préce

Doporuduji Skoleni dalsim zaméstnancim

Celkovy pfinos vadélavacl akce

Oéekavani efektivity Skoleni Hodnoceni vzdélévaci akee  Efektivita Skoleni
Hodnaceni obeahu vedélavac akee

g;nfenl' sphnile moje odekévani

R;w:.uh akce byl dostatedny

T;mpo wyuky bylo vhodné

Hi-iplﬁ kurzu byla zajimava

Zikané informace Ize aplikovat do praxe

Hodnoceni lektora

D-dbnrné znalosti lektora
H:ezemn:‘.nl' schopnosti lektora
Pl‘-l'sl.‘up lektora k iéastnikim

Hednoceni organizace akoe

Za-jem pofadatele o GEastniky akce
Z‘;jlﬁiniﬁuhwéhu materidlu a vybaveni uliebny
D;prmdné sluZby - ubytovani

Dt;prowdne' sludby - stravovani
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Priloha C: Dotaznik

Dobry den, jmenuji se Dana Buskova a studuji Zapadoceskou univerzitu v Plzni. Pro
zpracovani své diplomové prace na téma ,,Talent management ve vybrané organizaci®
jsem si zvolila pravé spole¢nost Skoda Transportation a potiebuji Vasi pomoc pfi
vyplnéni nasledujiciho dotazniku. Jeho vyplnéni Vam zabere ptfiblizné¢ 5 minut. Vase

odpovédi jsou anonymni. Predem dékuji za Vas Cas.

1. Otazka: Jaké je VaSe pohlavi?
o Zena
o Muz
2. Otazka: Do jaké vékové skupiny patrite?

o Méné nez 20 let

o 21-30let
o 3140 let
o 41-50 let
o 51-60 let

o 61 letavice
3. Otazka: Jaké je VasSe nejvyssi dosaZené vzdélani?
o Zakladni vzdelani
o Stredoskolské s vyucenim
o Stiedoskolské s maturitou
o Vysokoskolské bakalaiské
o VysokoSkolské magisterské
o Vysokoskolské doktorské
4. Otazka: Jak dlouho ve spole¢nosti Skoda Transportation pracujete?

o Méné nez 1 rok

o 1-51let
o 6-10let
o 1120 let

o 21 letavice
5. Otazka: Jedna se o Vasi prvni manaZerskou pozici?
o Ano

o Ne



6. Otazka: Jak dlouho jiZ pracujete na manaZerské pozici?
o Meéné nez 1 rok
o 1-3 roky
o 4-10let
o 11 letavice
7. Otazka: Jak velky vedete tym?
o Meéné nez 5 Clenil
o 5-10 ¢lent
o 11-20 ¢lenti
o 21 ¢lent a vice
8. Otazka: Jak casto poskytujete svym podrizenym zpétnou vazbu ohledné
jejich pracovnich vykoni?
o Ixro¢né v rdmci ro¢niho hodnoceni zaméstnancti
o 2x—4xrocné
o 1x mésicné
o Ixtydné
o Castji nez Ix tydng
9. Otazka: Jaky preferujete postup hodnoceni vykonu zaméstnanci?
o Zaméstnanci zptistupnit vysledky hodnoceni a poté provést hodnotici
rozhovor.
o Nejprve provést rozhovor a poté zaméstnanci zpfistupnit vysledky.
o Nemam preferenci.
10. Otazka: Jak vnimate Vasi orientace v sou¢asném systému hodnoceni?
o Citim se byt dobfe orientovan/a, postup je jasny a srozumitelny, podporu
nepotiebuji.
o Jsem orientovan/a v procesu, potiebuji podporu k online néstroji Edunio.
o Vprocesu ro¢niho hodnoceni se pfiliS neorientuji, ocenil/a bych
zaSkoleni.
11. Otazka: Jak vnimate povédomi Vasich podrizenych v souc¢asném procesu
ro¢niho hodnoceni?
o Podfizeni se citi dobfe orientovani a chapou proces hodnoceni 1 systém

Edunio.



o Podfizeni se citi dobfe orientovani a chapou proces hodnoceni, potitebuji
podporu ¢i zaskoleni v systému Edunio.
o Podfizeni vyjadiuji potfebu vice informaci a podpory ohledné procesu
hodnoceni, syst¢ém Edunio ovladaji.
o Podfizeni vyjadiuji potiebu vice informaci a podpory ohledné procesu
hodnoceni i systému Edunio.
12. Otazka: Znate kompetence/Kkritéria, podle kterych mate své podrizené
hodnotit?
o Rozhodné ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Rozhodné ne
13. Otazka: Pripravujete se na hodnotici rozhovor?
o Rozhodné ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Rozhodné ne
14. Otazka: Vyberte, jaka témata zpravidla FeSite pii hodnoticim rozhovoru:
O Celkovy vykon za hodnocené obdobi.
Pouze konkrétni vyznamné udalosti nebo tspéchy.
Pouze aktivity a udalosti poslednich dnti/tydnt.
Nastavovani cili s vazbou na odménovani.
Nastavovani cili rozvoje.
Planovani dalsiho vzdélani.

Planovani budoucich kariérnich moznosti.

o 0O o oo oo

Mzdové ohodnoceni.
O Jiné...ooovviniiininnn..
15. Otazka: Probiha béhem hodnoticiho rozhovoru komunikace oboustranné?
MiiZe hodnoceny prezentovat vlastni pripominky a nazory?
o Rozhodné¢ ano
o SpiSe ano

o SpiSe ne



O

Rozhodné ne

16. Otazka: Je podle Vaseho nazoru pravidelny hodnotici rozhovor prinosny?

©)

©)

O

O

Rozhodné ano
Spise ano
SpiSe ne

Rozhodné ne

17. Otazka: Vyberte 2 nedilezitéjsi piinosy hodnoceni:

O

o oo ooooooo

O

Poskytuje moznost dat zpétnou vazbu k pracovnimu vykonu.
Pomaéha 1épe porozumét vzajemnym ocekavanim.

Napomaha kariérnimu ristu tymu.

Umoznuje efektivngji fidit a planovat pracovni procesy v tymu.
Zveda motivaci a angazovanost hodnoceného.

Pomaha identifikovat ptilezitosti pro dalsi rozvoj.

Slouzi jako prostor pro nastaveni budoucich cili.

Poméha identifikovat silné a slabé stranky hodnoceného.

Napomaha Iépe porozumét individudlnim potfebam kazdého jedince.
Podnécuje dialog a komunikaci.

Pomaha budovat vzajemnou diveéru.

18. Otazka: Uved’te prosim, co povaZujete za vyhody soucasného systému

hodnoceni pracovniho vykonu:

19. Otazka: Uved’te prosim, co povaZujete za nedostatky soucasného systému

hodnoceni pracovniho vykonu:

20. Otazka: Co pro Vas znamena proces hodnoceni pracovniho vykonu

zaméstnancu?

o

Povazuji ho za pfinosny a vyuzivam ho jako uzite¢ny néstroj pro zpétnou
vazbu a rozvoj.
Je pro mé povinnou formalni zélezitosti, avSak uvédomuji si jeho
vyznam.

Mam negativni pfistup k procesu hodnoceni, povazuji ho za ztratu ¢asu.

Nemohu posoudit, nemam zadné zkusenosti s roénim hodnocenim.



Ptiloha D: Formular hodnoceni procesu adaptace I

Vyhodnoceni adaptaéniho planu/f

s @ SKODA

Zaméstnanec/Employee:

Jméno a pfijmeni/Name and surname:
Osobni islo zaméstnance/Personal number:
Organizacni Gtvar/Orgazitional centre:
Pracovni pozice, funkce/Job name, workflow:
Evidencni stav/Employment:
Pracoviité/Workstation:

Datum nastupu,/Start date:

Vyhodnoceni adaptace nadfizenym/mentorem/Evaulation of
adaptation by supervisior

Dokondeni prifazenych Gkoll/Completing of set tasks

Utast na pracovnich schiizkach a setkanich/Participation on
meetings

Studium a pochopeni metodiky a pracovnich postupd
prostiednictvim samostudia/Study and understanding of the
methodology and work plans through self-study

Efektivni komunikace a prace s informacemi v tymu/Efective
comunication and work with information in the team

Zatlenéni do pracovniho tymu/Integration into the work team
Osobni angaZovanost a proaktivita pfi pinéni pracovnich dkoll/Self
involvement and proactivity in completing tasks

Schopnost pracovat samostatné na pridélenych dkolech/Ability to
work independently on assigned tasks

Dakladnost, peclivost a pfesnost pfi plnéni akol(/Thoroughness,
diligence and accuracy in completing tasks

AnofYes Ne/No

Uspélf Neuspélf

Celkové hodnoceni/Overall rating Succeeded Failed

Celkové zhodnoceni adaptace zaméstnance,/Overall evaluation of
the employee's adaptation

Vyhodnoceni adaptace zaméstnancem/Evaluation of adaptation
by employes

Isem seznamen s firemni kulturou a hodnotami spolecnostifl am
familiar with the company culture and values

Byly mi poskytnuty veskeré potfebné informace k pracovni kol (/1
was provided with all the necessary information for the job tasks
Citim se byt soucasti tymu/I feel like part of the team

Mdm zpétnou vazbu z pribéhu adaptace/| have feedback from the
adaptation process

Urover komunikace ze strany nadfizeného je dostatecna,/The level
of communication from the supervisor is sufficient

Bylo mi poskytnuto Skoleni na rozvoj dovednostifl have been
provided with skills development training

Isem spokojen s pracovnim prostfedim a wybavenim/1 am satisfied
with the working environment and equipment

AnofYes Ne/No

1/2



Mavrhy na zlepSeni procesu adapiaue;‘ﬁugesﬁnns for improving the adaptation process

Vyjadfeni nadfizeného/mentora/Statement from supervisor/trainer

Nastaveni planu daliiho rozvoje zaméstnance/Setting up an employee development plan

Daléi pldnované vzdélavaci akce/Other planned educational events

Navrh na dal3i vzdélani a rozvoj/Proposal for further training and development

Datum a podpis nadfizeného zaméstnance/Date and trainer
signiture

Datum a podpis zaméstnance/Date and employee signature

2/2



Ptiloha E: FormulaF hodnoceni procesu adaptace 11

SKODA

Adaptacni plan nového zaméstnance/
Adaptation plan for new employee

Zaméstnanec/Employes:

Iméno a pfijmeni/Mame and surname:
Osobni Eislo zaméstnance/Personal number:
Organizatni atvar/Orgazitional centre:
Pracovni pozice, funkce/lob name, workflow:
Evidenéni stav/Employment:
Pracovisté/Workstation:

Datum nastupu/Start date:

Adaptaéni proces/Adaptation process:

Trvdni adaptacniho procesu: od [datum] do [datum]/Duration
of adaptation process: from [date] since [date]

Iméno a pfimeni nadfizeného zaméstnance/Mame and
surname of supervisor

Jméno a pfimeni mentora/Mame and surname of trainer
Datum 1. pribéiného vyhodnoceni planu/Date of 1.5t plan
evaluation

Forma adaptace (instruktaf, mentoring, coaching, asistovani a
dalsi)/Form of adaptation (briefing, mentoring, coaching,
assisting and 50 on)

Datum spinéni a podpis
Kroky adaptace/5Steps of adaptation: mentora/Date of completing and
trainer signoture

Seznameni s kolektivnl smlouvou, pracovnim
radem/Introduction of collective agreement, working orders
Absolvovani zakladnich povinnych SkolenifCompleting of basic
mandatory training:

Bezpefnost p-ra'ce a pokarni ochrana/Work safety and fire

safety

WyhlaZka 100 § 4 a Prace ve vyikdch do 5 metri/Decres

100 § 4 and Work in hights to 5 meters

Ochrana Zivotniho prostfedifEnvironmental protection

Hospodafenl s energiemi/Energy management
Seznameni 5 ostatnimi internimi pfedpisy, dokumenty,
smérnicemi v EasyArchivu/Introduction of the rest internal
regulations, documents and decrees in EasyArchive
Absolvovdni daléi kurzd a vzdélavacich akci, které jsou potfeba
pro plnénl pracovnich dkoli (MS OFFICE, Ridié referent a
dalsi)/Completion of other courses and training events that are
needed for the performance of work tasks |MS OFFICE, Driver
and others)

1/2



Dalii adaptaéni aktivity/Other adpatation activities

Datum spinéni o podpis
mentora/Date of completing and
trainer signature

Sezndmeni s pracovni naplni, dkoly, éinnostmi/introduction
with workflow, tasks, activities

Seznameni s nadfizenym pracovnikem/Introduction to
supervisior

Seznameni s kolegy a pracovnim tymem/introduction with
coleagues and work team

Sezndameni s pracovnimi prostory/Introduction with work space

Samostudium dalgich internich dokumentd a zdroj/Self-study
of other internal documents

Seznameni s intranetem a daldimi aplikacemi
spolecnostif/Introduction to the intranet and other company
aplications

Pinéni stanovenych €innosti a dkold pod dohledem
mentora/Fullfilling the set activities and tasks under the
supervision of a trainer

|PFedéni individudiniho plinu/Handover of the individual plan:

Datum a podpis nadfizeného zaméstnance/Date and trainer
signiture

Datum a podpis zaméstnance/Date and employee signature

2/2



Priloha F: Hodnotici $kala kompetenci

Skala Potireba Prilezitost | Kompetentni Vysoce Vyjimeény
zlepSeni zlepSeni kompetentni
Vykon 1 2 3 4 5
LR nedostatecny | prijatelny optimalni vyborny excelentni
slovo
Vnimani nespliuje pozadavky disledn¢ plni spliiuje trvale
skaly pozadavky na na vykon pozadavky pozadavky a prekracuje
v oblasti vykon neplni v nékterych pozadavky
vykonu dasledne oblastech je na vykon
prekracuje
dlouhodobé kvalitni stabilni a dlouhodobé vykon
nedostatecny vykon, kvalitni vykon, stabilni a dlouhodobé
vykon v dil¢ich obcasné kvalitni vykon vyrazné
z pohledu oblastech vykyvy prevysuje
kvality ¢i existuji pozitivnim i ocekavani
kvantity vyhrady negativnim
smérem
dostate¢né plni tkoly, dokoncuje dokoncuje stabiln¢
neplni tkoly, které se ukoly ukoly ve dokoncuje
které se ocekavaji, v ofekavané | vysoké kvalité, ukoly ve
ocekavaji existuji kvalité a v€as vc¢as nebo vysoké
vyhrady ke drive, zahrnuje | kvalité, v¢as
kvalité ¢i dalsi nebo drive,
termint podrobnosti, zahrnuje
plnéni které presahuji dalsi
popis prace podrobnosti,
které
presahuji
popis préace,
aktivné hleda
dalsi ukoly
Mira trvale obcas samostatny plné plné




podpory potiebuje potiebuje samostatny samostatny
podporu podporu
Vnimani vyrazny klicové dil¢i oblasti ke | zaméfeni na udrzovani
skaly prostor pro oblasti ke zlepsSeni, posilovani schopnosti a
v oblasti zlepseni ¢i zlepsenti, zaméteni na silnych znalosti,
rozvoje doplnéni zameéteni na potlaceni stranek, cileny rozvoj
kompetence, potlaceni slabych rozvoj v konkrétni
je nutné slabych stranek, v konkrétni oblasti za
zaméfit stranek a posilovani oblasti za ucelem
rozvoj posilovani pravomoci, ucelem posunu | posunu do
predevs§im na silnych zapojovani do do expertni expertni
potlaceni stranek novych aktivit nebo nebo
slabych manazerské manazerské
stranek a na role role
priciny
slabého
vykonu
Projev kompetence | kompetence | kompetence se | kompetence je | kompetence
kompetence neni se projevuje projevuje trvale je trvale
pozorovana | jen ziidka a v naprosté uplatiiovdna | uplatiiovana
nebo jen za vetsing v pracovnich | v pracovnich
vyjimecné normalnich pracovnich situacich, i situacich
okolnosti situaci, s mirou | kdyZ je jedinec | kreativné,
tlaku / stresu pod tlakem / 1ze ji
se jeji uroven ve stresu pozorovat i
snizuje v naro¢nych
situacich a
pod tlakem /
ve stresu
Klicova uci se, musi uci se, rozumi, aplikuje, vytvari, uci,
slovesa si vyhledava, aplikuje analyzuje, navrhuje
zapamatovat rozumi objasiuje




Abstrakt

Buskova, D. (2024). Talent management ve vybrané organizaci [Diplomova prace,

Zéapadoceska univerzita v Plzni].

Klicova slova: talent management, fizeni lidskych zdrojl, procesy talent managementu,

identifikace talentu, rozvoj talentu, firemni kultura, fizeni pracovniho vykonu

Diplomové prace se zaméfuje na talent management ve strojirenském podniku Skoda
Transportation, specializujicim se na vyrobu kolejovych vozidel pro méstskou dopravu
a Zeleznici. Hlavnim cilem prace je zhodnotit stdvajici procesy talent managementu
v této organizaci. Prace je strukturovana do teoretické a praktické ¢asti. Teoretickd ¢ast
vymezuje pojem talent, teoretické modely a procesy fizeni talentl, zahrnujici ziskavani,
udrzeni, rozvoj a hodnoceni zaméstnancti. Prakticka ¢ast predstavuje spolenost Skoda
Transportation a charakterizuje soucasné procesy fizeni talentli v podniku na zakladé
internich materiali a osobnich rozhovord. V zavéru jsou formulovana konkrétni

doporuceni na upravy, které by mohli vést ke zlepSeni této oblasti.



Abstract

Buskova, D. (2024). Talent management in a Selected Company. [Master's Thesis,
University of West Bohemia].

Key words: talent management, human resource management, talent management
processes, talent identification, talent development, corporate culture, performance

management

The thesis is focused on talent management in the engineering company Skoda
Transportation, specializing in the production of rolling stock for urban transport and
railways. The main purpose of the thesis is to evaluate the existing talent management
processes in this organization. The thesis is structured into theoretical and practical
parts. The theoretical part defines the concept of talent, theoretical models and talent
management processes, including the recruitment, retention, development and
assessment of employees. The practical part introduces Skoda Transportation and
characterizes the current talent management processes in the company based on internal
materials and personal interviews. It concludes with specific recommendations for

changes that could lead to improvements in this area.



