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Uvod

V soucasné dobé jsou firmy ve vétsiné odvétvi podrobeny tlakiim konkurencniho prostiedi.
Rada z nich &eli vyzvé obsazovat kli¢ové pozice lidmi s pozadovanym profilem, kterych je na
trhu prace nedostatek. Tim zasadné brzdi svijj rist. Spolecnost Manpower Group (2014) hovoii
o dobé¢ tzv. ,talentismu®, pro kterou je namisto pfistupu k technologiim ¢i kapitalu klicova
presné profilovand pracovni sila, ktera pracuje optimalné a zastane vice ukola pfi zachovani
urovné produkce a kvality. Nékteré firmy pochopily, Ze se prave lidsky kapital zdsadni mirou
podili na vytvareni konkurenéni vyhody a tak k nému pfistupuji jako ke svému strategickému
aktivu. Ziskat a rozvijet talentované zaméstnance, ktefi splituji pozadovana kritéria, je pro né

v oblasti strategického fizeni lidskych zdrojii zasadni.

Prakticka ¢ast této diplomové prace bude zkoumat spolednost Skodu Electric a.s. (dale jen
Skoda Electric), ktera se vV oboru dopravniho strojirenstvi fadi mezi piedni svétové vyrobce
dopravnich Zelezniénich vozidel a trolejbusi. Cesky trh prace se podle spole¢nosti Manpower
Group (2015) potyka s nedostatkem lidi s technickym vzd&lanim, kteti jsou pro Skodu Electric,
podnikajici v technickém oboru, klicovi. Pro takovou firmu by otdzka lidskych zdroji méla byt
jednou z prioritnich strategickych oblasti.

Hlavnim cilem této diplomové prace je zhodnotit souc¢asné uplatnéni talent managementu ve
firm¢ Skoda Electric, zanalyzovat potfebu jeho piipadného zavedeni a na zakladé vystupu
analyzy navrhnout program talent managementu, ktery pfispé&je k naplnéni cili podniku.
Rozsahlou ¢ast prace bude tvofit teoreticky tivod, ktery se zaméfi na tii hlavni procesy talent
managementu, mezi néZ patfi ziskavani, rozvoj a udrZeni talentli. Z diivodl potieb spolecnosti
Skoda Electric bude teoreticka ¢ast prace doplnéna praktickymi piiklady firem, které talent

management uspé$n¢ implementovaly.

Predmétem praktické ¢asti prace bude kromé predstaveni firmy analyza potfeby zavedeni talent
managementu. Za timto ucelem autorka vymezi oblasti podnikatelského prostiedi, které jsou
pro problematiku talent managementu relevantni. Poznatky z analyzy se stanou klicovym

vychodiskem pro nasledné navrhy programu talent managementu.

Diplomova prace bude vypracovéana na zaklade reSerSe sekundarnich zdrojt, konkrétné eské i
zahrani¢ni literatury, zahrani¢nich studii zabyvajici se problematikou talent managementu a
dalsich dostupnych elektronickych zdroji. Autorka rovnéZ vyuZzije moznost osobni konzultace

tématu s odbornikem z praxe.



1. Zakladni vychodiska talent managementu

Pted vymezenim pojmu Talent management je pro komplexni pochopeni problematiky nutné
upfesnit oblast, v ramci které je toto fizeni v podnikové praxi zakotveno. Zakladnou Talent
managementu je oblast fizeni lidskych zdroja!, ktera zejména v soucasném konkurenénim

prostiedi nabyva stale vétsiho vyznamu.

Armstrong (2007, s. 27) definuje fizeni lidskych zdroja jako ,, Strategicky a logicky promysleny
pristup k rizeni nejcennéjsiho statku organizace, tj. v ni pracujicich lidi, kteri jako jednotlivci i
Jjako kolektiv prispivaji k dosazeni jejich cilu“. Tato definice zamé&stnanctim ptidéluje vyznam
nejcennéjsiho statku organizace, coz potvrzuje fakt, ze lidsky kapital podilejici se na tvorbé
hodnoty firmy, je v mnoha podnicich chapan jako zdroj konkuren¢ni vyhody (Silzer, Dowell,
2010). Obdobny je 1 pohled Thomsona, ktery vnimé lidské zdroje jako ,,nejvétsi bohatstvi
organizace; jejich rizeni rozhoduje o tom, zda organizace uspéje ¢i nikoliv, je rozhodujicim
nastrojem zvySovani vykonnosti, konkurenceschopnosti, a tedy i ekonomické uspésnosti

organizace “(Thomson In Horvathova, 2011, s. 14).

1.1 Strategické pojeti systému Fizeni lidskych zdroji

Integrovany pfistup fizeni lidského kapitalu 1ze oznacit za strategicky. V ramci tohoto pojeti
pak fizeni lidskych zdrojii pfijima strategickou roli a je integrované a vicenasobné propojené
s podnikovou strategii, které se pfizpisobuji v§echny souvisejici aktivity (Armstrong, 2007).
Jak ukazuje vyzkum spolec¢nosti Deloitte ,, Global Human Capital Trends 2015 ““ (2015), jednim
Z celosvétovych trendd oblasti fizeni lidskych zdroji je znovuobjeveni jeho vyznamného

dopadnu na podnikani jako celku a dopadu na inovace, coz jeho strategickou roli potvrzuje.

Zakladnim cilem fizeni lidskych zdroju je zajistit napliiovani hlavnich cild organizace a to
prostfednictvim zaméstnanci, ktefi jsou vnimani jako aktivum firmy. Armstrong (2007) pak

vymezuje konkrétni oblasti, ve kterych by mély byt tyto cile dosahovany:

e oblast ziskdvani a rozvoje pracovnik,

e oblast ocenéni a odménovani pracovnikd,

! Pro oblast Fizeni lidskych zdroji existuje anglicky ekvivalent Human Resource Management. V této praci bude
autorka pouzivat kromé vyrazu oddéleni lidskych zdrojti i pro né¢j ekvivalentni vyraz HR oddéleni plynouci

z anglického prekladu.



e oblast budovani vztahi mezi managementem a pracovniky.

Funkce, které fizeni lidskych zdroji muaze efektivné zastavat, se podle Thorna a Pellanta (2007)
tykaji nabort, pfijimani, adaptace, udrzeni zaméstnancii, pribézného fizeni vykonnosti,
vzdélavani a rozvoji zaméstnanci, systému odmeén a prav zaméstnanci. Kromé toho by podle
autorti melo oddéleni fizeni lidskych zdroju plnit rovnéz funkci interniho poradce a stat se
strategickym partnerem vedeni firmy. To potvrzuje i Silzer a Dowell (2010, s. 10), ktefi
konstatuji, ze ,, HR oddéleni hraje klicovou roli v identifikaci, rozvoji a udrzovani klicovych
schopnosti firmy, a podporuje schopnosti jedincii, kteri zlepsSuji nebo se podileji na vytvaireni
konkurencni vyhody“. Podstatnou soucasti ¢innosti oddéleni lidskych zdrojii je i nalezeni
talentovanych zaméstnanct, kteti prave téchto kompetenci dosahuji. Tim lze konstatovat, Ze

role talent managementu disponuje strategickym charakterem.



2. Vymezeni talent managementu

Talent management?, stejné jako talent samotny, lze pfesné a jednotné vymezit pomérné
obtizné. Definice talentu je klicovd a vychozi pro nasledné vypracovani strategie talent
managementu, kterou bude podnik uplatiiovat, a umoziiuje zaméstnance piesn¢ klasifikovat.
Prizkum americké konzultaéni spole¢nosti Mercer (2014) ,, Mercer Survey Panel “ upozoriuje
na odlisné pfistupy k definici klicového talentu u severoamerickych firem. Studie ,,Six
Principles of Effective Global Talent Management*, jejiz vystup bude blize rozveden v 6.
kapitole, zase poukazuje na to, ze firmy v ramci celosvétové praxe inklinuji ke dvéma hlavnim
pfistuptim k talent managementu- exklusivnimu a inklusivnimu (Stahl a kol., 2012). Ackoli si
firmy vymezuji terminy dle svych potfeb a specifik svého prostfedi, 1ze je na zakladé
spole¢nych znakli seskupit do urcitych sméra. Nasledujici kapitola vymezuje dva zakladni

pojmy talent managementu, kterym je pojem talent a samotné fizeni talentt.

2.1 Vymezeni talentu

V souvislosti s definici pojmu talent uvadi Hautum (2010, s. 10) pfistup Michaelse a kol., ktery
talent popisuje jako ,,soubor schopnosti ¢lovéka- jeho vnitrnich daru, dovednosti, znalosti,
zkusenosti, inteligence, pristupu, charakteru a zapdleni pro praci®. Lze ¥ici, ze nejéastéji jsou
talentovani zaméstnanci charakterizovani jako lidi podavajici vysoky vykon a disponujici
vysokym potencidlem (Horvathova, 2007). Armstrong (2015, s. 317) konstatuje, Ze
., talentovani lidé dokdzi uskutecnovat zmeny a jsou prislibem budouciho pokroku®. Tito
dosazovani. To naptiklad potvrzuje praxe Microsoftu, ktery pfifazuje zaméstnancim
s vysokym potencidlem tfi atributy a to schopnost, zavazek a aspiraci uspét v seniornich

klicovych pozicich (Goldsmith a Carter, 2009).

2.1.1 Cilova skupina talentii

Nazory, kdo by mél byt do fizeni talenti zapojen, se rtzni. Dle Silzera a Dowella (2010) se

muZe talent v organizacnim kontextu tykat:

¢ individualnich schopnosti a dovednosti a toho, ¢im mtize jedinec ptispet firmée,

2V souvislosti s talent managementem bude autorka v praci pouzivat éesky ekvivalent ,fizeni talentii.
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e specifickych osob, které disponuji specifickymi schopnostmi a dovednostmi,

e urcité skupiny zaméstnanct.
Stahl a kol. (2012) odlisuji dva nasledujici pfistupy k talentim:

¢ exklusivni pFistup,

¢ inklusivni pFistup.

Exklusivni pfistup se tyka segmentace zaméstnanct, pticemz kazda firma pracovniky rozd€luje
dle rtiznych kritérii. Pro tento pfistup je charakteristické zaméfeni se prave natzv. elitu- klicové
talenty, za které jsou nejcastéji oznaceni ti, ktefi dosahuji vysoké vykonnosti a disponuji
vysokym potencidlem. Tento piistup podporuji McDonnel a Collings In Armstrong (2015),
kteti zastavaji nazor, ze by se fizeni talentti mélo tykat hlavné téch, kteti firmé ptinaseji hodnotu
a maji potencial ptispet k uspéchu organizace. Exklusivni pfistupy firem jsou rovnéz
individudlni, coz se odrazi na rozdilném procentu klicovych zaméstnancii, které firmy takto
definuji. Napftiklad spole¢nost Microsoft UK vénuje nejvetsi pozornost pouze 10 procentim

nejvykonnéjsich lidi (Armstrong, 2015).

Inklusivni pfistup za talenty povazuje vSechny zaméstnance a podporuje myslenku, Ze urcita
forma talentu je vlastni kazdému. Nicméné poc€ita s tim, Ze kazdy disponuje jinym potencialem.
Kazdy zaméstnanec tak dostava odpovidajici piileZitosti. Ukolem personalisti by pak mélo byt
pomoci kazdému zlepSovat jeho vykon v téch oblastech, které potiebuje (Armstrong, 2015).
Michaels a kol. In Armstrong spatiuji konkuren¢ni vyhodu firmy pravé v tom, Ze ma organizace
nadané talenty na vSech svych urovnich. Tento pfistup vSak je v porovnani s exklusivnim méné

Casty. V nékterych piipadech je pak mozna 1 jejich kombinace.

Identifikaci firmou definovanych talentd vznikne tzv. talent pool. Thorne a Pellant (2007, s. 2)
definuji talent pool jako ,,zasobdrnu talentu, vétSinou vytvorenou uvniti- podniku za ucelem
dalsiho rozvoje vytipovanych zaméstnanci . Horvathova (2011) talent pool charakterizuje jako
fond vysoce talentovanych a kvalifikovanych zaméstnanct, ktefi jsou navic vici organizaci
angazovani a aktivné se podileji na plnéni soucasnych 1 budoucich cili firmy. Na tyto

zaméstnance cili programy v rdmci systému talent managementu.

11



2.2 Vymezeni talent managementu

Jedna z definic, kterou ve své publikaci Silzer a Dowell (2010) ptejimaji od Cerrona (s. 16), zni
nasledovné: ,, Talent management je osloveni, udrzeni a rozvijeni spravnych lidi
S pozadovanymi schopnostmi na spravnych mistech ‘. Berger a Berger In Horvathova (2011) na
talent management nahlizi jako na systematicky proces identifikace, udrzeni, rozvoje a podpory
nejlepSich lidi v organizaci. Pti identifikaci talentii firma odhaluje potencial zaméstnancu.
Horvathova (2011, s. 26) definuje talent management jako ,,vzdjemné propojeny soubor
¢innosti organizace, jejichz ukolem je ziskat, rozvijet, motivovat a udrzovat si talentované
zaméstnance potiebné pro splnéni jak soucasnych, tak budoucich podnikatelskych cilii*.
Podobné vymezeni uvadi i Armstrong (2015), ktery fizeni talenti jednoduse definuje jako
proces zajist'ujici dostatek talentovanych lidi, které organizace pottebuje k dosahovani svych
cila. K fizeni talentdt Vodak a Kucharcikova (2011) uvadéji to, ze s jeho pomoci podnik

dosahuje pozadované vykonnosti.

Firmy se vak v praxi v piistupech fizeni talentil odliduji (Armstrong, 2007). Urovné integrace
talent managementu mohou zacinat u nahodilého fizeni talentd s absenci strategie a
neexistujicich formalné navrzenych procestl, pokracovat ojediné€le se vyskytujicimi taktickymi
¢innostmi talent managementu, dale integrovanymi a koordinovanymi aktivitami pro vymezeny
segment pracovni sily. Pfedposledni troveii integrace talent managementu souvisi s pfistupem,
kdy je talent management navrzen v souladu s podnikovou strategii a dopliiuje strategii fizeni
lidskych zdroj organizace. A kone¢né€ pojeti stojici na vrcholu vyspé€losti integrace je fizeni
talentt, které je propojené s podnikovou strategii a talenti ¢i talent-pool jsou chapani jako prvek

strategickych procesii (Cannon, McGee In Horvathova, 2011).

2.2.1 Strategicky talent management

Na vrcholu pomysiné pyramidy businessu stoji strategie firmy, kterd je formovana na zakladé
vyvoje jejiho vnitiniho potencidlu a hybnych sil v externim prostiedi. Soucasti strategie jsou
perspektivy obchodu, procest, financi a lidi, ktefi svym plsobenim jmenované oblasti
ovliviiuji. Zakladem udrzitelného fungovani podnikani by mélo byt odlisit se od konkurence a
nedovolit konkuren¢nim firmam snadno napodobovat ¢innosti jeho podnikéni. Firma se mlize
odliSovat svym produktem ¢i poskytovanou sluzbou, miize uspésné vytvaret silnou znacku
produktu, mize se diferencovat na poli cenové strategie, popiipadé¢ nadanymi a kreativnimi
lidmi, kteti ve firm¢ pracuji a jsou nositeli efektivnich zmén a inovaci. Je proto zfejmé, ze lidi
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jsou dulezitym aktivem pro fadu firem, jejichz klicové kompetence se pravé o lidské zdroje
opiraji (Tesaf, 2016). Strategicky podtext talent managementu tedy souvisi s integrovanym
pojetim systému fizeni lidskych zdroji. Autofi Avedon a Scholes In Silzer a Dowell (2010)
doporucuji integrovat talent management do podnikatelského planu. Ten vychazi jednoznacné
ze strategie firmy. Strategie talent managementu tedy musi vychézet ze strategie spolecnosti a
ze strategie fizeni lidskych zdroji, teprve potom je fizeni talentd efektivni (Horvathova, 2011).

Tyto vztahy ukazuje obrazek €. 1.

Obr. ¢. 1: Vztahy strategii

Podnikatelskd Strategie

strategie

Strategie
fizeni talentd

fizeni lidskych
zdrojd

Talent pool

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Horvathove, 2011

Stejn¢ jako u podnikové strategie je nutné, aby strategie fizeni talentd korespondovala
S ménicim se prostfedim firmy. Pro firmy operujici na stabilnich trzich je vhodné vybirat talenty
na zékladé dlouhodobé podnikové strategie. Naopak u firem, jejichz vné&jsi prostiedi se rapidné
meéni a stabilni neni, je dobré pfijimat takové lidi, ktefi své schopnosti dokazi adaptovat do

meéniciho se prostiedi a riznych situaci (Silzer a Dowell, 2010).

2.2.2 Vyhody talent managementu

Obecné lze konstatovat, Ze vyhody uplatiiovani talent managementu jsou ve své podstaté skryty
Vv definicich tohoto fizeni. Jak jiz bylo uvedeno v jedné z téchto formulaci kapitoly 2. 2., vyrok
,,spravni lidé na spravnych mistech “ vystihuje podstatu talent managementu, kterd v kone¢ném
diisledku pomaha napliovat cile podniku. Tato obecna vyhoda na sebe posléze nabaluje dalsi

ptinosy, které podle Deloitte (2016) kromé¢ jiného zahrnuji:

¢ redukci nékladl zpiisobenych fluktuaci a ndborem novych zaméstnanct,

e redukeci ztrat vzniklych diky neobsazeni klicovych pozic,

e udrzeni vysoce vykonnych zaméstnanct v podniku a zatraktivnéni firmy jakozto
zamé&stnavatele z pohledu talentt,

e vhodné umisténi talentd napfi¢ pozicemi a ztoho vyplyvajici jejich efektivné vyuzity
potencial,
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o cfektivnéjsi planovani dulezitych pozic ve firmé a vyuzivani pfinosi naboru zaméstnanct
Z vnitinich zdroju.
2.2.3 Procesy a oblasti talent managementu

Jeden z pohledu na procesy talent managementu ukazuje obrazek €. 2, ktery znazoriiuje pét
hlavnich propojenych a integrovanych procesu, jenz podle autori Silzera a Dowella (2010)

nejlépe pfispivaji k napliovani podnikovych cilt.

Obr. ¢. 2: Schéma talent managementu a jeho hlavni procesy

Hlavni procesy
talent managementu

Dosahovani
Podnikova

podnikovych
cila

Ptildkat a selektovat talenty
Ziskat znalosti a dovednosti
prostiednictvim talentu
Vyhodnocovat a planovat
programy pro talenty
Rozvoj a rozmisténi talentd
Udrzeni talentt

! MéFeni
P vystupu

\ fizenitalentt

strategie

| Strategie

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Silzera a Dowella, (2010)

Obecné se jako klicové procesy talent managementu uvadi ziskavani, rozvoj a udrzeni talenti
v organizaci. Teoretickd Cast této diplomové prace proto bude zaméfena pravé na tyto tii

kli¢ové procesy.

Ackoliv je proces ziskavani talentovanych lidi u fady firem a z pohledu autorii teorii soucasti
talent managementu, jak z nazvu vyplyva, duraz talent managementu by mél byt na procesy,
které souvisi se fizenim téchto lidi a pé¢i o né. , Organizace by si mély uvédomovat, Ze
uspesnost na poli talent managementu nespociva v tom, kolik talentii a jaké talenty ziskaji, ale
hlavné v tom, jak budou hospodarit s talenty, které jiz maji a jak je budou motivovat a rozvijet. *

(Koubek in Horvathova, 2011, s. 49).

Existuji vSak podniky, které ve svych fadach talenty postradaji a musi je proto ziskavat externé.
Lakani talentti z vnéjSku souvisi s moznosti nabidnout perspektivnim zaméstnanciim atraktivni

pracovni prostfedi. Toho lze docilit naptiklad budovanim zaméstnanecké znacky.
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Jakmile jsou talenti ve firmé k dispozici a je vytvoien talent pool, je nutné je efektivné rozmistit
a rozvijet jejich potencidl, aby se naplnil obecny ucel jejich ziskavani. Rozvoji talenti bude
vénovana 4. kapitola Rozvoj talentli. Protoze hovoiime o vykonnych zaméstnancich (ptipadé,
ze si talenty takto definujeme), ktefi prispivaji k vytvareni hodnoty ve firmé, musime zajistit,
aby se jejich preference zaméstnavatele nezménily a ve firmé setrvali. V té souvislosti existuji
faktory, které firmu klasifikuji na pozici atraktivniho zaméstnavatele. Tuto ¢ast autorka blize
popiSe v 5. kapitole Udrzeni talentll. 6. kapitola Principy uUspéSného talent managementu
Vv zavéru shrne body, na které by se firma méla zaméfit pfi ndvrhu Gcinného systému fizeni

talentt.
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3. Ziskavani talentu

Jak jiz bylo vysvétleno v kapitole 2.2.3 Procesy a oblasti talent managementu, ¢innosti
ziskavani talentti by se mély soustfedit hlavné na uvédomeéni si, jaké lidi bude firma z hlediska
strategie potiebovat, identifikovat klicové kompetence a navrhnout systém, ktery pomuze
talenty mezi zaméstnanci rozpoznavat. Takovéto ziskavani talentli probiha z vnitinich zdroji a
souvisi s aktivitami hodnoceni vykonu, pfedpovidani potencidlu zaméstnance a naslednym
vytvofenim talent poolu. Pokud vSak Cinnosti identifikace talentlh budou smérovat k tomu, ze
mezi stavajicimi zaméstnanci talenti nejsou, firma je bude muset do svych ziskat z externich

zdroju.

Kapitola Ziskavani talentd se bude vénovat hlavnim oblastem tohoto procesu, do kterych se
fadi zdroje talentil, vymezeni kli¢ovych kompetenci, metody hodnoceni vykonu a rozpoznani
potencidlu a budovani zaméstnanecké znacky, které hraje diilezitou roli prave pfi ziskavani

talentl z vnéjSich zdroju.

3.1 Zdroje talentii

Jak jiz bylo nastinéno v uvodni ¢asti kapitoly, talenty Ize ziskévat z vnitinich zdrojti, vnéjsich
zdroji 1 kombinované. Podle prizkumu spole¢nosti Mercer (2014) ,, Mercer Survey Panel“,
ktera dotazovala 124 organizaci z USA a Kanady, pfevazuje vyuziti kombinace vnitinich a
vnéjSich zdrojh talentd, pficemz 22% firem ziskavaji talenty vyhradné z vnitinich zdrojt a do
16ti% podniki pfichazeji talenti zvenku. Ze studie dale vyplyva, ze organizacim, které vytvari
systém nastupnictvi uvnitt organizace, se dafi 1épe zajistovat rist. Strategie externiho ziskavani
talentli se doporucuje u firem, které pro sviij rozvoj potiebuji ptisun nového mysleni. Externi
ziskavani talenti je vSak riskantni v oblasti spravné identifikace potencialu zaméstnance, ktery
neni hodnocen na zaklad¢ jeho predchoziho vykonu. U fady firem existuje problém spravné
talenty do organizace ziskat. Ziskavani talent z vnéjSich zdroji souvisi s budovanim
zamé&stnanecké znacky, kterd se podili na atraktivité¢ firmy jako zaméstnavatele. Této

problematice se bude vénovat kapitola 3.4 Employer Branding.
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3.2 Kli¢ové kompetence

Zasadnim krokem pfi ziskdvani talentl je vymezeni klicovych kompetenci. V prvni fad¢ je

nezbytné na zaklad¢ strategie firmy urcit, jaké kli¢ové pozice bude nutné v daném Casovém

horizontu obsadit. U dulezitych pozic, bez kterych by jen té¢zko $lo napliiovat podnikové cile,

se identifikuji klicové kompetence, kterymi zaméstnanci museji disponovat.

Klicové kompetence existuji i na urovni organizacni a jsou to takové kombinace zdroju a

schopnosti firmy, které ji na trhu odlisuji od konkurence (Schilling, 2013). V souvislosti s tim

by méli zaméstnanci disponovat ur¢itymi schopnostmi, které predurcuji jejich pracovni vykon

k vysokému hodnoceni. Berger a Berger (2003, s. 7-8) uvadi ptehled deviti reprezentativnich

kompetenci, které pak firma musi detailnéji popsat a posoudit jejich dilezitost z hlediska

ptinosu pro konkrétni podnik. Kompetence jsou vymezeny v nésledujici tabulce.

Tab. ¢. 1: Piehled moznych klicovych kompetenci

Klicova kompetence Atributy

Orientace na akci

Orientuje se na vysledek a vytvari takové prostfedi i kolem sebe, dobfe se
vyporadava s prekazkami, pfijima zodpovédnost, vytvari standardy.

Komunikace

Ma dobry verbalni i psany projev, efektivné a srozumitelné sdili informace
a napady s ostatnimi, pozorné nasloucha a dokaze porozumét rdznym
pohleddm na véc.

Kreativita/ inovace

Je nositelem novych napadd a zmén, neboji se riskovat, podporuje
inovace.

Kriticky usudek

Umi identifikovat problémy a pfijit s efektivnim feSenim.

Orientace na zakaznika

Nasloucha zakaznikiim, jedna dle jejich potieb, buduje s nimi vztahy,
zvysuje jejich spokojenost, dodrzuje sliby.

Interpersonalni dovednosti

S ostatnimi jedna efektivné a produktivné, buduje si u nich davéru, véri si
pfi komunikaci s ostatnimi.

Vadcovstvi

Motivuje, povzbuzuje a inspiruje ostatni, vytvari kulturu, se kterou se
ostatni ztotozniuji, podporuje ¢leny tymu v soustfedéni se na spoleény cil,
snaZi se o konsenzus.

Tymova prace

Umi sestavit fungujici tym a pracovat s nim tak, aby dosahoval
pozadovanych cild, motivuje a povzbuzuje ostatni, podporuje entuziazmus,
pomaha resit konflikty a vytvari konsenzus.

Technické/ funkéni dovednosti

Ma vyborné technické i funkéni znalosti a dovednosti, v danych oblastech
je odbornikem, zna organizaci a orientuje se jak v oblasti strategie a
planovani, tak i ve finanénich procesech.

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Berger a Berger, 2003, s. 192
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Po nasledném posouzeni podrobné popsanych kompetenci firma rozhodne, které z nich oznaci
za klicové. Takovymi kompetencemi pak museji disponovat ti zaméstnanci, ktefi budou

oznaceni za talenty, a kterym se budou tvofit rozvojové programy.

Pro uvedeni ptikladti z praxe mohou slouzit firmy Vodafone a Staropramen, které s talent
managementem pracuji. U firmy Vodafone vybiraji talenty podle jasn¢ danych kritérii. Kromé
vysokého vykonu musi talentovany zaméstnanec disponovat schopnosti uvazovani
v souvislostech, schopnosti inspirovat a vést ostatni, nebdt se zmeén a mit zdajem o vlastni rozvoj
(PMF Studovna, 2011). Staropramen pracuje s kompetenéni matici, ktera odrazi priority a
kulturu firmy. Talenti museji mit spradvnou kombinaci technickych, osobnich i manazerskych
dovednosti. Kompetence nad ramec, které jsou pro firmu kli¢ové, zahrnuji pozitivni pristup
k praci, schopnost rychle se rozhodovat, schopnost vyjadrit svij nazor, mit podnikatelského a

tymového ducha a schopnost presvédcit ostatni (PMF Studovna, 2011).

3.3 Hodnoceni vykonu a rozpoznani potencialu

Hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci poskytne piehled o dosavadnim pracovnim
vykonu zaméstnance, ktery nasledné rozhodne o jeho zatazeni do seznamu talentt, tzv. talent

poolu. M¢lo by se tedy jednat o ucelny proces, ktery povede k rozvoji zaméstnance.

Pracovni vykon se dle Koubka (2004) tyka usili, schopnosti a vnimani role ¢i ukol. Zahrnuje
celou fadu oblasti, od stupné plnéni ukold, mnoZstvi a kvality prace, ochoty, chovéani na
pracovisti po vztahy s ostatnimi lidmi a absenci v praci. Pro uc¢ely hodnoceni vykonu v ramci
systému talent managementu se hodnoti kompetence, které firma zvolila jako dulezité pro

danou pozici. Pfehled moZnych kompetenci je uveden v predchézejici kapitole.

Dle Koubka (2004) existuje n€kolik moZnosti, kdo hodnoceni provadi. Za nejkompetentné;jsi
osobu povazuje bezprostfedniho nadfizeného hodnoceného zaméstnance. Ackoliv existuje
riziko subjektivni deformace, tomuto hodnotiteli nelze upfit detailni znalost ukold prace,
podminek, zdzemi a ostatnich vlivil, které na pracovnika piisobi. Dalsi variantou je dle Koubka
(2004) nadfizeny bezprostiedniho nadfizeného, ktery muze plnit funkci ovéfovatele a
schvalovatele. Hodnoceni skupinou spolupracovnikil 1ze povazovat za spolehlivé, nebot’ ma
vyhody stejné, jako v prvnim piipad€. V ramci hodnoceni nékolika hodnotiteli se také provadi
hodnoceni tymem, ktery miZze byt sloZzen ze vSech uvedenych hodnotitelti. Vyhodou toho je

samoziejme zvysena objektivita. Co naopak dle Koubka (2004) nebyva obvyklé, je hodnoceni
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zaméstnance pracovnikem z personalniho Utvaru, hodnoceni podiizenym a kontroverzni je i
hodnoceni zékaznikem, ktery miize promitnout nespokojenost s vyrobkem ¢i sluzbou

bezprostiedné do hodnoceni vykonu zaméstnance.

3.3.1 Metody hodnoceni vykonu a predpovédi potencialu

Stejné jako existuji rizné moznosti, koho zvolit jako hodnotitele, i pouzivanych metod
hodnoceni vykonu a jejich variant je cela fada. Cilem pouziti nasledujicich metod je tedy na
jejich zaklad¢ identifikovat mezi zaméstnanci talenty. V praxi se pouzivaji kombinace téchto
metod za i¢elem hodnoceni vykonu, tak i predpovédi potencialu. Pokud opomeneme hodnoceni
na zakladé systému pravidelného hodnoceni zaméstnanci ve firmé, Horvathova (2011)
vymezuje metody hodnoceni vykonu zaméstnance v souvislosti s talent managementem

V nasledujici struktufe:

¢ hledani talenti z vlastnich zdroejii: metoda hodnoceni podle stanovenych cilt, assessment
centrum, analyza kritickych udélosti, 360° zpétna vazba,
e hledani talentii z vnéjSich zdroji: testy pracovnich pfilezitosti, assessment centrum,

behaviordlni (kompeten¢ni) rozhovory.

Pro potteby této prace budou vice vysvétleny metody, které se vyuzivaji pii hledani talentd

Z vlastnich fad.

Metoda hodnoceni podle stanovenych cila

Jedna se o metodu zalozenou na dosazenych vysledcich prace, téz anglicky nazyvanou metodou
Management by objectives. Pro tuto metodu je nutné mit pfedem definované cile prace,
Vv idedlnim ptipad¢ dle metodiky SMART, nebot’ méfitelnost je u této metody klicova. Dale je
dilezity zpracovany plan postupli, které povedenou ke splnéni danych cili, métfeni a
posuzovani plnéni uréenych cilt, aktivita a iniciace v oblasti opatieni vedoucich ke zlepSeni
podminek tohoto systému, jsou-li potfebna. V ramci pravidelnych rozhovort s pracovnikem a
nadfizenym by se méli projednévat dosavadni uspéchy ¢i netispéchy v plnéni tkoll, upravovat
cile a projednavat postupy prace (Koubek, 2004).

Assessment a development centrum

Tato metoda se kromé& vybéru pracovnikli a testovani zpisobilosti uchaze¢ii o manazerské

pozice vyuziva i k hodnoceni a rozvijeni manaZzerského potencialu. V ramci assessment centra
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absolvuji zaméstnanci nékolik skupinovych i1 individualnich tkolt, testi osobnosti, schopnosti,
pohovort a jsou na zdklad¢ stanovenych technik hodnoceni pfedem sestavenym tymem,
zpravidla nadfizenymi pracovniky, popiipadé¢ zkuSenymi psychology. Navrzend podoba
konkrétniho assessment centra vychazi z potteb a charakteristik obsazovaného mista, popiipadé

kompetenci, které chce firma vyhodnotit (Koubek, 2004).

V souvislosti s touto identifika¢ni metodou se hovoii i 0 metodé development centrum, ktera
se tyka spise rozvojovych programi na stejné bazi jako u assessment centra. Ve své podstaté se
jedna o metodu odhaleni osobniho potencialu a zjisténi dalSich moznosti rozvoje (TomSovska,
2009). Metoda se orientuje vice na schopnosti potfebné v budoucnu a ucastniklim nabizi
prilezitost zjistit a pochopit schopnosti, které jejich prace vyzaduje a které jsou a budou
potiebné v souvislosti s osobnim rozvojem a pokrokem v kariéte (Armstrong, 2002).

Analyza kritickych udalosti

Pti této metod¢ hodnotitel vede pravidelné pisemné zdznamy o ptipadech, které se staly pfi
vykonédvani prace hodnoticiho zaméstnance (Koubek, 2004). Ptipady by mély zahrnovat jak
pozitivni situace, které¢ pracovnik vyborné zvladl, tak situace vyhranéné, kritické, souvisejici
S negativnim pracovnim vykonem. Je vSak nutné jednoznacné definovat, co znamena kriticka
udalost. Dalsi kontroverzi je 1 zpiisob, jak pisemny zdznam provadét. Na nékteré zaméstnance

nemusi piisobit dobte fakt, Ze je jejich prace neustale analyzovana a vedou se o ni zaznamy.

360° zpétna vazba

TtistaSedesatistupniova zpétna vazba (dale jen 360° zpétna vazba) je metoda hodnoceni
pracovniho vykonu zalozend na shromdzdénych tdajich od fady hodnoticich, na kterou
navazuje poskytovani zpétné vazby (Ward In Armstrong, 2002). Hodnoceni zaméstnance se
ziskava od kolegil, manazeri, pfimych podiizenych 1 zadkaznikl ¢i dodavatelli obvykle formou
dotaznikl. Ty méfi hodnocené zaméstnance z riiznych thll na zaklade stupnice. Do metody lze
zaClenit 1 systém sebehodnoceni. Zpétnou vazbou se pak rozumi bodovéani vymezenych stranek
pracovniho vykonu. Nejcastéji byva anonymni, avSak zalezi na otevienosti kultury organizace.
Vyhod metody 360° zpétné vazby je cela fada. V souvislosti s potfebami talent managementu

lze zminit naptiklad to, ze metoda identifikuje potencial a kli¢ové oblasti potieby rozvoje

daného zamé&stnance (Armstrong, 2002).
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3.4 Employer Branding

Jak jiz bylo zminéno v ivodu kapitoly, nabidnout talentim atraktivni pracovni prostiedi,
kterého chtéji byt soucasti, hraje kliCovou roli v ziskdvani talentli z externich zdroja.
V souvislosti s prvnimi kroky, co mize organizace udélat pro to, aby talenty zaujala jako
zamgéstnavatel, se hovoii o rozvoji a budovani zaméstnavatelské znacky, v anglickém vyjadieni

o0 Employer Brandingu.

Nabidka talentd na trhu prace neni Sirokd. Podle celosvétového vyzkumu spole¢nosti
Manpower Group ,,2015 Talent Shortage Survey “ (2015) problém zaméstnat na danou pozici
talentovaného zaméstnance souvisi pfedevsim s nedostatkem talentovanych uchazect, kteii o
praci zadaji.

Mosley (2015) v ptispévku pro Harvard Business Review poukazuje na problém, tykajiciho se
aktualniho nedostatku talentd na trhu prace. Dle studie z roku 2014, ktera dotazovala vice nez
2 tisice senior manazert, vyplyva, ze 36% nadnarodnich zaméstnavatelt eviduje nedostatek
talentl, a situaci na globalnim trhu prace metaforicky pifirovnava k ,,valce o talenty. I diky
tomu budovani zaméstnavatelské znaCky nabyva stile vétsi dilezitosti a prifazuje se mu

strategicky vyznam.

Termin Employer Branding v souvislosti s HR poprvé vyslovili autofi Ambler a Barrow (1996),
kteti jej definovali jako ,,souhrn funkcnich, ekonomickych a psychologickych vyhod, které
zamestnani poskytuje, a které firma jako zaméstnavatel identifikovala®.  Autoi1 dale

ptipodobnuji rozvoj zaméstnavatelské znacky k budovani znacky produktu.

Thorne a Pellant (2007) povaZuji rozvoj zaméstnavatelské znaCky za integrovany pfistup a
poukazuji na to, Ze silna spotiebitelsk4 znacka musi byt podpotena oblastmi, do kterych spadaji
lide, produkty/sluzby, procesy/systémy a pracovni prostorylprostredi, pticemz na celkovém
dojmu v ramci zaméstnanecké znacky se podileji vSechny uvedené prvky, ale za nejCitelnéjsi
povazuji autoii oblast lidi. Throne a Pellant (2007) radi, Ze pokud se chce firma stat atraktivnim
zamé&stnavatelem a odli$it se od konkuren¢nich podnikli, miize vyuzit tzv. organiza¢ni brand

model. Jeho komponenty véetné kratké definice zobrazuje nésledujici obrazek.

Soucasnéd praxe Employer Brandingu dle studie komentované Mosleym (2015) tikd, ze ve
velkych firmach spadé tato problematika do kompetenci vrcholnych vykonnych manazert,
popiipadé oddéleni marketingu. Role marketingu v tomto sméru souvisi i1 s vyuzivanim

socialnich siti, coz soucasné praktiky Employer Brandingu vyuzivaji hlavné v oblasti
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komunikace, kterd se stdva vice transparentni. To vyznamné meéni pojeti budovani

zamé&stnavatelské znacky, o cemz star$i publikace nereferuji.

Obr. ¢. 3: Organizacéni brand model

MéfFitko Uspéchu
Zajisténi procesu uceni se Vize spolec¢nosti

a nepretrzitého ristu.  Komunikovat spolecné usili. )
Hodnoty firmy

Hodnotny vykon Definovat hodnoty, za které firma ruéi.
Vytvoreni systému odmén a pochval zaloZenym

nejen na penézich.
4 P Jednani/kompetence/pravidla

VyjadFovani Kligového poselstvi Vymezeni pravidel, jak se firma denné prezentuje.

Sdilet kli¢ova poselstvi se véemi lidmi z oblasti podnikdni.
Sdileni s konkurenty
Partnerskd spolupréace Stdt se organizaci, kterd je pro ostatni vzorem.
Budovat pevné vztahy se zaméstnanci, zdkazniky,

dodavateli, verejnosti. Y . v v s .
! Vytvoreni prostiedi, v némz lidé budou chtit pracovat

Rozvoj kou¢ovdni, poskytovdni a
prfijimdni zpétné vazby.

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Thorna a Pellanta (2007)

3.4.1 Employee Value Proposition

Budovani znacky firmy jako zaméstnavatele by mélo byt podpofeno definovanim hlavnich

hodnot, které¢ zaméstnanci plynou z jeho zaméstnaneckého poméru s danou spolecnosti.

Jedna se o vymezeni tzv. ,,Employee Value Propositions* (dale jen EPV), neboli souboru
benefiti, které zaméstnanec muze ocekavat a ziska za jeho pracovni vykon v konkrétni
spole¢nosti (Hatum, 2010). Tato suma vyhod mize byt prostfedkem komunikace firmy viici
uchaze¢iim o zaméstnani a ve své podstaté vytvaret vztah zaméstnance k firmé. Pii jejich

definovani je nutné uvazovat §ifi této hodnotové nabidky, nebot’ dle Hatuma (2010) zahrnuje:

e kulturu firmy, spole¢enskd odpovédnost,
¢ lidi, tymovou préci, styl vedeni,
e organizaci prace, inovace, nabizenou flexibilitu,

e ocenéni pracovniho vykonu, osobni rozvoj, benefity.

Autor radi definovat tyto body konkrétné a presvédcive, aby z jejich formulace bylo ziejmé,
jaké to je pracovat pro vybranou firmu. Soucasné je dilezité hodnoty vymezit realisticky, aby
nedochazelo ke klamani uchazecl, coz by se zasadnim zplisobem negativné odrdzelo na

reputaci firmy.

22



Collett (2014) z firmy Edelman, ktera je jednou z pfednich mezinarodnich spole¢nosti v oblasti
marketingové komunikace a Public relations, objasnil konkrétni kroky procesu uspésné
formulace EPV. K jeji prvni fazi ptifadil analyzu veskerych dat, ktera se tyka hlavnich trendd,
pohledt a ndzora klicovych zaméstnancti, analyzy dat ze souvisejicich dotaznikii a metrik s tim,
Ze je nutné pozornost zaméfit 1 na verbalni komentare, které¢ uvedena Cisla dopliuji. VSechny
poznatky se v ramci druhé faze zkoumaji do hloubky s vyuzitim hloubkovych rozhovora se
zainteresovanymi osobami, kli¢ovymi zaméstnanci, manazery z oddéleni HR a marketingu. Na
zakladé ziskanych dat l1ze vytvoiit EPV, které budou charakterizovat podobu zaméstnani v dané
firmé. Stejné jako Hatum, 1 Collett poukazuje na oblasti, kterych se EPV tykaji. Zmifluje
moznost rozvoje a rastu, spolecenské odpoveédnosti firmy, pti¢emz podotyka, ze neni vhodné
zabrat prili§ velkou $kalu a ztratit mezi body souvislost a harmonii a to ani v ramci strategie

HR.

Vymezené EPV je pak nutné pribézn€ komunikovat a to prostfednictvim nadborovych inzerati
¢i internich dokumentd firmy. Pro pfipadné zmény a korektnost je dobré EPV prubézné

vyhodnocovat, naptiklad dotazniky (Collett, 2014).

3.4.2 Zasady GspésSného Employer Brandingu

Mosley (2015) pod zaStitou mezinarodni spole¢nosti Universum zabyvajici se vyzkumy
Employer Brandingu sepsal zékladni obecné body, které firmdm pomohou zatraktivnit své

jméno a talenty ziskat a udrZet. Hovoifime o nésledujicich doporucenich:

e Vyhodnocovat aktudlni vnimani a reputaci zaméstnavatelské znacky prostiednictvim
dotazniki cilenych na klicové externi zainteresované osoby.

e Definovat, jak chce byt firma jako zaméstnavatel vnimana a to na zéklad€ konkrétnich
silnych stranek, kterymi firma disponuje a odliSuje se tak od konkurence. Vystup pak
transformovat do EPV.

e Vyvijet vétsi aktivitu na socidlnich sitich s diirazem na kreativni komunikaci pfednosti firmy
jako zaméstnavatele a budovat tak své jméno. Tyto Cinnosti pak efektivné méfit a
vyhodnocovat.

e Integrovat Employer Branding do vSech oblasti firmy a §ifit jeho vyznam rovnéz interné

V ramci spole€nosti. Dbat na to, aby vSichni jednotlivci jeho ucelu a poslani porozuméli.
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3.5 Talent pool

Fond vysoce kvalifikovanych a vykonnych zaméstnancti, které firma pii procesu ziskavani
talentli z vnitinich ¢i vnéjSich zdroju identifikovala, 1ze dale podle riznych kritérii rozdélovat

do skupin- segmentovat je.

Prizkum spolecnosti Mercer ,, Mercer Survey Panel (2014) ukazuje, ze nejvice jsou pii
vymezovani top talentu pouzivany kritéria vysoky vykon a vysoky potencial, ktery takové
zamgstnance predurcuje k roli budoucich lidri. Firmy dale mohou rozliSovat talenty na zakladé
vykonavané funkce a jeji hierarchie v systému pozic, jako dalsi kritéria mohou byt kompetence,

kterymi disponuji.
Horvathova (2011) hovoti o tfech moznych skupinach talent:

e mozny talent: vysoky potencidl, omezeny vykon
e talent: vyhovujici vykon, omezeny potencial

e top talent: vysoky vykon, velky potencial.

V této souvislosti je nutné piipomenout, ze seznam zaméstnanci, ktefi se v talent poolu
vyskytuji, neni fixni a mize se pribé€zné ménit. Talenti by si méli byt védomi narokd, které
jejich role vyzaduje. Fakt, ze se néktery zaméstnanec nedostane do vymezeného talent poolu,
je velice demotivujici a mize se odrazet na jeho pracovnim vykonu. Podle Kazdové (2006) by
méli byt zaméstnanci obeznameni s tim, Ze pokud prestanou spliovat dana kritéria, miZze je
v programu talentii nahradit n€kdo jiny. Stejné sdé€leni by mélo byt komunikovéno i mezi
zaméstnance, ktefi v talent poolu prozatim nejsou, aby tim byl co nejméné ovlivnén jejich

vykon a postoj k praci.
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4, Rozvoj talentu

Rozvoj talentd je dalSim klicovym procesem talent managementu. Talentované zaméstnance
nesta¢i pouze identifikovat. Je dualezité nasledné rozvijet jejich kompetence a to v ramci
nadstavby bézné rozvojové nabidky prostfednictvim precizné sestavenych rozvojovych
programu pro talenty. Pro jejich udrzeni ve firmé je nutné rozvijet jejich potencial a nabizet jim
atraktivni rozvojovy program, ktery je motivuje ve firmé ziistat. Rozvijené kompetence pomoci
rozvojovych programu navic pfipravuji talenty na budouci pracovni vykon, coz se tyka

piipadnych kariérnich postupti a vykonavani prace na klicovych pozicich.

Tato kapitola poskytne detailngjsi pohled pifedevsim na metody rozvoje talentli na pracovisti.
Jejim cilem je zprostfedkovat prehled téchto metod, ze kterych firmy nésledné sestavuji

programy rozvoje pro své talentované zaméstnance.

4.1 Tvorba rozvojovych programii

Tvorba rozvojového programu vychazi z identifikovaného budouciho potencidlu talentt, u
kterych se planuje rozvijeni jejich kompetenci, s pfihlédnutim na sestaveny rozpocet na talent
management. Rozvojové programy by tedy mély byt urCeny pro ty zaméstnance, ktefi
vykazovali vysoky vykon v minulosti a disponuji silnym budoucim potencidlem (Hatum,

2010). Pti sestavovani planu rozvoje firma musi piesné urcit, pro koho program sestavuje.

Kazdy z téchto zaméstnancli mé navic jiné individualni potfeby posilovani silnych stranek.
Rozvojovy program by mél mit ucelenou podobu, ale kromé toho by mél rovnéz cilit na
individualni potteby jednotlivcl, které odhalily pfedchozi praktikované metody rozpoznani
potencialu. Takovy pfistup je naptiklad prosazovan v CSOB, kde rozliduji dvé zakladni roviny
talentli a to talent s manazerskym potencidlem a experty s velkymi odbornymi znalostmi,
jejichz potencidl je spojen s prohlubovanim odbornosti. V obou piipadech pak pracuji
s individualnimi silnymi strankami, které rozvijeji v kontextu jejich reality a konkrétnich
rozvojovych potieb (Cervenkova, 2015). Po vymezeni individualnich potieb rozvoje je dobré
stanovit si cile rozvojového programu u individualnich talentii, coz je rovnéz praxi u CSOB,
kde jsou Ucastnici programl konfrontovani Srozvojovymi a kariérnimi cili, které jsou
definovany na zaklad¢ pisemného kontraktu. Ten odsouhlasi dany talent, jeho nadfizeny a

pracovnik HR. Pokud tyto cile dany zamé&stnanec nesplni, je vyfazen z talentové skupiny (PMF

25



studovna, 2011). To souvisi s tim, Ze vytvofené talent pooly nejsou neménné a konecné, jak je

zminéno v kapitole 3.5 Talent pool.

Naplanované aktivity by mély pfindSet pfidanou hodnotu jak firmé, tak ucastnikiim.
Vytvofenim osobitého programu rozvoje, ktery se lisi od konkurenc¢nich firem, mtizeme docilit
1 udrZeni talentli v organizaci. Po naplanovani aktivit je nutné stanovit délku programu a zajistit
logickou posloupnost jednotlivych krok, které rozvijeji ptedchazejici zkusenosti. Dale je nutné
stanovit si cileny stav konecného vykonu zaméstnance, ktery prosel rozvojem. Na zaklad¢ toho
by méli byt jednotlivi i€astnici programu hodnoceni. Tvorba programu zahrnuje 1 urceni toho,
jak ma byt vykon hodnocen. Nésleduje samotnd realizace rozvojového programu a jeho celkové

zhodnoceni. (Horvathova, 2011).

Je nutné dodat, Ze rozvojové programy by meély byt nastaveny motivacné jak pro stavajici
ucastniky programu, tak pro potencidlni ucastniky, ktefi se do seznamu talenti mohou
v budoucnosti dostat (Kazdova, 2006). Krat$i rozvojové programy jsou vzhledem

k vynalozenym investicim a moznému odchodu talenta ke konkurenci preferovang;si.
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4.2 Metody rozvoje

Metody rozvoje 1ze rozdélit do dvou hlavnich skupin a to na metody ,,On-the-job*, metody

pouzivané na pracovisti, a ,,Off-the-job*, metody rozvoje mimo pracovisteé. Vycet nejbéznéjsich

metod podle tohoto rozdéleni je uveden v tabulce €. 2., ktera uvadi i hlavni ucel zavedeni

konkrétni metody.

Tab. €. 2: Mozné metody rozvoje a jejich hlavni ucel

On-the-job Hlavni ucel

Koucovani

Rozvijeni znalosti a dovednosti, zlepSovani vykonu
zaméstnance.

Mentorovani

Pomoc pfi vzdélavani a rozvoji zaméstnance.

Job rotation

Rozsirovani zkuSenosti a znalosti zaméstnance,
pozndavani pracovnich postupl a ukoll celé organizace.

Prace na tymovém projektu

Moznost akéniho uceni, rozvoj tymové préce.

Prace na projektu pro jednotlivce

Rozvoj kompetenci ve specifické oblasti a schopnosti
samostatné prdce, prebirani odpovédnosti.

Sdileni poznatkd

Pfendseni znalosti a dovednosti, konzultace myslenek s
kolegy, brainstorming.

PInéni naléhavého ukolu

Zjistovani schopnosti pracovat pod tlakem, zlepsovani
vykonu zaméstnance v ¢asové tisni.

Stai

Development centrum

Rozsiteni praktickych znalosti, dovednosti a kvalifikace v
jiném prostredi, na jiném pracovisti, popf. nabyti
mezindrodnich zkuSenosti z oboru.

Off-the-job Hlavni ucel

Odhaleni osobniho potencidlu a zjisténi moznosti
rozvoje.

Rozvoj znalosti za ucelem jejich nasledné aplikace v

Edukacni kurzy .

praxi.

Podpora zaméstnancu pfi jejich vzdélavani,
E-learning zprostredkovani studijnich materiald a odborného

vedeni.

Prednasky/seminare

Zprostredkovani faktickych informaci a teoretickych
znalosti.

Prace s externimi poradci a
psychology

Odhaleni osobniho potencidlu a zjisténi moznosti
rozvoje.

Simulace

Vycvik zaméstnance pro ojedinélé situace.

Manazerské hry

Rozvoj praktickych schopnosti.

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Berger a Berger (2003), Hotvathové (2011), Armstronga

(2015), 2016

27



4.2.1. Metody On-the-job

Podle autortt Goldsmitha a Cartera (2009) je pro kazdého zaméstnance nejefektivnéjsi zptsob
osvojovani konkrétnich znalosti a dovednosti rozvoj na pracovisti, neboli metody On-the-job.
Z tohoto diivodu bude tento druh metod rozveden detailnéji na rozdil od metod, které se

praktikuji mimo pracoviste.

Klicové pii uceni se a rozvoji je rovnéz zapojeni manazerti a vedoucich zaméstnancti do
rozvojovych procesti. Spolupriace s manazery zameéstnanci s vysokym potencidlem vede
k rychlej$imu procesu rozvoje. Zapojeni manazeii museji ale védét, jaké oblasti rozvijet a jak
se zaméstnanci pracovat.

Koucovani

Participace manazeri na rozvoji talentd probihd napiiklad prostiednictvim koucovani c¢i
mentorovani. Armstrong (2015, s. 360) definuje koucovani jako ,,osobni pristup, ktery lidem
pomaha rozvijet jejich znalosti a dovednosti a zlepsovat jejich vykon ““. Kouc¢em kromé piimého
nadiizeného muze byt i externista. Dlouhodobé zaméstnance instruuje, sdéluje pfipominky a
podnécuje k lepsimu vykonu (Horvathova, 2011). Jedna se tedy o nastroj zlepSovani schopnosti
lidi.

Ukazkovym piikladem spole¢nosti, kterd zavedla Gsp&Sny rozvojovy program, vyuZzivajici
metod koucovani, je Microsoft. Spole¢nost pii sestavovani rozvojového programu pro talenty
s vysokym potencialem pro obsazeni kliovych roli odd€leni Sales & Marketing a Servisu
zvolila moznost koucovani vedené externimi kouci. Sestavovani rozvojového programu
zapocalo v roce 2004 a implementace probéhla v letech 2006-2007. Proces koucovani sestaval
ze zhruba dvou meetingl kouce s talentem b&hem jednoho mésice, pfi¢emz celkové se jednalo
o deset hodin koucovani v obdobi pil roku. Béhem prvnich dvou hodin koucovani byly shrnuty
vysledky metody hodnoceni vykonu 360° zpétné vazby, byly vymezeny cile kouCovani a
nastaven byl 1 individualni ak¢ni plan rozvoje. Ten mél podobu dokumentu, ktery schvaloval
manazer koucovaného talenta. Vymezeny byly tfi hlavni kompetence ze seznamu klicovych
kompetenci, na jejichz posileni mél zaméstnanec s kou¢em pracovat. Talentovany zaméstnanec
s pomoci kouce navrhl jeden az tii cile, kterych chce v rdmci programu dosdhnout, jejich ¢asové
vymezeni, zpisob méfeni dosaZzeni téchto cill, kroky rozvoje, kterymi cile splni, a vymezen
byl i ptinos splnéni cilti a to jak z hlediska rozvoje talenta, tak i z pohledu firmy. Pfi zbylych

hodinach koucovani talent s kou¢em pracoval na rozvoji kompetenci a dosahovani vymezenych
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cili dle nastaveného akcéniho planu rozvoje. Béhem procesu koucovéani probihaly dvé
hodnoceni procesu, hodnoceni spokojenosti talenta skoucem a zlepSeni talentovych
schopnosti, které bylo hodnoceno zainteresovanymi osobami, které s talentem pracovaly. Cely
program zastitovalo oddé€leni HR, diilezitou roli kromé externiho kouce a kou¢ovaného talenta
me¢l 1 manazer programu koucovani, v jehoz kompetenci bylo sestaveni kritérii pro vybér
externich koucd, samotny vybér nejlepSich kouct a jejich zajisténi, nasledné proskoleni
V oblasti procest firmy a jejich potieb, hodnoceni procesu véetné reportingu oddéleni HR

(Goldsmith a Carter, 2009).

Mentorovani

Mentorovani je v neékterych organizacich povazovdno za klicovou aktivitu rozvoje talentt
(Horvéthova, 2011). Podle Armstronga (2015, s. 361) je to ,, metoda pomdhajici lidem pri jejich

‘

vzdelavani a rozvoji “, ¢imz se od koucovani lii. V praxi je dilezité vyuzit specidlné vybrané
a vyskolené mentory, kteti talentim poskytuji odborné vedeni, praktické rady a trvalou
podporu. Pripravuji je také na zvladani obtiznych vyzev, naptiklad postupti v kariétre
(Armstrong, 2015). Mentorem muze byt zkuSeny manaZzer, ktery ve spolecnosti dlouhodobé
pusobi, a ktery bude pro talenta pozitivnim vzorem, ale i externi kou¢, se kterym firma navéaze
spolupraci. Lze rozliSovat rizné podoby mentoringu: klasicky individudlni mentoring, kdy
mentor s talentem pracuje individualné, skupinovy ¢i rotatni mentoring. Rotacnim
mentoringem lze rozumét mentorovani talenta vice mentory, popiipadé vice manazery v roli
mentort. Muroniova (2014) z firmy ArcelorMittal, kterd mentoring praktikuje od roku 2009,
vysvétluje, Ze efekt rotacniho mentoringu kromé ztraty ostychu setkavat se a hovofit s vySe
postavenymi manazery muze byt i ve zvySené viditelnosti talenti u manazeri z riznych
oddéleni, coz Ize vyuZivat naptiklad pii diskuzich o kariérnich postupech. Skupinovy mentoring
dvou az Ctyt talentl firma zavedla v rdmci pilotniho programu hlavné kvili obavam talentt
setkavat se s vysoce postavenymi manaZzery individudlng, coz muiize postihnout jakoukoliv
hierarchicky uspofadanou firmu. Talenti si sami sestavovali skupinu, ktera spole¢né vymezila
spole¢ny cil mentorovani. Mentorovani ucastnici si tak vice véfili a citili se méné zranitelni.
Protoze firma s mentoringem v té¢ dobé zacinala a zucastnéni neméli s témito procesy tolik
zkuSenosti, oddéleni HR pftipravilo pracovni listy s moznymi okruhy k diskuzi. Po vyhodnoceni
celého programu bylo zjisténo, ze vytvorené podklady byly uziteCnou pomiickou mentoringu

(Muronova, 2014).
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Job rotation

Armstrong (2015) uvadi, ze rotace prace ,, vyjadruje pohyb zaméstnancii od jednoho pracovniho
tkonu k jinému s cilem snizovat monotonii a zvySovat rozmanitost vvkonavané prace . Rotaci
prace je tedy jednim z pfistupil k vytvareni pracovniho mista. Kromé toho se jedna o vhodnou
metodu pro rozsifeni schopnosti a zkusenosti talenta diky préaci v nékolika oddéleni v raznych

castech firmy. Metoda zajisti absenci stereotypu pii vykonavani dané prace.

Prace na projektech

Prace na projektech v tymu vede talenta k rozvoji v oblasti tymové prace, umoziuje mu tcastnit
se skupinovych aktivit a rozviji jeho schopnosti vést. Talent ziskava i zpétnou vazbu od kolegli
a vedoucich manazert, ktefi jsou v projektech zainteresovani. Kromé téchto efektl prinasi prace
na redlnych projektech i obchodni uzitky firm¢ (Horvathova, 2011). Navic se jedné o metodu,
kdy dochazi k akénimu uéeni. Akéni uceni je ,, proces, jehoz se ucastni mala skupina, kterd
pracuje na konkrétnich problémech, realizuje akce, a v jehoz pritbéhu se uci nejen jednotlivci
a tym, ale i celda organizace” (Marquardt a kol., 2011, s. 16). S metodou akéniho uceni
pracovala i firma LG Electronics, globalni hra¢ v oblasti elektroniky a telekomunikace se
sidlem v Koreji. Jejich program ,,Global Marketer®, vyuzivajici prvky tohoto uceni, byl zaveden
s cilem rozvijet globalni lidry v oblasti marketingu. Pro ucel feseni nejriznéjsich problémi byly
sestaveny tymy, které se skladaly ze tfi manazert firmy LG, z jednoho studenta programu MBA
ze zahrani¢ni univerzity, z jednoho korejského a zahrani¢niho odbornika a v tymu byl rovnéz i
vrcholovy manazer spoleénosti. Clenové dostali marketingovy tkol, na némz pracovali
dohromady dva a pul mésice, z toho jeden a ptil mésice na domaci pudé v Koreji a mésic
Vv zahrani¢i. Tymy se Gcastnily seminait, provadely rozhovory a Setfeni v terénu u konkurence,
zakaznikl, dodavatelli a firem se zavedenou nejlepsi praxi. Svd doporu€eni k jednotlivym
problémuim posléze prezentovaly vrcholovému vedeni (Marquardt a kol., 2011). Z vyhodnoceni
celého programu vyplynulo, Ze akéni u€eni ptisp€lo k osobnimu rozvoji Gc€astnikli, véetné

rozvoje jejich dovednosti v oblasti feSeni problému a globalniho vedeni.

I z praxe Microsoftu 1ze vyhodnotit, Ze akéni uceni je nejefektivnéjsi pii rozvoji manazerskych
dovednosti, nebot’ metody stavi na principu uceni ze zkuSenosti. Jednou z komponent
rozvojového programu Microsoftu je kromé metod koucCovani i akéni uceni, kdy je talentiim
pfedstaven redlny problém, kterému firma celi. Ten je ndsledné feSen v sestavenych tymech
(Goldsmith a Carter, 2009). S feSenim problémt nepiimo souvisi i plnéni naléhavého ukolu

jako dalsi metody rozvoje talentil. PInéni naléhavého ukolu ukazuje a trénuje schopnosti talenta
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fesit situaci v Casové tisni a pod tlakem. Dochazi pfitom k rozvoji piizptsobivosti
(Horvathova, 2011).

Staz

U rozvojové metody formou staze je cilem umoznit danému zaméstnanci rozsitit jeho odbornou
kvalifikaci pfi praci na jiném pracovisti, v jiném prostiedi, poptipad¢ v jiné zemi, coz rozviji i
jeho mezinarodni zkusSenosti. Francouzsky koncern LVHM- Moét Hennessy Louis Vuitton SA,
Vjehoz portfoliu je vice nez 60 znaCek luxusniho zbozi, t€zi z moznosti nabidnout
zamé&stnanciim ruznorodou praci napii¢ vSemi brandy. V ¢lanku pro Harvard Business Review
autofi Shipilov a Godart (2015) zminuji, Zze ¢astym divodem odchodu talentt z firem je
motivace ziskat nové zkuSenosti z jinych pracovnich prostiedi. Koncern LVHM pracuje
s talenty v ramci celé skupiny znacek a podporuje ziskavani talentti z vnitinich zdroj. Tim, Ze
firma plsobi globalng, talenti ziskdvaji mezinarodni zkuSenosti, které dale v rdmci koncernu

uplatnuji (Shipilov, Godart, 2015).

4.2.2 Metody Off-the-job

Jednou z metod rozvoje mimo pracovist¢ je development centrum, které jiz bylo
charakterizovano v kapitole 3.3.1 Metody hodnoceni vykonu a rozpoznani potencialu.
Development centrum je Casto milné ztotoziiovano s assesment centrem. Metoda odhaluje
vnitini potencidl zaméstnance, na jehoz zakladé je identifikovan talent. Kromé toho metoda
poskytuje vystup v podobé odhaleni oblasti, poptipadé¢ kompetenci, které lze u dan¢ho
zaméstnance dale rozvijet. Vystup je dilezity pro sestaveni individudlniho planu rozvoje.
Eduka¢ni kurzy jsou do programu rozvoje talentil zafazeny za icelem rozvoje znalosti, které
jsou nasledné vyuzity v praxi firmy. E-learning ,, predstavuje vyuzivani informacnich a
komunikacnich technologii za ucelem podporovani jednotlivych zaméstnancu pri jejich
vzdelavani“ (Armtrong, 2015, s. 361). Pfi jeho vyuziti se klade diraz na samostudium
zprostiedkovanych studijnich materiali, pficemz prave jejich kvalita se na efektech této metody
zésadné podili (Armstrong, 2015). Vedle principu samostudia mohou firmy vyuzit i pfednasek
a seminaii, které ucastnikim rozvoje zprosttedkovavaji faktické informace a teoretické
znalosti. Pti simulaci je talent konfrontovan s realnou situaci, ktera se vSak nevyskytuje bézn¢.
Trénuje se tak na procesech, pro které¢ je nutné disponovat specifickymi dovednostmi
(Horvathova, 2011). Podobného principu vyuziva i metoda manaZerské hry, které predstavuji

formu vzdelavani, jez je postavena na vytvoreni umélého prostredi. To simuluje realné situace
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podobu tymovych her formou naptiklad formou teambuldingu, jejich organizace je naro¢na

(Management Mania, 2015).

4.3 Kariérni rizeni

Proces kariérniho fizeni za¢ind ujasnénim si toho, jakou politiku v fizeni kariéry firma bude
uplatinovat. Pokracuje planovanim kariéry, coz uzce souvisi s planovanim nastupnictvi, a konci
procesy a programy rozvoje, ¢imz se fizeni kariéry propojuje s ¢innostmi rozvoje talenti ve

firmé (Armstrong, 2015).

Sestavenym programem rozvoje a jeho realizaci firma talentim poskytne piileZitosti rozvijeni
jejich schopnosti. Jak jiz bylo zminéno v Givodu této kapitoly, tcelem tohoto snazeni miize byt
priprava talenti na kariérni postupy, kdy firma upiednostiiuje politiku povySovani z vnitinich
zdroju a kdy se v ramci obsazovani vysSich pozic jako prvni mysli pravé na talenty. Kromé
hierarchickych posunli muze byt jinou politikou fizeni kariéry posun na stejné Urovni
V organizaci a to za ucelem poskytnuti nové pfilezitosti, docasné pfevedeni na jinou praci,
popiipad¢ jmenovani do funkce vedouciho projektu. Tim zaméstnanci firma umozni ziskat dalsi
odbornost, poptipad¢ si ji prohlubuje. Tato opatieni lze zavést ve chvili, kdy organizace

zamé&stnanclim nedokdze poskytnout dalsi posuny v kariéte (Armstrong, 2015).

Tento fakt je dilezité zdiraznit, nebot’ mnoho implementovanych systému talent managementu
pravé na nemoznosti posunout své talenty ,,vys®“ ztroskota. Spole¢nosti by proto nemély
talentim slibovat kariérni posuny na vyssi pozice ve chvili, kdy vyssi pozice témito talenty

zkratka neplanuji obsadit (Tesaft, 2016).
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5. Udrzeni talenta

Ptedchozi kapitoly se vénovaly procesim ziskdvani a rozvoje talentd. Tietim kliCovym
procesem talent managementu je udrzeni talentil v organizaci. Cinnosti rozvoje talenti by byly
znacn¢ neefektivni a nerentabilni, pokud by firma investovala do posilovani jejich kompetenci
a osobniho rozvoje, zatimco oni by firmu do par let opustili. Pro to, aby spolecnosti témto

situacim ptredchazely, je nutné pozadavky talentli uspokojovat.

Témito pozadavky lze rozumét urcité faktory, které se podileji na vnimani firmy jako
atraktivniho zaméstnavatele. Svou roli zde samoziejmé& hraje 1 budovani zamé&stnanecké
znacky, které krom¢ ziskavani talent z vnéjSich zdroji ovliviiuje i motivaci nadanych
zameéstnanct (a nejen jich) ve firmé zGstat. Diiraz nemiize byt kladen pouze na zaméstnanecké
benefity a dalsi kratkodobé pobidky, ale 1 na schopnost firmy nabidnout atraktivni pracovni
napli. Dal$im podstatnym kritériem pro udrzovani talentil je pocit soundleZzitosti s firemnimi

hodnotami, coZ uzce souvisi s kulturou firmy.

Nasledujici kapitola zprostiedkuje prehled toho, jaké faktory se z nejvétsi Casti podileji na
vnimani atraktivity zaméstnavatele z pohledu talentli a na co by mél byt kladen dtiraz pfi navrhu
opatfeni k udrZeni si talenti ve firm¢. Kapitola tizce souvisi s rozvojem talentll a budovanim
zamé&stnanecké znacky, proto jeji obsah nebude oproti predchozim klicovym oblastem talent

managementu tak podrobny.

5.1 Faktory atraktivniho zaméstnavatele

Splnovat kritéria atraktivniho zaméstnavatele, od kterého talenti nebudou chtit odchazet, je
obtizny tkol. Kazdy jedinec ma sviij individudlni zebticek preferenci, které by, v idedlnim
ptipad€, mély firmy znat. V ramci zédkladniho povédomi o preferencich zaméstnancti vsak lze
vychézet z obecnych vyzkumd.

Kayne a Evans In Oakes a Galagan (eds.) (2011) zjistovali faktory spokojenosti zaméstnancu
atraktivni pracovni napli, kariérni rist véetné€ uceni se a rozvoje, prace s dobrymi kolegy,
odpovidajici platové ohodnoceni, podporujici vedeni firmy a dobry vedouci, pocit uznani a
respektu, zaméstnanecké benefity, uziteCnost a prospéSnost samotné prace, ucta k firme a jeji

misi, dobré pracovni prostiedi a kultura.
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Dle Oxford Economics ze studie ,, Workforce 2020: The Looming Talent Crisis “ (2014), ktera
dotazovala t¢éméf 2900 zaméstnanct napii¢ 27 zemémi, vyplynulo, Ze finan¢ni faktory stoji na
vrcholu preferenci. Pro 66% dotazovanych zaméstnanct je diilezitd odpovidajici mzda, 55%
dale oznacilo bonusy ke mzdé navic jako dalsi dilezity faktor jejich spokojenosti s aktualnim
zaméstnavatelem. Podle studie jsou navic oba tyto finan¢ni faktory mnohem dilezitéjsi u
zaméstnanct, ktefi podavaji vysoky vykon (Willyerd, 2014). Dalsi faktory spokojenosti

ukazuje nésledujici obrazek €. 4.

Obr. €. 4: Faktory spokojenosti zaméstnancii v praci

Zdravotni péée m—————————————— 36
PFistup na socidlni sité¢ ~m———  — ——————— 379
Pracovni prostfedi m— ———————— 3 3%
Moderni technologické vybaveni — ——————————— /Y%,
Poskytnuti pocitu uznani od nadfizenych ~n— —————————— /)Y,
Prilezitost ke vzdélavani m— ————————— /)%,
Flexibilni pracovni doba m—— /) %
Benefity pro rodiny zaméstnancli n— —— —— /3%,
Délka dovolené m———————— /3%,
Flexibilni misto vykonu prace m—— ————————————— /1Y%
Doplrikové trainning programy m——————————— /%,
Penzijni programy IS ——— /5,
Bonusy navic ke mzdé  mu——— S 5

Odpovidajici platové ohodnoceni I — S ()

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle SAP In Willyerd (2014), 2016

Studie také poukazala na to, ze zpétna vazba od manazeri je pro vykonné zaméstnance
hodnotna. Z vyzkumu vyplynulo, ze zhruba 50% vysoce vykonnych zaméstnancti ocekava
ziskani zpétné vazby a diskuze s nadiizenym ohledné jejich vykonu alespoil jednou mésicné.
S tim souvisi jejich motivace prubézné se vzdélavat a rozvijet, coz by jim prace mela umoznit.
Flexibilita mista vykonu prace, kterou oznacilo 44% zaméstnanct jako faktor spokojenosti
V praci, souvisi s absenci stereotypu a moznosti nabidnout zaméstnancim praci naptiklad na
projektech v jiné zemi, rizné staze, popiipadé docasné pielozeni. To podporuje zjisténi
vyzkumu ohledné ochoty vykonnych zaméstnanct st€hovat se za lepsi praci. 42% z nich je
ochotno prestéhovat se do jiného regionu, 37% do jiné¢ho statu, 28% vykonnych zaméstnancu
je ochotno zacit kvili atraktivnéjsi pracovni nabidce novy Zivot na jiném kontinentu (Willyerd,

2014).

34



Krom¢ finan¢nich kritérii jsou tedy dilezitymi faktory spokojenosti 1 kritéria souvisejici
S vykonem préce. Talenti jsou vétSinou ambiciozni lidi, ktefi chtéji rist jak po strance profesni,
tak 1 osobnosti. Efektivnimi individualnimi rozvojovymi plany, ve kterych se odrazi i jejich

preference oblasti rozvoje, firmy mohou cast potieb talentli uspokojit.

5.2 Jak talenty ve firmé udrzet

Kejhova shrnuje divody odchodu talenti ze zaméstnani do péti bodi: misto nenapliiuje
o¢ekavani pracovnika, talentovi se nedostava zpétné vazby, ve firmé je nedostatek ptilezitosti
K ristu, talent se citi nedocenén, dojde ke ztraté duvéry ve vedeni (ihned.cz, 2009). Firma, ktera

chce talenty ve svych fadach udrzet, by méla t€émto situacim piedchazet.

Podle studie Economist Intelligence Unit ,, The Global Talent Index Report™ (2011), firmy
k udrZeni talentd a zatraktivnéni se v jejich oCich vyuzivaji rozvojové programy, kariérniho
ristu na pozice top managementu, moznost autonomie v rozhodovani, atraktivni kariérni

ptilezitosti a vysokeé platy.

Hatum (2010) v souvislosti s vytvafenim modelu pro dlouhodobou strategii udrzeni talentl ve
firmé kromé¢ strategie odménovani vyzdvihuje dalsi dvé dulezité oblasti, kterymi je diiraz na
hodnoty organizace v souvislosti s jeji identitou a kariérni cesty. Jasné stanovené konzistentni
hodnoty, za které firma ruéi, se podileji na vytvateni identity a kultury firmy. Cim jsou hodnoty
siln€j$i a firma je v praxi prosazuje, tim spiSe se bude vedeni dostavat divéry ze strany
zaméstnanct. Hladio (2014) na serveru American Management Association navic dopliuje, ze
by firmy mély vytvofit takovou firemni kulturu, kterd bude podporovat vyjadfovani ndzort a

myslenek bez ostychu.

Kariérni cesty ve své podstaté souviseji s rozvojem talentdl, nebot’ podle sméru kariéry a
kariérnich cili se navrhuji rozvojové programy. Talent, ktery je soucasti rozvojového
programu, by m¢l jasné védét, pro€ jednotlivé rozvojové aktivity podstupuje a na co piesné ho
program ptipravuje. Tim mu firma poskytne jasnéjsi vizi jeho budoucnosti a zaméstnanec tak
bude vice motivovan ve firm¢ zustat. Filosofii firmy Globant, ktera se pohybuje v oboru
informacnich technologii, je nenabizet talentim pouze praci, ale 1 budoucnost. To se dé&je
prosttednictvim navrzenych kariérnich cest, které talenta rozdéli do jednoho ze Ctyf sméra
podle jeho potencialu a predpokladt.. Prvnim smérem je program ,, Becoming a Guru “, v jehoz

ramci se talenti soustied’'uji na rozvoj odbornych znalosti s cilem stat se odbornikem a
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profesionalem v daném oboru. Dalsi moznosti je zafadit se do programu ,, Choose your own
adventure“, ktery dava talentim pfilezitost pracovat na rtznorodych projektech, v jinych
oddélenich a postupné rozpoznavat, vjakém sméru se blize profilovat. ,, Management
Programme “ poskytuje talentim rozvoj v oblasti manazerskych dovednosti s cilem pfipravit je
na budouci manazerské role a vedeni tymu. A kone¢né, program ,,Entrepreneurship “ cili na
inovatory a vyvojare, které firma podpofi ve vlastnim vyzkumu ¢i myslence napadi na zlepSeni

(Hatum, 2010).
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6. Principy uspésného talent managementu

Aplikace talent managementu jako komplexniho systému je dulezitym piedpokladem
uspésnosti jeho zavedeni. V predchozich kapitolach zaznély dva mozné diivody neuspésnosti
talent managementu, na které by firmy p#i navrhu jeho feSeni a samotné exekuci mély myslet.
Prvni je situace, kdy talentim rozvojové programy zvednou kompetence a sebevédomi, coz
vyusti v ambice vyssich postl, které firma nemiize nabidnout. Proto je lepsi neslibovat talentim
vyssi pozice, ale motivovat je naptiklad pies samostatné projekty, nebo jakoukoliv jinou formu
zajimavé napliujici prace (Tesaf, 2016). Druhym problémem je nedostatecna komunikace
ucelu a principti talent managementu k samotnym talentiim a ostatnim zaméstnanctim. Snahou
firmy by mélo byt zamezit situacim, kdy ostatni zaméstnanci, kteti se v talent poolu neobjevili,
budou negativné motivovani a prace je pfestane napliovat. Jak uvadi Armstrong (2015, s. 318),
., Wivdreni zasobarny talentii sloZené jen 7 omezeného poctu jedinci miiZe vést k odcizeni tech,

kteri ziistavaji stranou .

Zminéné dva dulezit¢ body doplni tato kapitola o podrobnéj$i souhrn principti UspéSného

systému talent managementu.

Ve své studii ,, Six principles of effecive Global Talent management“, jejiz vystup publikoval
MIT Sloan Management Review (2012), autoti Stahl a kol. identifikuji téchto Sest obecnych
principil UspéSného fizeni talentd, ktery je uplathovan u podnikli s globalni praxi. Studie
pracovala s 33 mezinarodnimi korporacemi, které magazin Fortune zatadil mezi nejlépe vedené
spole¢nosti v oblasti leadershipu. Jednalo se naptiklad o Samsung, Siemens, Shell, IKEu, IBM,
Procter & Gamble, Oracle a dal$i nadnéarodni firmy, z nichZ 18 pak studie zkoumala do hloubky.
Vyzkum probihal formou rozhovorti s HR specialisty i manazery a prostfednictvim webovych

dotaznikt, kterych autofi nasledné vyhodnocovali dohromady 263.

Samotnym cilem studie pak bylo vymezeni obecnych zasad tispésného tizeni talentl, které I1ze

1 pres veSkeré piekazky zobecniovani aplikovat na vétSinu firem. Jedna se o nasledujici body:
1. Ukotveni talent managementu ve strategii firmy.

Je dulezité zajistit soulad podnikové strategie a strategie fizeni talentl, které se planuje do

kratkodobych cila stejné€ jako podnikové aktivity.
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2. Vnitini konzistence ¢innosti.

Jednotlivé kroky talent managementu je nutné sladit a nastavit tak, aby se vzajemné dopliovaly,
nikoliv vylu¢ovaly. Naptiklad, pokud bude firma investovat do rozvoje a vzdélavani
zaméstnancl s vysokym potencidlem, musi se rovnéz vénovat programtim k jejich udrzeni a
fizeni kariéry.

3. Ztotoznéni se s kulturou firmy.

Vybér talenti by mél probihat s pfihlédnutim na rysy jejich osobnosti a hodnot, které jsou
kompatibilni s firemni kulturou. Tento princip poukazuje na to, Ze nabyt nové dovednosti je

leh¢i nez zménit své osobni postoje a pristup k praci.

Firemni kultura hraje roli i jako motivacni prvek pro lakani potencialnich talenti. Firmy méni
tradi¢ni hierarchickou strukturu v mnohem flexibilné;jsi, coz firmu z pohledu vétsiny mladych

a nadéjnych uchazect zatraktiviiuyje.
4. Podpora v managementu firmy.

Talent management by nemél byt feSen pouze v oblasti lidskych zdroji. Na jeho fizeni a
organizaci by se méli podilet i manazeti z jinych oddéleni, coz v principu vede k zefektivnéni
vSech souvisejicich procest. Vzhledem k tomu, ze toto doporuceni studie vyhodnocuje jako
vpraxi celkem problematické, navrhuje firmam jmenovat liniové manaZery, ktefi
s talentovanymi pracovniky spolupracuji v uz§im kontaktu na rozdil od top manazert, ktefi

jejich rozvoji v ramci svych zodpovédnosti a pracovni vytiZzenosti nepfid€luji takovy vyznam.

Ulohu personalniho utvaru a liniovych manazerii pak objasiiuje Armstrong (2007, s. 93), ktery
zdiraziiuje, ze personalisté by ,,neméli provadet dozor nad liniovymi manaZery “, nybrz nabizet
rady a ,, pomdahat jim dosahovat svych cilii prostrednictvim jejich lidi““. Autor dale pfipomina,
7e vykonnymi osobami fizeni lidskych zdrojl jsou pravée liniovi manazeti.

5. Rovnovaha globalnich a lokalnich potieb.

Tento princip se vztahuje na firmy podnikajici v mezinarodnim prostedi. Tyto spole¢nosti by
V nejlepSim piipadé mély umét reagovat na lokalni potieby a zachovat pfitom jednotnou
korporatni strategii. V rdmci toho se vSak v praxi ptistupy rozd¢€luji na centralizované, mnohem
globalngjsi pojeti, a autonomni lokéalni pobocky nadndrodnich firem, které zalezitosti talent

managementu fe$i podle lokalnich potieb. Vystup studie navrhuje kompromis v podobé
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vyhodnoceni oblasti, které se maji fesit globalngji, a které spiSe lokalné. Podle toho je potom

fidit a organizovat.
6. Budovani Employer Brandingu.

Aby se zakaznik na zaklad¢ svych preferenci rozhodl pro koupi produktu konkrétni znacky,
musi ho vyhodnotit dle svych kritérii jako nejlepsi v aktudlni nabidce. Na trhu zaméstnavatela
Ize uplatnit stejny princip. Firma by méla plnit funkci atraktivniho zaméstnavatele, ktery umi
konkurovat ostatnim v regionu a vzbudit zajem u potencialnich talentd, které chce do svych fad

ziskat a nasledn€ udrzet.
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7. Predstaveni firmy

Touto kapitolou za¢ina prakticka ¢ast diplomové prace, kterd bude zkoumat konkrétni podnik
a jeho potiebu zavést do podnikovych procesu systém talent managementu. Analyzovanou
firmou je plzetiské spolecnost Skoda Electric a.s., ktera se v oboru dopravniho strojirenstvi fadi

mezi predni svétové vyrobce dopravnich zelezni¢nich vozidel a trolejbust.

Nasledujici kapitola ptedstavi firmu z pohledu pfedmétu cinnosti, historie, zakaznikli a
zahrani¢nich aktivit. Uelem popisu vyse zminénych oblasti bude ziskat pfehled o ¢innostech
firmy dualezitych z hlediska charakteru a rozmanitosti prace, kterou Svym zaméstnanciim muize

Skoda Electric nabidnout.

7.1 Zakladni informace o firmé

Nazev: SKODA Electric a.s.
Pravni forma: Akciova spolecnost
Mateisky podnik: SKODA Transportation a.s.
Sidlo: Tylova 1/57, 301 00, Plzen

Adresa vyrobniho zavodu:  Pramyslova 4, 301 28, Plzen

1CO: 47718579

7.2 Historie firmy

Spolegnost navazuje na dlouholetou tradici Skodovych zavodi v Plzni, jejiz poatky se datuji
jiz kroku 1859. Vroce 1921 byla v téchto zavodech zahajena elektrotechnicka vyroba,
vyrabéjici elektro-vyzbroje pro tramvaje tuzemské 1 tramvaje s provozem Vv zahranic¢i. Pozdé&ji
se na zaklad¢ vyvoje poptavky zrodil novy vyrobni obor zahrnujici konstrukci a montéaz
trolejbusti, které rovnéz mifily na export. Jejich montaz probihala v Plzni do roku 1958, poté
byla pfevedena do Ostrova nad Ohfi. Po roce 1989 v souvislosti s historicko- politickym
vyvojem doslo ve statnim koncernu Skoda k transformaci na akciovou spole&nost. Spole¢nost
Skoda Electric vznikla k 1. 1. 2003 jako dcefina spoleénost Skoda Holding a.s., zahrnujici
Business Unit Pohony. V roce 2003 doslo k fizi se spole¢nosti Skoda Trakéni motory s.r.o,

Vv ramci ¢ehoz byla vytvorena Business Unit Trakéni motory. Déle se pficlenila ¢ast technického
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tiseku Skoda Dopravni technika, zabyvajici se systémovymi projekty pohonti vozidel. Dal§im
rozvojem spolecnosti bylo v roce 2004 rozsiteni o tfeti Business Unit Trolejbusy, ¢imz se do
Plzn¢ opét vratila vyroba trolejbusti. Spole¢nost béhem let vyvinula ve spolupraci s vyrobci
karoserii moderni trolejbusy pohanéné asynchronnimi trakénimi motory vlastni vyroby. Dnes
patii v tomto oboru ke svétové Spicce. K roku 2006 doslo ke zmén¢€ organizace spoleCnosti, a
to ke slouceni divizi — divize Trakéni motory a divize Pohony a Trolejbusy, ktera se v roce 2011
rozdélila na dvé samostatné divize. K roku 2014 méla tedy spolecnost tfi divize: divizi Trakéni
motory, divizi Pohony a divizi Trolejbusy. Aktudlni podrobnéd organiza¢ni struktura bude

popsana v samostatné kapitole.

V sou¢asnosti je spole¢nost Skoda Electric dcefinou firmou skupiny Skoda Transportation a.s.
(dale jen Skoda Transportation), pfedniho evropského vyrobce vozidel pro méstskou a

zelezni¢ni dopravu.

7.3 Predmét ¢innosti

Piedmétem Cinnosti firmy Skoda Electric je vyroba, instalace a opravy trakénich motort,
vyroba, instalace a opravy elektronickych a elektrickych zafizeni pro tramvaje, trolejbusy,
metra, vlakové jednotky a dals$i vozidla. Firma je rovnéZ koncovym vyrobcem modernich
trolejbusti pro tuzemsky 1 zahrani¢ni trh. Dal$i ¢innosti zahrnuji projektovani elektrickych
zafizeni a pfiprava a vypracovani technickych névrhi. Vysoka technickd uroven, vykonové
parametry a spolehlivost vyrobkli vychazi z vysledku vlastniho technického vyvoje, s vyuzitim

vysledki spoluprace S jinymi odbornymi pracovisti.

7.4 Zakaznici

Zakazniky firma rozdéluje do dvou hlavnich segment. Prvnim segmentem jsou vyrobci
dopravnich Zelezni¢nich vozidel, druhou skupinou je vefejna sprava, ktera zajistuje vétsinu
vykonll hromadné dopravy na izemi mést. Tomuto segmentu firma dodéava trolejbusy, jejichZ
objednavky jsou feSeny formou vetejnych zakazek. Smétovani investic do této oblasti ovlivituje
rozpocet mést i politika Evropské unie, kterd v rdmci svych fondii poskytuje dotace na rozsireni

a modernizaci dopravnich prostiedkti hromadné obsluhy.

Segment vyrobcl dopravnich Zelezni¢nich vozidel je typickym soukromym segmentem

zékazniki, ktery je ovliviiovan trzni poptavkou. Lze ho dale délit na tfi skupiny, kde prvnim
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zdkaznikem je matefska spole¢nost Skoda Transportation, piedni evropsky vyrobce modernich
elektrickych lokomotiv, souprav metra, nizkopodlaznich tramvaji a dalSich komponent
kolejovych vozidel. Matefské firmé Skoda Electric do t&chto vyrobkii dodava komponenty,
vcetn¢ motord, klimatizace a dalSich. Dalsi skupinou zakaznikli soukromého segmentu jsou
konkurenc¢ni vyrobci kolejnich vozidel, u kterych firma piisobi jako dodavatel kompletni
sestavy vyrobku ¢i pouze jeho dil¢ich komponent. Poslednim, specifickym, zakaznikem je
spole¢nost Caterpillar, vyrobce zemnich stroji a strojii pro tézebni primysl. Skoda Electric

dodava tomuto vyznamnému celosvétovému vyrobci motory pro pohon tézebnich strojt.

7.5 Zahrani¢ni aktivity firmy

Jak vyplyva z popisu zakaznikd, firma ptsobi na globalnim trhu. Trh lze segmentovat podle
lokality a obort vyroby. Skoda Electric obhospodatfuje zékazniky na tuzemském trhu,
evropském, americkém a asijském. Segmentace podle oboril vyroby zahrnuje skupinu trakéni

motory, pohony a stfeSnich néstavby a skupinu trolejbust.

Asijsky trh je pro firmu velice atraktivni. Mezi uzaviené kontrakty se fadi 1 dodavka
kompletnich elektrickych pohont pro korejské mésto Incheon. Na dlouholetou aktivitu skupiny
Skoda Transportation na ¢inském trhu navazala Skoda Electric v roce 2015 mimo jiné i
dodavkou elektrického vybaveni pro 17 souprav metra do mésta Su-¢ou v hodnoté 400 miliont
korun, pfi¢emZ celkova hodnota zakazky je ve vysi dv€ miliardy korun. V ramci dalSiho
projektu pro tramvajovou sit’ v Pekingu doslo k ptenosu technologického a vyvojového know-
how. Skoda Electric zde spolupracuje na vyvoji a vyrobé nového typu tramvaje. Jeji specialisté

poskytuji pfimo na misté technickou podporu (lhned.cz, 2015).

Do celé fady zahrani¢nich i evropskych mést firma dodava trolejbusy. Z aktudlné probihajicich
nejvétSich evropskych zakazek 1ze jmenovat Budapest’, Bratislavu, Brno, Bolon. Podil exportu
trolejbust tvoii zhruba 70 procent. V roce 2013 spole¢nost uzaviela dlouholety kontrakt na
dodéavku 125 vozl do mésta Riga v celkové hodnoté 2,6 miliardy korun. Vyroba druhé dodavky
25 trolejbusii aktualné probiha. Od ledna letoSniho roku jsou soucdsti integrované dopravy
mexického mésta Guadalajary trolejbusy, do kterych Skoda Electric dod4va na zékladé podpisu
smlouvy v tnoru 2015 kompletni elektrovyzbroj v hodnoté kolem 100 milionu korun. I finalni
montdz téchto vozl probihala za podpory odborniki plzeniského dodavatele. Firma chce

usilovat 1 o dal§i zakazky v Latinské Americe. Pfilezitost ziskdni dalSi zakdzky se nabizi
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V hlavnim mésté Mexico City, které planuje modernizaci sité trolejbust (Parlamentni Listy,

2016).

Dalsi aktualni unikatni zakdzkou je modernizace trolejbusti v americkém mésté¢ Boston, kde
Skoda Electric spolupracuje s mistni firmou na projektu rekonstrukce 32 svych vozii v hodnoté
100 miliéntG korun. Na misté jsou odbornici na projekty, specialisti na montdz a technici
zkusSebny. Nejedna se o prvni piisobeni firmy na americkém trhu. Spole¢nost tim navazuje na
svou dodavku trolejbust, kterou uskuteénila v letech 2004- 2005. | v minulosti pusobila v roli
dodavatele kompletnich vozi i jeho komponent do dalSich americkych mést. Kontrakt na
dodavku motora do 201 trolejbusii firma podepsala pro mésta Seattle a San Francisko. Projekt
se muze v budoucnu tykat az 530 trolejbusti. Obchodni feditel spole¢nosti Karel Majer se
vyjadfil ohledné perspektiv trhu USA v souvislosti s projekty na elektrobusy (E15, 2015).
V oblasti elektromobility méstské hromadné dopravy se v roce 2015 spolecnost zapojila do
evropského projektu ZeEUS, jehoz cilem bylo testovat v redlném provozu riizna feseni a typy
elektrickych vozii v riznych klimatickych a geografickych podminkach. Skoda Electric se
dlouhodobé zabyva konceptem ekologickych vozidel, v jehoz ramci vyvinula elektrobusy,
hybridbusy a trolejbusy s pomocnymi bateriemi. V domacim mésté Plzni probihalo do jara
2016 testovani dvou bateriovych elektrobusi, kterym se dostalo v oblasti vyroby a provozu
podpory i ze strany EU. Trh elektromotori a elektro-autobusi muiize v budoucnu slibit

potencial.

Mezi konkurenty Skody Electric patii némecky Siemens, pokryvajici viechny segmenty Skody
Electric, francouzska spolecnost Alstom a kanadska firma Bombardier, kterd se kromé jiného
zaméfuje i na vyvoj a vyrobu Zelezniéni techniky. Ceskym konkurenénim podnikem je
ostravskd firma Ekova Electric a.s., ktera provadi montdz trakéni vyzbroje do vSech typl
trolejbusti véetné montazi alternativnich pohoni trolejbusovych vozidel, vyrobu elektrobusti,
tramvaji, montaz jejich elektrovyzbroje a v neposledni fad¢ i vyrobu vSech typi trakénich

elektromotorti pro pohon tramvaji a trolejbusii (Ekova Electric, 2016).
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8. Analyza potieby zavedeni talent managementu

Ptedchozi kapitola predstavila souhrn Cinnosti firmy, ktery je dilezity pro ziskéani ptehledu o
jejich aktivitach. Cilem nasledujici Casti je zanalyzovat soucasny stav talent managementu a

identifikovat potiebu jeho zavedeni v ptipad¢, Ze ¢innosti fizeni talentll firma neuplatiuje.

Za timto ucelem budou analyzovany pouze ty oblasti, které jsou relevantni pro talent

management. Oblasti zkoumdani autorka vymezila na nasledujicim schématu na obréazku ¢. 5.

Obr. €. 5: Schéma komponent analyzy potieby zavedeni talent managementu

Analyza potieby zavedeni talent managementu

Zkouméni relevantnich komponent vnéjsiho Zkoumani relevantnich komponent vnitfniho
prostiedi prostiedi

* Situace na pracovnim trhu *  Organizacni struktura

*  Konkurenéni zaméstnavatelé *  Kultura firmy
+ Cinnost personalniho oddé&leni
. Zameéstnanci
. Hodnoceni zaméstnanct
. Rozvoj zaméstnanci

*  Firma jako zaméstnavatel
/" *  Finanéni zdravi firmy
/4« Cile a strategicky zamér firmy
o *  Soudasny stav talent managementu

Zhodnoceni potieby zavedeni
talent management
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2016

Analyza situace na pracovnim trhu souvisi s aktudlni a budouci dostupnosti talentl na trhu
prace. Zkoumani konkurence se bude vénovat konkurentim z pohledu zaméstnavateli, coz je
v souvislosti s analyzou potieby zavedeni talent managementu dulezité, pokud na pracovnim
trhu nastava situace konkurenéniho boje firem o talentované lidi, ktefi z firem odchazeji ke
konkurenci. Zkoumané vnitropodnikové procesy budou zahrnovat organizacni strukturu a
kulturu firmy. Oboji s talent managementem tzce souvisi. Kultura firmy se odrazi naptiklad na
vnimani zaméstnavatelské znacky, organizacni struktura ovliviiuje formalnost a celkové
nastaveni vnitropodnikovych procesti. Pro zhodnoceni analyzy potieby zavedeni talent
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managementu je nutné identifikovat, zda je obtizné obsazovat klicové pozice. Déle je dualezité
zmapovat, jak probihd soucasné hodnoceni a rozvoj zaméstnancti, nebot’ na tyto procesy mohou
pfipadné Cinnosti talent managementu navazat. Odpovedi na tyto otazky poskytne detailné;jsi

pohled do ¢innosti personalniho oddéleni v kapitole 8.5.

Kapitola 8.6 Firma jako zaméstnavatel pfedstavi firmu z pohledu zaméstnavatelské znacky,
vyhod zaméstnanctim a jejich komunikace. To je relevantni pro potencial udrzeni talentli ve
firmé, poptipad¢ jejich ziskavani z vnéjsich zdroji.

Finan¢ni zdravi firmy v kapitole 8.7 zanalyzuje jeji finanéni stabilitu, coz je dulezité pro
pfipadné uréovani rozpoétu na talent management. Cast Cile a strategicky zamér firmy
v kapitole 8.8 odkryje budouci smér ptisobeni Skody Electric. Je dilleZité zjistit, zda je strategie

firmy postavena na lidskych zdrojich.

Oblasti, kterou tato kapitola pokryje, bude i postoj vedeni firmy k talent managementu a jeho
souCasny stav. Pokud analyza vnitiniho prostfedi ukéaze, Ze systém fizeni talentl firma
neuplatiiuje, autorka na zaklad¢ zhodnocené potieby zavést talent management poskytne
doporuceni o jeho ptipadném zavedeni. Za téchto okolnosti navrhne v dalsi ¢asti prace jeho

moznou konkrétni podobu.

8.1 Situace na pracovnim trhu

Z pohledu zaméstnanosti v Plzefiském kraji hraji vyznamnou tlohu podniky s vice nez 500
zamé&stnanci, kterych Statisticky tfad na konci roku 2014 evidoval celkem 57, z toho 20 firem
s vice nez tisici pracovniky. Mezi tyto firmy, které pusobi v technickém oboru, patii kromé
skupiny Skoda Transportation napiiklad Panasonic AVC Networks Czech, Ideal Automotive
Bory, s.r.o., Vishay Electronic, spol. sr.0., HP-Pelzer s.r.o., Doosan Skoda Power s.r.o.,
SKODA JS as., a MD ELEKTRONIK spol. s r.0. (CSU, 2015). Dle CSU (2016) ¢inila
nezameéstnanost v Plzetiském kraji k poslednimu unorovému dni 4,7%, coz je po Praze druhé
nejmensi &islo nezaméstnanosti v krajich Ceské republiky, pfi¢emz statistiky uvadgji celostatni
primér nezaméstnanosti k tomuto datu na urovni 6,3%. Podprimérnou nezaméstnanost se
Vv kraji dafi udrzovat dlouhodobé. Diivodem je kromé jiného i mnozstvi priimyslovych zon,
které v kraji vznikaji, sousedstvi s Némeckem a celkové dobra poloha regionu. V priméru
pfipadd na jedno pracovni misto v kraji 2,2 uchazecl. Na trhu prace je evidovano mnoho
nabidek technickych profesi. ZvySena poptavka je kromé svarecl, obrabéct kovi,

mechanickych opravaii 1 po elektrotechnicich, stavebnich i strojnich inzenyrech ¢i
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projektantech (Némcova, 2016). Jak vyplyva ze Statistické ro¢enky Plzeniského kraje (2015),
praveé technické profese eviduji nedostatek pracovnik. Kromé¢ miry nezameéstnanosti ma
Plzensky kraj dobrou bilanci i v oblasti mezd, které¢ patii mezi nejvyssi v zemi. Vyse primérné
mzdy za cely rok 2015 na trovni 25 574 K¢ byla po Praze, Stfedoceském a Jihomoravském
kraji étvrta nejvyssi (CSU, 2016).

Na zékladé vyse uvedenych makroekonomickych ukazatell 1ze konstatovat, Ze je situace na
pracovnim trhu konkurenéni a to predev§im u technickych profesi, které pasobeni Skody
Electric pokryvaji. A¢koliv vy$si primérna mzda v Kraji znamena vyssi naklady na pracovni
silu, miZze do jisté miry prildkat talentované lidi z jinych mist v zemi, ktefi by byli ochotni se
za atraktivni praci st¢hovat.

Pokud bychom hovofili o talentech a jejich ,,zasob&“ na pracovnim trhu v Ceské republice,

z celosvétového vyzkumu spole¢nosti Manpower ,,2015 Talent Shortage Survey® (2015)
vyplyva, ze v priméru 18% Ceskych firem ma problém obsadit pozice talentovanymi lidmi
s pozadovanou kvalifikaci a schopnostmi, pti¢emz od roku 2013 vzrostlo toto ¢islo o polovinu.
Celosvétove je prumér na urovni 38% firem, které Celi stejnému problému. Zaroven vétSina
dotazovanych zaméstnavatelli uvadi, Ze nedostatek talenti mé& vyznamny vliv na proces
uspokojovani potieb zdkazniki a souvisi se snizenou schopnosti konkurovat ostatnim firmam
na trhu.

Pretrvavajici nezdjem Ceskych studentti o technické obory ovlivituje budouci zasobu absolventi
vysokych §kol na pracovnim trhu. Podil studentii na vefejnych technickych vysokych Skolach
V poslednich letech kolisal na 24%, coz nominalné ptedstavovalo 80 321 studentd (Ihned.cz,
2015). Pozitivngjsi informaci do budoucna je vSak postupny nardst zajmu o technické ucebni
obory u budoucich Zaki stfednich Skol, hlavné oborii strojirenskych a elektrotechnickych,
pticemz podil zaku piijimanych do téchto obort nardsta (Novinky.cz, 2015). Motivaci pro
budouci uchazece o studium muze byt fakt, Ze technické obory piedstavuji dlouhodobé

nejperspektivnéjsi zaméfeni studia v zemi.

8.2 Konkurenc¢ni zaméstnavatelé

Za konkurenty z hlediska zaméstnavateli lze prakticky povazovat kazdy vyrobni podnik
V Plzni. Firmy pod skupinou Skoda Transportation nelze oznaéit za &isté konkurenéni, nebot’
V ramci skupiny existuji interni dohody. Ty zarucuji to, Ze si spole€nosti navzajem nebudou

prebirat lidi. Komunikace volnych pracovnich mist, poptipad¢ informace o spolupraci se

46



studenty, probihaji v ramci spoleéné webové prezentace. Vice bude vysvétleno v kapitole 8.6

Firma jako zaméstnavatel.

Mezi konkurenéni plzeiiské vyrobni podniky se kromé jiz zminénych firem s vétSim poctem
zameéstnancu fadi naptiklad vyrobce turbogeneratora Brush SEM s.r.0., ktery byl po Doosan
Skoda Power a Plzefiském Prazdroji, nejzadanéj§im zaméstnavateli mezi studenty, vyhlasen
tietim nejlepSim zaméstnavatel regionu 2015 (Zaméstnavatel roku, 2015). Ve stejné soutézi
uspéla i firma Shape Corp. Czech Republic, kterd ziskala prvenstvi na poli nejprogresivnéjsiho
zamé&stnavatele do 500 zaméstnanct v regionu, tieti misto obsadila firma Mbtech Bohemia.
K dalSim patfi jiz zminénd plzeniskd pobocka Panasonic, kterd dlouhodobé spolupracuje
s technickymi fakultami Zéapadoceské univerzity v Plzni. Spoluprice firem se studenty
S fizenim talentl uzce souvisi, nebot’ pravé mladé talenty z fad studentti mohou firmy ziskavat

jako budouci nadané zaméstnance.

Spoluprace se studenty Zapadoceské univerzity v Plzni, naptiklad formou trainee programd, je
¢im dal Castéjsi praxi i dalSich firem v Plzeniském kraji. Persondlni feditel Richard Kabud’ pro
MF Dnes (2016) zhodnotil trainee programy ve firmé Skoda Doosan velice pozitivné jak
z pohledu studentl, tak zpohledu firmy. Studenti po dobu trvani programu dostavaji
stipendium, které je odvezené od jejich studijniho priméru. Po absolvovani studia pak musi
S firmou uzavfit pracovni pomér minimalné na jeden rok. Kromé trainee programui firmy
studentiim nabizeji 1 riizné staze béhem studia, pticemz vysoka poptavka je po absolventech
elekro-obort. Firmy zacinaji v ramci navazovani kontaktt cilit jiz na studenty druhych a tfetich
ro¢nikl bakalarského studia. Lékaji je na exkurze do firem, vypisuji témata zavérenych praci,
poptipad¢ posilaji odborniky z vlastnich fad pfednaSet na univerzitu (Némcova, 2016). Vétsi
intenzita spoluprace bude od podzimu 2016 na univerzité¢ probihat s firmami v oboru
automotive. V té souvislosti se otevie na Fakulté strojni nové studijni zaméteni Servis a
diagnostika silni¢nich vozidel, které reaguje na aktudlni vyvoj na pracovnim trhu, které
potiebuje odborniky i pro oblast automotive. Studijni obor bude orientovan z velké ¢asti na
ziskani praktickych zkuSenosti, nebot’ se pocita s povinnou praxi v konkrétnich podnicich

(Némcova, 2016).

Motivace firem iniciovat v takové miie spolupraci se studenty a nastavovat zavazné podminky
trainee programi o budoucim piisobeni studentli ve firmach, jen doklada fakt, Ze boj o mladé

talenty predev§im v technické oblasti je zna¢ny a mit ve svych fadach schopné lidi
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s pozadovanou kvalifikaci 1 schopnostmi je kli¢ové pro budoucnost firmy a jeji konkuren¢ni
pozici.

V celostatnim zebiicku Top zaméstnavateli pro rok 2016, ktery byl zvefejnén v Casopisu
EkonTech (2016) z pohledu ¢eskych studentti v kategorii Automobilovy a strojirensky pramysl
zvitézila Skoda Auto, ktera dlouhodobé buduje zaméstnaneckou zna¢ku a fadi se k firmam
aktivnim ve vztahu k mladym nadanym absolventim (PMF Studovna, 2015). Druhé misto
obsadil vyznamny konkurent Skody Electric firma Siemens, ktera se fadi mezi nejvétsi Geské
zaméstnavatele a je zaroven nejvétsi elektrotechnickou firmou v Ceské republice. Do jejich
¢innosti spada 1 vyzkum a vyvoj, v rdmci kterého Siemens v soucasné dobé hleda talentované
vyvojaife pro komplexni vyvoj produkti do vyvojovych center v Praze a Brné. Uchazece
V ramci samostatné microsite 1akaji na ,, tymovou atmosféru‘ a ,,skvélé pracovni prostredi .
Moznosti webu je i1 virtudlni prohlidka. Mezi nabizené benefity zaméstnanciim patii 5 tydna
dovolené, systém Cafeteria, ptispévek na penzijni nebo Zivotni pojiSténi, dny dovolené navic,
prispévek na stravovani, akciové programy, proplaceni prvnich 3 dnii nemoci, odmény pfi
pracovnich a zivotnich udalostech, dal$i slevy a zvyhodnéné nabidky pro zameéstnance
(Siemens, 2016). Spole¢nost implementovala systém talent managementu jiz pred mnoha lety.
Vzhledem Kk jejimu globalnimu pidsobeni je i talent management globalni a vysoce
sofistikovany. V ramci studie ,,Six Principles of Global Talent Management* (2012), jejiz
poznatky shrnuje 6. kapitola, je ptiklad zasady dodrzovani vnitini konzistence nastavenych
programll vénovan praveé spolecnosti Siemens. Studie hovoii o tom, Ze jedna divize ro¢né
nabere 10 az 12 absolventt, které zatadi do tzv. ,,learning campusu®. Tito novi zaméstnanci
nasledné projdou development centrem a vybrané jedince dale analyzuji z hlediska jejich
schopnosti v oblasti leadershipu. Na zakladé hodnoceni jejich pracovniho vykonu a zpétné
vazby se stanou soucasti mentoring programu, ktery vedou top manazeii. Cely proces je

pribézné monitorovan a vyhodnocovan s vazbou na systém odmeén ve spolec¢nosti.

Zavedeni programil talent managementu je dlouholetou praxi vyznamnych globalnich i1
lokalnich firem, které v lidském kapitalu spatfuji klicové aktivum firmy. Pokud chtéji firmy,
zv1asté ty technické jako je Skoda Electric, drzet krok s vyznamnymi hraci trhu, mélo by byt

zavedeni talent managementu na potadu dne.

48



8.3 Organizacni struktura

Oblast organizaé¢ni struktury je komponentou vnitiniho prostiedi firmy. V ¢ervenci minulého
roku doslo ke zméné organizacni struktury firmy. Divizni uspotadani, které se do této doby
skladalo z divize pohoni, trolejbusi a trakénich motorti, se zménilo na plosnou organizacni
strukturu, jak ukazuje obrazek €. 6. V Cele spolecnosti stoji generalni feditel, jemuz je podfizeno
celkem 10 odbornych usekt. Jednim z nich je 1 personalni odd¢€leni, které se dale Cleni napt. na
oblast vzdélavani a rozvoje jako na jeho samostatnou Cast. V Cele kazdého odd€leni jsou

feditelé téchto jednotlivych oddéleni.

Zmeény ve struktufe spolecnosti byly pfirozenym nasledkem pokracujicich restrukturalizaci, jak
popisuje kapitola o historii firmy. Tyto zmény pomahaji tomu, Ze se jednotlivé oddéleni mohou

navzajem lépe vykryvat.

Obr. €. 6: Organizacni struktura firmy
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8.4 Kultura firmy

Kulturu firmy zasadn& ovlivnil charakter Skody Electric jako tradi¢ni vyrobni spole¢nosti.
Kultura tak nesla prvky tradi¢ni konzervativni spolec¢nosti, kde prosazovat zmény bylo vcelku
obtizné. V prubchu uplynulych dvou let firma ¢elila odchodu nékolika kli¢ovych zaméstnanc.
Vnimani firemni kultury zaméstnanci je dulezité z hlediska budovani zaméstnanecké znacky.
To souvisi s motivaci stavajicich zaméstnanct, ale i potencialnich talenti uchazet se o praci
pravé ve Skodé Electric. Vedeni proto véfi, Ze fluktuaci diileZitych zaméstnanct mohou zastavit
planované zmény v této oblasti, a je proto otevieno zménovym projektim. Ty se aktudlné tykaji
nového projektu, jehoZz cilem je definovat a zakotvit novou kulturu, pfinést hodnoty a zavést
mechanismy Vv oblasti HR. Projekt je ve fazi zahajovaciho jednani s vedenim spoleénosti,

v ramci ¢ehoz se strategicky ukotvuje.

8.5 Cinnosti personalniho oddéleni

V roce 2014 byla prace personadlniho oddé€leni zaméfena na optimalizaci profesni struktury,
s ¢im souviselo zajiSténi potfebné persondlni kapacity. Prioritou byla vysokd odbornost a to
predevsim u technickych specialistli vyvoje, zkuSebnich inZenyrti a vyrobnich délnikd (Vyro¢ni
zprava, 2014). Cinnosti useku zahrnovaly i hodnoceni pracovniki a jejich rozvoj. Obecné lze
ale konstatovat, ze se persondlni oddéleni dosud vénovalo z vétsi ¢asti personalni administraci.
Od roku 2015 je snahou oddéleni posunout se smérem k modernim nastrojim fizeni lidskych
pohled do oblasti, které personalni oddéleni v soucasnosti pokryva, bude vysvétleno déle v této

kapitole.

8.5.1 Zaméstnanci

Spole¢nost zaméstnava 776 kmenovych zaméstnancti a 42 agenturnich pracovniki. Ptijiméni
novych zaméstnanci se odviji od potieb aktualnich projekt. Agenturni pracovnici tvotili bézné
maximalné desetinu stavu poctu zameéstnancti. Vzhledem k mirnému poklesu objednavek oproti
roku 2014, ktery je ocekdvan i v roce 2016, byl ukoncen vztah s vyraznou skupinou agenturnich
zaméstnancl. Zatimco tito pracovnici vykryvaji Spicky, cela vyroba je postavena na kmenovych

zameéstnancich, ktefi jsou pro firmu klicovi (Ihned.cz, 2015).
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Charakter &innosti firmy a trhu, na kterém se Skoda Electric pohybuje, se promita
Vv pozadavcich na uchazece o kli¢ové pozice. Témi je predev§im vysoka odbornost a technicka
zpuisobilost. Spole¢nost kazdoroéné investuje do vyzkumu a vyvoje 4-5%° roéniho obratu,
piicemz kvalita lidskych zdroji je v této oblasti zdsadni. S tim souvisi jiz zminény problém
odchodu kliCovych zaméstnancti, kterému firma béhem poslednich dvou let cCelila. Jejich
odchod ke konkurenci byl pro firmu bolestny i z diivodu, Ze do jejich rozvoje byla investovana
znafna cast prostfedkd. S obsazovanim technicky zamétfenych pozic, predev§im v oblasti
vyzkumu a vyvoje a konstrukce, které lze povazovat za klicové, je navic problém. Ten
koresponduje se situaci na pracovnim trhu, ktery je charakteristicky konkuren¢nim bojem o
schopné lidi s potencialem. Je proto ziejmé, Ze z hlediska dlouhodobého a udrzitelného rozvoje

firmy by lidskému kapitalu méla byt pfifazena vysoka priorita.

8.5.2 Hodnoceni zaméstnancu

Pro méfeni vykonu firma zaméstnance rozdé€luje do dvou zakladnich skupin. Prvni skupinou
jsou zaméstnanci vyrobni, ktefi jsou méfeni pomoci vykonnostnich vypocta a evidence vykonu
na jednotlivych aktivitach. To se nasledné piepocitava na stanovenou normu pracovni ¢innosti.
U THP zaméstnanct se jednd o evidenci ¢innosti na jednotlivé zakazky, nicméné neni mozné

az tak presn¢ vypocitat vykonnost. V tomto ptipad¢ dostava prostor hodnoceni zaméstnancti.

Hodnoceni zaméstnancti sestdva z krokti sebehodnoceni a hodnoticiho pohovoru, pfi¢emz
kombinuje techniku sebehodnoceni zaméstnance a jeho hodnoceni vedoucim pracovnikem
pomoci dotaznikli. Zaméstnanec je nasledné zatfazen do jedné z péti kategorii, které jsou

definovany na zdklad¢ odlisné urovné vykonu a potencidlu zaméstnance:

e TOP STAR — excelentni zaméstnanec,

e NADPRUMER - zamé&stnanec s nadpraimémym vykonem a potencialem,

e PRUMER - zaméstnanec s vykonem a potencialem odpovidajicim pozadavkim,

e PODPRUMER - zaméstnanec s podpraimérmym vykonem nebo potencialem,

e NEDOSTATECNY- zaméstnanec snizkym vykonem nebo potencidlem, zlep3eni

vyzadovano.

3 Pro porovnani, spoleénost Siemens planuje ve fiskalnim roce 2016 investovat 5,9% trzeb, coZ je zhruba o 0,3%
vice nez v lofiském roce. Pievazna cast novych financnich prostfedkdi je urcena na rozvoj digitalizace,

automatizace a decentralizovanych energetickych systému (Siemens.com, 2016).
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Pti pohovoru je zaméstnanci sdéleno hodnoceni vedoucim a projednano jeho sebehodnoceni a
cile pro pfisti obdobi. K hodnoceni se dale dodé i vysledek testovani odbornych znalosti, pokud
jej zaméstnanec absolvoval. Soucasné jsou kazdoro¢né vedoucimi zaméstnanci definovani
klicovi zaméstnanci s potencialem k ristu. Stanoveni téchto zaméstnancii neprameni z vazeb
na jednotlivé procesy v personalni oblasti. Seznam téchto zaméstnanct je nasledné¢ porovnan

S hodnocenim zaméstnancii v ramci péti kategorii.

Hodnoceni pracovniho vykonu jsou podrobeni vSichni kromé zaméstnancti ve vrcholovém
vedeni, ve zkuSebni dobé, ve vypovédi, nebo zaméstnanci pied starobnim dichodem.
Hodnoceni zaméstnanct je pfisné duvérny dokument, ktery slouzi jako podklad pro stanoveni
osobniho ohodnoceni zamé&stnance. Je tedy nastrojem ke zvySovani motivace zaméstnancu a
jejich vhodnému uplatnéni. Slouzi téz pro podporu manazerského rozhodovani. Vedouci
zaméstnanec piihlizi k vyvoji vysledkii hodnoceni zaméstnance pti rozhodovani o rozdéleni
prémii, ptidéleni odmén a pfi personalnich a organizacnich zménach (Smérnice hodnoceni

zameéstnanct, 2015).

Pro zhodnoceni tohoto systému je nutné zkonstatovat, ze kritéria sebehodnoceni zaméstnance
jsou odlisné od kritérii, ktera vypliiuje jeho nadiizeny. Z tohoto divodu nelze jednoznacné
porovnat postoje obou hodnotitelll. Hodnoceni potencidlu u stavajicich zaméstnanct bylo doted’
provadéno subjektivné ptimym vedoucim na zakladé zaSkrtnuti pole jedné z péti definovanych
kategorii a porovnano se seznamem kliCovych zaméstnancl, jehoz sestaveni je rovnéz
v kompetenci piimych nadfizenych. Z metodiky hodnoceni neni jasné, do jaké miry hodnoceni
jednotlivych kritérii ovlivni zavére¢né zatazeni zaméstnance do jedné z péti kategorii a na
zéakladé¢ jakych kritérii je zaméstnanec navrZen na seznam kliCovych pracovnikl. Autorka se
domniva, Ze by pro ucely hodnoceni potencialu zaméstnance a to predevsim v kontextu talent
managementu méla byt metodika hodnoceni ucelenéjsi a jasnéji definovana. Je vSak nutné
pfipomenout, Ze navrhnout systémovy pfistup k tomuto hodnoceni je soucasti zmén, které

odd¢leni planuje zavadét.

Pokud bychom hovofili 0 metodé rozpoznani potencialu formou assessment centra, firma ji
zaCala pouzivat teprve nedavno a to pii naborech na pozice trainee a u absolventii vysokych
Skol. Jedna se o zpiisob rozpoznavani potencidlu u externich uchazecii. Takovym piipadem
mohou byt nasbirané kontakty z veletrhii prace, kterych se Skoda Electric Gi¢astni. P¥i t&chto

naborech jsou pak stanoveny diilezit¢ kompetence uchazect vzdy dle konkrétni pozice, ktera je
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obsazovana. Zadn¢ kompetencni modely firma dosud nevyuzivala. V ramci klasickych nabort

na obsazovani pottebnych volnych pozic se assessment centra neporadaji.

8.5.3 Rozvoj zaméstnancu

Systém vzdélavani a rozvoje zaméstnanci funguje na bazi ro¢nich pland a tykd vSech
zaméstnancl véetné agenturnich pracovnikl. Systém pribézného zvySovani kvalifikace je
zajistovan zejména u pracovnikil vykonavajici kritické operace. Cilem je vyhnout se vzniklym
vadam produktt. Individualni rozvojové plany navazuji na hodnoceni zaméstnancti, ze kterého

vyplynou jednotlivé pozadavky na osobni rozvoj.

Individualni rozvojové programy se tykaji téch vybranych zaméstnanc, kteti vykazuji vysoky
potencial k odbornému a osobnimu rlistu, jsou aktivni k vlastnimu rozvoji, a u kterych je vysoka
perspektiva dlouhodobého setrvani ve spolecnosti a je ochoten potvrdit zavazek setrvani ve
spole¢nosti na stanovenou dobu min. 3 roky po ukonéeni dlouhodobého vzdé€lavaciho
programu. Navrh na zafazeni do individualniho dlouhodobého rozvojového programu pro
daného zaméstnance podava jeho pfimy nadfizeny po odsouhlaseni feditelem divize, pticemz
konecné rozhodnuti o zafazeni do programu je v kompetenci persondlni feditelky, kterd tak
rozhoduje na zdklad¢ osobnostniho a odborného profilu zaméstnance, jeho planovanych cild,
potieb firmy, rocniho planu a na zdkladé¢ doporuceni pifimého nadfizeného i personalisty.
V piipad¢ potieby jsou u danych zaméstnanct kvalifikovanym odbornikem zpracovéavany i
psychologické profily a to prevedsim k identifikaci silnych a slabych stranek zaméstnance,
k vytvofeni motivacni struktury a osobnostnich ptedpokladd. Je kladen diraz na rozvijeni
silnych stranek a omezovani téch slabych. Zaméstnanec si vybira zaméteni rozvojového planu
dle svych preferenci ve spolupraci s patronem- pracovnikem zodpovédnym za vedeni
svéfeného zaméstnance v pribéhu rozvojového programu. Vzdélavaci aktivity museji smétovat
k naplnéni stanovenych cili takového individualniho programu. Tykaji se hard skills i soft skills
a zhruba z 95% jsou danému zaméstnanci poskytnuty zdarma. Casové rozmezi planu je nejdéle

tf1 roky (Smérnice Rozvoj zaméstnanct, 2011).

V soucasné dobé piipravuje personalni oddéleni tzv. pyramidu pozic, kterd bude prifezoveé
stanovena na vSechny administrativni (technické i netechnické) pozice. Cilem jejiho vytvoieni
je stanoveni pravidel pro postup v ramci kariérni pozice, kde kazda troven bude mit stanovené

pozadavky na osobni rozvoj. Pyramidy poslouzi i pro ndbory, protoze budou jasn¢ definovat
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kritéria jednotlivych pozic. Opét se jedna o dalsi krok nastavovani novych mechanismu

V oblasti fizeni lidskych zdrojt.

8.6 Firma jako zaméstnavatel

Lidi pfi vybéru zaméstnavatele nejcastéji zajimd prace, financni ohodnoceni, kultura,
vzdélavani a dalSi nabizené benefity. Je to tedy mix finan¢nich a nefinan¢nich vyhod. Lze
konstatovat, e Skoda Electric patii mezi stabilni spole¢nosti nabizejici dlouhodobou
perspektivu. Pokud bychom hovofili o seberealizaci, firma mize nadanym zaméstnancim
skute¢n¢ nabidnout zajimavou néapln prace. Ze zhruba 800 zaméstnanct je 200-250 vyvojai,
kteti se v ramci vyzkumu a vyvoje podileji na inovativnich produktech a dalSich inovacich,
které jsou z hlediska strategického zdméru firmy naprosto klicové. S exportnimi ¢innostmi,
které tvofi podstatnou c¢ast aktivit firmy, souvisi i moznost cestovani, v ramci kterého jsou
zamestnanci posilani k zékaznikiim do lokalit dle aktualnich projektti. To u né¢koho miize
pusobit jako motivacni prvek, avSak nékdo, kdo neni tak flexibilni, tuto moznost vyhodnoti

zaporng.

Jak jiz bylo zminéno, kultura firmy byla dosud spiSe tradi¢ni a konzervativni. Tento motivacni
prvek tedy prozatim nelze vyhodnotit kladn€. Ptipravované zmény v pribéhu Casu ukazi, zda
se vnimani kultury zaméstnanci zlepsi a zda povede k n€jakému ztotoZnéni se. Bude zélezet na

rychlosti téchto zmén, nastavenych hodnotéch, jejich komunikaci a celkové exekuci.

Dalsimi vyhodami pro zaméstnance” jsou jiz zminéné vzdélavaci a rozvojové programy véetné
individualnich rozvojovych plant, které se tykaji nadanych a perspektivnich zaméstnancu.
Skupina Skoda Transportation déle nabizi celou $kalu zaméstnaneckych vyhod, jako je tyden
dovolené nad ramec zakona, piispévek na penzijni ptipojisténi, ptispévek na Zivotni pojisténi,
zavodni stravovani, pfispévek zaméstnanclim na volno¢asové aktivity Flexipass. Tyto vyhody
jsou komunikovany na strankach skupiny Skoda Transportation, které pokryvaji na jednom

misté prezentaci viech firem ve skupiné véetné Skody Electric. Tam také probiha jeji veskera

4 Dle vyzkumu NN poji§tovny a Svazu primyslu a dopravy uveiejnéném na IThned.cz (2015) byl podet firem,
nabizejici jednotlivé benefity v roce 2015, nésledujici: 88% mobilni telefon, 83% vzdélavani, 81% pitny rezim,
77% lékatské prohlidky, 77% piispévek na penzijni piipojisténi, 73% sluzebni automobil, 72% stravenky, 66%
jednorazové odmeny, 60% piispevek na zivotni pojisténi, 47% tfinacty plat, 42% kultura, 40% zaméstnanecké
pujcky, 36% zdravi, 35% sport, 33% dny volna (sick days), 31% ockovani, 30% prispévek na dovolenou, 24%

Flexi poukazky, 14% ptispévek na cestovani do prace.
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webova komunikace. Firma tedy nema vlastni webovou prezentaci, coZ nepodporuje jeji
identitu v oCich talentovanych uchazecli o praci. Pokud bychom méli hovotit o Employer
Brandingu, prozatim nelze konstatovat o systémovém pfistupu a aktivitach, které by
zatraktiviiovaly firmu jako mozného zaméstnavatele nadanych lidi. Pokud by firma
nenachézela dostateCné mnozstvi talentll s potencialem z vnitinich zdrojl, je nutné se na
budovani znacky vice zamétovat, nebot’ ¢innost jejich konkurentd je v tomto sméru daleko

napted.

Budovéani vztahl se studenty probiha formou nabidky trainee programi a vypisovani témat
diplomovych a dizertacnich praci pfimo dle potieb spolecnosti, coz se v zdsad¢ nelisi od
konkurencnich firem. VétSina nabizenych témat piimo souvisi s vyzkumnymi a vyvojovymi
ukoly, spolecnost rovnéz vychdzi vstiic i individudlnim pozadavkiim studentd. Trainee
programy jsou urceny pro studenty prvniho ro¢niku magisterského studia vysokych Skol
technického zaméfeni a poskytuji zajimavou naplii prace vcetné oblasti vyzkumu a vyvoje.
Uspé&sni absolventi mohou kromé nabyti praxe pii studiu ziskat i nabidku pracovniho mista ve
spole¢nosti. Spoluprace se studenty v ramci jejich piisobeni ve firmé¢ muize byt vhodnym
nastrojem jak rozpoznat potencial u téchto mladych potencidlnich talenti, kteti po absolvovani
staZe mohou ve firmé zakotvit. Nadanym mladym lidem vSak musi firma zajistit divody, pro¢
budovat kariéru pravé ve Skodé Electric. To uzce souvisi s aktualnim konkurenénim bojem

firem o nadané studenty a schopné zaméstnance.
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8.7 Finan¢ni zdravi firmy

Nasledujici obrazek ukazuje vyvoj trzeb a vysledku hospodatfeni po zdanéni béhem let 2010-

2014°. Z grafu je patrny stabilni rist trzeb od roku 2010 a rist vysledku hospodafeni po dani

vvvvvv

coz v piipadé roku 2014 potvrzuje skokovy nariist trzeb i vysledku hospodafeni oproti

minulému obdobi i predeslych let.

Obr. ¢. 7: Vyvoj objemu trzeb a vysledku hospodateni v letech 2010-2014 v KZ¢.
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle Vyroc¢nich zprav 2010-2014, 2016

V roce 2014 podnik prodal pii trojsménném provozu 298 trolejbusii, coZ bylo o 239 vozi vice
nez v minulém obdobi, a v roce 2015 se firma s poétem 270 — 280 trolejbusti ve dvojsménném
provozu roku 2014 de facto vyrovnala, nebot’ z pohledu vytiZzeni kapacit byla na 100%. Dle
vyjadieni generalniho feditele Jaromira Silhdnka budou celkové trzby roku 2015 na tirovni 5,3
az 5,5 miliardy K¢, pficemZ motory budou tvofit pfes miliardu korun, pohony 1,3 miliardy
korun a trolejbusy pak zajisti téméf tfi miliardy korun (Ihned.cz, 2015). Vyvoj segmentu
trolejbusti vSak v letosnim roce 2016 bude negativni, nebot’ podle slov generalniho feditele
firma ocekavd méné zakazek a to z diivodu rozbéhu nového dotacniho obdobi ze strany EU,

ktera posila dotace na néakup trolejbusti do evropskych mést. Reditel doufa v poéet 150 vozii na

®V dobg vypracovani této prace nebyl hospodaisky rok 2015 uzavien.
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zakazkach v roce 2016 s tim, Ze rok nasledujici by mé¢l byt v tomto segmentu daleko slibn&jsi
(Plzensky denik, 2015). V ramci zbéZného zhodnoceni finanéniho zdravi firmy lze konstatovat,

ze je Skoda Electric stabilni prosperujici spole¢nosti.

8.8 Cile a strategicky zamér

Spolecnost chce podle nove definované politiky ,, dosdhnout spickovych parametrii vyvijenych
a vyrabenych produktu a stat se rovnocennym a spolehlivym partnerem vyznamnych vyrobcii
dopravnich prostredkii na svetovéem trhu, pri dodrzovani zasad ochrany Zivotniho prostredi,
bezpecnosti a ochrany zdravi béhem realizace i provozu produkti*. Klicovymi hodnotami
firmy je ,, orientace vsech ¢innosti na zvysovani spokojenosti zakaznika a na plnéni zavazkii na
vSech urovnich organizace“ a ,, vytvdreni udrzitelné hodnoty pro akcionare vyvojem a vyrobou
rentabilnich vyrobkii a také spravnym rizenim podnikatelskych ¢innosti ve prospéch zakaznikii,
akciondrii, zaméstnancii, dodavatelii a dalsich partnerii” (Politika Skoda Electric a.s., 2015).
Dle Vyro¢ni zpravy z roku 2014 je zdkladni strategii pro zajisténi trvalé prosperity firmy vedle
uplatiiovani Spickovych technologii i rychly a bezpe¢ny vyvoj budoucich produkti. Vyzkum a
vyvoj je tedy dulezitou soucasti firemni strategie a zasadni mérou pfispiva ke
konkurenceschopnosti produktli. Z tohoto divodu do oblasti vyzkumu a vyvoje firma
kazdorocné investuje 4-5% rocniho obratu, pficemz vysledkem jsou pravidelné produktové
inovace. Jak jiz bylo zminéné v 7.Xkapitole, firma se dlouhodobé zabyva konceptem
ekologickych vozidel, v jehoz ramci vyviji elektrobusy, hybridbusy a trolejbusy s pomocnymi

bateriemi a vyvoj v oblasti elektromobility bude i nadale pokracovat.

Klicovymi pozicemi jsou v zavislosti na strategickém zdméru pozice vyzkumu a vyvoje a
pozice konstrukce, které spadaji do technickych profesi. Firma si uv€domuje dileZitost
lidského kapitalu pro své strategické zdmeéry a tak do svych podnikovych cili zahrnuje i
stabilizaci vysoce kvalifikovanych pracovnikti v pozadované struktuie a snizeni fluktuace

zaméstnancl v technickych tsecich.

Firma neddvny odchod klic¢ovych zaméstnancii pocitila. I z tohoto divodu se pracuje na
zménach V oblasti mechanismit HR a zavadéni hodnot v oblasti kultury. Cilem je vytvofit

kolektiv spolupracovnikii se silnou sounaleZitosti k firmé (Politika Skoda Electric a.s., 2015).
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8.9 Soucasny stav talent managementu

Analyza komponent prostfedi firmy relevantnich pro oblast talent managementu poskytla
informace o situaci na pracovnim trhu a vnitfnim stavu firmy z pohledu pracovniho prostiedi,
zameéstnancl, ¢innosti personalniho oddéleni a strategie. Pfed samotnym zhodnocenim celé
analyzy potieby zavedeni talent managementu je vSak nutné identifikovat jeho soucasny stav a

postoj firmy k zavadéni systému fizeni talenta.

Jak jiz bylo zminéno, kazdoro¢né jsou ve firme definovani kli€ovi zaméstnanci s potencidlem
k dalsimu ristu. To je kompletné v pravomoci vedoucich a feditelti jednotlivych tseku, ktefi
sestavuji a pravidelné aktualizuji seznam téchto zamé&stnancii, kterym je nasledn€ navrhovan
individualni rozvojovy program, poptipad¢ navySeni mzdovych prosttedkl. Takto sestavovany
seznam kli¢ovych zaméstnancti vSak nemé ndvaznost na ¢innost hodnoceni zaméstnanci, které
personalni oddéleni pravidelné¢ provadi. Jeho soucasti je hodnoceni potencidlu zaméstnanci,
jehoz metodika vSak neni jasn¢ definovana. Stejné tak i definice talentu, platna napfti¢ vsemi
odd¢€lenimi, k dispozici neni a firma s ni dosud nepracovala. Ackoliv Ize konstatovat, ze se
firma rozvojové oblasti zamé&stnanci vénovala, dosud nebyl tento program navrzen systémoveé

a tak, abychom mohli hovofit o talent managementu.

V souvislosti se zminénym odchodem kli¢ovych zaméstnancli a uvédoménim si dileZitosti
lidského kapitalu je vedeni firmy otevieno zménovym projektim v oblasti personalni prace.
Tyto zmény se tykaji snahy posunout se k modernim nastrojim fizeni lidskych zdroju, se
kterym jednoznaéné talent management souvisi. Personalni oddé€leni integraci talent

managementu do podnikovych procest iniciuje a vedeni firmy tyto zmény podporuje.
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9. Vyhodnoceni potieby zavedeni talent managementu

Provedend analyza potieby zavedeni talent managementu z pfedchozi kapitoly ptinasi né€kolik
diivodd pro zavedeni talent managementu ve firmé Skoda Electric, ¢imz podporuje iniciaci
personalniho oddéleni toto fizeni ve firmé zavést. Nasledujici schéma na obrazku ¢. 8 poskytuje

shrnuti hlavnich divodd pro zavedeni talent managementu ve firmé Skoda Electric.

Obr. ¢. 8: Hlavni divody pro zavedeni talent managementu ve firmé Skoda Electric
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oblasti technickych profesi.

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2016

Jednim z hlavnich diivodl zavedeni systému talent managementu by mél byt odchod klicovych
zamé&stnancll z firmy a naro€nost obsadit kliCové pozice schopnymi a nadanymi lidmi
s pozadovanou kvalifikaci, zkuSenostmi a schopnostmi. To jednoznané vychazi
Z konkuren¢niho prosttedi na trhu prace, kde je téchto lidi, pfedevSim v oblasti technickych
profesi, které jsou pro Skodu Electric kli¢ové, nedostatek. To se tyka jak Ceské republiky jako
celku, tak Plzeniského kraje. Z tohoto diivodu podnikaji konkuren¢ni zaméstnavatelé fadu kroki
V oblasti navazovani vztahii se studenty vysokych Skol, budovani zaméstnanecké znacky a
talent managementu. Zastupcem hlavniho konkurenta Skody Electric a firmy, ktera vybudovala
sofistikovany systém talent managementu a v Cechach poptava nadané vyvojafe, je jiz
zminovany Siemens. V ramci plzeniského regionu je hrozbou predevsim snaha konkurencnich

firem a jejich vétsi zainteresovani v ziskavani nadanych mladych studentti a absolvent do
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svych tad. Tyto aktivity a vidina atraktivnéjSiho zameéstnani, kde s potencidlem nadanych
zamg&stnancl lépe pracuji a jsou schopni nabidnout zajimavéjsi kariérni postupy, motivuji
talenty firmu opustit. Lidskému kapitdlu by méla byt pfifazena vysoka priorita zvIasté
Vv dynamicky se rozvijejici technologické dobé. Firma, pro kterou je vyzkum a vyvoj kliCovy
Z hlediska schopnosti nabidnout revolu¢ni inovativni produkty, které ustoji tlaky
konkuren¢nich firem, by s talenty méla pracovat jako s jejim strategickym aktivem. I to je

jednim z dtivodt zavedeni talent managementu ve firmé Skoda Electric.

V neposledni fad¢ analyza vnitiniho prostiedi, konkrétné¢ Cinnosti personalniho oddéleni,
odkryla nedostatky v oblasti ucelenosti syst¢ému vyhodnocovani potencialu u zaméstnanci a
jejich rozvoji. Dlouhodobé s témito procesy firma nepracuje koncepcné€. Implementace talent
managementu firmu nuti provést revizi téchto oblasti a zavést jednotny koncept, ktery na
mechanismy fizeni lidskych zdroji mize byt navazan. Tim firma Iépe identifikuje talenty, které
ve svych fadach ma a bude s nimi na zdklad¢ identifikace individualnich potfeb umét 1épe

pracovat.

9.1 Cile zavedeni talent managementu

Autorka préace diskutovala s persondlnim oddélenim cile zavedeni talent managementu, které

souviseji s naslednym vymezenim strategie tohoto fizeni.

Zpohledu firmy by mélo byt hlavnim cilem zavedeni talent managementu piedev§im
stabilizace zaméstnanct s potencialem k rtistu jak po strance rozvoje, tak po strance finan¢niho
ohodnoceni. Dale by mélo byt nutné poskytnout zaméstnanciim s potencidlem vizi dal§iho
rozvoje sebe sama 1 spoleCnosti. V oblasti kariérniho rGstu nemusi dochézet pouze

k vertikalnim posuntim, ale i horizontalnimu ristu, tedy pfesunu na pozice Vv jinych usecich.

Od talentt firma ocekéva, Ze se budou podilet pfedevsim na rozvoji produktli spole¢nosti. Tam
se rodi pfidana hodnota zavedeni talent managementu. Ve velké mife by tak méli byt talenti

definovani z technickych usek, které jsou pro rozvoj spole¢nosti nejvyznamnéjsi.
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9.2 Politika talent managementu

Politika fizeni talentli dle vymezenych oblasti Armstronga (2015) zahrnuje definici talenta,
vymezeni toho, kdo bude zapojen do programu talent managementu, vymezeni oblasti fizeni
talentli, vymezeni odpovédnosti a miru ziskdvani talentil z vnitinich a vnéjsich zdroji. VSechny
tyto oblasti autorka prace konzultovala s persondlnim odd€lenim a bude k nim piihlédnuto pti

sestavovani programu talent managementu v ramci navrhii v dalsi ¢asti diplomové prace.

Jak jiz bylo zminéno, s jednotnou definici talenta firma dosud nepracovala. V pravomoci
vedoucich a fediteli jednotlivych tsekl je aktualizovat ptrehled klicovych zaméstnanci, ve
kterém uvadéji prehled zaméstnancl s potencialem k dal§imu rastu. To je pro implementaci
talent managementu nedostatecné, proto bude nutné definici platnou pro vSechny oblasti, kde

se bude talent management zavadéet, nutné vymezit.

Pro potfeby vymezeni tohoto zdkladniho bodu talent managementu bude talent definovan

z technickych profesi, konkrétné z oblasti vyvoje a vyzkumu a konstrukce, nasledovné:
e talent jako leader,
e talent specialista.

Cilem talent managementu pii praci s leadery bude rozvijeni predev$im manazerskych
dovednosti a jejich pfiprava na vertikdlni rast. Specialisty budou rozvojové programy

s diirazem na prohlubovani znalosti pfipravovat na rist horizontalni.

Do programu talent managementu bude kromé exekucnich slozek zapojen vytvotfeny talent
pool. Programy budou uréeny pro nizsi profesné postavené nadané zaméstnance s potencialem,
kteti budou profesné i osobnostné rast. Rizenim talentii firma rozumi ziskdvani a jejich rozvoj

a to rozvoj osobnosti, odbornych znalosti, soft skills, rozvoj fizeni lidi.

Funkci talent manaZzera firma zavadét nebude. Za talent management bude odpovédny vedouci
personalniho oddéleni a pfimi nadfizeni talentl, ktefi budou participovat na rozpozndvani
potencidlu svych podfizenych zaméstnanci. Nutnou podminkou uspésného talent
managementu bude ziskani jejich podpory, nebot’ aktivity, kterych se budou talenti i¢astnit,
vyzaduji urc¢ity ¢asovy fond.

Ziskavani talentll se bude zamétovat na ziskavani z vnitinich zdroji. Firma tak identifikuje
dostatek talentli ve svych tfadéach, poptipadé jejich nedostatek Pokud se tak stane, bude nutné
vénovat usili ziskavani talentli zvnéjSku.
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10. Navrh reSeni zavedeni talent managementu

Analyza potieby zavedeni talent managementu identifikovala n€kolik divodu, pro¢ by systém
fizeni talentt méla firma Skoda Electric do svych vnitropodnikovych procest integrovat. Tento
poznatek z ptedchozi kapitoly je vychozi pro nasledujici navrh praktické ¢asti prace, ktera

navrhne feSeni zavedeni talent managementu ve firmé.

Pti névrzich postupu zavadéni talent managementu a jeho vhodného programu autorka vychazi
z teoretického zékladu problematiky talent managementu, soucasnych vnitropodnikovych
procesti, organizacni struktury firmy, podnikovych cilii a cilii zavedeni talent managementu
véetné jeho politiky, kterou konzultovala s personalnim oddélenim a ktera je obsahem kapitoly

9.2 Politika talent managementu.

Néavrh feSeni bude obsahovat tfi ¢asti. Tou prvni je ndvrh obecného postupu pii zavadéni talent
managementu, ktery definuje jednotlivé kroky zavadéni, ale nebude navrhovat konkrétni
metody pro jednotlivé €innosti. Ty autorka navrhne v druhé casti, ktera bude obsahovat jiz
navrh konkrétniho programu talent managementu. Tteti ¢ast se bude vénovat vymezeni rizik

navrzeného programu.

10.1 Postup pri zavedeni talent managementu

Metodika postupu zavadéni talent managementu je roz¢lenéna na jednotlivé faze, kroky a
¢innosti, které jsou definovany spolecné€ s tim, jaké pracovni role se budou dané cinnosti
ucastnit a kdo za ni bude zodpovidat. Odpovédna osoba je vzdy v ptislusné kolonce zvyraznéna
tucné. Dale metodika poskytuje piehled hlavnich podkladovych materialii, které jsou pro
jednotlivé ¢innosti vyZzadovany a urcuje 1 vystup celé faze, se kterym se bude pracovat ve fazich

nasledujicich.

10.1.1 Pripravna faze zavedeni talent managementu

Prvni faze zavadéni talent managementu v organizaci, kterou je faze pripravna, koresponduje
Z nejvetsi ¢asti s metodikou navrzenou Horvathovou (2011). Pfipravna faze se zaméfuje na
zékladni definice vymezeni pojmu talent — jak chape organizace talent, formulaci strategie

talent managementu a zajisténi podminek pro jeho GspéSnou implementaci.
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Firmou vymezena politika talent managementu nepocita se zavedenim funkce talent manazera.
Zodpovédnost za talent management bude mit personalni oddéleni v cele s jeho feditelkou,
ktera v Casti metodiky Zucastnéné role celé oddéleni zastupuje. Talent bude definovan
z technickych profesi, konkrétné z oblasti vyzkumu a vyvoje a konstrukce, proto kromé
feditelky personalniho oddé€leni bude v ramci strategického nastaveni systému figurovat i
feditel pro vyzkum a vyvoj a technicky feditel. Finan¢ni feditel bude pfitomen pfi ¢innostech
specifikace finan¢nich zdrojt, ur€ovani jejich vyse a jejich vyclenéni. Generalni feditel se bude
podilet na vymezeni zédkladnich pojmu talent managementu, ale obecné bude jeho role souviset
spisSe s podporou celého zavadéni.

Obecnym cilem prvni faze je ptipravit podklady potiebné pro fazi realiza¢ni. Vystupem bude
dokument Strategie talent managementu, ktery bude kromé¢ jiného jasn¢ vymezovat divody a

ucel jeho zavedeni, ¢asovy horizont jeho realizace, rozpocet, fidici role, jeho rozsah. Cela

ptipravna faze je podrobnéji rozvrzena na nasledujicim obrazku €. 9.
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Obr. €. 9: Pripravna faze zavadéni talent managementu
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10.1.2 Realizacni faze zavedeni talent managementu

Druha faze, realiza¢ni faze, sestava z krokt ziskavani talenti a jejich rozvoje. Krok ziskavani
talentii prakticky koresponduje se stejné zvanou kliCovou oblasti talent managementu.
Soustied’uje se predevsim na uvédoméni si, jaké lidi bude firma z hlediska strategie potifebovat,
identifikovani klicovych kompetenci a na navrh systému, ktery pomuze talenty mezi

zameéstnanci rozpoznavat. Takovéto ziskavani talentli se bude dit z vnitinich zdroji.

Identifikace talentli se uskutecni na zaklad¢ predvybéru talentd. Ten vyuzije vystupl
soucasné¢ho systému hodnoceni zaméstnancii vedoucimi, ktery zahrnuje hodnotici formulaf
pracovnikl a seznam kli¢ovych zaméstnancti. Do téchto Cinnosti vstupuji pfimi nadfizeni
pracovnikd, ktefi je hodnoti. Pfimi nadtizeni se budou podilet i na pfedvybéru talentt. Bylo by
znacné neefektivni a Casoveé naro¢né podrobovat vSechny zaméstnance naslednym metoddm
hodnoceni vykonu a rozpoznani potencialu, které se v této fazi budou zavadét jiz pro potreby
talent managementu. Tyto metody rovnéz identifikuji silné a slabé stranky zaméstnanci, se
kterymi se v ramci rozvojovych programii bude pracovat. Jejich identifikace bude predstavovat

potiebny dil¢i vystup této faze.

Dal8imi klicovymi vystupy bude identifikace, zda firma talenty disponuje a zda vytvofi
dostate¢né velky talent pool z vnitinich zdroji. Hlavnim cilem ziskdvani talentl tedy je vytvofit
talent pool. Navrh feSeni situace, kdy bude nutné talenty ziskavat z vnéjSich zdrojl, bude
vysvétlen vV navrhu samotného systému talent managementu v kapitole 10.2.2. Po vytvoieni
talent poolu bude nasledovat jeho komunikace smérem k zaméstnanctiim. Cely postup detailnéji

ukazuje nasledujici obrazek ¢. 10.
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Obr. €. 10: Realizacni faze zavadéni talent managementu- ziskavani talentti
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Po ziskavani talentil, které vytvoii talent pool, bude nasledovat dalsi krok a zaroven klicova

oblast talent managementu- rozvoj talenti. Pied sestavovanim rozvojového programu se

kazdému ucastnikovi rozvojového programu urci kariérni cesta, podle které se bude sestavovat

individudlni plan rozvoje. Kariérni cesta odpovi na otazku ,,Kam budeme talenta sméfovat?* a

poskytne tak zaméstnanci ucel celé participace na rozvojovém programu, jasnou vizi a moznou

budoucnost, coz bude souviset s udrzenim talenta ve firmé. Hlavnim cilem rozvoje talenti bude

piipravit talenta na vykon budouci pozice a pomoci zvolenych rozvojovych aktivit jim umoznit

rozvoj sebe sama.

Do sestavovani rozvojového programu vstoupi nova role a to specialista zodpovédny za rozvoj

zaméstnancl. Kazdému talentovi se sestavi individualni plan rozvoje podle jeho silnych stranek
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a rozvojovych potteb, jeho osobnich preferenci oblasti, kde se chce vzdé¢lavat, seznamu

klicovych kompetenci a urcené kariérni cesty. Tim se predejde situaci, kdy talent specialista

zbyteéné projde rozvojovymi aktivitami na posilovani kompetenci pro budouciho lidra.

Hodnoceni rozvojového programu by mélo byt rozdéleno na dvé faze- hodnoceni v pritbéhu a

hodnoceni po skonfeni vymezené doby na rozvojovy program. Po skonceni rozvoje

zamé&stnance probéhne kontrola cilového stavu jeho vykonu, ktery se urci jiz pii sestavovani

individudlnich cili. Nasledné je nutné podat zaméstnanci zpétnou vazbu jeho vykonu, coz je

rovnéz dilezitou ¢innosti k podpote udrzeni talentli v organizaci. Podrobny postup rozvoje

talentl zobrazuje nasledujici obrazek ¢. 11.

Obr. ¢. 11: Realizaéni faze zavadéni talent managementu- rozvoj talentd
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klicovych kompetenci,
silné a slabé stranky
jednotlivych talentd,
stanovena délka
rozvojového programu

Individualni plany
rozvoje

Realizace rozvojového
programu

Specialista zodpovédny
za rozvoj

Rozvojovy program,
individualni plany
rozvoje

Hodnoceni rozvojového
programu

Specialista zodpovédny
za rozvoj, pfimi nadrizeni

Cile individudlnich
programd rozvoje, cilovy
stav vykonu
zaméstnance

Kontrola cilového stavu vykonu

zaméstnance

Zpétna vazba

Pfimi nadfizeni

Cilovy stav vykonu
zaméstnance

Vystup z kontroly stavu
vykonu zaméstnance

Vystup

Rozvojovy program-
individudlni plany
rozvoje

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2016
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UdrZeni talenti v organizaci, které je povazovano za tieti klicovy proces talent managementu,
patii do realizacni faze fizeni talentl. Autorka prace ho do metodiky zavadéni talent

managementu bude implementovat jako soubézny krok k pfedchozim ¢innostem.

Cinnosti pro udrZeni talentii jsou specifické v tom, e v sob& zahrnuji aktivity z pfedchozich
krokt. Za klicovou oblast snahy udrzet talenty ve firmé autorka povazuje zvySovani atraktivity
zameéstnavatele. Toho firma mtze docilit nékolika ¢innostmi, které 1ze vykonévat souc¢asné. Do
téchto ¢innosti patii zjisStovani faktorii spokojenosti zaméstnanct a jejich realizace, budovani
zaméstnanecké znacky, nabidky pfilezitosti kariérniho rlstu, poskytovani zpétné vazby a
nabizeni zajimavého rozvojového programu. PfedevSim nabidka atraktivniho rozvojového
programu, moznost kariérniho ristu a poskytovani zpétné vazby patii do predchozich kroki
zavadéni talent managementu. Lze tedy konstatovat, ze uspéSnost udrzeni talentl je zavisla na

efektivnosti a formé nastaveni pfedchozich aktivit talent managementu.

Dobra povést firmy i budovani sounalezitosti zaméstnanct k organizaci se vyznamnou mirou
podileji na udrzovani talentd ve firm¢. Ob¢ oblasti jsou otdzkou nastavenych hodnot, které
souviseji s kulturou organizace a Employer Brandingem, v jehoz ramci se vymezuje hodnotova

nabidka, neboli EPV. Tu zaméstnanec ziska pfi jeho plisobeni ve firmé.

DalSim dilezitym bodem je pravidelné vyhodnocovani atraktivity zaméstnavatele,
sounalezitosti zaméstnancl k firmé a jeji dobré povésti. Jasnym métitkem v této oblasti mize
byt mira fluktuace zaméstnancti. Dal§imi moznymi podklady je Setfeni postojii a ndzord,
dotazovani spokojenosti zaméstnancii, zpétna vazba a rovnéz samotné hodnoceni rozvojového

programu.

Nasledujici nadvrh metodiky na obrazku €. 12 se v zavislosti na jiZz vysvétlenych specifikach
oblasti udrzeni talentli od ptechozich odliSuje v tom, zZe nedefinuje konkrétni postup, ale hlavni
¢innosti, které se na Uspéchu udrZeni talent podileji, a vymezuje hlavni zii€astnéné role bez
ptidélené odpovédnosti. Pro kazdou tuto ¢innost pak firma v praxi zavede samostatny proces

S jednotlivymi kroky.
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Obr. €. 12: Realiza¢ni faze zavadéni talent managementu- udrzeni talenta

Soubéziny
krok

2. Faze
Realizacni
faze

Udrzeni
talentt

Cinnosti

Zvysovani atraktivity
zaméstnavatele

Zucastnéné role

Hlavni podklady

Zjistovani faktor(
spokojenosti zaméstnancd;
rozhodnuti, které z faktor(

bude firma nabizet;
realizace nabizeni faktord
spokojenosti

Pfimi nadfizeni,
vrcholové vedeni

Dotazniky faktort
spokojenosti
zaméstnanct, zpétna
vazba

Budovani zaméstnanecké
znacky (Employer Branding)

Vrcholové vedeni,
personalniteditelka,
specialista marketingu a
propagace

Employer Value
Propositions- hodnotova
nabidka firmy

Nabidka zajimavého
rozvojového programu

Reditelka personalniho
oddéleni, specialista
zodpovédny za rozvoj

Rozvojovy program-
individudlni plany
rozvoje

PtileZitosti kariérniho riistu

Vrcholové vedeni, pfimi
nadftizeni, feditelka
personalniho oddéleni

Moznosti kariérnich cest
ve firmé

Poskytovanizpétné vazby a
ocenénidobrého vykonu

P¥imi nadfizeni

Vystup z kontroly stavu
vykonu zaméstnance

Budovani sounalezitosti
zaméstnanct k firmé

vsichni

zadné

Budovani dobré povésti firmy

Vrcholové vedeni,
zaméstnanci

Zadné

Vyhodnocovani predchozich
Cinnosti

Personalni oddéleni
véele s persondlni
feditelkou

Dotazniky faktort
spokojenosti
zaméstnancl, zpétna
vazba, rozvojovy
program, Setfeni postoj
a nazord, mira fluktuace
zaméstnancl

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2016
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10.2 Navrh programu talent managementu

V ptedchozi kapitole autorka prace navrhla postup pii zavadéni talent managementu pro
potieby firmy Skoda Electric. Nésledujici navrh programu talent managementu bude z této
metodiky vychazet a doplni ji o konkrétni metody, které firma pti dané ¢innosti mize pouzit.
Hlavni diiraz navrhu programu bude kladen na proces ziskavani talenti z vnitinich zdrojt a na

proces rozvoje zamestnancti.

10.2.1 Pripravné kroky talent managementu

Prvni ptipravna faze dle ndvrhu metodiky zavéadéni talent managementu zahrnuje vymezeni
zékladnich pojmu talent managementu, strategické nastaveni celého systému a zajisténi jeho
podminek. Autorka prace pojem talent vymezovat v ndvrhu nebude. Vymezeni vychoziho
pojmu talent je v kompetenci vrcholového vedeni organizace. Dle diskutované politiky talent
managementu, kterd bude soucésti formulace strategie fizeni talentd, bude talent definovan

z technickych profesi, konkrétné z oblasti vyvoje a vyzkumu a konstrukce, nésledovné:
e talent jako leader,
e talent specialista.

Vymezeni pozadavkill na talent z téchto dvou oblasti bude v kompetenci feditelt téchto dvou
usekil a persondlni feditelky. Ve formulované strategii talent managementu se kromé
vymezenych pozadavkil na talenty objevi i divody zavadéni systému fizeni talentt. Ty odhalila
analyza potfeby zavedeni talent managementu, kterd zkoumala prostfedi firmy a kterou shrnuje
schéma na obrazku ¢. 8 v 9. kapitole. Mezi argumenty, které podpofi zavedeni talent

managementu, patii:

nedavny odchod klicovych zaméstnanci z firmy,

e obtiZe pri obsazovani kli¢ovych pozic nadanymi lidmi,

o dilezitost lidského kapitalu ze strategického pohledu,

¢ konkurené¢ni boj firem o nadané lidi, pfredevsim u technickych profesi,

e nutnost zavést ucelenéjsi mechanismy v oblasti identifikace a rozvoje nadanych talentd.

V ramci strategie talent managementu by firma méla vychéazet z podnikového cile stabilizovat
vysoce kvalifikované pracovniky v poZadované struktufe a snizit fluktuaci zaméstnanct

Vv technickych tsecich. Technické profese jsou pro firmu dle strategického zaméru a jeji rozvoj
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zésadni, predevSim pozice vyzkumu a vyvoje a pozice konstrukce, kterych se talent
management bude vyhradné¢ tykat. Hlavni pfidanou hodnotou talent managementu bude dle
diskutovanych cila talent managementu z kapitoly 9.1 stabilizace zaméstnancti s potencialem
Kk ristu, kteti se zasadni mirou podileji na rozvoji produkti spole¢nosti. Ten je z hlediska
konkurenceschopnosti firmy klicovy. Témto zaméstnancim je tedy nutné poskytnout vizi
dalsiho rozvoje, ktera je bude motivovat spole¢né s dalSimi faktory ve firm¢ ztstat. Cilem talent
managementu pii praci s leadery bude rozvijeni pfedev§im manazerskych dovednosti a jejich
piiprava na vertikalni riist. Specialisty budou rozvojové programy s dirazem na prohlubovani
Znalosti pfipravovat na rist horizontalni. Zarovenn implementace talent managementu zajisti

uceleni mechanismu Vv oblasti identifikace a rozvoje nadanych zaméstnancti s potencialem.

Do programu talent managementu bude kromé exekucnich slozek zapojen vytvoreny talent
pool. Programy budou ur¢eny pro niz§i profesné postavené nadané zaméstnance s potencialem,
kteti budou profesné i osobnostné riist. Rizenim talenti firma rozumi ziskavéni a jejich rozvoj
a to rozvoj osobnosti, odbornych znalosti, soft skills a rozvoj tizeni lidi. Dle politiky talent
managementu nebude zfizena pozice talent manazera, tato oblast bude v kompetenci
personalniho oddéleni v Cele s personalni feditelkou. Vymezeni ¢asového horizontu fizeni
talentl, nastinéni rozpoctu a zajisténi podminek jeho realizace bude stejné jako hlavni vymezeni
pojmi a kritérii na talenty v kompetenci danych vedoucich pracovniki firmy, kterym

kompetenci ptidé€lil navrh metodiky postupu.

10.2.2 Navrh ziskavani talentua

Po ptipravnych krocich talent managementu, které formuluji jeho strategii, vymezi zékladni
pojmy a zajisti podminky pro jeho naslednou implementaci, bude nasledovat proces ziskavani

talenti. Navrh tohoto kli¢ového procesu zobrazuje schéma na obrazku ¢. 13.

Proces zac¢ind vymezenim kli¢ovych pozic, které vychazeji ze strategického zdméru firmy.
Témito klicovymi profesemi jsou pozice konstrukce a pozice vyzkumu a vyvoje. Nasleduje
definovani klicovych kompetenci. Na zakladé vymezené politiky talent managementu

z kapitoly 9.2 bude talent definovan ve dvou smérech:

e talent leader,

e talent specialista.
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Pro kazdou ztéchto dvou podob talenta se ur¢i kritéria vybéru a klicové kompetence.
Odpovédnost za tuto Cinnost ponese feditel pro vyzkum a vyvoj a technicky feditel. Pti
ziskavani talentll autorka navrhuje provést predvybér talenti, ktery vyuzije dosavadniho
systému hodnoceni zaméstnancli a navaze na néj. Do tohoto piedvybéru vstoupi zaméstnanci,
které jejich vedouci oznacili jako zameéstnanec ,,TOP STAR®“ a ,NADPRUMERNY*
zaméstnanec. Zaroven existuje seznam klicovych zaméstnanci, ktery vedouci pracovnici
pravidelné aktualizuji. Do pfedvybéru talentd vstoupi i zaméstnanci z tohoto seznamu, nebot’
v souvislosti s jeho nezavislou tvorbou je pravdépodobné, Ze klicové zaméstnance nadiizeni
definuji jinak nez v systému hodnoceni zaméstnanci, ktery vychdzi z hodnoticiho formuléfe.
Vzhledem k soucasnym jiz zminénym mezeram a subjektivité systému hodnoceni zaméstnancti
a urcovani seznamu kli¢ovych pracovnik autorka navrhuje vytvofit prostor pro volnou
nominaci talenta ptimym nadfizenym, ktery mize vyuZit této moznosti v piipad€, ze nové
definované klicové kompetence a vymezeni talenta, predevSim potencidl, spliuje i
zameéstnanec, ktery dosavadni kritéria predvybéru nesplnil. Tim se zajisti vétsi flexibilita celého
predvybéru, ktery je postaven na nedokonalém systému hodnoceni, ktery zaméstnance dosud

hodnotil dle odlisnych kritérii.

Po téchto krocich vznikne skupina kandidatl, se kterymi povedou jejich nadfizeni a zastupce
personalniho oddéleni strukturovany pohovor. Jeho ucelem bude zmapovat dosavadni
zkuSenosti, motivaci a kariérni aspiraci vSech kandidati. Vystup z pohovoru se nasledné
porovna s vystupem z formulafe hodnoceni a se sebehodnocenim zaméstnance, ¢imz se zajisti

revize celého systému dosavadniho hodnoceni.

Na zakladé€ vysledku pohovoru vybere personalni feditelka, technicky feditel, feditel vyzkumu
a vyvoje spole¢n¢ s piimymi nadfizenymi vybér kandidata do development centra, finalniho
vybéru talenti. Hlavnim ukolem development centra bude odhalit potencial kandidatu,
identifikovat silné stranky kandidati a jejich rozvojové potieby a ve vysledku urcit, kdo zcela
odpovida Zadoucimu profilu talenta. Tato metoda tedy porovna aktualni uroven kompetenci ve
vztahu Kk zadouci urovni a bude slouzit k naplanovani relevantniho rozvojového programu
s ohledem na potencial dané osoby. Po skonceni development centra podaji hodnotitelé
zucastnénému zamé&stnanci zpétnou vazbu, V jejimZ ramci se zucastnénim sdéli, kdo splnil
podminky pro zafazeni k talentim, kdo nesplnil a kdo ma potencial splnit podminky
vV budoucnu. U kazdého zacastnéného neuspéSného kandidata se definuje plan budoucich

krokt, které urci, co musi dany zaméstnanec udé€lat proto, aby se za stanoveny ¢as mezi talenty
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zaradil. Je dilezité celou zalezitost komunikovat tak, aby tito netispéSni kandidati citili motivaci

na sobé¢ pracovat a netispéch nemél negativni vliv na jejich pracovni vykon.

Vystupem development centra je identifikace, kolika talenty firma disponuje. Firma by méla
vyhodnotit, zda identifikovand skupina talenti z vnitfnich zdroji je dostatecné velkd pro
napliovani jejich cili. Pokud ne, bude nutné talenty ziskavat z vnéjSich zdroji a tedy zamérit
se na budovani Employer Brandingu. Pokud tento scénaf nenastane, na Cinnosti budovani
zaméstnanecké znacky dojde pii snaze talenty ve firmé udrzet. Usp&nou identifikaci talentd

vznikne zasobarna talentti neboli talent pool.
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Obr. ¢. 13: Proces ziskavani talentt
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10.2.3 Navrh rozvoje talenti

Rozvoj talentii bude vychazet z kli¢ové otazky, kam budeme talenta sméfovat k jeho rustu. V té
souvislosti byly urCeny dvé Kkariérni cesty- cesta na pozici leadera a cesta na pozici
specialisty. V piipadé cesty leadera je Gcelem rozvijet pfedev§sim manazerské dovednosti a
kariérn¢ posunovat jejich pozici vertikalné, u specialistti bude kladen diraz na prohlubovani
znalosti a odbornosti a kariérni riist bude mit horizontalni smér. Uréenim kariérnich cest hned
na zacatku rozvojovych programt talentim ukazeme jasnéjs$i vizi. To lze povazovat za

motivacni prvek, nebot’ budou védet, kam jejich rozvoj smétuje.

Dle navrhu metodiky postupu zavedeni talent managementu nésleduje rozhodnuti, koho se bude
rozvojovy program tykat. Rozvojového programu se dle autor¢ina navrhu bude ucastnit cely
talent poolu. Ten se na zaklad¢ identifikaénich metody potencidlu, silnych stranek a

rozvojovych potieb rozdélil na dvé skupiny- na skupinu leaderi a specialistt.

V ramci rozvojového programu je naprosto zasadni sestavit individualni plan rozvoje kazdému
ucastnikovi na miru. Za tuto klicovou ¢innost rozvoje talentii bude zodpoveédné personalni
oddé&leni, pfimy nadiizeny a piedevsim talent samotny. Je nutné urcit casovy horizont, nastavit
individualni cile rozvoje a urcit cilovy stav vykonu zaméstnance, aby bylo moZné rozvojovy

program nasledné objektivné hodnotit.

Rozvojovy program bude rozdé€len na program pro leadery a program pro specialisty, nebot’

kazda skupina ma jiné rozvojové potieby. Podoba ndvrhu rozvojového programu je nésledujici:

e leader: koucovani, ak¢ni uéeni, leadership orientation, individualni aktivity k rozvoji soft
skills,

e specialista: koucovani, akéni uceni, job rotation, individualni aktivity k rozvoji hard skills.

Spole¢nou rozvojovou metodou pro obé¢ skupiny talentii je kou¢ovani a ak¢ni uceni, které bude
probihat formou prace na realném projektu dle individuélni potieby talenta. V ramci kouéovani
se kazdému talentovi ptidéli kou¢, ktery bude vystupovat v roli patrona rozvojového programu.
Bude doprovazet kou¢ovaného v hledani jeho vlastnich cest, respektovat jeho zdroje a bude mu
partnerem pii volbé co nejefektivnéjSich postupl k cili. Kou¢ ponechd odpoveédnost za
stanovené cile 1 cesty k nim, proto nebude figurovat pii sestavovani individudlniho planu.
V ramci predem stanovenych meetingli kouce a kou¢ovaného se jednak v pruibéhu vyhodnoti
rozvojovy program a jednak kou¢ zajisti zpétnou vazbu od talenta, co ho v organizaci drzi, co

ho motivuje, coz bude mit nasledné uplatnéni pro ¢innosti udrzeni talenta ve firmé. Firma sama
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vyhodnoti, zda ve svych fadach mé schopné odborniky ¢i manazery, ktefi budou talenty

koucovat, ¢i zda vyuzije externi kouce- profesiondly.

Pfi navrhu implementovat do rozvojového programu akéni uéeni autorka vychazi z faktu, ze
akéni uceni predstavuje efektivni uceni a talent pfi ném nabyva zkuSenosti. Navic, podoba
ak¢niho uceni zahrnuje aktivity on-the-job, které jsou v ramci rozvoje efektivnéjsi nez aktivity
off-the-job. Akéni uceni bude probihat formou realnych projektu, které pomohou talentovi
rozvinout a ziskat pfesné ty zkuSenosti, znalosti a dovednosti, které potiebuje a ziskat chce.
Zaroven feSeni realného problému prinese piidanou hodnotu i firmé. Je dilezité, aby talenti
V rdmci projektu pouze nestinovali zkuSenéjsi kolegy, ale aby m¢li realné zodpovednosti za
plnéni uréenych projektt a aby tyto projekty pro né byly zajimavé. V souvislosti s vybérem
vhodnych projekti dle individualnich potfeb talenta se nabizi vyuziti celého spektra projektt

v ramci skupiny Skoda Transportation.

Pro skupinu leadert autorka navrhuje do rozvojového programu zaclenit aktivitu, kterou
pojmenovala leadership orientation. Tato aktivita by probihala na bazi pravidelnych ro¢nich
setkani, kterych by se tcastnilo vrcholové vedeni firmy, manazeti a skupina talentii ozna¢enych
za leadery. Cilem téchto setkani je sezndmit tuto skupinu talentd s cili firmy, komunikovat
strategicky zamér, zhodnotit minuly rok, vzniklé hrozby a diskutovat o moZnostech, jak tyto
problémy a rizika redukovat a jak jim pfedchazet. Obecné feceno, zamérem aktivity leadership
orientation je sdilet aktualni situaci firmy ze strategického pohledu. Vzhledem k tomu, Ze
leadefi aspiruji na pozice budoucich manazeri, je dobré, aby jim byl od za¢atku umoznén
pohled ,,do firmy*“. Autorka se navic domnivd, Ze témito aktivitami lze posilovat pocit

sounalezitosti zaméstnanct s firmou a tymového ducha.

Job rotation je dle autor¢ina navrhu metoda rozvoje urcena pro specialisty k rozsifovani
zkuSenosti, znalosti, odbornosti a poznavani pracovnich postupi nad ramec dosavadniho
vykonu ¢innosti. Talent specialista tim ziskd komplexni poznatky o organizaci a snazsi
propojeni aktivit ve firm¢. Tato metoda je vhodna pro piipad, kdy talenty smeétujeme

k horizontalnimu ristu. Navrh realizace rotace prace nepocita s rotaci napfic¢ vSemi oddélenimi,

ale uptednostituje nizsi pocet efektivnich rotaci dle individudlniho ptipadu talenta.

Je nutné, aby rozvojovy program v ramci talent managementu byl sestaven dle individualnich
potieb kazdého talenta. Dulezitou roli v personalizaci programu budou kromé ptidélenych
projekti a job rotation hrat i individualni rozvejové aktivity. Ty navazi na dosavadni
rozvojovy program, ktery se pii sestavovani individudlniho planu u talent, kterym se

76



Vv minulosti tento program pfipravoval, zreviduje, zhodnoti a zaktualizuje dle novych potieb,
které identifikovalo development centrum a které jsou v souladu s kariérni cestou. Talenti,
kterym se v minulosti individudlni rozvojovy program nesestavoval, sestavuji program od
zakladu novy. Individualni program rozvoje bude s talentem sestavovat specialista zodpovédny
za rozvoj a jeho pfimy nadfizeny. Schvalovat jej bude personalni feditelka. U leaderti bude

kladen dlraz na vybér aktivit k rozvoji soft skills, specialisti budou primarné rozvijet hard
skills.

V ramci hodnoceni rozvojového programu je nutné myslet i na prubézné hodnoceni, které
zrealizuje kouc€ pii meetingu s koucovanym v pilce programu. Kouc¢, ktery talenta diivérné zna,
se svym svéfencem program zhodnoti a podéa zpétnou vazbu rozvojovému specialistovi, ktery
ji vyhodnoti. Obsahovou naplni meetingu, pti kterém se rozvojovy program bude hodnotit, bude
1 diskuze ohledné¢ faktorti spokojenosti talenta v zaméstnéni, ktera bude dulezitd pro ¢innost
zjistovani faktorti spokojenosti. Po skonceni rozvojového programu prob&hne i konecné
hodnoceni a kontrola cilového stavu zaméstnance. Proces rozvoje talentii zobrazuje schéma na

obrazku ¢. 14.
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Obr. €. 14: Proces rozvoje talent
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10.2.4 Navrh udrzeni talentu

Jak jiz bylo zmin¢no Vv kapitole 10.1.2 Realiza¢ni faze zavedeni talent managementu, vétSina
aktivit pro udrzeni talentdl ve firmé je specifickych v tom, Ze probihaji sou¢asné. Uspé&snost
udrzeni talentd ve firm& pak zévisi na celkovém nastaveni celého programu talent
managementu. Autorka proto shrnuje hlavni ¢innosti této oblasti talent managementu do
nasledujiciho schématu na obrazku ¢. 15, ktery plné koresponduje s navrzenou metodikou

v kapitole 10.1.2.

Obr. ¢. 15: Schéma udrZeni talentu
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2016

Schéma zahrnuje aktivity, které spadaji do predeslych procest. Nabidka faktort spokojenosti
zamé&stnancl vychazi ze zjiStovani, které faktory povazuji talenti za dilezité v ramci jejich
spokojenosti ve firmé. Jak jiz bylo navrZeno v procesu rozvoje talentu, tyto faktory by zjist'oval
kou¢ talenta, ktery vramci pribéZzného hodnoceni rozvojového programu s koucovanym
povede diskuzi i o jeho spokojenosti ve firmé. Autorka vychézi z ptfedpokladu, ze vztah kouce
a koucovaného bude duvérngjsi oproti vztahu s nadfizenym a talent se tak s divérou na kouce
obrati v ptipadé vzniklych problémi ¢i negativnich emoci. Navic, spojenim ¢innosti hodnoceni
rozvojového programu a dotazovani ohledn¢€ spokojenosti zaméstnance zajistime Casovou
usporu. Pokud by firma zvolila tento postup, je dilezité, aby kou¢ informoval pifimého
nadfizeného o vystupu diskuze. Dle charakteru zjisténi se poznatky déle fesi s personalnim
oddélenim. Spole¢nost by v dalSim kroku méla vyhodnotit faktory spokojenosti od vSech

talentti a nabidku faktort zvolit dle vysledkt statistiky.
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Cinnost Employer Brandingu lze povaZovat za samostatnou disciplinu. Pfi jeji realizaci firma

muize vychazet z teoretického zakladu, konkrétné z kapitoly 3.4. Employer Branding.

Nabidka atraktivniho rozvojového programu opét souvisi s nastavenim procesu a obsahu
programu rozvoje talent. Program by mél byt motivacni a sestaven dle individualnich potieb
talenta, z ¢ehoz autorka pfi jeho navrhu vychazela. S motivaci souvisi i pfileZitosti kariérniho
ristu. Na zacatku rozvojového programu byly jasn¢ vymezeny dvé kariérni cesty, které urcuji
vizi jeho postupu. Firma by méla tento zavazek dodrzet, nebot’ osobni rozvoj bez kariérniho

postupu muze v dasledku zpisobit nespokojenost talenta a jeho odchod z firmy.

Poskytovani zpétné vazby je v navrhu programu talent managementu realizovano ve dvou
situacich. Tou prvni je zpétnd vazba v rdmci procesu ziskavani talentli, ktera nasleduje po
absolvovani development centra, které odhaluje potencial zaméstnance spole¢né s jeho silnymi
strankami a rozvojovymi potfebami. Zpétnd vazba se podéd jak zaméstnancim, kteti splnili
kritéria pro oznaceni talent, tak neuspeSnym kandidatim, kterym se vymezi dalsi postup rozvoje
tak, aby kritéria mohli splnit pfipadné¢ v budoucnu. Tim Ize do jisté miry zamezit jejich
negativni motivaci podavat lepsi vykon. Druhd zpétnd vazba bude zaméstnanci
zprosttedkovana pfi procesu rozvoje zaméstnanctli, konkrétné na zdkladé hodnoceni cilového
stavu vykonu, ktery se porovna se stanovenym cilem pied absolvovanim individudlniho
rozvojového programu. Je dulezité, aby spole¢nost dobry vykon zaméstnance uméla ocenit a to

na zaklad¢ zjisténych faktorti spokojenosti talenta.

80



10.3 Rizika navrhu programu talent managementu

Kapitola rizik tvoii zaveér navrhi. Autorka je rozd€luje na rizika navrhu programu talent
managementu a mozna rizika nasledné realizace talent managementu, kterou nemtize v této fazi

ovlivnit. Pro ptehlednost ob¢ skupiny rizik shrnuje do nasledujici tabulky ¢. 3.

Tab. ¢. 3: Shrnuti rizik

Rizika navrhu Rizika nasledné realizace

Existence dal3i strategické skuteénosti a podnikového | Talenti nebudou dostatecné& motivovani.
cile, se kterym autorka nebyla sezndmena.

Talent, ktery projde rozvojem, nabyde vétsiho
sebevédomi a bude poZadovat podminky, které firma
nedokaze splnit.

Program development centra bude sestaven Talent, ktery projde rozvojem, nasledné firmu opusti.
nevhodné a neodhali skutec¢ny potencial kandidata.

Pfimy nadfizeny pfi volné nominaci u pfedvybéru Talentdm firma po absolvovani rozvojového
kandidatd do talent poolu opomene nominovat programu neumozni slibeny kariérni rist.
vhodného zaméstnance.

Program rozvoje talentld neni dostate¢né motivujici. Talent managementu se nedostane dostate¢né
podpory z fad vedoucich pracovnikd a pfimych
nadfizenych talentd.

Firma nema ve svych fadach vhodné kandidaty na Firma zvoli nevhodny zplsob komunikace talent
pozice kouéd. poolu. Talent management bude pfilis elitarsky a
ostatni zaméstnanci se tak budou citit odstréeni.

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2016
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Zaveér

Dil¢im cilem této diplomové prace bylo zhodnotit soucasné uplatnéni talent managementu ve
firmé Skoda Electric a zanalyzovat potiebu jeho piipadného zavedeni. Zhodnoceni sou¢asného
stavu fizeni talenti poukazalo na fakt, ze dosud nebyl program fizeni talentli navrzen systémove
a tak, aby bylo mozné hovofit o talent managementu. Zaroven analyza potieby zavedeni talent
managementu identifikovala nékolik divodi pro jeho nutnou implementaci. Zavedeni systému
fizeni talentd podpofily argumenty, které se tykaly nedavného odchodu kli¢ovych zaméstnanct
z firmy, obtizi pii obsazovani klicovych pozic nadanymi kandidaty, duleZitosti lidského
kapitalu ze strategického pohledu, konkuren¢niho boje firem o nadané lidi a nutnosti zavést

ucelen¢;jsi mechanismy Vv oblasti identifikace a rozvoje nadanych talentt.

Na zéklad€ vystupu vyhodnoceni potieby zavedeni talent managementu a poznatki analyzy
vymezenych oblasti, které byly z pohledu obsahu prace relevantni, autorka navrhla postup
zavedeni fizeni talenttl pfimo pro potieby firmy Skoda Electric. Dale navrh obsahoval konkrétni
podobu programu talent managementu, ktery korespondoval s navrzenou metodikou postupu a
doplnil ji o navrh metod jednotlivych aktivit. Ukolem bylo navrhnout program, ktery pomiize
stabilizaci klicovych zaméstnancli s potencidlem k riistu a nabidne vizi dal§iho rozvoje.
Program byl navrzen pro talenty z technickych useki, konkrétné z oblasti vyzkumu a vyvoje a
oblasti konstrukce, které jsou pro firmu z hlediska strategického zaméru klicové. Talentim byly
vymezeny dva kariérni sméry- pozice leaderti a pozice specialistil. Postup identifikace talentl
a nasledny rozvojovy program byl pfizptsoben potiebdm obou skupin talentll. V pifipadé cesty
leadera se rozvojovy program zaméfil pfedev§im na posileni manazerskych dovednosti, u
specialisti navrh kladl diraz na prohlubovani znalosti a odbornosti. Soucasné byl navrh
sestaven tak, aby odpovidal individualnim pozadavkim kazdého talenta. Autorka navrh
programu provéazala s dosavadnim systémem price se zaméstnanci a do jeho podoby
zakomponovala faktory, které se podileji na udrzeni talentl ve firm€. Navrhem konkrétni

podoby prace s talenty byl splnén hlavni cil této diplomové prace.
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Abstrakt

JURACKOVA, Veronika. Talent managementu v organizacni praxi. Diplomova prace. Plzeii:
Fakulta ekonomicka ZCU v Plzni, 92 s., 2016.

Klic¢ova slova: talent management, ziskédvani talentl, rozvoj talent

Téma této diplomové prace zni ,,Talent management v organizacni praxi“. Prace se zamétuje
na tfi hlavni procesy talent managementu, kterym je ziskévani, rozvoj a udrzeni talentd.
Prakticka Gast prace analyzuje potiebu zavedeni talent managementu ve firmé Skoda Electric
a.s., kterd podnika v oboru dopravniho strojirenstvi. Pro tento ucel jsou vymezeny oblasti
zkoumani podnikatelského prostiedi, které jsou pro téma talent managementu relevantni. Zaveér
prace tvofi navrh feSeni zavedeni talent managementu a navrh programu talent managementu,

ktery je prizptisoben firmé¢ na miru.



Abstract

JURACKOVA, Veronika. Talent management in company practice. Master thesis. Plzeii:
Faculty of Economics, University of West Bohemia in Plzen, 92 s., 2016.

Klicova slova: talent management, ziskavani talentii, rozvoj talentt

The title of this master thesis is “Talent management in company practice”. This thesis is
focused on three main processes of talent management; which include selecting, developing
and remaining talent. The practical part of this paper analyses the need to implement talent
management system into the processes of company Skoda Electric a.s., which operates in the
field of transport engineering. Relevant areas about the topic of talent management are defined
for the purpose of the analysis. The final part consists of suggestions about the procedure of
implementation and the specific program of talent management, which was carefully

customized for company’s needs.



