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Uvod

Bakalaiska prace se zabyva tématem Talent managementu jako nastroje stabilizace
mladych pracovnikii. V dnesni moderni dob¢ jsme obklopeni velkym mnoZzstvim informaci,
technologiemi a novymi moznostmi. I piesto si vétSina organizaci uvédomuje, Ze ani
informacni technologie, vstupni suroviny nebo stroje nejsou klicovym faktorem pro chod
organizace. Hlavnim faktorem vSech organizaci je ¢lovek, jeho potencial, schopnosti a talent.
Proto se méni pohled vedeni organizace na vyznam lidskych zdrojt, talentd a s tim spojenych
¢innosti personalniho oddéleni. Organizace si uvédomuji, Ze jedna véc je ziskat do svych fad
talentovaného ¢lovéka, druha véc je takového ¢loveka si ve firmé dlouhodobé udrzet.

Téma talent management se jiz vyuzivd v zahrani¢nich firmach a pomalu se zacina
uplatiiovat i v naSich organizacich. A jelikoz bude toto téma dilezitou soucasti podniku i
v budoucnu, rozhodla jsem se o ném napsat ve své bakalaiské praci.

V teoretické Casti je pojednavano o systému fizeni lidskych zdrojii a o postaveni talent
managementu, ktery tizce souvisi s timto systémem. Jsou zde definovany zékladni pojmy a
velka pozornost je vénovana hlavnim nastrojim talent managementu, jako je identifikace,
ziskavani, rozvoj a udrzeni talentovanych lidi v podniku.

V dalsi casti bakalaiské prace jsou uvedeny nékteré vhodné informacni zdroje, které jsem
vyuzivala pro ziskani informaci a poznatkli o celém procesu talent managementu. Rozsahlé
kapitoly tvofi uvedeni praktické realizace systému talent managementu v podnicich. Jednim
Z podniki je celosvétové znamy automobilovy podnik Toyota a jako ceského zastupce jsem
zvolila podnik Skoda Auto a.s. a jeho realizaci talent managementu. Dal§imi podniky jsou
Coca-Cola HBC Ceska republika s.r.0. a podnik Preciosa a.s..

Posledni kapitola je vénovana mému vlastnimu zavérecnému doporuceni jak postupovat
pii implementaci systému talent managementu v podniku na zakladé ziskanych informaci a
poznatkii Zzteorie a uvedenych praktickych ptikladii zavedeni talent managementu
V podnicich. Postup implementace systému talent managementu je popsan v né€kolika krocich,
které obsahuji to nejpodstatnéjsi ke spravnému zavedeni talent managementu v podniku.



Zapadoceska univerzita v Plzni, Fakulta strojni Bakalarska prace, akad. rok 2017/2018
Katedra primyslového inZzenyrstvi a managementu Katefina Kantova

1 Rizeni lidskych zdroju

Podle Armstronga je fizeni lidskych zdroji chépano jako strategicky a logicky
promysleny piistup k fizeni toho nejdilezitéjsiho, co organizace mizou mit — lidi, ktefi
V organizaci pracuji a dosahuji jak samostatné tak kolektivné k naplnéni cilti organizace.

[1]

Podle Thompson (2007) je v dne$ni dobé ve vSech vyspélych zemich fizeni
lidskych zdroji brano jako klicovy prvek, ktery je dulezity pro tspéch celé organizace.
Aby jakékoli organizace mohla existovat, stdva se fizeni kvalifikovanych a erudovanych
zaméstnanctl hlavni slozkou fungovéani organizace. Rizeni lidskych zdrojii miizeme brat
jako skupinu metodik a rozhodovani, jejichz hlavnim cilem je fidit a rozvijet lidsky
potencidl ve spolecnosti tak, aby organizace mohla dosdhnout planovanych kratkodobych,
sttednédobych, ale i dlouhodobych cill, a to za pfizpisobeni se fizeni organizace
pozadavkiim zaméstnanci. [2]

V praxi i literatufe se uvadi v souvislosti s fizenim lidskych zdroji v organizaci
pojmy personalni prace, personalistika, persondlni administrativa (sprava), persondlni
fizeni ¢i fizeni lidskych zdroji. Tyto pojmy jsou casto brany jako synonyma, ale
z teoretického hlediska tomu tak neni. , Odborna literatura rozliSuje zejména mezi
personalnim Fizenim na strané jedné a Fizenim lidskych zdrojii jako nejmodernéjsim
pojetim persondlni prdace na strané druhé.““ Proto mizeme fici, Ze nékteré pojmy oznacuji
rozdilné vyvojové faze a rozdilné koncepce persondlni prace.

Poyjmy persondlni prace nebe personalistika se nejCastéji pouzivaji jako
nejobecngj$i oznaceni pro oblast fizeni organizace, bez ohledu na to, o jaky pojem, systém
nebo vyvojovou fazi tohoto fizeni jde. Pojmy personalni administrativa (sprava),
personalni fizeni a fizeni lidskych zdroji pak urcuji samostatné vyvojové faze, pojmy
personalni prace a jeji postaveni v fizeni organizace. [3]

Nejvétsi bohatstvi organizace jsou podle Thomson (2007) lidské zdroje. Rizeni
lidskych zdroji rozhoduje o tom, jestli bude organizace UspéSna nebo ne, je dilezitym
nastrojem pro zvySovani vykonnosti, schopnosti konkurence a ekonomické uspeSnosti
organizace. Utvar fizeni lidskych zdrojii neboli personalni utvar se proto nachézi jiz
v kazdé vétsi organizaci. Lidské zdroje jsou dulezité pro efektivni chod organizace, proto
se do nich vyplati investovat. [2]

Rizeni lidskych zdrojii tvoii tu ¢ast fizeni organizace, ktera se zabyva viim, co se
tyka ¢loveka v pracovnim procesu, tedy jeho ziskavani, formovani, fungovani, vyuzivani,
jeho organizovani a propojovani jeho cinnosti, vysledkli jeho prace, jeho pracovnich
dovednosti a pracovniho chovani, vztahu k vykonavané praci, spolecnosti,
spolupracovnikiim a dal§im lidem, se kterymi spolupracuje v souvislosti se svou praci, a
také jeho osobniho uspokojeni z vykonavané prace. [3]

1.1 Ukoly Fizeni lidskych zdroji

Hlavnim tukolem fizeni lidskych zdroji v obecném pojeti je piispét tomu, aby
organizace podavala dobry vykon a aby se jeji vykon potad zlepSoval. Proto musi jit
organizace cestou neustalého zlepSovani ve vyuziti dostupnych zdroji, které ma

8
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organizace k dispozici, tj. materialnich zdroji, finan¢nich zdroji, informacnich zdroji a
predev§im lidskych zdroji. Rizeni lidskych zdroji se potad zaméfuje na vétsi vyuziti a
neustaly rozvoj pracovnich schopnosti lidskych zdroju, jelikoz lidské zdroje tidi vyuzivani
materidlnich a finan¢nich zdroji, fizeni lidskych zdroji zodpovida i o zlepSeni vyuziti
ostatnich zdroji organizace. [3]

Rizeni lidskych zdrojii se zabyva fizenim a rozvojem lidi v organizaci. Vytvaii a
realizuje personalni strategie a politiku, je také zapojen do téchto persondlnich Cinnosti:
vytvafeni a rozvoj organizace, personalni planovani, fizeni talentovanych lidi, fizeni
znalosti, ziskavani a vybér pracovnikl, vzdélavani a rozvoj, fizeni odménovani, vztahy se
zamestnanci, bezpecnost a ochrana zdravi pii praci, péce o své zaméstnance, personalni
sprava, plnéni ze zakona vyplyvajicich povinnosti, zalezitosti rovného zachdzeni
S pracovniky, fizeni rozmanitosti (fizeni kulturné rozdilnych zaméstnanci) a ostatni
zalezitosti, které souvisi se zamé&stnaneckymi vztahy. [1]

Na obrazku €. 1 je znazornén obecny ukol fizeni lidskych zdroju. [3]

Slouzit tomu, aby byla organizace vykonna

JAK?

ZVYSOVANIM PRODUKTIVITY
+

ZLEPSOVANIM VYUZITE

Y v Y Y

Lidskych informacnich Materialnich Finanénich
zdroju zdrojii zdroji zdrojt

! i 4

RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Obrazek 1: Obecny kol Fizeni lidskych zdrojit [3]

Pokud bychom chtéli charakterizovat ukoly fizeni lidskych zdroji, mizeme podle
Koubka (2007) fici, ze se fizeni lidskych zdroji vénuje nasledujicim hlavnim tikoltim [2]:

1) Vytvoreni souladu mezi poétem pracovnich ukold a jimi tvofenych pracovnich
mist a poftem zaméstnanci v organizaci. Jde tedy o to, aby byl spravny clovek
umistén na sprdvné misto a aby byl schopny pfizptisobovat se ménicim se
pozadavkliim pracovniho mista.

2) Efektivni vyuziti pracovnich sil, které ma organizace k dispozici. Tedy spravné
vyuziti fondu pracovni doby a vyuziti pracovnich dovednosti zaméstnancii
organizace.
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3)

4)

5)

Vytvéafeni tymd, spravného stylu vedeni lidi a dobrych mezilidskych vztaht
V organizaci.

., Personalni a socialni rozvoj zaméstnancii organizace, tj. rozvoj jejich pracovnich
schopnosti, osobnosti, socidlnich vlastnosti, rozvoj jejich pracovni kariery,
smerujici k vnitrnimu uspokojeni z vykondavané prdce, ke sblizeni ¢i dokonce ke
ztotoznéni individudlnich cili a cilii organizace i k uspokojovani a rozvijeni
materidlnich i nematerialnich socialnich potieb zaméstnancii.

Splnéni vSech zakonl v oblasti prace, zamé&stnavani lidi a lidskych prav a dosazeni
dobré zaméstnavatelské povésti organizace.

Ukoly fizeni lidskych zdrojb, které jsou uvedeny vyse, jsou brany jako tradi¢ni

pristup. V dnesni dobé je stdle vice zastavan nazor, ze by se fizeni lidskych zdroji mélo
soustfedit na jinak definované hlavni ukoly s odlisn¢ stanovenymi prioritami. NiZe jsou
uvedeny ptiklady pofadi hlavnich ukolu fizeni lidskych zdroju [2]:

1)
2)
3)
4)
5)

., Zlepseni kvality pracovniho Zivota “

., ZvySeni produktivity

., ZvySeni spokojenosti pracovnikii *

., Zlepseni rozvoje pracovnikii jako jedincii i kolektivu *
., ZvySeni pripravenosti na zmeny

Pokud jsou hlavni tkoly popsany tradi¢nim nebo modernéjsim zplsobem, vzdy se

musime soustiedit na nasledujici aktivity, aby byly splnény tyto ukoly:

1)

2)

3)

4)

5)
6)
7)
8)

9)

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancti — identifikace potfeby, planovani a realizace
vzdélavani a rozvoje zaméfeného na dulezité znalosti, dovednosti, pfistupy a
chovani, které zaméstnanciim dovoli fadné vykonavat praci, jak soucasnou tak i
budouci a ze zamé&stnanct se tak stane flexibilni pracovni sila.

Organiza¢ni rozvoj — zabezpecovani dobrych vztahd uvnité organizace a pomoc
pracovnim teamtm pfi iniciovani, fizeni a zvladani zmén.

Vytvateni pracovnich tkolli, pracovnich mist a organizac¢nich struktur — vysvétleni
toho, jak budou fizeny pracovni tkoly, pravomoci a systémy do pracovnich mist a
ta pak do celé organizace.

Organizovani personalu organizace — ziskavani, vybér, rozmistovani a propousténi
zaméstnanci, tedy umist'ovani lidi na pracovni pozice, které budou odpovidat jejich
schopnostem a pfedstavam o kariéfe.

Dohlizeni na personalni vyzkum a funk¢nost persondlniho informaéniho systému —
starani se o datovou zakladnu personélni prace v celé organizaci.

Planovani lidskych zdroji — stanoveni si personalnich strategii, urceni potiebnych
lidskych zdrojti v organizaci a hledani zptsobd, jak téchto potieb dosdhnout.
Odménovani a zaméstnanecké vyhody — postarat se o to, aby bylo odménovani a
udélovani vyhod pro zaméstnance spravedlivé.

Pracovni vztahy, pfedevs§im pak vztahy s odbory — dosazeni dobrych vztahti mezi
organizaci a odbory, ale i dosazeni dobrych vztahti mezi zaméstnanci v organizaci.
Pomoc pracovnikim — pokud se zaméstnanec dostane do osobnich problémi,
organizace by mu méla pomoci a poskytnout mu poradenské sluzby.
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1.2 Personalni ¢innosti

Uvedené ukoly fizeni lidskych zdroji jsou také nazyvany jako tzv. personalni
¢innosti (funkce, sluzby). [2]

Vsechny cinnosti, které se dotykaji zaméstnaneckych zélezitosti, by se meély
zavadét v jednom utvaru. V organizaci by mélo byt personalni oddéleni na takové trovni,
aby spravné plnilo své funkce a personalni Cinnosti, za které zodpovida. K tomu aby
organizace dosahovala svych cilii v oblasti fizeni a vedeni lidskych zdroji ma personalni
utvar dané organizace moznost vyuzivat personalni ¢innosti. Provedeni vSech personalnich
¢innosti ovliviiuje nékolik vnitroorganiza¢nich a mimoorganizacnich faktorti. K vnéjSim
faktorim, které ovliviiuji personalni ¢innosti, patii dosavadni situace na trhu prace, normy,
které upravuji vztahy zaméstnavatelll a zaméstnancii a samoziejm¢ konkurenc¢ni podniky
v okoli. K vnitinim faktorim patii kliCové sméry a principy politiky organizace,
organiza¢ni kultura a ekonomicka situace organizace. [4]

Personalni ¢innosti v organizaci muzeme rozd¢lit na nasledujici kategorie [4]:

- rozbor pracovnich mist,

- personalni planovani,

- ziskavani pracovnikd,

- vybér pracovnik,

- pfijimani a pfizpiisobovani pracovnikd,

- Tizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovnikd,
- odménovani pracovnik,

- péce o pracovniky,

- propousténi pracovnikll z organizace,

- persondlni informacni systém.

Zatimco v malych spolecnostech neni persondlnich Cinnosti pifeci jen tolik, a
nékteré ¢innosti uvedené vyse se pouZzivaji jen, kdyz je potieba — a tedy ne moc casto, ve
velkych spolecnostech je personalnich ¢innosti mnohem vice a také jsou denné vyuzivany.
Velké organizace si obvykle zaméstndvaji personalisty, ktefi jsou specializovani na
potfebné Useky persondlni prace, nebo si zaméstndva externi specialisty persondlni
¢innosti, které jsou provadény ¢as od Casu. [3]

Vsechny vysSe popsané persondlni ¢innosti se odrdzi v systému talent managementu.
Jinak feceno, talent management obsahuje velmi dobife a dlouhodob& znamé prvky —
vyskytuje se v ném planovani pracovni sily, nabor a vybér novych zaméstnancu, fizeni
vykonnosti, planovani kariér a nastupnictvi, vzdélavani a rozvoj a i odménovani. [2]
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2 Zaklady talent managementu

Abychom se mohli tématu talent management dale vénovat, musime si nejdiive
definovat zakladni pojmy, které s timto tématem souvisi. Mezi zékladni pojmy této oblasti
patii pojmy talent a talent management. Co je to ,talent“? Koho miizeme oznacit za
Ltalent“? Co si predstavit pod pojmem ,talent management“? Odpovédét na tyto otazky a
najit jednozna¢né vymezeni pojmu talent a talent management neni jednoduché. Tyto
pojmy jsou Vdne$ni dobé bézné¢ pouzivané, avSak jejich obsah nemusi byt vzdy
jednoznacny.

2.1 Vymezeni pojmu talent

Nejdiive si ujasnéme co pojmem ,talent vlastné myslime. Lidé casto hovoii o
talentu, kdyz je n¢kdo opravdu dobry v tom co délad nebo o vyborném vykonu. VétSina
Z nas se domniva, Ze talent existuje prakticky v kazdé oblasti. ,,Jestlize je problematické
hovorit o zvldstnim talentu u hudby a sportu, potom je to v pripadé byznysu jeste
problematictéjsi. * [5]

Podle Koubka existuji dva zakladni pohledy na to, kdo mtze byt jako talent oznacen.
Nékteti odbornici za talent oznacuji takového mimotfadné schopného zaméstnance
s velkym potencialem, ktery mtize mit velky vliv na vykon organizace. Domnivaji se, ze
talent management se tyka jen schopnych jedinct sméfujicich do vyssich ¢i vrcholovych
funkei. Tento pohled pievlada i u nas v Ceské republice. [2]

Druh4 skupina odborniki tvrdi, Ze za talent mize byt povazovan prakticky kdokoli,
kdo pfispivd k dosahovani cil organizace. Jak velky podil bude mit talentovany
jednotlivec k napliiovani kol organizace, zalezi také na tom, jak velkou pozornost bude
organizace vénovat jeho rozvoji a vzdélani. Proto by se talent management nemél
omezovat jen na n¢kolik malo talentovanych jednotliveu. [2]

Smréekova ze spoleénosti PricewaterhouseCoopers uvadi, ze v Cesku povazujeme za
talenty ty, se kterymi se po€itd do manazerskych roli. V tomto pohledu médme ve srovnani
se zahrani¢nimi organizacemi nedostatky. Za talenty mliZeme oznacit i specialisty nebo
délniky, kteti dokazou vést a motivovat ostatni, nemusi to byt jen skupina manazert. [2]

VétSina vedoucich pracovnikil si pod pojmem talent piedstavi ¢lovéka, ktery dokaze
na své pozici stoupat rychleji nez ostatni zaméstnanci, dokaZe se rychle orientovat
Vv situaci, dokaze zachytit slaba i silnd mista a mé napady a schopnosti netradi¢né vyiesit
problémy. S talentem je spojovana napaditost, tvofivost a iniciativa. [6]

Nejbéznéjsi definice popisuje talentovaného jednotlivce jako cloveka, ktery se
vyznacuje jak vysokym vykonem, tak i vysokym potencidlem. Existuje mnoho dalSich
definic, ale v zasad¢ je dilezité, aby si organizace na zakladé svych vlastnich potieb a
pozadavka stanovila, co si pod pojmem talent sama piedstavuje.

Stanoveni piesné definice toho, kdo bude v organizaci povazovan jako talent a kdo
ne podle Horvathové [2] umozni:

e Stanoveni pfesnych cilii, kterych se talent management snazi dosdhnout.
e Soustiedit se na spravné rozmisténi zdroju.
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e Brat jako prioritu rozvoj svych zaméstnanct.

e Vysvétleni zaméstnancim smysluplnost samohodnoceni.
e Srovnat organizaci s konkurenci.

e Presn¢ hodnotit zaméstnance a klasifikovat talenty.

2.2 Vymezeni pojmu talent pool

Pojem talent pool se do ¢eského jazyka v praxi nepteklada, zazil se anglicky nazev.
Kdybychom pojem talent pool chtéli ptelozit, znamenalo by to ,,zasobarna“ ¢i ,,banka
talentd, tedy vSichni talenti, které mé organizace k dispozici a mezi kterymi si miize
vybrat potfebné talenty na urcité pozice. Rothwell (2010) definuje talent pool jako skupinu
zamé&stnancu, ktefi jsou priubézné pfipravovani na povyseni v ramci organizace. [7]

Talent pool je , Fond vysoce talentovanych, kvalifikovanych, angaZovanych a
organizaci oddanych jednotlivcui schopnych prispét k dosazeni soucasnych i budoucich
pozadavkii organizace. Talent pool miize byt rozdélen do skupin napt. podle odd¢€leni,
regionu, pracovnich zkusenosti zaméstnance. Talentovani jedinci mohou byt v talent poolu
rozdéleni do nékolika skupin, které jsou hodnoceny podle jejich talentovanosti, a to na top
talenty, talenty a mozné talenty. [8]

2.3 Vymezeni pojmu talent management

Organizace, které cht&ji byt konkurence schopné, a které chtéji dosahovat
dlouhodobého tspéchu na trhu, se musi zaméfit na své zaméstnance, ktefi jsou pro
organizaci konkuren¢ni vyhodou. Organizace se tedy musi vénovat talent managementu
neboli fizeni talentd. Jedna se o fizeni talentovaného pracovnika od jeho nalezeni a ziskéani
aZ po jeho rozvoj, nasledné vyuziti a udrzeni v organizaci. [8]

VétSina odborné vefejnosti se shoduje, Ze se jedna o systém ziskani, udrzeni a
rozvoje talent. [2]

Talent management neboli fizeni talentd podle Armstronga znamena: ,, Pouzivani
vzdjemné propojeného souboru cinnosti, které maji zabezpecit, aby organizace
pritahovala, udriovala si, motivovala a rozvijela talentované lidi, které potrebuje
V soucasnosti i v budoucnosti. Cilem je zajistit tok talentii a uvédomovat si, zZe talenty jsou
hlavnim zdrojem podniku. “ [1]

Zastupci spolecnosti INC Consulting, spol. s.r.o. se domnivaji, Ze cilem talent
managementu je ptildkat, rozvijet, udrzet a vyuzivat zaméstnance s takovymi schopnostmi
a znalostmi, ktefi vyhovuji sou¢asnym a budoucim potfebam organizace. [2]

Podle Cannona a McGee je talent management proces, kterym spolecnost
identifikuje, tidi a rozviji své zaméstnance. Tento proces se tyka [2]:

e Vytvofeni strategie pro ureni toho, co organizace potiebuje a bude
potiebovat, aby dosahla podnikatelského planu.

e Vytvofeni procesti k méfeni kompetenci — vyzadovanych a dostupnych.

e Zjisténi cest pro ziskani a udrZeni jednotlivct, ktefi jsou nezbytni pro uspéch
organizace.
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e Zavedeni odpovidajiciho jednani s témi, ktefi jiz nevyhovuji pozadavkim
organizace.

e Analyza dopadd téchto strategii tak, aby tyto pfistupy mohly byt nyni i
V budoucnosti vylepSovany.

Stejné jako existuji dva pohledy na pojem talent, tak existuji i dva pfistupy
k chapani talent managementu. V uz8im pojeti talent managementu neboli fizeni talentt se
organizace zaméiuje na zamestnance s vysokym potencidlem, které ziskava z externich
zdroji a nadale se snazi o jejich udrzeni v organizaci. V §irS§im pojeti se organizace
orientuje na nalezeni talentl z internich zdroju, tedy stdvajicich zaméstnanct, které se
snazi vhodné vyuzivat k prospéchu organizace a dale je rozvijet a vzdélavat. [9]

Dle Charouzdové talent management obsahuje nékolik postupli od vytipovani,
vybéru, naboru, hodnoceni, rozvoje, kariérového planovani, nastupnictvi az po stabilizaci a
celkovou péci o dualezit¢ zaméstnance, ktefi jiz maji zkuSenosti z manazerskych i
specializovanych funkci. [10]

Talent management by mél byt chapén tak, aby mél kazdy zaméstnanec pitilezitost
uplatnit svij talent na kterékoli pozici. Talentovani jednotlivci nejsou vedeni ve smyslu
nasledovnictvi, ale ve smyslu rozvoje za uc¢elem budouciho ptinosu. Hlavni myslenkou je
zachéazet s kazdym zaméstnancem jako talentem, klicovym zdrojem a poskytnout mu
prostor pro sviij rozvoj uvnitf, ale i vné organizace. [11]

2.4 Vyznam talent managementu

Pii chodu organizace se vyskytuje fada situaci, které, pokud nejsou feSeny, maji
Spatny vliv na fungovani celé organizace, na napliiovani podnikatelskych cilli, ndvratnosti
investic a dosazeni vysSich ziski, efektivity prace a produktivity. Kli¢ovou oblasti pro
vyfeseni téchto situaci je uspésné zvladnuti problematiky fizeni lidskych zdrojl, rozvoj
zamé&stnancl, rozmistovani a spravné vyuZziti jejich znalosti. V soucasnosti i budoucnosti
toto bude rozhodujici pro rozliSeni organizaci, které budou prosperovat a které ne.

Nejen zahrani¢ni organizace, ale 1 zastupci ¢eskych firem si za¢inaji uvédomovat, ze
problémovych situaci je prace s talenty. [2]

Hronik (2007) jako divody pro praci s talenty uvadi nasledujici [9]:

e Talentovanych lidi ubyva o 10 -15 % Vv nejriiznéjSich oblastech.

e Udrzuje ty nejschopnéjsi lidi ve firmé.

e Talent management urychluje rast kariéry a zvySuje vykonnost u 85 -90 %
pracovniki, ktefi jsou zapojeni do programu.

1

Hlavni pfi¢iny, které vedou k tomu, aby se organizace zabyvala lidskymi zdroji,
pfedevSim talentovanymi jedinci, ktefi svym vykonem ovliviiuji konkurenceschopnost
organizace je podle Cannona a McGee n¢kolik [2]:

e Rist specializace ve vSech disciplinach spojenych s velkym narGstem
znalosti.
e Neustalé inovace, vyzkum a rozvoj.
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Omezena flexibilita organizaci dé€lat vycvik ,,na zelené louce, coz vede
k vyhledavani zkuSenych zamé&stnanci na trhu prace.

Nedostatek pozadovanych schopnosti.

Pokles flexibility pracovni sily (zejména kvili hledani rovnovahy mezi
praci a zivotem, zvySujicich se narokti na pozadavky).

Prostfednictvim systematické prace s talenty mohou byt konkrétni problémy, feseny
témito situacemi [2]:

Dosud v organizaci nebyla vyfeSena otazka identifikace a potfeby talentd,
ktefi by vyhovovali obchodnim prioritam.

Organizace ma potize s obsazovanim klicovych pozic, na trhu i v ramci
organizace je nedostatek kvalifikovanych lidi.

Organizace snadno ziskavd zaméstnance, ale nedafi se ji udrzet talentované
zaméstnance.

V organizaci je problém nalézt talenty a identifikovat zaméstnance
S vysokym potencidlem.

Organizaci se nedafi udrzet si zaméstnance na jejich pozicich a zaroven jim
poskytovat pfilezitost jejich dalsiho rozvoje.

pracovni sily.

Kvili osobnim vztahim s diivéjSimi zaméstnanci pfechazeji zdkaznici
organizace ke konkurenci.

V budoucnu se ocekava, ze dojde k vyraznému organiza¢nimu rtustu nebo
bude realizovana akvizice vyzadujici pfitomnost zkusenych zaméstnanci.
Kwviili potfebam organizace dojde k restrukturalizaci.

Pokud ma organizace spravné nastaveny a zavedeny systém talent managementu,
talentovani zaméstnanci prispivaji vétsi mérou k dosazeni strategie a cilli organizace, ve
spole€nosti klesaji ndklady na fluktuaci a nabor novych zaméstnancti. Organizace se stane
pro talenty vyhleddvangjSim a atraktivn&jSim zaméstnavatelem, talentované zaméstnance si

vvvvvv

efektivnéjsi, stejné jako nabirani zameéstnanct z internich zdrojl a jejich motivace.
Talentovani zaméstnanci jsou zafazeni na vhodné pozice, kde je jejich potencial 1épe
vyuzit. Tim jsou snizeny ztraty spojené s neobsazenymi klicovymi pozicemi. [2]

Dotazované organizace potvrdily, zZe se obavaji, ze nedostatecné dovednosti jejich
zaméstnancl nepfiznivé ovlivni zisky a schopnost inovace organizace. [2]
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Soucasné nejvetsi problémy organizaci jsou vyobrazeny na obrazku nize. [12]

Ziskvani novych talentd 69%
= 1%

Udrieni klitovych talentd 66%
58%

Nedostate¢né dovednosti pfijimanych pracovnikd %
57%

Stale naléhavéjsi poZzadavek na rovnovahu 40%
pracovniho a osobniho Zivota
Zvyéeni riznorodosti pracovni sily

Dacodovy vék generace, kterd se vyznacovala
prudkym vzestupem porodnosti
Rizeni globalni pracovni sily

Virtualni pracovni dohody, dohody o pracovni
cinnosti na dalku

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

HSvét ®CR, SR

Obrazek 2: Soucasné nejvetsi probléemy organizaci [12]

Ziskéani a udrZeni talentovanych lidi bylo a je problémem vSech organizaci. Pro
vSechny primyslové sektory plati, Ze maji organizace problém ziskat nové talenty (84 %) a
udrzet (58 %) si je. V Ceské a Slovenské republice organizace maji problémy spise se
ziskavanim talentovanych jednotliveli nez organizace zjinych zemi, na druhé strané
Vv ostatnich zemich maji organizace problém s udrZenim talentovanych zaméstnanci.

Je tedy zfetelné¢ spojeni mezi fizenim talentl a celkovym vykonem a chodem
organizace. Proto si organizace uvédomuji, Ze je nutné investovat do svych zaméstnancu.
Organizace své Usili o ziskani a udrZeni talenti smétuji do nekolika oblasti, do nichz pak
vice investuji [2]:

e Vzdélavani a rozvoj (70 %)
e Interni komunikace (67 %)
e Zmény v celkovém odménovani (62 %)
e Vedeni a zaskoleni na pracovisti (57 %)
e Ziskavani zkusenych pracovnikl (50 %)

Jelikoz ziskani a udrzeni talentl je kritickym tématem fizeni lidskych zdroja
V organizacich, nutnosti se stava zavedeni systému talent managementu, ktery je bran jako
dulezity nastroj pro dosazeni uspéchu organizace. [2]
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3 Talent management jako nastroj stabilizace mladych
pracovniki

vvvvvv

které pomahaji organizacim ziskdvat, rozmistovat, rozvijet a udrzet si své talentované
zamé&stnance. Také slouzi napiiklad k urCovani fidicich roli v talent managementu a
k fizeni kariéry.

3.1 Strategické aspekty talent managementu

Strategie organizace je utvafena na zékladé vyvoje jejiho vnitiniho potencialu a
hybnych sil v externim prostfedi. Soucasti strategie jsou perspektivy obchodu, procesi,
financi a lidi. Zakladni mySlenkou, aby podnikdni dobtfe fungovalo je odlisit se od
konkurence a nedovolit konkuren¢nim spolecnostem napodobovat ¢innosti jeho podnikéni.
Organizace se muiZe liSit proddvanym produktem nebo poskytovanou sluzbou, miizZe
vytvafet silnou znacku produktu, mize se odliSit vcenové strategii, poptipadé
talentovanymi zaméstnanci, ktefi v organizaci pracuji a vytvaii efektivni zmény a inovace.
Proto jsou lidé klicovym aktivem pro spousty organizaci. Autofi Avedon a Scholes In
Silzer a Dowell (2010) doporucuji zavést talent management do podnikatelského planu,
ktery jednoznaéné vychazi ze strategie firmy. [13]

Aby prace s talenty spravné fungovala, je dilezité vytvofit takovou strategii talent
managementu zaméfenou na talentované zameéstnance, ktera bude v souladu
s podnikatelskou strategii organizace. Z této strategie a strategie fizeni lidskych zdroji
mohou vychazet dilezita rozhodnuti, zda a které postupy talent managementu realizovat.
Vztah mezi podnikatelskou strategii organizace a talent poolem zobrazuje obrazek nize. [2]

Podnikatelska Stra‘Fegie’ fizeni Strategie Fizeni Talent nool
strategie — hdSkYCh — talentti N P
zdroju

Obrazek 3: Vztahy strategit [2]
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V praxi se setkdvame s n¢kolika piistupy k talent managementu. Literatura a dalsi
zdroje nejvice hovoii o dvou zakladnich pohledech na talent management, mezi které
muzeme zatadit tradi¢ni linearni model a model Develop-Deploy-Connect (rozvoj —
rozmisténi - propojeni). [2]

Vykon
organizace:
. Rozmisténi talentti
Posouzeni trhu
. . Ziskani talentl/
Vytvoreni strategie
] rozvoj talent
organizace
Hodnoceni talentli
Identifikace potieb

talentd

Obrazek 4: Talent management v turbulentnim prostredi [2]

3.1.1 Tradi¢ni linearni model

Tradi¢ni linearni model je organizacemi vyuzivan v piipadé€, Ze nemaji k dispozici
dostatek talentovanych zaméstnanct. Organizace zaméfuji svou pozornost jen na dveé
zakladni ¢innosti, a to na ziskani a udrzeni talentovanych jednotlivcii. Tento model talent
managementu nema postacujici pfidanou hodnotu pro strategické cile organizace. Ma
nékolik negativnich vlivi. Je finan¢n€ ndro¢ny, organizace investuji mnohem vice na
nabor nez na vzdélani. Model neumoziuje zaméstnanciim a organizacim flexibilni rist,
zaméfuje se spiSe na metriky a vystupy, nez na véci, které zajimaji talenty. Casto je
odloucen od podnikatelskych zaméra organizace, aby dosahl strategickych cilii. Nesleduje
vykon a pfinos zaméstnance pro organizaci. [2]
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Rozmistit Rozvijet
(deploy) (develop)
Ziskat Udrzet
(acquire) (retain)

Obrazek 5: Tradicni linedrni model talent managementu [2]

Pokud se organizace zamé&fi jen na dva koncové body (ziskat, udrzet) procesu je to
z n¢kolika divodu problematické. Talentovanym zaméstnanctim, kteti jsou bud’ ziskani do
organizace, nebo fesi urcity projekt, neni vénovana dal$i pozornost. Zaméstnanci nemaji
moznost pfefazeni, piechodu na jinou pozici nebo se nemohou nadale rozvijet. Organizace
by se tedy méla zaméfit kromé dvou koncovych bodu (ziskani a udrzeni talentl) také na
¢innosti stfedové (rozmistovani a rozvijeni talentil), aby neignorovala zélezitosti, které
jsou pro talentované zaméstnance vyznamné. NezaleZi jen na schopnosti organizace ziskat
a udrZet si talentované zaméstnance. Jde také o to, aby byla strategie talent managementu
efektivni, proto se musi do této strategie zahrnout vSechny ¢innosti, které vytvareji nejvetsi
hodnotu a maji vyznam pro zaméstnance. Dilezity je tedy jejich rozvoj, rozmisténi a
kontakt, propojeni s lidmi, ktefi jim dokazi pomoci k dosazeni naplanovanych cilt. [2]

3.1.2 Model Develop-Deploy-Connect

Model Develop-Deploy-Connect sleduje jadro problematiky talent managementu,
které je tvofeno sledovanim vykonu. Piedstavuje celkovy pfistup k talent managementu.
Tento model zdiraziiuje potiebu rozvoje a motivace zaméstnancii — talentli v téch
oblastech, které vedou K naplnéni strategickych cilti organizace. Vysledkem je hledani
rovnovahy mezi tim, po ¢em talenty ,.,touzi*, co je motivuje, a tim, co organizace vyzaduje
a co pomaha k naplnéni strategickych cilli organizace.

Stale vétsi mnozstvi spoleénosti vyuziva model Develop-Deploy-Connect. Jejich
pozornost neni zaméfena, na rozdil od tradi¢niho linedrniho modelu, jen na metriky a
vysledky (ziskani a udrZeni talentll), ale na ¢innosti, které zaméstnance nejvice zajimaji.
To je rozvijeni (developing) jejich schopnosti, rozmist’ovani (deploying) v organizaci na
mista, kde miZou maximalné¢ vyuZzit sviij potencidl a schopnosti a propojovani
(connecting) s lidmi, ktefi jim dokazi pomoci pfi plnéni jejich tkolu. [2]
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Ztotoznéni

Rozmisténi Propojeni

Obrdazek 6: Model Develop-Deploy-Connect [2]

Rozvoj (development) — nejde o klasické $koleni, pfipadné on-line vzdélavani (e-
learning), ale jde o uceni, které zaméstnanec ziskdva prostfednictvim zkuSenosti na
pracovisti nebo na projektech (on-the-job), s podporou manazera, mentora nebo kouce. Dal
se zam&stnanec miZe rozvijet pomoci zadaného tkolu, spolupraci s ostatnimi zaméstnanci
nebo se mize ucit od vedoucich, spolupracovnikli a podfizenych. Timto zplsobem se
zamé&stnanec rozviji uvnitt konkrétni organizace a v ramci tymu prostfednictvim socialnich
vazeb, které jsou ve firmé. Talentovany zaméstnanec se tak miZze s organizaci lépe
ztotoZnit.

Rozmisténi (deployment) — spociva vtom, aby byl zaméstnanec umistén na
takovou pracovni pozici, ve které maximalné uplatni své schopnosti, kompetence a
zaroven bude pracovat se specialisty, od kterych se mliZze ucit a dal se rozvijet.

Propojeni (connection) — pak poskytne zaméstnancim nastroje a rady, které
umozni vybudovat si sit’ vztaht a tim se zlep$i vykonnost jednotlivce a 1 organizace a
dojde ke zlepseni interakce, komunikace zaméstnance s jinymi lidmi v organizaci. [2]

Deloitte (2007) uvadi dalezité vyhody, které vyplyvaji z modelu Develop-Deploy-
Connect. Jednou znich je procesni vykonost, ktera vyplyva ze spoleéné prace
talentovanych jedinct. Dalsi je spojeni, které nastane, kdyz jsou klicovy zamé&stnanci na
klicovych mistech a mezi dal§i vyhody patii budovani souznéni a oddanosti podniku.
Zameéstnanci jsou vice schopni zvladnout praci, kterd je zajimé, podporuje jejich rist a
vytvaii dobré vztahy. Jestlize zaméstnanci vidi, Ze ma organizace velky zdjem o jejich
dovednosti a spokojenost, nemaji divod hledat jiné vyzvy mimo organizaci. [12]
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Hlavnim jadrem strategie talent managementu by mé¢l byt model Develop-Deploy-
Connect. Jestlize se organizace bude soustfedit na tyto tfi prvky, miize dosdhnout
zpusobilosti, sladéni a ztotoznéni dulezitych segmentl pracovni sily, coz povede ke
zlepSeni vykonu organizace. Tim si organizace snadnéji ziska a udrzi schopné talenty. [2]

Rozvoj

Ziskani Rozmisténi Udrzeni

Propojeni

Obrdazek T: Strategie talent managementu [2]

3.1.3 Ridici role v talent managementu

Ridici role by mély byt stanoveny na zadatku tvorby strategie talent managementu.
Tyto role vymezuji, kdo bude zodpovédny za talent management, kdo bude proces fidit,
kdo bude dohliZet na cely systém, jakou roli bude zastavat a co bude néaplni jeho prace.
Ridici role se mohou vzajemn& piekryvat, coz znamena, e jeden zaméstnanec muiiZe
zastupovat vice nez jednu roli. [2]

V talent managementu jsou fidici role a s tim souvisejici Cinnosti rozdéleny podle
Horvathové (2011) nasledovné [2]:

Role talent manaZera — stard se, aby organizace méla dostatek talentl, které
vyhovuji jejim kratkodobym 1 dlouhodobym pottebam. Piedvida dopad organizacnich
scénafi na talenty a pfipravuje plany jak se s tim vypotfadat. Pomoci nastroje planovani
identifikuje nesoulad nebo nadbytek talentd. Vede diskusi o vzdélani a rozvoji talentl a
talent-poolt v celé organizaci. Vede debatu sriznymi stakeholdery, aby uskute¢nil
strategii talent managementu. V piipad¢ potieby pfemistuje vhodné jednotlivce napfic
organizaci. DohliZi na ptesné Udaje, které jsou shromazd’ovany v celé organizaci a
nasledné posouzeny a analyzovany. Kontroluje plany nastupnictvi v organizaci a dohliZi na
strategii talent managementu.

Role spolupracovnika talent manazera — zastupuje roli kouce pro piimé nadiizené.
Ziskéava obraz o prosttedi organizace prostiednictvim spoluprace s piimymi nadiizenymi a
snazi se predvidat jakékoli budouci scénare, které mohou ovlivnit talent management.
Odhaduje budouci podnikatelské potieby ovlivitujici talent management a tyto potieby
diskutuje s pfimymi nadfizenymi.

Role piimého nadiizeného — souvisi shodnocenim zaméstnancti v oblasti
soucasného vykonu ale i v oblasti budouciho potencidlu a poskytovanim zpétné vazby
zamé&stnancl. UmozZiuje zamé&stnancim zlepSit jejich vykon, a tim dosédhnout lepsiho
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hodnoceni. Probird se zaméstnanci divody hodnoceni. Dohlizi na vSechny zaméstnance, i
na ty, ktefi jsou vidét méné, a shromazd’uje data, ktera souvisi s jejich sou¢asnymi vykony.
U zaméstnanctl, ktefi nedosahuji kvalitnich vykont, se nadiizeny snazi identifikovat jejich
pfednosti a navést je k tomu, aby doslo ke zlepSeni situace. Vykondva administrativni
prace a procesy talent managementu. U pfimych nadfizenych pomoci komunikace
vyvolava zajem o procesy talent managementu. Dohlizi na dodrzovani danych pravidel,
smérnic, nafizeni apod.

Role zaméstnance — spociva na ucasti na hodnoticich aktivitich a zpétné vazbé
hodnoceni. Soustiedi se na vlastni rozvoj, piekonava problémy, které¢ ho brzdi ve vyvoji.
Ucastni se vzdélavacich a rozvojovych aktivit podle potieb organizace. Pracuje na
obtiznych ukolech, aby pfimy nadfizeny mohl hodnotit jeho budouci potencial. V piipadé
potteby slouzi jako kou¢ ostatnich. V ¢as provadi administrativni prace, sleduje divody
hodnoceni hodnotitele a reaguje na n¢. Jestlize nesouhlasi s pohledem hodnotitele na jeho
pracovni vykon, snazi se o vysvétleni pomoci kladenych otazek hodnotiteli.

Role generalniho/vrchniho feditele — souvisi s fizenim a zajiSténim, Ze proces
spravné funguje a naplituje podnikatelské potteby. Dale dohlizi v oblasti fizeni lidskych
zdrojt naptiklad na odménovani. Prosazuje a podporuje proces talent a talent management
Vv celé organizaci. Pfimym nadfizenym, ktefi se staraji o talenty, dava najevo uznéani a
odménuje je. Jestlize proces nefunguje, zméni ho, aby organizaci a zaméstnanciim poskytl
to nejlepsi. Kontroluje pifimé nadiizené, ktefi dlouhodobé neplni svou roli v procesu.
Vedouci pracovniky nabada k etickym tvahdm. Koucuje piimé nadiizené, za které je
zodpovédny pokud neplni své povinnosti. Ugastni se setkani, kde se probira téma talent a
nastupnictvi. Poméaha planovat nastupnictvi a je vzorem pro celou organizaci. Sdm se
vzdélava a pracuje na vlastnim rozvoji.

Role specialisti zodpovédného za rozvoj a vzdélavani — spociva se zasahovanim
Vv pfipadé potieby do oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancli. Dohlizi na piimé
nadfizené, aby dokézali poskytnout vhodnou zpétnou vazbu. Pomahé pfimym nadfizenym
Vv oblasti koucovani a stard se aby organizace méla dostatek koucu. Stard se aby proces
hodnoceni vyhovoval pravnim a jinym pozadavkim. Spolupracuje se zaméstnanci na
rozvoji jejich budoucich schopnosti a pomah4 jim odnaulit se staré a naucit se nové
dovednosti. Rozumi svym zaméstnanctim a motivuje je.

Role oddéleni lidskych zdroji — dohlizi na procesy, aby byly spravedlivé a
neporusené. Zajistuji, aby lovci talentl, tedy ti kdo rozhoduji, se orientovali v legislativé
rovnych prilezitosti. Zodpovida za vSechny osobni materidly a dokumenty. Toto oddéleni
poskytuje pravni rady, které souvisi s vymezenim talentu a pland nastupnictvi.

3.2 Procesy talent managementu

Cely proces talent managementu je bran jako systém vzajemné provazanych oblasti,
které nejsou jen z oblasti fizeni lidskych zdrojii. Tento proces zac¢iné u identifikace talentd,
nasleduje ziskani, rozvoj a udrzeni talentovanych pracovnika.

Pojem ,,vélka o talenty souvisi s procesy talent managementu. VSechny procesy
pfispivaji organizaci k tomu, aby pfitahovala, udrzovala si, motivovala a vzdélavala
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talentované jedince. Je dulezité uvédomit si, Ze talentovani zaméstnanci jsou kli¢ovym
zdrojem organizace a proto je nutné zabezpecit jejich pfisun organizaci. [14]

Jeden z pohledd na procesy talent managementu ukazuje obrazek ¢. 8, ktery
znazornuje cely proces talent managementu. [15]

3.Adaptac
e

zaméstna

ncl

4.Rizeni

vykonnost
i

Pracovni .
1.Planova . Vycvik
racovnic prace, vpko: nost
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dovednost
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nedostatk
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6.Planova
ni
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vi
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Obrdazek 8: Proces talent managementu [15]

3.2.1 Ziskani talentu

Proto, aby organizace byla uspésna a konkurenceschopnd, musi spravné identifikovat
potencial a talent zaméstnancli, naldkat spravné druhy lidi, zvySovat pocet talentd a
neustdle je rozvijet a vzdélavat. Tim organizace dosédhne svych hodnot a pldnovanych cili.
Talentovani lidé nepfijdou sami, proto by se organizace mély zaméfit na to, aby tyto
talenty piilakaly a staly se pro né atraktivnim zaméstnavatelem. [16]

Organizace by mély s vynaloZenim minimalnich néklada ziskat potiebné mnoZzstvi
kvalitnich zaméstnanci, kteti budou stacit pro uspokojeni podnikové potieby. [1]

Je fada mozZnosti, jak lze talentované jedince ziskat. Jedna z moZnosti je ziskani
talentovaného zaméstnance z vnitinich zdroji nebo =z vnéjSich zdroji. Organizace
nejcasteji v dnesni dobé uptednostiiuji vybér talentll z vnitinich zdroja, jelikoz je to méné
finan¢né narocné. Take je to z diivodu, Ze znaji schopnosti a dovednosti daného jednotlivce
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z jiz ptredvedenych pracovnich vykonl. Organizace tedy znd zaméstnance a také je to pro
zamé&stnance vEtsi motivace. [7]

Ziskavani talentli je Cinnost, kterd dohlizi na to, aby volna pracovni mista ve
spolecnosti prilakala dostatek vhodnych zajemct za minimalni naklady a vcas. Jde tedy o
rozpoznavani a vyhledavani klicovych pracovniki, informovani o volnych pracovnich
mistech ve spolecnosti, nabizeni volnych mist, komunikaci se zajemci o volna pracovni
mista a ve zjiStovani informaci o zajemcich. [3]

Existuji dvé strany, které stoji proti sobé v procesu ziskavani talentd. Na jedné strané
je organizace, ktera shani pracovni silu a na druhé stran¢ se nachazi zajemce o praci.
Ktémto zdjemcim muzou patfit i pracovnici, ktefi jiz pracuji v organizaci. Mezi
organizaci a zajemcem o volné pracovni misto by mél proces ziskavani talenti dohlidnout
na vhodny tok informaci, aby mohl zajemce reagovat na nabidku zaméstnani v organizaci.
Na obrazku €. 9 je znazornén model vztaht a podminek pii ziskavani talentt. [3]

Tok informaci

ORGANIZACE
Potfeba ziskat POTENGIALNI
pracovniky se L UCHAZECI
#adoucimi pracovnimi VNITRN| ) )
schopnostmi UCHAZECI Potfeba vhodného
a vlastnostmi, nebo Vhodn‘éjé‘iho
potfeba obsadit zaméstnani

volna pracovni mista

sl

Obsah a zplsob Vnitini podminky
informovéani organizace (scuvisejict jednak Vnajsi podminky
o volném pracovnim s pracovrim mistem,
misté jednak s organizaci)

Obrazek 9: Model vztahii a podminek pri ziskavani talentii [3]

Proces ziskavani talentd se sklada z jednotlivych ¢asti, jako je identifikace klicovych
roli a zhodnoceni jestli ma organizace zaméstnance s klicovymi kompetencemi, ktefi
budou zapotiebi v podnikatelské strategii. Existuje celd fada moZznosti jak ziskat nové
talenty. Je to napfiklad identifikace mezi zaméstnanci, které ma organizace jiz k dispozici,
nebo mize organizace vyhleddvat zaméstnance v konkurenénich firméach a dodavatelskych
organizaci. Také mlZe organizace identifikovat zaméstnance, ktefi u ni vykonavaji staz
nebo jsou to talentovani studenti ¢i absolventi. Dale mize oslovit své byvalé zaméstnance,
pratele a znamé svych stavajicich zaméstnanct. Dal$i moZnosti jak ziskat talenty je podani

inzeratu nebo vyhledavani pomoci internetu. Proces ziskani talentl zn4dzoriiuje obrazek ¢.
10. [2]
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Obrazek 10: Proces ziskavani talentit [2]

V procesu ziskavani talentd z vlastnich zdroji se nejcastéji pouzivaji tyto metody

[14]:

e Fungujici systém hodnoceni.

e Ucast pracovnika na projektech.
e Development centra.

e 360° zpétna vazba.

e Mc¢teni potencidlu.

e Nominace.

3.2.1.1 Hodnoceni vykonu a piedpovéd’ potencialu

Hodnoceni vykonu je meéfeni dosahovanych vysledki v oblastech, za které je
zamestnanec zodpoveédny. Piedpovéd’ potencidlu udava, o kolik trovni miize zaméstnanec
povysit. Pfihlizi se na souasné nebo minulé hodnoceni jeho vykonu, vycviku, rozvoje a
preferenci v kariéfe. Vysledky hodnoceni vykonu a piedpovéd’ potencidlu musi byt
zaznamenany a také by zde mélo byt i zhodnoceni celkového vykonu hodnoceného. [2]
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Zaméstnance, ktery podava vysoky vykon, muzeme charakterizovat jako
jednotlivee trvale dosahujiciho vysledki, které prekracuji ocekavani. Také to miize byt
jednotlivec, ktery chce, aby tymové cile byly udélany podle pravidel etickych a kulturnich.
Stara se o potfeby zakazniki a pracuje se zdroji organizace. [2]

Zamgéstnanec s vysokym potencidlem ma respekt a divéru jednotlivetl, ktefi jsou
bud’ na stejné urovni, nebo jsou to nadiizeni a podfizeni. Zajima se o akci a aktivné se
podili na zménach. Vysoké kompetence na jeho pracovni pozici si udrzuje a dokaze snést
kritiku a zpétnou vazbu. [2]

3.2.1.2 Vytvoreni talent-poolu

Po zhodnoceni vykonu a piedpoveédi potencidlu nasleduje vytvoreni skupiny
talentovanych zaméstnanci — talent poolu. Podle toho jakou Klasifikaci talenti si
organizace stanovi, mohou byt zaméstnanci, kteti vyhovuji zvolenym kritériim oznaceni za
talenty. Také mtize byt tato skupina talentovanych jednotlivcl rozdélena do tii skupin na
top talenty, talenty a mozné talenty. [2]

Za top talenty jsou brani takovy lidé, ktefi se vyznacuji vysokym vykonem a
zaroven i vysokym potencialem. Talenty jsou ti zaméstnanci, kteti maji naprosto
vyhovujici vykon, ale jejich potencidl je omezeny. Za moZné talenty se oznacuji ti
zaméstnanci, ktefi maji vysoky potencidl, ale jejich podavany vykon je omezeny.
Organizace by méla umoznit, aby se talentem stal kdokoli, bude-li spliiovat stanovena
kritéria. Talenty by mély v programu o své postaveni zdravé bojovat, ale také by mély byt
informovany o tom, jestlize piestanou spliiovat stanovena kritéria, mohou byt nahrazeny
V programu nékym jinym. [2]

Na obrazku ¢. 11 je zobrazena jedna z variant klasifikace talent na zakladé jejich
vykonu a potencialu. Je to tzv. matice talenti. [2]

vysoky
talent top talent
Vykon
mozZny talent
nizky

nizky Potencial vysoky

Obrazek 11: Matice talentii [2]
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Jestlize chce organizace uspésné fidit své talentované zaméstnance, méla by se
rozhodnout, jaky typ talent-poolu bude potiebovat. Znamé jsou tii zdkladni typy talent-
pooli [2]:

e Vseobecny talent-pool, ve kterém miZze byt jednotlivec vyznacujici se
nékolika dovednostmi. Tento typ talent-poolu mize byt jako program pro
absolventy. Cas vycviky talentd je kratky a zaméstnanci jsou do tohoto
talent-poolu pfijimani na zakladé urcitého méfitka, napiiklad obecnych
kompetenci.

e Viudcovsky talent-pool, do kterého jsou zaméstnanci vybirani jen v ptipade,
jestlize v soucasné dobé maji vidcovské kompetence nebo jsou brani za
zaméstnance s potencidlem tuto kompetenci ovladnout. Do vidcovskych
roli jsou zaméstnanci premistovani, jestlize projevi dovednosti ve své
pracovni roli nebo v assessment centru.

e Technicky talent-pool je urcen specifickymi dovednostmi, které jsou
dulezité pro budoucnost organizace. Vstup do talent-poolu je dovolen jen
zamé&stnanciim, ktefi se projevuji vykonem nebo potencialem s technickou
dovednosti.

3.2.2 Rozvoj talentt

Dalsim krokem po identifikaci talentd by mélo byt zajisténi, aby talentovani
zaméstnanci v organizaci zustali, nikoli aby organizaci opoustéli. Talentovanym
zameéstnanciim je nabidnuta slozitd prace, poskytnuta ptilezitost dalsiho osobniho rozvoje,
pozicich. Organizace by méla svym zaméstnancim umoZznit rozvoj jejich silnych stranek,
zlepsit individualni celkovy vykon a kompetence, posilit jejich motivace a umoznit rozvijet
jejich kariéru. [2]

Hlavnim cilem rozvoje lidskych zdroju je zvysit schopnost zaméstnancti v organizaci
za ucelem konkuren¢ni vyhody oproti jinym organizacim. Organizace usiluje o0 to, aby
méla k dispozici kvalitni zaméstnance pro uspokojeni soucasnych ale 1 budoucich potieb
organizace. Toho dosahuje neustadlym promySlenym rozvijenim svych zaméstnanct.
Konkrétni cil organizace v rozvoji lidskych zdroju je propagace individualniho, tymového
a celoorganiza¢niho uceni a vzdelavani. Na obrazku ¢. 12 jsou zobrazeny slozky rozvoje
lidskych zdroju. [1]
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Obrazek 12: Slozky rozvoje lidskych zdrojit [1]

V dnesni spolecnosti se pozadavky na znalosti a dovednosti zaméstnance neustéle
meni, a aby mohl zaméstnanec spravné fungovat na své pracovni pozici, musi své znalosti
a dovednosti nadale prohlubovat a rozSifovat. Vzdélavani pracovnikli je v dneSni dobé
celozivotni proces. Dullezitd je flexibilita organizace a pfipravenost na zmény. Flexibilitu
organizace tvoii flexibilni zaméstnanci, ktefi jsou ochotni akceptovat a podporovat zmény.
Jestlize chtéji byt organizace Uspé$né a konkurenceschopné, museji se vénovat vzdélavani
a rozvoji svych zaméstnancu. [3]

Podle Koubka je organizované systematické vzdélavani nejefektivnéjsim zptisobem
jak své pracovniky vzdélavat a rozvijet. ,,Je to neustdle se opakujici cyklus, vychdzejici ze
zasad politiky vzdeldavani, sledujici cile strategie vzdélavani a opirajici se o pecliveé
vytvorené organizacni a instituciondlni predpoklady vzdélavani. * [3]
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Na obrazku ¢. 13 je zndzornén zakladni cyklus systematického vzdélavani
pracovnikid organizace. [3]

VYCHODISKA A PREDPOKLADY

Strategie a politika
vzdélavan( pracovnikl
v organizaci

Vytvafeni organizaénich
a institucionlnich
predpokiadtl vzdélavani

J

CYKLUS

[dentifikace potfeby
e | Z(B|AVANT pracovnikl
arganizace

Vyhodnocovani vysledki
vzdélavani a Gginnosti Planovani vzdélavani
vzdélavacich programi :

Realizace vzdéiavacho | g |
procesu

Obrazek 13: Zakladni cyklus systematického vzdelavani pracovnikii organizace [3]

3.2.2.1 Rozvojové programy

Pfimymi nadfizenymi by mél byt v organizaci vytvofen specialni rozvojovy
program pro talentované zaméstnance a skupinu talentti, doplnéného o individualni potieby
ucastniki. Rozvojovy program pro talenty by mél byt nadstavbou bézného rozvojového
programu a mél by byt dostupny pro vSechny talentované zaméstnance. V dnesni dob¢ jsou
vice doporucovany kratkodobé vycvikové programy, jelikoZ navratnost investic u
dlouhodobych programti je pro organizaci mén¢ pravdépodobna. [2]

Obecné¢ existuji dva zakladni typy programu [2]:

e Trainee programy
Tyto programy jsou predevsim urceny pro absolventy Skol. Po dobu trvani
programu, obvykle ptl roku aZ rok, je G€astnik programu zaméstnancem
organizace. Pro Uc¢astniky jsou vytvoteny rozvojoveé plany, které mohou mit
nekolik podob a po ukonceni programu je uspéSnym absolventliim nabidnuta
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moznost dale pracovat v organizaci. Absolventy organizacim vétSinou
zajiStuji externi agentury nebo poradenské firmy, které se specializuji na
identifikaci talentovanych absolvent.

e Talent development
V tomto programu jsou talentovani jednotlivci, ktefi jiZ pracuji v organizaci
néjakou dobu, a byl u nich rozpoznan potencial. Maji v organizaci svou
historii, ale zaroven jsou na zacatku své kariéry a potfebuji si najit smér a
dale se rozvijet.

3.2.2.2 Metody rozvoje

Metody rozvoje Ize rozdélit do dvou hlavnich skupin a to na metody pouzivané na

pracovisti ,,on-the-job* a metody pouzivané mimo pracovisté ,,off-the-job*. Nejvice jsou
pouzivany metody rozvoje na pracovisti. [2]

3.2.2.2.1 Metody rozvoje pouzivané na pracovisti

Koucdink

Koucovani se zaméfuje na zlepSovani dovednosti, chovani a vykonu na zaklad¢
vykonavané prace v soucasnosti. V koucovani je dilezity dobie vedeny a ucelovy
dialog sméfujici k uréitému cili. Hranice mezi tim, co déla kou¢, mentor, osobni
poradce nebo konzultant pro rozvoj organizace je nejasna, protoze vSichni
vyuzivaji stejné dovednosti. Pii koucovani kou¢ musi chépat, Ze jeho cilem je
pomahat lidem v uceni a musi je k uceni motivovat. Koucovani musi byt planované
a mé¢lo by byt soucésti planii osobniho rozvoje. Kouci by méli poskytovat motivaci,
jasnou strukturu, jasny program a zpétnou vazbu. [1]

Pii kouc€ovani jde o dlouhodobé instruovani, vysvétlovani a sdélovani pfipominek i
opakujici se kontrolu vykonu zaméstnance koucem. Kou¢ neustdle motivuje
zamé&stnance k lepSimu vykonu a iniciativé. Jde o oboustrannou komunikaci a
spolupraci mezi zaméstnancem a koucem, ktera se neustale zlepsuje. [2]

Mentoring

Je to proces, ktery vyuzivd vybrané a Skolené jednotlivce, ktefi se staraji o
pracovnika a ddvaji mu pragmatické rady, neustdlou podporu a tim mu poméahaji
pfi vzdélavani a rozvoji. Mentoring je metoda pomahdni pracovnikim pfii
vzdé&lavani. Mentoring probiha pii vykonu prace, coZ je nejlepSi zplsob jak si
osvojit dovednosti a znalosti, které zaméstnanec na své pracovni pozici potiebuje.
Také je zde mozZnost individudlniho vedeni od zkuSenych manaZerl, ktefi znaji
organizaci a védi, jak to v organizaci chodi. [1]

Pfi mentorovani si vzd€ldvany pracovnik vybird svého mentora a urcitd

odpovédnost zavisi na pracovnikovi. Mentor svému pracovnikovi radi, podporuje
ho a pomaha mu i v jeho kariéte. Je zde moznost $patného vybéru mentora. [3]
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= Stinovani
U této metody jednotlivec sleduje zaméstnance pii vykonavani jeho prace, kdy
sledujici travi cely den po boku manazera a tim se u¢i chapat ¢innosti, které s touto
pozici souvisi. Také mize sledujici dlouhodobé pobyvat v kancelafi s clovékem,
ktery je stinovan, vykonavat svoji praci, ale zaroven pozorovat pii praci stinovanou
osobu. [2]

* Povéreni ikolem
Talentovanému zaméstnanci ptimy nadiizeny zada vykonat urcity ukol, ke kterému
je vybaven pfisluSnymi pravomocemi a ma vytvotfeny vSechny potfebné podminky.
Talentovany zameéstnanec je pii plnéni tkolu sledovan. Nadiizeny chce timto
zpusobem naucit talentovaného zaméstnance samostatnému rozhodovani a
tvar¢imu feSeni zadaného tkolu. [2]

= Rotace prace

V této metodé je vzdelavanému pracovnikovi zadana prace na urcité obdobi
v riznych castech organizace. Tato metoda slouzi nejcastéji k vychové fidicich
pracovnikil, ale muze slouzit i k vychové pracovnikii fadovych. Vzd€lavany
pracovnik ziskavd nové zkuSenosti a schopnosti, objevuje nové zajmy a pracovni
postupy organizace. Pracovnik tak komplexnéji vidi problémy organizace a
zlepsuje se jeho flexibilita pracovni sily. Muze se stat, ze pracovnik na né¢kterém
pracovisti neuspéje, tim se snizi jeho sebevédomi a také to bude mit dopad na
hodnoceni jeho vykonu nadfizenymi. [3]

* Prace na projektech
Pfi praci na projektech dochazi u talentovaného zaméstnance k rozvoji tymové
prace, k rozvoji schopnosti vést a zaméstnanec ma moznost uc€astnit se skupinovych
aktivit. Zaméstnanec je motivovan slozitymi ukoly, pfi kterych je sledovan svym
nadfizenym. Talentovany zaméstnanec se 1épe seznami se svymi kolegy, ziska od
ostatnich zpétnou vazbu a tak se snadnéji s organizaci ztotozni. Jestlize tymy
pracuji s realnymi daty, mohou ze spoluprace vzejit i realné obchodni uzitky. [2]

* PlInéni naléhavych ukoli
Pii plnéni urgentnich ukoli miZe pfimy nadfizeny zaméstnance sledovat, jak se
dokéze vypofadat s naléhavymi situacemi, jak se pfizplsobuje a jak dokaze
pracovat pod tlakem nebo v ¢asové tisni. [2]

* Pracovni porady
Vhodnd metoda, pii které dochazi k formovani pracovnich schopnosti
zameéstnancll. Zameéstnanci se dozvidaji o problémech, které se tykaji nejen
vlastniho pracovisté, ale 1 celé spole€nosti. Pracovnici si zde vyménuji zkuSenosti,
prezentuji ndzory a stavi se kpracovnim problémim, coz vede k vétsi
informovanosti pracovniki, pocitu sounalezitosti s kolektivem nebo organizaci.
Tato metoda vede ke zlepSeni znalosti novych nebo nezkusenych zaméstnanc. [3]
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3.2.2.2.2 Metody rozvoje pouzivané mimo pracovisté

* Prednaska
Metoda, ktera se zaméfuje na vyklad urCeného tématu s velmi malou ucasti
posluchacii. Slouzi k informovani vzdélavanych zaméstnancii a je charakteristicka
tim, Ze ma piedndsejici dohled nad casovym rozvrhem ptrednasky, ale i nad
obsahem. Zda tato metoda bude efektivni, zavisi na schopnosti pfednasejiciho
podat latku zajimavym zptusobem. [1]

* Seminar
Tato metoda vzdélava zaméstnance pomoci vykladu Skolitele a diskuse mezi
Skolitelem a vzdélavanymi zamé&stnanci. [14]

Seminat je dosti podobny ve vzdelavani a predavani informaci jako prednaska, ale
na rozdil od prednasky je spojen se skupinovou diskusi, ve které jsou zapojeni
ucastnici seminare, ktefi tak navrhuji napady a fesi problémy. Cela diskuse je
fizena Skolitelem a na pfipravu je velmi narocna. [2]

* Pripadové studie
Je velmi oblibenda metoda vzdélavani, kterd se nejcastéji pouziva ke vzdélavani
manazeri a tvuréich pracovnikd. Pii pfipadové studii se ucastnici snazi
diagnostikovat situaci a navrhnout feSeni problému, ktery je bud’ reédlny, nebo
vymysleny. Ugastnici pracuji samostatné nebo v malych skupinkich. Metoda
pomaha zdokonalovat analytické mySleni a uméni feSit problém. Na Skolitele jsou
kladeny vysoké pozadavky na piipravu a ocekavd se od né&j taktni piistup
Kk ucastniktm. [3]

=  Simulace

V této metodé je kladen vétsi diraz na praxi a aktivni ucast vzdélavanych
zamé&stnancl. Vzdélavani zaméstnanci maji k dispozici scénéf a je po nich Zadano,
aby v co nejkrat$im Case udé€lali fadu rozhodnuti. NejCastéji ucastnici fesi bézné
Zivotni situace, které se mohou vyskytovat v praci pfimych nadfizenych. Béhem
vzdélavani zaméstnanci feSi nejprve jednodu$si problémy a postupem casu
problémy slozitéjsi. Pti této metod¢ dochazi ke zlepSovani schopnosti vyjednavat a
rozhodovat se. Tato metoda je velmi naro¢na na piipravu. [3]

=  Workshop
Pii workshopu se problémy fes$i v tymu, z celkového hlediska a tato metoda je
podobna piipadové studii. ZjiStuji se realné problémy, vymysli se jejich feSeni a
problém je posuzovan z raznych hledisek. V této metod¢ vzdelavany zaméstnanec
rozviji schopnost pracovat v tymu a dochazi k vyuziti mezioborového pfistupu
k dané situaci. [2]
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Development centrum

Velmi pouzivand a moderni metoda, ktera slouzi k vybéru a vzdélavani manazera.
Vzdélavany zaméstnanec dostavd ukoly, tesi problémy tvofici ndpln prace
manazera. Ukoly a problémy jsou vybirany nihodné poéitadem, ktery vyhodnoti
feSeni problému nebo jiz existuje optimalni, pfedem vyhotovené feSeni a
rozhodnuti. Tim si G€astnik miize sva rozhodnuti kontrolovat a zaroven se ucit.
Ugastnik si rozviji svoje znalosti, manazerské dovednosti, uéi se pracovat pod
tlakem a stresem, zlepSuje své komunikacni schopnosti slidmi a nauéi se
hospodafit s ¢asem. [3]

Outdoor training/learning

Tuto metodu mizeme oznacit jako ,,uceni se hrou“. Vzd€lavani zaméstnanci jsou
zapojeni do her nebo aktivit na zakladé sportovnich vykoni, které Gc€astnici provadi
v kolektivu. V této metodé se ucastnik zlepSuje v manaZerskych dovednostech,
V hledani vhodného feSeni problému, komunikaci, spolupraci s ostatnimi a ve
vedeni spolupracovnikl. Tento typ vzdélavani probihd ve volném prostoru,
Vv piirodé, v telocvicn€, ucebné nebo specidlnim aredlu. Nasledné se diskutuje o
vysledcich, problémech, pfinosech a jinych moznostech feSeni. Je to jedna
z nejlepSich vzdélavacich metod, kterd rozviji vidcovstvi, tymovou praci a
komunikaci s ostatnimi. [2]

E-learning

Metoda vzdélavani pomoci pocitacové, sitové a internetové technologie, ktera
pomaha v rozvoji zaméstnancti a podporuje jejich pracovni vykon. Dochazi
k rozsitovani a doplhovani vzdélavani tvaii v tvai. Mozné pouzivani intranetu dalo
nejvetsi prostor pro uceni a vzdélavani timto zplsobem. Existuji tfi typy e-
learningu. V samostatném e-learningu vyuziva vzdé¢lavajici zaméstnanec danou
technologii, ale neni napojen na instruktory nebo jiné vzdélavajici se zaméstnance.
Zivy e-learning se pouzivd, kdyz je vzdélavany zaméstnanec v kontaktu
s instruktorem pifes danou technologii, ale oba se nachdzeji na jinych mistech.
Kolektivni e-learning podporuje uceni a vzdélavani na zakladé predavani si
informaci a znalosti mezi vzd&ladvanymi osobami, ktefi mezi sebou diskutuji
pomoci for nebo pocitacovych bulletint. [1]

Mezi vyhody této metody patii velka flexibilita, snadna komunikace, pfizptisobeni

se pozadavkiim studujicich, vétsi rozsah studijnich zkuSenosti a umoznéni studia
svym tempem. Pouzivani této metody je ¢im dal tim Castéjsi. [2]

Nejefektivnéjsi metoda rozvoje talentii je metoda on-the-job, tedy uceni se na

pracovisti. Nejvice je pouzivana rotace prace a zapojeni se do projektd, kde piimy
nadfizeny, kou¢ nebo mentor slouzi jako podpora. Timto zpisobem vzd€lavani se rozviji
schopnost pracovat na projektech uvniti organizace s kolektivem, ktery se v dané
organizaci nachéazi. Vzd€lavany zameéstnanec ziskava zpétnou vazbu od svych kolegl a
nadfizenych, tak se mize Iépe ztotoznit s organizaci. [2]
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3.2.3 Rizeni kariéry

Rizeni kariéry spo¢iva v tom, Ze organizace svym zaméstnanciim umozni stoupat ve
funkcich a poskytne zaméstnancim pfilezitost rozvijet jejich kariéry, tak aby méla
organizace dostatecné mnozstvi potfebnych talentii. Hlavnimi slozkami fizeni kariéry je
moznost vzdélavani a rozvoje, planovani kariéry a planovani nastupnictvi. Diilezité je aby
organizace poskytla svym zaméstnancim podporu, vedeni, a motivaci, aby mohli
zaméstnanci dostatecné vyuzit svij potencidl a dosdhnout Uspésné kariéry. Také by
organizace méla své zaméstnance vzdélavat a davat jim prostor pro ziskani novych
zkusenosti, znalosti a dovednosti. [1]

Organizace se snazi dosahnout toho, aby mély v soucasnosti ale i v budoucnosti
dostatecny pocet talentovanych zaméstnanct, ktefi budou organizaci k dispozici. Proto
organizace provadi audity talentli, které zkoumaji talenty na zaklad¢ poptavky, nabidky,
vysledk hodnoceni pracovniho vykonu a pfedpovédi potencidlu. Na zakladé auditu se
organizace rozhodne, jestli si talenty bude vychovavat sama nebo jestli je bude ziskavat
z externich zdroju. [2]

Obrazek ¢. 14 zobrazuje proces fizeni kariéry. [1]

Politika Fizeni kariéry

Posouzeni vykonu e : Progné6za poptavky
a potencidlu ] Audit talentu a nabidky
Planovani ] ; popats
nisladnictf > Planovani kariéry

Procesy a programy
rozvoje

v

Obrazek 14: Proces rizeni kariéry [1]

Dynamika kariéry se tyka toho, jak se zaméstnancova kariéra vyviji, tedy jestli
zamestnanec stoupa ve své kariéfe vzhiru nebo kdyz si rozsituje a obohacuje své role, aby
mohl mit vét§i odpovédnost, 1épe vyuzil své dovednosti a schopnosti. Na obrazku ¢. 15
jsou faze vyvoje kariéry. Ten zobrazuje expandovani, formovani a upeviiovani a dozravani
a také ukazuje, jestli zaméstnanci v téchto fazich dokazi nebo nedokazi uspét. [1]
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Obrazek 15: Krivka vyvoje kariéry [1]

Nekteré zavedené systémy talent managementu nejsou schopny posunout své
zamé&stnance v kariéfe vySe, a proto nejsou organizace uspésné. Organizace by z tohoto
hlediska nemély slibovat svym talentovanym zaméstnanctim posun v kariéfe na vyssi
pozice, jestlize neplanuji tyto pozice talenty zaplnit. [13]

3.2.3.1 Klicové role a jejich identifikace

Kli¢ové role jsou brany jako pozice v organizaci, jejichz neobsazeni povede
K nabourani spravného fungovani organizace a jsou kritické pro dosazeni uspéchu
organizace.

., Identifikaci jednotlivcii vhodnych pro tyto klicové role se zabyva talent
management, planovanim pokryti potreby zaméstnancii v téchto klicovych rolich pak
planovani nastupnictvi.

Na obrazku ¢. 16 je uvedena identifikace kli¢ovych roli za pomoci organiza¢niho
schématu. [2]

Generalni
reditel
I 1 |
I | » | - »
Reditel pro Reditel pro Reditel pro Reditel pro
ekonomiku marketing lidské zdroje vnéjsi vztahy
.
I / )
Rizent, finance, Marketingovy Tym pro Fizeni Tym vnéjsSich
vybaveni a tym lidskych zdrojt vztahll
administrativa
\
Je jednoduché tuto roli Kriticka role, protoze Mozna kriticka role,
obsadit zvenci, a osvédcilo ona/on ma na starosti on/ona ma na starosti
se to jiz v minulosti lidské zdroje vztahy s klienty

Obrazek 16 Identifikace klicovych roli [2]
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3.2.3.2 Planovani kariéry

Podle nékterych autorti existuji jen tii sméry kariéry a to postup v hierarchii,
ziskavani dalSich odbornosti a prohlubovani odbornosti. Na zakladé¢ toho miize
zaméstnanec postupovat vSemi sméry. Na obrazku €. 17 jsou zobrazeny tii mozné sméry

kariéry. [2] ) -
postup Vv hierarchii

ziskavani dalsi odbornosti
prohlubovani odbornosti

Obrazek 17: Smery kariéry [2]

Planovani kariéry je brano jako proces, ve Kierém jsou zameéstnanci vysvétleny
jednotlivé kroky, které povedou k postupu v kariéte. Vystupem tohoto procesu je plan
kariéry, ktery je individualné zpracovany pro konkrétniho zaméstnance. V tomto planu je
zahrnuto neformalni i1 formalni vzdélavani, ziskavani znalosti a dovednosti, které
zaméstnanec vyuzije pro ziskani naro¢néjsi, odpoveédnéjsi a 1épe placené prace. [2]

3.2.3.3 Planovani nastupnictvi

Planovani néstupnictvi je proces, ktery organizace vyuziva pro zvoleni jednotlivca,
ktefi jsou k dispozici v soucasné dobé¢, ale i dobé budouci a budou moci zaplnit pracovni
pozice nebo poskytnout kompetence, aby organizace mohla rist. Planovani nastupnictvi je
zalozeno na informacich, které organizace ziskala z audita talentii, z hodnoceni pracovniho
vykonu a ptedpovédi potencidlu. Vystupem procesu planovani nastupnictvi jsou tzv. plany
nastupnictvi v klicovych rolich. Kazda klicova role musi mit svého néstupce, vhodnym
poctem nastupci jsou dva az tfi a nastupce musi zvladnout vykonat vice nez jednu roli. [2]

3.2.4 Udrzeni talenta

Opousténi organizace kliCovymi zaméstnanci ma velky dopad na fungovani
organizace a zameéstnanci, které si organizace chce za kazdou cenu udrzet, jsou obvykle
témi, ktefi organizaci opoustéji. Jestlize si chce organizace talentované zaméstnance
udrzet, musi se S nimi dohodnout a musi s nimi spolupracovat. Diilezité je aby organizace
talenty motivovala k napInéni cili organizace a nalezité své talenty hodnotila a ocenovala.

[1]

Je fada divodi, pro¢ talentovani zaméstnanci z organizace odchazeji. Mezi hlavni
divody patfi naptfiklad byrokracie v organizaci, problém najit takovy projekt, ktery by
talentovaného zaméstnance zaujal, nedostacujici zpétna vazba, Zadna informovanost o
dal$im kariérnim postupu, opakované zmény priorit organizace, nedostatek odpoveédnosti a
kontaktu s jinymi talentovanymi zaméstnanci. [14]
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Dulezité je, aby organizace dokazala presvéd¢it své zaméstnance, ze je jejich
vykonavana prace smysluplna. Organizace by méla praci prizptisobovat podle jednotlivého
zameéstnance a nepfizpisobovat zaméstnance podle prace. Zaméstnanec musi videt, ze mu

organizace méla umoznit kariérni rast. [14]

Hlavnim cilem organizace je, aby talentovani zaméstnanci zustali v organizaci, byli
ji oddani, angaZovali se ve své praci a nem¢li v planu organizaci v budoucnu opustit.
Zéakladem toho aby talentovani zaméstnanci v organizaci zustali je uznavana organizace,
dosahujici kvalitnich vysledkii, majici urcitou vizi, chovajici se eticky a nabizejici svym
zaméstnancim dobré podminky. Organizace by méla mit dobrou povést. [2]

Jestlize si chce organizace talentované lidi udrzet, méla by se snazit o to, aby byla
atraktivnim zaméstnavatelem, zaméstnavatelem vysoké kvality, skvélym pracovistém a
dobrym mistem pro praci. Rizné faktory, diky kterym organizace bude pro zaméstnance
atraktivnim zaméstnavatelem, jsou uvedeny nize [2]:

e nabidka zajimavé a oceniované prace

e podpora ve vzdélavani a rozvoji a moznost postupu v kariéte

e podpora rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem

e nabidka flexibilni pracovni role, kde je talentovany ¢lovék odpovédny a
autonomni

e Zajisténi ptiznivych pracovnich podminek a kvalitniho pracovisté

e vyjadfeni pocitu uznani, Gcty a respektu

e nabidka odpovidajici odmény

e kladeni diirazu na spolec¢enské odpovédnosti organizace

Na zaklad¢ poskytovani odmény si organizace musi uvédomit, Ze jednotlivec
Vv pribehu jeho zivota méni své preference a proto by méla organizace systém odménovani
prizptsobit konkrétnim potfebam svych zaméstnancti. V tabulce €. 1 je popsan vztah mezi
odménovanim a zivotni etapou zaméstnance. [2]

Vék | Zivotni etapa Poti'eby v oblasti odménovani

konkurenceschopna zékladni mzda (plat)

obdobi nastupu do prace a pocatku oy
23 s o . splaceni ptijéek
vykonavani pracovni ¢innosti .
dovolena
y cas
natek -
30 snate , flexibilita
svatebni cesta ,
penize

volno/flexibilni prace

N o4 ar ia
31 ptichazeji déti podpora péte o diti

dobry ptiplatek/zakladni mzda (plat)

35+ stéhovani do velkého domu .. .
Jistota zamestnani
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35-40 | déti zahajuji Skolni dochazku flexibilni prace/volno

védecka dovolena
44-47 | krize stiedniho véku counselling nebo koucovani
financovani rozvoje (studia)

financovani studii
50+ déti zahajuji studium na univerzit¢ | bonusy
moznost ptjcek

penze

60-80 | odchod do diichodu vy
pojisténi

Tabulka 1: Zivotni etapa a potieby v oblasti odménovani [2]

Jiny pohled na Zivotni etapy a postupy v kariéfe zaméstnancti uvadi Armstrong -
pro zaméstnance ve véku tficeti let a méné je dulezity postup v kariéfe, pro zaméstnance ve
veku jednatticet az padesat let je podstatné aby mohli fidit své kariéry a prace jim pfinasela
uspokojeni a pro zaméstnance ve v€ku nad padesat let je dilezitd jistota. Je znamo, Ze
mladsi zaméstnanci Castéji méni své zaméstnani a zaméestnavatele nez star§i zaméstnanci a
zaméstnanci na ¢aste¢ny Givazek nejsou tak stabilni jako zaméstnanci na plny Gvazek. [1]
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Téma reSerSe: Vyuziti talent managementu v tizeni lidskych zdrojt v podniku

Kli¢ova slova: talent management, talent, management, lidské zdroje, fizeni lidskych
zdroji, fizeni talentli, aspekty talent managementu, procesy talent managementu, ziskani
talentl, rozvoj talentd, fizeni kariéry, udrzeni talentli, nadani, schopnost, fizeni, vedeni,
vedeni talenti

Jazykové vymezeni: Cestina, Angli¢tina
Casové vymezeni: 2000 — 2017
Usporadani zaznamii: abecedné dle zdroje

Zdroje: Zapadoceska univerzita v Plzni — katalog univerzitni knihovny, Vysoka skola
ekonomické v Praze — elektronické zdroje univerzitni knihovny, Volny internet, Univerzita
Karlova — ustifedni knihovna

Celkovy pocet zaznamiu: 10
Nazev zdroje: ZapadocCeska univerzita v Plzni — katalog univerzitni knihovny

Pocet zaznamu: 4

1. EGEROVA, Dana. Integrovany talent management — nové paradigma pro
talent management. Trendy v podnikani = Business trends: védecky ¢asopis

38



Zapadoceska univerzita v Plzni, Fakulta strojni Bakalarska prace, akad. rok 2017/2018
Katedra primyslového inZzenyrstvi a managementu Katefina Kantova

Fakulty ekonomické ZCU v Plzni. [online] 2012. &. 2, s. 8-13. [cit. 2017-04-
05]. Dostupny z: http://www.fek.zcu.cz/tvp/doc/2012-2.pdf

2. HORVATHOVA, Petra. Talent management. Praha: Wolters Kluwer Ceské
republika. 2011, s. 249. ISBN 978-80-7357-665-3.

3. KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky.
Praha: Management Press. 2003, s. 367. ISBN 80-7261-033-3.

4. TYL, Jan. People unlimited — talent management. Trendy v podnikani =
Business trends: védecky ¢asopis Fakulty ekonomické ZCU v Plzni. [online]
2013. ¢ 2, s.  39-46. [cit. 2017-04-05]. Dostupny  z:
http://www.fek.zcu.cz/tvp/doc/akt/tvp-2-2013-clanek-6.pdf

Nazev zdroje: Vysoka Skola ekonomicka v Praze — elektronické zdroje univerzitni
knihovny

Pocéet zaznamu: 2

5. COLVIN, Geoffrey. Talent nerozhoduje: ¢im se ti nejlepsi skutecné lisi od
ostatnich. Brno: Computer Press. 2010. s. 213. ISBN 978-80-251-1926-6.

6. ZIKOVA, Sarka. Talent management 2009 — V krizi nebo na spravné cesté?.
Acta Oeconomica Pragensia: védecky c¢asopis vysoké Skoly ekonomické
v Praze. [online] 2010. [cit. 2017-04-05]. ISSN 0572-3043. Dostupny z:
https://www.vse.cz/aop/294

Nazev zdroje: Volny internet
Pocet zaznamii: 3

7. BARTOSOVA, Jana a BARTOS Jan. Rizeni a rozvoj lidskych zdrojii. Praha:
Vysoka Skola regionélniho rozvoje. 2011. s. 158.

8. HLAVACOVA, Markéta. Talent management aneb jak neztratit ty nejlepsi.
Hrforum.cz  [online]  2009. [cit.  2017-04-05] Dostupné  z:
http://www.hrforum.cz/talent-management-aneb-jak-neztratit-ty-nejlepsi/

9. MERENDA, Miroslav. Manazerovani talentii jako inovace podnikatelskych
aktivit. Ustav technického a odborného vzdélani, Fakulta pedagogicka,
Ostrava. [online] 2016. [cit. 2017-04-05]. ISSN 2450-9221. Dostupny z:
http://repozytorium.ur.edu.pl/bitstream/handle/item/2009/38%20merenda-
mana%C5%BEerov%C3%A1n%C3%AD%20talent%C5%AF.pdf?sequence
=1&isAllowed=y

39


http://www.fek.zcu.cz/tvp/doc/2012-2.pdf
http://www.fek.zcu.cz/tvp/doc/akt/tvp-2-2013-clanek-6.pdf
https://www.vse.cz/aop/294
http://www.hrforum.cz/talent-management-aneb-jak-neztratit-ty-nejlepsi/
http://repozytorium.ur.edu.pl/bitstream/handle/item/2009/38%20merenda-mana%C5%BEerov%C3%A1n%C3%AD%20talent%C5%AF.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repozytorium.ur.edu.pl/bitstream/handle/item/2009/38%20merenda-mana%C5%BEerov%C3%A1n%C3%AD%20talent%C5%AF.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repozytorium.ur.edu.pl/bitstream/handle/item/2009/38%20merenda-mana%C5%BEerov%C3%A1n%C3%AD%20talent%C5%AF.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Zapadoceska univerzita v Plzni, Fakulta strojni Bakalarska prace, akad. rok 2017/2018
Katedra primyslového inZzenyrstvi a managementu Katefina Kantova

Nazev zdroje: Univerzita Karlova — tstiedni knihovna
Pocet zaznamu: 1

10. POHORSKA, Linda. Rizeni talenti. Univerzita Karlova. Katedra
andragogiky a personalniho fizeni. Filozoficka fakulta. [online] 2010 [cit.
2017-04-05] Dostupné z: https://is.cuni.cz/webapps/zzp/detail/89095

Horvathova se ve své knize vénuje aktudlni problematice fizeni lidskych zdroja.
Spravné vyuziti talentovanych zaméstnanct je zasadni pro dosahovéani pozadované
vykonnosti organizace. Talent management, tedy nalezeni, rozvoj, vyuzivani a udrzeni
talentovanych zaméstnanci je hlavnim faktorem konkurenceschopnosti organizace.
Autorka se v této knize vénuje tématu Fizeni lidskych zdroji, popisuje zaklady talent
managementu, procesy talent managementu, tedy ziskéani, rozvoj a udrZeni talentd. Déle
zde popisuje hodnoceni talent managementu, zabyva se uplatnénim talent managementu
vpraxi a zkoumda problematiku vyuzivani talent managementu v organizacich
Moravskoslezského kraje, nasledné predklada doporuceni jak lépe a kvalitné vyuZzivat
tento proces v Ceské praxi. V posledni ¢asti své knihy uvadi metodiku zavedeni a
vyuzivani talent managementu v organizaci.

Koubek ve své knize piindsi uceleny pohled na problematiku fizeni lidskych zdroji
Vv organizaci. Jsou zde zahrnuty nejnovéjsi poznatky a praktické zkuSenosti v oboru.
Zamétuje se na takové oblasti fizeni lidskych zdroji, jako je vytvareni pracovnich ukold,
pracovnich mist s ohledem na moderni motivacni pfistup, personalni marketing a fizeni
pracovniho vykonu. Déle se vénuje hodnoceni, odménovani a vzdelavani pracovnika a
popisuje ucast pracovnikll na fizeni a vytvafeni dobrych vztahd v organizaci. Jsou zde
uvedeny piiklady z praxe, pfedevSim z praxe vyspélych zemi.

Tyl se ve svém c¢lanku zabyvéa talent managementem neboli fizenim talentd ve
spolec¢nosti AGC Flat Glass Czech a. s.. Nejprve se vénuje zdkladnim principim pro
management lidskych zdroji, které si spolecnost stanovila, aby byla uzndvanym
zaméstnavatelem a udrZela si kliCové zaméstnance. Dale popisuje koncept people
unlimited, ktery se zabyva zjisténim, co bude zaméstnanec potfebovat pro svilj rozvoj ve
spoleénosti. Clanek uvadi, jak spole¢nost postupuje v identifikaci talentd, tedy jak
spolupracuje s vysokymi Skolami pro ziskani talentovanych student nebo jak spole¢nost
vyuziva systému mapovani kliCovych lidi u stavajicich zaméstnanci. Pro skupinu
talentovanych zaméstnanci ma spolecnost pfipraveny nastroj Talent Engine. Ten se
zameifuje na Skoleni/vzdélavani mladych zaméstnanctli, coaching k podpoie seberealizace
na daném pracovisti, akéni uceni, které vyuziva jasné danych problémt a ukold, rotaci
prace, diky niz muze nadfizeny zjistit, na jaké pracovni pozici bude zaméstnanec nejlépe
vyuzivat svlj potencidl, development centra, ktera slouzi pro identifikaci potencialu u
stavajicich zamé&stnancil a ucici se expedice, které umoznuji preddvani zkuSenosti z jinych
vyrobnich zavodl nebo administrativnich oddéleni.

Hlavacova ve svém c¢lanku uvadi pro¢ v organizaci zavadét systém talent management
a definuje pojem talent management. Také se zde zabyva otdzkou, ktery talent je pro
organizaci dulezity. Jestli je pro organizaci lepsi vyhledat ty schopnosti, které organizace
zrovna potiebuje nebo hledat talenty v SirSim zabéru a za talent povaZovat kazdého
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pracovnika. Clanek uvadi ¢tyfi hlavni kroky jak talent management implementovat do
organizace a na které problémy s implementaci talent managementu si dat pozor a jak je
vyresit.

Merenda ve svém ¢lanku poukazuje na fizeni talentii jako na rychle se vyvijejici oblast
fizeni lidskych zdroji. V Givodu se zabyva pojmem talent, a koho muzeme za talent
povazovat. Talent je zaméstnanec s vysokym potencidlem, ktery bez vétSich problémt plni
ukoly a Cinnosti, jeho vykon piresahuje standart a vynikéd v feSeni vzniklych problémii.
Také je zde popsano, co zahrnuje fizeni talentli, tedy ziskani, vybér, rozvoj a udrzeni
talentovanych zaméstnancti. Dal§im tématem ¢lanku je Fizeni talentd v organizaci a
uvedeni postupu fizeni talentd. Hlavni myslenkou je, aby si organizace uvédomily, ze
fizeni talenti je dualezit¢ pro dosahovani stanovenych cili a dosazeni
konkurenceschopnosti organizace.

5 Priklad praktického vyuzZiti talent managementu ve
spole¢nosti Toyota

Tato kapitola se tyka praktického vyuziti talent managementu ve skute¢né, existujici
firm¢&. Jedna se o spolecnost Toyota, plisobici v oblasti automobilového primyslu. Ziskané
informace o procesu talent managementu ve spole¢nosti Toyota pochazi z knihy Toyota
talent: fizeni rozvoje zaméstnanct podle Toyoty [17].

Program fizeni rozvoje zaméstnancti ve spole¢nosti Toyota se sklada z téchto
jednotlivych kroku [17]:

1. Piiprava organizace na rozvijeni vyjimecnych lidi
2. Stanoveni kritickych znalosti

3. Predavani znalosti druhym

4. Ovétovani znalosti a uspéchu

5.1 Priprava organizace na rozvijeni vyjimec¢nych lidi

V dne$ni dobé neni jednoduché najit mezi velkymi spolec¢nostmi takové spolecnosti,
které by se vénovaly rozvoji mimotadného talentu. Jednou z téchto velkych spole¢nosti je
spolecnost Toyota, ktera se vychové mimotadnych lidi vénuje a je to pro tuto spolecnost
priorita ¢islo jedna. Na rozdil od jinych organizaci si spolecnost Toyota uvédomuje, ze se
vyplati investovat do rozvoje vyjimecnych lidi. Spole¢nost je presvédcena, ze vrozené
vlohy tvoii deset procent celkového talentu a zbylych devadesat procent, které spolecnost
povazuje u svych zaméstnancl za talent, se dd naucit pfi dostate¢né snaze a neustalym
opakovanim. [17]

Ve spousté organizaci chybi vhodné metody rozvijeni zaméstnanct, které by byly
ucinné. Starost o lidské zdroje je v mnoha spole¢nostech piesouvana na vedlejsi kolej a
hlavni prioritou organizace je vyroba, zdravotnictvi, stavebnictvi nebo doprava. Spolecnost
Toyota je ptesvédCena, Ze hlavni prioritou organizace by méla byt kvalifikace zamé&stnanct
a rozvijeni jejich talentu. KdyZ si tohle spole¢nost neuvédomi, bude se neustale potykat
s opakujicim se cyklem boje s problémy — objevi se néjaky problém, zacne se narychlo
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fesit, cela situace se na kratkou dobu uklidni, ale za né&jaky Cas se objevi jesSté vétsi
problémy. Problémy se jen narychlo zaplatuji. Vznikéa tim klasicky ptipad zacarovaného
kruhu, ktery zplsobi, ze organizace nedosahuje uspokojivych vysledki a tim nema Cas na
kvalitni rozvijeni zaméstnanct. Je proto zaddouci tento zacarovany kruh pferusit, vystoupit
Z n¢j a vénovat se tfem hlavnim faktortim, jako je definovéni kritickych znalosti, pfredavani
kritickych znalosti a ovéfovani znalosti. [17]

Spolecnost Toyota najima zaméstnance se silnou pracovni etikou, ochotou se dale
vzdélavat a podavat co nejlepsi vykony. Podle Toyoty jsou pouze lidé schopni myslet, fesSit
problémy a zlepSovat se. Proto své zaméstnance uci zakladnim dovednostem, které¢ budou
potiecbovat pii své praci, tak, aby ji zvladli nakolik dobfe, Ze sami ptijdou s inovacemi a
budou pfi své praci neustale rast. Toyota pracuje s lidmi, ktefi maji potencial dosahnout
vyjimecnosti, sami touzi po tom ucit se a snazi se z lidi dostat to nejlepsi a chce po nich,
aby hledali feSeni problému. VSichni zaméstnanci musi byt podle Toyoty vyskoleni na
maximalni moznou uroveil a musi pracovat s dokonalou pfesnosti, jinak nebude cely
proces spravng a efektivné fungovat. Proto spolecnost Toyota zalozila tfi regionalni skolici
stiediska tzv. Globalni vyrobni centra, ktera maji za ukol pfipravit jednotny systém Skoleni
pro vSechny provozy Toyoty po celém svété. Toyota pouziva pro Skoleni a rozvoj
zaméstnancti americky program nazyvany Skoleni v primyslu (Training Within Industry,
TWI), ktery si lehce ptizpasobila podle svych potieb. Zakladni moduly programu TWI
jsou pracovni instrukce, které slouzi k zaskolovani novych ¢i nekvalifikovanych
pracovnich sil, pracovni metody, které eliminuji zbytecné kroky a ¢innosti neboli plytvani
a pracovni vztahy, které pomahali supervizorim feSit problémy a zlepSovat situace
Vv oblasti pracovnich vztahl. Na zdkladé metody pracovnich instrukci se mize kdokoliv
naucit jakykoliv kol a tato metoda se da upravit podle konkrétni situace. [17]

Spolecnost Toyota si uvédomuje jak dulezitd je pecliva pifiprava a planovéani nez se
vyda na cestu rozvoje svych klicovych zaméstnancii. Proto vénuje vice ¢asu do piipravy a
planovani nez aby pak musela napravovat zbytecné chyby. Na obrazku ¢. 18 je zndzornén
podrobny postup, ktery Toyota pouZziva pro rozvijeni zaméstnancu. [17]
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Priprava organizace

+  Zjisténi potfeb organizace
*  Organiza¢ni struktura

+  Plany rozvoje

+  Plany skoleni

*  Vybér a piiprava Skolitel

Stanoveni kritickych znalosti Pirenos znalosti
_l\ . ] Pracovni instrukce
*  Pochopeni nutnych znalosti étyfkrokové metoda

*  Rozdéleni prace na dil¢i Casti —
«  Urceni kli¢ovych »  Piiprava studenta

bodi/davodi »  Pfedvedeni postupu

+  Rozbor pracovnich ¢immosti *  Procviceni stl%denter’n
»  Provéfeni a nasledna

podpora

x . Ovéreni uspésnosti
Proces skoleni p

»  Owéfeni vysledku skoleni
*  MeziGroviiovy audit

+  Upravy procesu

*  Dlouhodoba podpora

Obrazek 18: Proces rozvijeni talentu zaméstnancu v Toyoté [17]

Diulezité¢ je uvédomit si jakou ma organizace predstavu o svych cilech a jak to
souvisi S rozvojem zaméstnanci. Spole¢nost musi pochopit, co potiebuje k tomu, aby byla
konkurenceschopnd, stala se jednickou na trhu, snizila fluktuaci a zvysila spokojenost
zaméstnancl. Také musi posoudit soucasnou situaci organizace napiiklad tim, ze vede
rozhovory s vedenim a zaméstnanci, ptijima zpétnou vazbu klientd nebo déla prizkumy
mezi zaméstnanci. Spolecnost si musi promyslet, jaké zdroje bude vyzadovat, aby doséhla
stanovenych cili. Vhodné feSeni je jeden Skolitel na deset zaméstnancti, a ¢im vice bude
mit spolecnost vysoce kvalifikovanych lidi, tim na tom bude l1épe. DalS$im krokem je vybér
instruktorii a posouzeni jestli se na tuto funkci hodi. Ne vzdy plati, Ze ten kdo umi urcitou
praci nejlépe, bude automaticky nejlepSim ucitelem pro druhé. Pii vybéru je vhodné
zohlednit n€které intuitivni a elementarni schopnosti a dovednosti jako je naptiklad ochota
a schopnost ucit se, adaptabilita a flexibilita, starostlivost a zajem o druhé, trpélivost,
vytrvalost, schopnost pievzit odpovédnost, pozorovaci a analytické schopnosti,
komunikacni schopnosti, diiraz na detail, znalost pracovniho tikol a respekt kolegt.

Spolecnost Toyota také pii vybéru instruktori zohlediiuje, zda se chce zaméstnanec
instruktorem opravdu stat. [17]

Rozvoj zaméstnancii je podle Toyoty dlouhodoby zavazek, na kterém nelze
pracovat jednorazové a na delsi dobu na néj zapomenout. Na rozvoji zaméestnancl se musi
pracovat pribézné a cilevédomeé, je to skutecné vazny a trvaly zavazek. [17]

5.2 Stanoveni kritickych znalosti

Dulezité je definovat kritické pozadavky pracovniho Ukolu, protoze pravé zjiSténi
stéZejnich aspektli prace souvisi s hlavnim problémem pfii rozvijeni talentu zaméstnanct.
Neni dulezité rozliSovat, jestli se jedna o praci v primyslu nebo ve sluzbach, ve vyrobni
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hale nebo v kancelafi. Jde hlavné o pracovni kol jako takovy a pokud je organizace
schopna izolovat jeho dulezité rysy, muze zjistovat jejich dopady na procesy ve Skoleni a

rozvijeni zaméstnancii. Jsou znamy Ctyii obecné typy prace, kde kazdy typ prace ma jiny

pozadavek na Skoleni. Patfi sem rutinni prace, odbornd prace, femeslnd prace a nerutinni

prace. Pro spole¢nost Toyota je standardizovana prace nastroj, ktery slouzi k trvalému

zlepsovani. Pozadavky na rozvijeni zaméstnanct podle toho jaky typ prace vykonavaji je
zobrazen v tabulce €. 2. [17]

Pozadavky na

Colze
T race Priklad prace ; nashromazdéné
PP P standardizovat? - .
védomosti
, (x Pracovni prvk
Prace u montazni acoVIL pIvaY,
) y s poradi, ¢asovani, L,
linky, ptiprava jidla - Rozpoznani
elementarni (.
. ., ve fastfoodu, . problémii, reakce na
Rutinni prace . ; dovednosti, . o
bankovni pokladnik, ; problémy, feseni
A produktové S
zadavani dat do - problému
e« specifikace, podoba
pocitace e oa
pracoviste - nastroje
Kontrola, Obecné postupy, Schopnost
manipulace zakladni procesy, rozpoznavani chyb
S materialem, elementarni a vad, intuitivni
Odborna prace laboratorni analyzy, dovednosti, feseni problému,
pocitatova produktové kognitivni mapy
technicka podpora, | specifikace, podoba problémovych
udrzba vybaveni | pracovi$té - nastroje situaci
Generické postupy,
A% i skupin lementarni PV
edouc SKupiny, ceme . Intuitivni feseni
\ ., zdravotni sestra, dovednosti, e owr
Remeslna prace , o ; . problémt, ,,Cteni
nakupci, nekteré produktové zasady, situace”
strojirenské prace | podoba pracovisté -
nastroje
, Generické postupy, Kreativni a
Vedouci programu, PoStupY . .
< R elementarni inovativni
veédec zabyvajici se . .
. , dovednosti, schopnosti,
Nerutinni prace vyzkumem a e LR
vivojem, vivojdt produktova kritéria, intuitivni feSent
yvejem, > | podoba pracoviste - problém1, ,,Cteni
chirurg . . «
nastroje Sltuace
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Na obrazku €. 19 je zndzornén model, ktery popisuje typy ukoll spolu se znalostmi,
které jsou potfebné pro vykonavani tohoto typu ¢innosti. [17]

Klasifikace ukolu

—>

Stanoveni potfebnych — Standardizace prace a rozbor —» Rozvijeni schopnosti

dovednosti ukolu
Elementérni Pr;prava‘[s:ko'le]m 1 SkOlt‘:m' .
dovednosti elementarnion I elementdmic
dovednosti dovednosti
Rutinni prace [ _ _ _ i
Zékladni znalosti pro Standardizace prace PI - étytkrokova
L. H——» - .
danou praci a rozbor ukolu metoda, mentoring
Odborma prace [—
Pomocné znalosti Rozbor ukolu o P Sylkakovd
N metoda
Remeslna prace [—
Pravidla a vlastni | | Psana pravidla, Vyuka v uéebné a
e usudek definované predpisy mentoring
Nerutinni prace [—
Nashromazdéné Zacvik pfi bézné Zacvik pii bézné
H—— . . o . .
védomosti préci a mentoring praci a mentoring

Obrazek 19: Vyvojovy diagram pribéhu skoleni u jednotlivych typii prace [17]

Proces standardizace prace vyvinuty spolecnosti Toyota je vice nez definovani
préace. Souvisi s nim 1 analyza plytvani, které je sou€asti vSech ¢innosti. Toyota ho vyuZziva
pro vyvoj novych pracovnich postupli a poméaha ji dosahovat stanovenych cila, které
souvisi sur€itou praci. Spole¢nost Toyota se soustiedi na to, aby identifikovala
nejdilezitéj$i a nejcastéji opakované aspekty kazdého ukolu, které se nauci bezchybné
provadét, postup si zaznamend a nésledné uci své zaméstnance, aby dodrzovali stanovené
standardni postupy. [17]

Spolec¢nost Toyota se pii posuzovani standardizace prace zameétuje na celkovou
efektivitu systému, nekoukd na efektivitu jednotlivce. Dillezité je, aby si organizace urcila
zcela zasadni body a postarala se, aby se tyto body provadely bezchybné. Kriticky
pracovni krok je definovan jako krok, ktery se musi provadét s vysokou piesnosti. Nebude-
li se provadét s vysokou piesnosti, dojde k vadé. Proto vSichni zaméstnanci v Toyot¢ znaji
kritické kroky kazdého tikolu a vykonavaji je ptesné tak, jak je pfedepsano. Vykonavanou
praci lze vnimat jako soubor definovatelnych a nauditelnych slozek. Jestlize chce
organizace dosahovat lepSich vysledkli, musi se naucit disledné analyzovat praci,
dopodrobna rozebirat jeji prvky, analyzovat kritické aspekty a naucit své zaméstnance
bezchybné dodrzovat definované kroky. [17]

Pti vyuce prace je dilezité, jak jsou rozdéleny ukoly na jednotlivé kroky, aby je
zaméstnanci dobfe stravili a efektivné se je naucili. Jestlize se budou zaméstnanci ucit
rychle a budou podavat vysoké vykony, pak je to dikaz toho, ze se rozdélovani ukoli na
jednotlivé kroky povedlo na vybornou. Rozdélovani ukolil na jednotlivé kroky musi byt
peclivé promyslené a pii vyuce musi Skolitel poznat, kolik probirané latky zaméstnanec
naraz zvladne. Dale si Skolitel musi urcit, jakym zplsobem bude vyuku prezentovat.
Nejvice efektivni je ucit zaméestnance po kouscich a v pfedem stanoveném potadi. Kazdy
pracovni Ukol je tvofen souborem cinnosti, které spole¢nost Toyota oznacuje za hlavni
kroky. Hlavni krok popisuje, co se dé€la, ale podrobngjsi popis prace stanovuji klicové
body. Pro celkovy uspéch vyuky je dilezité spravné definovani hlavnich krokt, ale
dalezit&jsi je spravné urceni klicovych bodu. Jak jiz bylo uvedeno, klicové body popisuji,
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jak se hlavni kroky maji délat. Zaméstnanec z klicovych bodl zjisti, jak urcitou ¢innost
udélat bezpecné, produktivné a kvalitng. [17]

5.3 Predavani znalosti druhym

Spolecnost Toyota si uvédomuje, ze rozvijeni talentu zaméstnanct je v dneSni dobé
klicCové a ze tento proces zvysSuje Sance na uspéch. Kazdy vedouci by mél nového
zamestnance naucit délat spravné tu praci, kvtli které byl pfijat. Spole¢nost Toyota zjistila,
ze je vyhodné mit zameéstnance, ktefi dokazi vykonavat vice rGznych cinnosti. Proto
zpracovala proces, ktery nazvala plan zaSkolovani zaméstnancti pro vSestrannost, slouzici
pro piehled kvalifikaci nebo schopnosti, které jsou zapotiebi na daném pracovisti a jejich
uroven u jednotlivych zaméstnancu. [17]

Pred zacatkem Skoleni by méli vedouci a instruktofi splnit né€kolik dalezitych zéasad,
jako je napiiklad setkani se s kazdym ucastnikem a zjisténi jeho predchozich zkusenosti,
ptiprava celkového planu rozvoje, pifiprava pracovisté, zjiSténi kolik ¢asu bude mit
k dispozici na Skoleni a pfiprava rozboru prace a jejich kritickych bodu. Nasledné
v prib¢hu skoleni musi instruktor dévat najevo, Ze mu na vyucované praci zalezi, musi
vysvétlit ucastnikovi dilezitost své prace, musi byt trpélivy a studentlim vzdy napomocny,
povzbudivy, sebevédomi a zkuseny Skolitel, odpovédny za vysledek Skoleni a musi dbat na
bezpecnost a kvalitu po dobu vyuky. Po skonceni Skoleni by mél instruktor dohlidnout na
to, jestli si student neosvoji Spatny piistup a navyky. Instruktor by mél studentovi naznacit,
ze kdyby néco potieboval, bude mu k dispozici a r4dd mu pomize. Dobfe proskoleny
zameéstnanec se pfi své praci nebude zabyvat vétsim poctem problému a nebude vyZadovat
tak velky dohled jako neproskoleny zaméstnanec. Proto se vyplati investovat do rozvoje
svych zamé&stnancu a Cas, ktery byl vynalozeny dnes, pfinese odménu do budoucna. [17]

Spolec¢nost Toyota v samotné fazi vyuky pouzivd ctyfkrokovou metodu, kterd se
vV prvnim kroku zabyva nutnou pfipravou, ve druhém piedvedenim prace, ve tietim
procvicenim dané prace studentem a v poslednim kroku se zabyva provéfenim prace a toho
jestli si student latku zapamatoval. V prvnim kroku si $kolitel udéla obrazek o studentovi a
jeho schopnostech. Pomiize studentovi uvolnit se, pomoci uvodni konverzace. Rekne
studentovi, jak se prace nazyva a zjisti, co studen o dané praci jiz vi. M€l by ve studentovi
vzbudit zdjem o novou praci a ujistit ho, Ze je jejich prace dulezitd. Ve druhém kroku
Skolitel studentovi pfedstavuje danou operaci. V prvni fazi studenta seznami s hlavnimi
kroky, které se predstavuji ve tfech bodech. Nejdiive studentovi hlavni krok popiSe, poté
mu ho predvede a nakonec mu ho znovu zopakuje. Déle studentovi ukaze klicové body a
vysvétli mu, pro¢ jsou tak diilezité. Upozorni studenta na to, ze klicové body musi brat
jako povinnou ¢innost, kterd je nutnd pro GspéSné dokonceni ukolu. Ve tfetim kroku si
student sam zkousi praci, ktera mu byla predvedena Skolitelem. Skolitel v této fazi
kontroluje kazdy detail, ktery student d€la a pozorné ho pfi tom sleduje. Vyhodou Skoleni
na pracovisti je ziskani zpétné vazby, kterd Skoliteli ukazuje, co je potieba na Skolicim
procesu zlepsSit. V dobé kdy si student zkou$i provadét praci sam, Skolitel neustale
posuzuje jeho zdatnost a schopnost pracovat bezpecné, bez chyb a urcitym tempem.
Skolitel se musi nasledné rozhodnout, jestli je studen schopen pracovat samostatng.
Posledni krok bude popsan v kapitole ¢. 4 ovéfeni znalosti a tispéchu. [17]
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Pti Skoleni novych zaméstnanci mizou nastat rizné komplikace, které program
Skoleni v primyslu (TWI) nazyva jako ,,zvla§tni problémy pii predavani instrukci® a
spole¢nost Toyota témto situacim dava vétsi dalezitost, protoze jsou vyznamné pro praci,
kterou jeji zaméstnanci délaji. ZasSkolovani pii bézné rychlosti linky je v Toyoté nezbytné,
protoze je cela linka soudasti operace se stejnym taktem. Skolitel se studentem by se
nejdiive méli podivat na praci, kterou délé zkuSeny zaméstnanec na daném pracovisti, tim
student ziska ptehled o pracovnim ukolu a pozadovaném pracovnim tempu. Déle by si mél
student vyzkouset svoji praci mimo bézici proces na simulaci. Nékdy neni mozné provést
simulaci mimo linku, a proto se student musi zaskolit pfimo na lince v bézném provozu.
Skolitel v této situaci musi zvladnout dvé véci najednou a to je zvladnuti bézné prace a
zaSkoleni studenta. Také se miuize stat, ze Skolitel nebude mit dostatek ¢asu na zaSkoleni
problém pii Skoleni muze nastat, kdyz Skolitel se studentem nebude moci ustné
komunikovat. To miZze zpusobit n¢kolik piipadii jako je naptiklad noSeni ochrannych
pracovnich prostfedkli (rousky, celotélové ochranné obleky) nebo kdyz je na pracovisti
hlu¢no. Proto se Skolitel musi naucit sdélovat informace mlcky. [17]

5.4 Ovéreni znalosti a uspéchu

V posledni fazi ¢tyrkrokové metody jiz student pracuje samostatné a Skolitel na néj
prilezitostn¢ dohlizi, jelikoz studen nemusi svou praci ovladat na sto procent. Hlavni
odpovédnost mé vzdy Skolitel, protoze pokud se student néco nenaucil, je to proto, ze ho to
nenautil $kolitel. Skolitel by mél byt studentovi vzdy k dispozici nebo by mu mél
vysvétlit, koho mize pozadat o pomoc v ptipad€, Ze mu sdm nebude moci poradit. Vedouci
tymu a skupin kontroluje praci ostatnich a tim minimalizuje rizika a podporuje studenty.
Skolitel musi dat studentovi jasné najevo, Ze zeptat se v pfipadé, Ze si student nebude védat
rady, neni nic $patného. S ristem studentovych zkuSenosti se frekvence kontrol snizuje a
Skolitel pouze sleduje obecné ukazatele vykonnosti. [17]

Utinnost procesu rozvoje talentu zaméstnanct se musi prab&zné sledovat. Toho
dosahne organizace spravnym dodrzovanim metody meziurovilového auditu v celé
organizaci. Tento proces umoziiuje plynuly tok informaci, ukazuje vSechny problémy a
napady, kterym by se organizace méla vénovat. Cilem tohoto procesu je najit nefunkéni
mista systému. Nasledn€ musi chtit vedouci vzniklé problémy vyfesit, aby systém zase
spravné pracoval jako celek. Jestlize chce organizace, aby zaméstnanci vykonavali svoji
praci spravné, musi organizace provadét pravidelné audity doprovazené koucinkem. [17]

Rozvijeni talentu je nekonecny proces, jelikoz zde neni horni hranice, ktera by
uréovala, ze se toho zaméstnanci vice naucit nemuizou. ,,Rozvijeni zaméstnancii je
prilezitosti pro skutecné trvalé zlepsovani.“ Prvnim krokem v zavadéni systému rozvoje
talentu v organizaci by mélo byt vybrani takové oblasti, na kterou se chce organizace
zamg¢fit jako prvni. Méla by to byt oblast s jednodussimi ukoly, ve které se organizace
bude moci opfit o silné vedouci a potencialni budouci Skolitele. Spolecnost Toyota si
uvédomuje, Ze na kazdou vedouci pozici by méla mit v zaloze dva kandidaty, ktefi se této
pozice dokazi v pfipad¢ vzniklého problému ujmout. Nelze s ptesnosti fici, jak dlouho
bude trvat implementace rozvoje talentu zaméstnancli v dané organizaci, jelikoz zalezi na
velikosti organizace, na poctu operaci, které bude tfeba pokryt a na poctu Skoliteld a
vedoucich, které bude muset organizace vyskolit. Také se musi pfihlizet na zaméstnance,
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ktefi budou muset plnit svou béznou praci a zaroven zvladat nové povinnosti souvisejici
s rozvojem talentu. Na rychlosti rozsifeni procesu v organizaci tolik nezalezi, dalezité je,
aby zaméstnanci ziskali mimofadné schopnosti. Pfeci jen se jednd o nikdy nekoncici
proces. [17]

6 Rozvoj vyuzivani talent managementu v podnicich

V této kapitole bude uvedeno vyuziti systému talent managementu ve spolec¢nostech
Coca-Cola HBC Ceska republika, s.r.o., Preciosa a.s. a Skoda Auto a.s.. Ziskané informace
o spoleénosti a systému talent managementu ve spole¢nosti Coca-Cola HBC Ceska
republika, s.r.o. pochazi z habilita¢ni prace PaedDr. Dany Egerové, Ph.D. [18]. Informace
o spole¢nosti Preciosa a.s. byly ziskany z diplomové prace Jany Karaskové [19]. Informace
o spole¢nosti Skoda Auto a.s. byly ziskany z internetovych stranek spole¢nosti. [20]

6.1 Spoletnost Coca-Cola HBC Ceska republika, s.r.o.

Spoleénost Coca-Cola HBC Ceska republika, s.r.o. patii mezi znamé spoleénosti,
které se pohybuji na trhu s nealkoholickymi napoji v Ceské republice. Je ¢lenem skupiny
Coca-Cola HBC, ktera byla zaloZena v roce 1991. Spolecnost distribuuje vice nez 60
nealkoholickych napoji a portfolio se skladd ze zndmych znacek po celém svéte jako je
naptiklad Coca-Cola, Coca-Cola zero, Coca-Cola light, Fanta nebo Sprite. V Ceské
republice spolupracuje Coca-Cola HBC CR s vice nez 40 000 zékazniky, ma v Praze jeden
vyrobni zavod a deset distribu¢nich a administrativnich pobocek. [18]

6.1.1 Talent management ve spole¢nosti Coca-Cola HBC Ceska republika, s.r.o.

a proto jim umoZiuje ve spoleCnosti rist a rozvijet jejich talent. Rozvoj talentovanych
zamé&stnancl je bran jako priorita ¢islo jedna, jelikoZ spole¢nosti umozni UspéSné naplnit
strategii a dosdhnout pozadovanych cilli, které si spolecnost stanovila. Ziskavani, rozvijeni
a udrzeni talentovanych zaméstnancli pfispiva k tomu, aby byla spolecnost
konkurenceschopna. [18]

Vyhodou zavedeni talent managementu ve spoleCnosti je vytvofeni skupiny
klicovych lidi, kteti zastavaji jednotlivé irovné vedeni v organizaci, ziskani nastupcti do
dalezitych pozic, zvySeni oddanosti a udrzeni potfebnych zaméstnanci a dosazeni rustu
spoleCnosti diky zaméstnanctim s vysokym vykonem a potencidlem. Dalsi vyhodou je
vytvoteni spolecnosti a kultury v ni, kde talentovani zaméstnanci chtéji pracovat a budou
chtit pracovat nadale. [18]

Spolegnost Coca-Cola HBC CR si svoji strategii pfizptisobila podle svych potieb a
lokalnich podminek a vychazela z celkové strategie spolecnosti. Spolecnost svilj systém
talent managementu stavi na péti pilifich. Pfi ziskavani talentli se spolecnost zamétuje
predev$im na interni ziskavani talentli, ale také spolupracuje s univerzitami a talenty
ziskéava z externich zdroji v podob¢ absolventi. K identifikaci a vybéru talent spolecnost
vyuzivd svého propracovaného a ovéfeného systému. SpoleCnost pouziva talentové
programy, které jsou ureny pro interni talenty a Trainee programy, které jsou urceny pro
externi talenty. [18]
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Spole¢nost povazuje za talentovaného zaméstnance Ccloveka, ktery dosahuje
vybornych pracovnich vysledkd, podava vysoky vykon, md potencidl rozvijet se a
schopnost ucit se, dba na hodnoty spolecnosti, snazi se byt tspéSny a motivuje se k praci.
[18]

K vytvoreni talentovych programii se spolecnost rozhodla na zakladé dobrych
zkusenosti s podobnymi programy ze zahrani¢i. Spole¢nost se zaméfuje na tfi programy,
Z toho dva jsou vytvoieny pro interni talenty a jeden je vytvoien pro externi talenty, tedy
absolventy vysokych skol. Program pro externi talenty je znamy jako Trainee program, kde
je pro kazdého Trainee vytvoien individualni program. Vyhodou programul pro interni
talenty je, ze spolecnost ziskd talentovaného zaméstnance, kterého dobie zna a on zna
dobie spolec¢nost a kultury v ni, takze nebude dochazet k problémiim se zaclenénim, jako
by to bylo v ptipadé, Zze spole¢nost ziska talentovaného zaméstnance z externich zdroju.
Prvnim programem pro interni talenty je program Fast Forward 1. Ten je uren pro
zameéstnance, ktefi usiluji o prvni manazerskou funkci. Druhy program Fast Forward 2 je
uréen pro zkuSenéj$i manazery, ktefi usiluji o vyssi manazerské funkce. Hlavnim cilem
téchto programi je, aby zaméstnanec rozvijel svilj potencial, pfipravoval se na postup na
vys8i pozice a aby spoleénost ziskala zasobu kandidati pro klicové pozice. [18]

Spole¢nost pro vybér pracovniki do talentového programu vyuziva matici, kterd se
pouziva pro pravidelné hodnoceni zaméstnancii spole¢nosti. Do matice se zaznamenava na
jednu stranu vykon zaméstnance a na druhou stranu potencial zaméstnance. V matici je
devét zakladnich poli a ti zaméstnanci, ktefi se nachazi v polich 1, 2 a 3 tzn., dosahuji
vysokého vykonu a potencidlu, dosahuji vysokého vykonu a maji potencial ke zmeéné€ nebo

dosahuji dobrého vykonu a maji vysoky potencidl, jsou zatfazeni do talentového programu.
[18]

Spole¢nost na =zakladé tzv. kulatych stoli obsazenych nejvySSim vedenim
spole¢nosti vyhodnocuje vysledky hodnoceni zaméstnanci. Objeveni jedinci s vysokym
vykonem a potencidlem mohou byt zafazeni do talentovych programii. Vyhodnoceni

vysledkl je poskytovano celou spolecnosti za Gcelem motivace ostatnich zaméstnanct.
[18]

Program Fast Forward 1 vyuZzivd rizné aktivity jako je napiiklad prace na
odbornych diskusi. Klade se také diraz na spolupraci s mentorem, ktery zastava vyssi
pozici ve spolecnosti a ktery miize pomoci s realizaci nékterych navrhi tcastnika
programu. Program Fast Forward 2 slouZi pro zkuSen¢jSi manaZery, ktefi si program
vetSinou upravuji podle sebe. V tomto programu jsou pouzivana talentova fora, diky nimz
ucastnici probiraji jednotliva obchodni témata. Mezi rozvojové aktivity patii setkavani se
S Gispé€Snymi senior manazery. Oba programy trvaji rok a pul a je do nich zapojeno 15-25
ucastnikd. [18]

6.2 Spole¢nost Preciosa a.s.

Spole¢nost Preciosa a.s. je svétovy producent strojné¢ brouSenych bizuternich
kament a perli, vyznacujicich se vybornou kvalitou. Tyto produkty jsou vyuzivany jako
polotovary pro rtizna priimyslova zpracovani. Spolecnost se zamétuje predevSim na vyrobu
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ktistalovych bizuternich kament a perel, ale také se zabyva odévnim primyslem vyrobou
syntetickych Sperkovych kamend a lustrovych ovésu. [19]

Preciosa a.s. je Cesky podnik, ktery sidli v Jablonci nad Nisou. Tato spole¢nost se
fadi mezi vyznamné zaméstnavatele v celém regionu a jeji soucasti jsou také spolecnosti
Lustry a.s., Preciosa Figurky s.r.o. a PREGIS a.s.. Spole¢nost PREGIS a.s. se specializuje
na implementaci a provozovani podnikovych informac¢nich systéml a jeji prace se
zamé&fuje na uplatnéni principti Talent Managementu v Preciose a.s.. [19]

6.2.1 Strategie spolecnosti a jeji postaveni na trhu

Spolegnost Preciosa a.s. ma dlouholetou historii a v Cechach je jiz od roku 1915.
Nahled na strategii firmy a postaveni na trhu je kli¢ové z ditvodu zhodnoceni vazby mezi
Talent Managementem a podnikovou strategii. Cil spolecnosti byl jasny: , stat se
celosvetovou kvalitativni Spickou v oboru zpracovani kristalového skla a dlouhodobe
prosperujicim podnikem.“ Vybudovani strategie firmy tak bylo zalozeno na vyuziti
nejmodernéjsich technologii a vyrobnich procest, investicich do vyzkumu a vyvoje.
Spolecnosti se tak dlouhodobé datilo, az do doby kdy na trh pfisli novi producenti z Egypta
a Ciny. Na trh zavedli extrémné nizké ceny, a proto Preciosa sama musela vyrazné snizit
ceny za své produkty. To mélo za nésledek maximalni kontrolu nakladi a velké
propousténi zaméstnanct. Vedeni spolecnosti uvadi, ze se tak musel snizit objem vyroby a
narostl i poc€et volnych pracovnich mist, které spole¢nosti neptindSely Zadnou piidanou
hodnotu, a tim nedochazelo k jejimu rozvoji. I pies vySe uvedené problémy se spole¢nost
drzi na statutu aspésné firmy. [19]

6.2.2 Talent management ve spole¢nosti Preciosa a.s.

Vyhodou spolecnosti Preciosa a.s. je, Ze vyuziva interni vyvoj sofistikovanych
technologii, které pozaduji vysokou uroven znalosti a dovednosti v celé spolecnosti a
fizeni spolecnosti je brano podle kompetenci. Hlavnim cilem talent managementu je
dosahnout podnikové strategie ve spolecnosti. V disledku sniZovani nakladli a ruSeni
velkého poctu pracovnich mist se Preciosa a.s. dostala do oslabené pozice na trhu a tim je
pro spolecnost vhodné pravé v dobé kdy se spolecnosti nedafi zavést talent management.
Spolecnost si totiz nemlze dovolit ztracet svoje nejlepsi zaméstnance, naopak musi
zvySovat vykonnost a nesmi ohrozit své know-how. Pokud bude talent management
spravné zaveden, mize vyrazné piispét k dosaZeni dlouhodobé strategie firmy. Zavadéni
procesu talent managementu je ve spole¢nosti na uplném zacatku. [19]

Ve spolecnosti se jiz delsi dobu specialisté na fizeni lidskych zdroji vénuji praci
s talenty, ale jelikoz doSlo k uvedenym zménam v odvétvi strojné brousenych bizuternich
kameni, doslo 1 ke zméndm v koncepci praci s talenty. Spole¢nost nejdiive uvazovala o
spolupraci s vysokymi Skolami a o vytvofeni programt pro talenty z vysokych skol. Tento
koncept byl doCasné pozastaven z divodi vysokych nakladl, které by souvisely se
zavadénim programu pro talenty z vysokych Skol. Proto se spolenost rozhodla zavést
program pro talenty z fad stavajicich pracovnik. V programu talent managementu jsou
zahrnuti zaméstnanci s manazerskym potencialem ale i pracovnici specialisté, ktefi jsou
vyznamni pro vyzkum a vyvoj sofistikovanych technologii a produktové inovace. [19]
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Na obrazku ¢. 20 je znazornéna koncepce talent managementu v Preciose a.s.. [19]

| - 1__
Nastupci — 7

Zaméstnanci

TALENT

Trh prace

Obrazek 20: Koncepce talent managementu [19]

Koncepce talent managementu se zabyva ¢tyfmi klicovymi skupinami zaméstnanct: jde o
talenty, nastupce, lidi na kli¢ovych mistech a klicové lidi. Pracovnici prochazejici
programem pro talenty, by méli dosahovat na nastupnické pozice. Cilem koncepce je
VYtvorit zasobarnu nastupci a je potieba naplnit tyto jednotlivé skupiny. [19]

6.2.3 ldentifikace talentu v Preciose a.s.

Pro naplnéni jednotlivych skupin ve spolecnosti odstartovala prvni fdze programu
talent managementu a to identifikace talentu. Identifikace zaméstnanct, ktefi patii do
dalSich skupin, nebyla tak obtizn4, jelikoz je jiz ve spolecnosti vytvoren seznam klicovych
mist, ktery obsahuje 1 jména nastupct na tato mista a charakteristiky klicovych lidi bylo
potieba jen definovat. Identifikace talentd pfimo souvisi sroénim hodnocenim
zaméstnancl. Hodnoceni probiha u vSech zaméstnanct standardné v mésici bfeznu a je za
néj zodpov&dny personalni feditel. Hodnoceni je podporovano softwarovou aplikaci, do
které jsou zavadény vysledky hodnoceni a je zde i audiovizudlni privodce, ktery
hodnotiteli pomédha s hodnocenim. V ro¢nim hodnoceni se hodnoti vykon, kompetence,
potencidl a pfistup k praci. Po ro¢nim hodnoceni vznikne skupina talentl, kterd je dale
filtrovana pomoci kariérovych schizek persondlni feditelky a piislusSnych feditelt
odbornych useku. [19]

6.2.4 Rozvoj talentu v Preciose a.s.

Po identifikovani a ziskdni talentu do programu ptichazi na fadu rozvoj talentu.
Rozvojem je zvySen stupen kompetenci zaméstnance, jeho vykonnost a tim 1 vykonnost
celého oddéleni a spolecnosti. Rozvojem a vzdélavanim ve spolecnosti se personalni
oddéleni zabyva i mimo ramec prace s talenty. V Preciose a.s. je rozvoj vice zaméfen na
odstraniovani nedostatkii nez na rozvoji silnych stranek svych zaméstnanci a rozvojové
potieby jsou zjistovany behem hodnoticiho pohovoru, kde jsou také prodiskutovany.
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Rozvojové potfeby a aktivity pak nadfizeny pfedava personalnimu oddéleni. Z katalogu
Institutu personalniho rozvoje (IPR) hodnotitel vybird vhodné aktivity. Tento institut
rozvoj a vzdelavani ve spoleCnosti Preciosa a.s. zastieSuje a dokaze zajistit pies 300
rozvojovych a vzdé¢lavacich akci. Vzdélavaci akce probihaji riznymi zpiisoby jako je
napiiklad ,,ve tfid€*, ,,za chodu* (staze, koucink), ,,mimo chod* (workshop, trénink) a lze
je rozdelit do skupin podle jejich zaméfeni na odborné vzdélavani, rozvoj mékkych
dovednosti, jazykové kurzy, IT kurzy, vycvik mentorti a internich lektori, manazerské
vzdé€lavani a Gc¢ast na odbornych seminafich a konferencich. [19]

Je zfejmé, Ze rozvojovych aktivit je ve spolecnosti dostatek a spolecnost také
umoziuje pracovni rotace. Problémem ve spolecnosti je u rozvoje a vzdélavani nevhodny
pristup hodnotiteli k planovani osobniho rozvoje a také nedostate¢ny piehled hodnotiteli o
obsahu jednotlivych vzdélavacich aktivit. Personalni specialisté chtéji tento problém feSit
roz$itenim aplikace pro hodnoceni o oblast vzdélavani a rozvoj. Tato oblast bude soucasti
hodnoticich pohovord a v aplikaci hodnotitelé najdou popisy jednotlivych vzdélavacich a
rozvojovych aktivit. [19]

6.2.5 UdrZeni talentu v Preciose a.s.

Je samoziejmé, ze udrzovani talentl ve spolecnosti je velice dilezité, protoze kdyz
se talent rozhodne béhem svého rozvoje, anebo i po ném odejit ze spole¢nosti, spoleénost
tak ztrati prostfedky vlozené do jeho rozvoje a identifikace, ale také piijde o jeho
schopnosti a potencidl. Proto je dualezité zdlraznit, Ze zavedenim talent managementu je
dosazeno lepsi stabilizace talentovanych zaméstnancl. Zaméstnanci maji moznost osobné
se rozvijet, tim se zvySuje jejich kariérovy rast a v ptipad€ zafazenim do programu jim
spole¢nost dava najevo, ze jsou pro ni velice dileziti. [19]

Jako v jakékoliv jiné spolecnosti je kliCovym nastrojem pro udrzeni zaméstnanct
mzda. Soucasti mzdy je zaklad podle tarifniho zafazeni, prémie za vykonnost oddéleni a
prémie za vlastni vysledky. V Preciose a.s. bylo podle prizkumu zjisténo, ze diferencovani
odménovani pfiliS neni a proto se chystd lepSi provazani flexibilni slozky mzdy
s individudlnim vykonem zaméstnance. Co se tyka benefiti jsou zaméstnanci ve
spolecnosti spokojenti, jelikoz jim Preciosa a.s. umoziiuje jejich velky vybér. Patii sem pét
tydnii dovolené, zvyhodnéné zavodni stravovani, ptispévky na podnikovou a individualni
rekreaci, zvyhodnéné vedeni bankovniho G¢tu, ptispévek na penzijni pojisténi a mnoho
dalsiho. Preciosa a.s. déale vyuzivd tzv. mimotddnych stimula¢nich néstrojl, jako jsou
napiiklad notebooky, mobilni telefony, poskytovani sluzebniho auta, vybérové vzdélavaci
kurzy, anebo pruzna pracovni doba. Spolecnost se také opird o spoleCensky zivot ve firme
napiiklad ro¢nim setkdnim vSech pracovniki v aktudlné mddni barvé nebo publikovanim
uspécht v Novinach Preciosy a vefejnym podékovanim. [19]

6.3 Spoletnost Skoda Auto a.s.

6.3.1 Vznik a historie spole¢nosti Skoda Auto a.s.

Nejvétsi Eesky vyrobce automobilti Skoda Auto a.s. se sidlem v Mladé Boleslavi je
klicovym ¢lankem celého ¢eského hospodarstvi. Spolecnost je se svym obratem, trzbami a
poétem zaméstnancll nejvétsi Cesky exportér v poslednich letech. Skoda Auto a.s. ma
dlouholetou historii, kterd sah4 az do spole¢nosti Laurin & Klement zaloZené v roce 1895.
Zpocatku tato spolecnost vyrabéla jizdni kola, nasledovaly motocykly a v roce 1905 pfiisly
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na fadu automobily. V roce 1924 podnik vyhotel, a proto si majitelé museli najit silné¢ho
partnera, kterym se stal strojirensky podnik Skoda a tim zanikla spoleénost Laurin &
Klement a vznikla nova spoleénost Skoda. Kvili ekonomické nejistoté v roce 1989 se
vlada rozhodla najit zahrani¢niho partnera, kterym se stala némecka automobilka
Volkswagen v roce 1991. Toto spojeni posililo vasen pro vytvafeni takové budoucnosti,
ktera bude postavena na tispé$né minulosti. [20]

6.3.2 Talent management ve spole¢nosti Skoda Auto a.s.

Co ma, a proto jsou pro ni vzdy na prvnim misté. Spolecnost se v prizkumech oblibenosti
zaméstnavatelli dlouhodobé umistuje na piednich piickach, jelikoz se snazi o vytvareni
téch nejlepsich pracovnich podminek pro své zaméstnance a jejich prace si vazi. Skoda
Auto a.s. vidi nejvetsi silu v tymové praci, v lidském piistupu, v profesiondlnich tymech,
které mezi sebou spolupracuji a rozvijeji se navzajem, a prave to je nejveétsim potencidlem
spolecnosti. Hleda takové zaméstnance, ktefi chtéji a mohou byt vizionaii a také rozviji
jejich odborné schopnosti prostiednictvim profesiondlnich tymi a nejmoderné;si
technologie. [20]

Skoda Auto a.s. své zamé&stnance motivuje riiznymi benefity, které se zaméfuji na
pracovni zivot ale i na osobni zivot jako jsou volnocasové aktivity. Mezi nejlepsi benefity
spole¢nost uvadi vyhodny zaméstnanecky pronajem nebo nékup automobilu, ro¢ni bonus
vyssi nez 110000 K&, dotované stravovani, 5 tydni dovolené, ro¢ni piispévek na
dopliikkové penzijni spofeni a moznost vzdélavani a kariérniho ristu. Jako dalsi benefit
zamé&stnanci dostavaji finanéni pfispévek v piipad€ ptiristku do rodiny nebo financni
pfispévek na pofizeni, modernizaci, vystavbu ¢i pfestavbu bytu a domu. Spole€nost také
nabizi rehabilita¢ni, rekondi¢ni a preventivni zdravotni programy. Zaméstnanci mohou na
interni burze prace hledat nové prilezitosti v podobé vycestovani do svéta, kde nasbiraji
nové zkusenosti. O jejich odborny i osobni rozvoj se ve spoleénosti stara Skoda Akademie,
kterd nabizi velké mnoZstvi programil na rozvoj profesnich znalosti a dovednosti nebo
jazykové kurzy. Mezi dal$i benefity spolecnosti patii vyhodny pausal od mobilniho
operatora nebo slevy na pofizeni vypocetni techniky a softwaru. [20]

6.3.3 Procesy a aktivity v oblasti talent managementu ve Skodé& Auto a.s.

Klicovi pro dosaZeni dlouhodobého Uspéchu, technologického pokroku a inovace
jsou kvalifikovani odbornici, které spole¢nost Skoda Auto a.s. nachazi predeviim na
vysokych Skolach. Spolecnost vysoké skoly a studenty podporuje vSemi riznymi zptsoby,
jako jsou naptiklad finan¢ni granty na projekty, darovani ucebnich pomicek (dily vozu,
cely automobil, stroje a zafizeni), prostiednictvim pfednaSek a exkurzi, které probihaji at’
ve Skodé Auto nebo na vysokych $kolach, rozsifuje odborné znalosti studentt a dale
pofadd seminafe a Skoleni, které se zaméfuji na trénovani mékkych dovednosti
(prezentace, sebeprezentace, prodejni dovednosti a prace v tymu). [20]

Dal§im zptsobem jak spolenost Skoda Auto a.s. hleda své talenty je Trainee
program, kde student zblizka pozna, jak funguje jedna z nejmoderngjSich spolecnosti
v Ceské republice. Do programu se student musi piihlasit, zaslat sviij Zivotopis, splnit
jazykové testy, absolvovat interview a projit assessment centrem. Program trva jeden rok a
muze se do ng prihlasit kazdy absolvent magisterského studia. V prib¢hu programu si
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absolvent nejprve projde fadnym tréninkem, po kterém se na par dni podiva do vyroby, kde
si miize smontovat tieba i viiz Skoda Fabia. Dalsim bodem programu si absolvent projde
rotaci prace ve svém cilovém odd¢leni a nésledné bude sbirat nové zkuSenosti i v jinych
oddé¢lenich spolecnosti. Dale miize GcCastnik programu vycestovat na zahranicni staz na
dobu 3 mésicu, kde by spolupracoval na riznych projektech s kolegy z Volkswagenu, Audi
nebo Porsche. Poslednim bodem Trainee programu je praxe v dealerské siti, kde by si
ucastnik programu vyzkousel prodat automobil u jednoho z dealerd spole¢nosti. V ramci
tohoto programu absolvent ziskd plno novych zkuSenosti, zazitkti a pfatel. Program je
zaloZzeny na rozvoj a vzdélavani absolventa, kde ho ¢eka mentoring a podpora z fad
odbornikii spole¢nosti. Utastnik programu si mdze vybrat znasledujicich moZnych
zaméteni [20]:

e Marketing a prodej

e Vyroba

e Technicky vyvoj
o T

o Lidské zdroje

e Finance

e Strategie spolecnosti
e Rizeni kvality

e Logistika
e Digitalizace a konektivita
e Nékup

e Elektromobilita

Dal§im programem pro talentované studenty, ktery Skoda Auto a.s. nabizi je
program Student Talent Pool, ktery je zaméfen piedev§im na technicky smér a IT. Cilem
tohoto programu je vytvorit skupinu stazistli, kde se budou vSichni navzajem podporovat,
znét, budou spolu travit volny ¢as a predavat si zkusenosti. Uastnik tim ziska piednostni
informace z naborového centra o volnych pracovnich pozicich, podporu v procesu
onboardingu, seznami se s firemni kulturou a k tomu dostane zna¢né platové ohodnoceni.
[20]

[ Zavérefna doporuceni

V Ceské republice se nachazi piili§ mnoho podnikt, piedeviim jde o malé a stiedni
podniky, které se tématem talent managementu vitbec nezabyvaji. Divodi pro¢ se podniky
talent managementem nezabyvaji, mize byt hned nckolik. Podniky o programu talent
managementu nemusi vibec védét, a kdyZ o tomto programu vi, znaji ho, tak Si nejsou
jisti, jak tento program spravné zavést do svého podniku, tak aby fungoval a piinesl do
podniku né&jaké vyhody. Dalsim divodem je nedostateCna nebo zadna podpora
vrcholového vedeni podniku. Zavedeni programu talent managementu do podniku je
Casove i finanéné€ naroc¢né, proto se nékteré podniky mohou rozhodnout tento program
nezavadét, jelikoz jim to nepfijde ¢asoveé ani financné vyhodné. Také je dilezité, aby si
podnik dokazal odpovédét na otazku ,,pro¢?“. Pro¢ implementovat program talent
management do svého podniku. Implementace musi byt podloZzena definovanou potiebou
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firmy a zamér programu musi byt jasny vSem, kdo do programu bude zapojen a kdyz
podnik definovanou potiebu firmy nema nebo zamér programu neni jasny vSem, nedokaze
si tak odpovédét na otdzku ,,pro¢ implementovat program talent management?*.

Jak jsem jiz uvedla vySe, mnoho podniki se oblasti talent managementu nezabyva,
a proto jsem piistoupila k vytvofeni zavére¢nych doporuceni, které vychdzi zejména:

e Zteorie, jejiz zékladni ¢ast je soucasti této prace

e Zuvedenych piikladi praktické realizace talent managementu ve
spole¢nostech Toyota, Coca-Cola HBC Ceska republika s.r.0., Preciosa a.s.
a Skoda Auto a.s.

e Z dalSich odbornych ¢lanki a diskusi

V zavérecnych doporucenich uvadim postup implementace talent managementu v nékolika
bodech:

Rozhodnuti vedeni o zavedeni talent managementu v podniku
Definovani strategickych vychodisek

Névrh systému fizeni talent managementu

Zpracovani projektu zavedeni talent managementu

Identifikace klicovych roli

Identifikace kompetenci u stanovenych kli¢ovych roli

Definovani metod prace s talenty

Definovani hodnoceni vykonu a piedpovédi potencidlu u klicovych roli
. Identifikace a vybér talentli

10. Vytvofteni talent-poolu

11. Hodnoceni talent managementu jako soucasti fizeni lidskych zdroji
12. Hodnoceni zavedeni talent managementu v podniku

©oOoNo kDR

1. Rozhodnuti vedeni o zavedeni talent managementu v podniku

Ve chvili, kdy jeSt¢ nemd podnik zavedeny talent management, je tfeba si
uvédomit, co by mélo byt jeho tkolem, co od né& ocekdvame a ¢eho bychom chtéli
pomoci talent managementu dosdhnout. DtlileZité ovSem je, aby pro jeho zavedeni mél
podnik podporu ze strany nejvyssiho vedeni. Pro zavedeni talent managementu do
podniku pfijde impuls bud’ ze strany nadifizeného organu, nebo piimo od vedeni
podniku. Dokud podnik nema dostate¢nou podporu od nejvyssiho vedeni, nema smysl
néco zavadét a vymyslet, jelikoZ by mél byt talent management pfirozenou soucasti
podnikovych procest. Zavedeni talent managementu je sice spojeno s uritymi
naklady, na druhé strané by vyrazné¢ pomohlo v situaci nedostatku kvalifikovanych
(zejména technicky) pracovnich sil pfi velmi nizké nezaméstnanosti. Zaroven je tieba
st uvédomit, Ze do budoucnosti lidské zdroje budou rozhodujicim typem zdrojt.

2. Definovani strategickych vychodisek

Pfi zavadéni talent managementu do podniku je klicové, aby mél dany podnik
definovanou svou vlastni podnikatelskou strategii, ktera bude v souladu se strategii
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talent managementu zabyvajici se talentovanymi zaméstnanci. Podnik by si mél
uvédomit, Ze rozvoj talentovanych zaméstnanci je dulezity a mél by byt bran jako
priorita Cislo jedna, jelikoz tim podniku umoZzni naplnit svou strategii a dosdhnout
vSech cilii, které si podnik stanovil. Strategie talent managementu by méla mit
stanoveny ¢asovy horizont. To znamena, v jaké dobé by podnik zavedl talent
management do procesu podniku a jak dlouho by podnik talent management vyuzival.
Dalsim bodem strategie talent managementu je prostfedi, ve kterém se bude talent
management zavadét. Zda se talent management zavede v celém podniku nebo jen
v oddélenich podniku, které to momentidlné¢ potiebuji, jelikoz nemaji dostatek
talentovanych zameéstnancl. Déle by si m¢l podnik ur¢it v§echny pozadavky na talent.

3. Navrh systému Fizeni talent managementu

Na zacatku navrhu systému fizeni talent managementu by mély byt stanoveny fidici
role, které urcuji, kdo bude zodpovédny za talent management, kdo cely proces talent
managementu povede, kdo na néj bude dohlizet, kdo bude hodnotit vysledky talent
managementu a kdo by se staral o zaméstnance v tomto procesu. Po stanoveni fidicich
roli je dulezité definovat ukoly a kompetence, které maji pracovnici vSech stupnt
v procesu talent managementu. Nezalezi na tom, jestli je to pracovnik v roli talent
manazera, pfimy nadiizeny, generdlni feditel, specialista na rozvoj a vzdélavani nebo
zameéstnanec, ale je dilezité, aby mél kazdy fidici pracovnik definované své tkoly a
kompetence, které¢ by mél napliiovat a tim pfispivat ke spravnému chodu procesu talent
managementu. Podminkou uspéSného zavedeni talent managementu je vytvofeni a
vyuzivani zpétnych vazeb, tj. nastaveni relativné jednoduchého systému kontroly
pfirtstku znalosti a dovednosti pfisluSnikli talent poolu Vroénim ¢i obdobném
intervalu.

4. Zpracovani projektu zavedeni talent managementu

Podnik by m¢l vlozit nejvice Casu do zpracovani projektu zavedeni talent
managementu, jelikoz pfiprava a planovani tohoto procesu je klicova a bylo by na
Skodu v budoucnu napravovat zbytecné chyby, které by vznikly v dasledku $patné
pfipravy a planovéani. V prvnim kroku by mély byt urceny osoby, které projekt
zavedeni talent managementu zpracuji. Tyto osoby by mély dale vybrat a urcit kdo
bude do projektu zapojen, jaké budou jeho tukoly, jaké bude mit casové moznosti
naptiklad pfi identifikaci talentl, pfi jeho ziskdvani a rozvoji, pti hodnoceni talentl a
jaké na to bude mit financni prostiedky. Dale by mély osoby, které projekt
zpracovavaji podrobn¢ definovat zakladni procesy talent managementu. Proces by mé¢l
zacinat u identifikace talentl, ziskani talentd, jejich rozvoje a udrzeni v podniku. Pti
zpracovani tohoto projektu je mozné ¢i dokonce vhodné vyuzit sluzeb externich
odbornych organizaci. Nasledné by mélo dojit ke schvaleni celého zpracovani projektu
od vedeni spolecnosti.
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5. Identifikace klicovych roli

V prvni fadé by mél podnik definovat klicové role ve svém podniku a povazovat je
za takové pozice, u kterych kdyby doslo k jejich neobsazeni, doslo by i k nespravnému
fungovani podniku a tim by podnik nedosahoval svych pozadovanych cili. Dale musi
podnik uvést zptsob feSeni nastupnictvi na tyto vybrané kli¢ové pozice ve vazb¢é na
praci s talenty a definovat mista, které by bylo ucelné obsadit ziskanymi talenty. Kazda
klic¢ova pozice by méla mit nejméné jednoho nastupce, ale idedlni by byli dva az tfi.
Tito nastupci by méli byt neustale pfipravovani a rozvijeni na moznost nastoupeni na
klicové pozice. Také by bylo vhodné vytvofit systém monitoringu talenti v okoli
podniku, ktefi by se v tomto podniku uplatnili.

6. Identifikace kompetenci u stanovenych klicovych roli

Pokud ma podnik stanovené klicové role, je dilezit¢ u nich identifikovat
kompetence, podle kterych se budou hledat talentovani zaméstnanci, kterymi se
nasledn¢ obsadi kli¢ové pozice v podniku. Kompetence chapeme jako soubor znalosti a
dovednosti zaméstnance, které¢ jsou v podniku pozadovany na urcité pozice, a strategie
podniku tyto kompetence od svych zaméstnancti vyzaduje na splnéni dil¢ich ukolu.
Kompetence se rozd€luji na osobni (schopnost reflexe, sebereflexe, samostatnost,
sebehodnoceni), socialni (efektivni komunikace, aktivni naslouchani, empatie,
vyjednavani, prezenta¢ni dovednosti, spoluprice), manazerské (feSeni konfliktd,
koucovani pracovnikli a delegovani, hodnoceni pracovnikl a jejich vybér) a odborné
(znalosti, dovednosti, funkéni specializace). Pracovnici, ktefi jsou umisténi na
klicovych pozicich, maji mnoho kompetenci, ale mize se stat, Ze n€které kompetence
nemaji nebo je nemaji na potfebné urovni. Kompetence se ale mohou rozvijet a tim
podnik ziskava kompetentni pracovniky. Podnik by si mél vytvofit svij vlastni
kompetencni model s popisem jednotlivych kompetenci, stupnici a zpisobem meéteni
danych kompetenci. Na zdkladé kompetenéniho modelu mtze podnik identifikovat
hledané¢ talenty a rozmist'ovat je podle své potieby, tam kam zrovna potiebuje.

7. Definovani metod prace s talenty

DalSim dtlezitym krokem v podniku je definovat metody prace s talentovanymi
zaméstnanci. Talentovanym zaméstnancim by mélo byt umoZnéno dal§iho osobniho
rozvoje, ziskavani novych schopnosti a dovednosti, které nasledné¢ zaméstnanci vyuziji
na vysSich pracovnich pozicich. Zaméstnavatel proto musi vytvofit specialni rozvojovy
program pro talenty, do kterého musi zvolit vhodné lektory, kteti budou vzdélavat a
rozvijet talentované jedince. Metod pro rozvoj talenti je hned nékolik, rozdéluji se
podle toho, jestli rozvoj probiha na pracovisti nebo mimo né¢j, a proto se podnik musi
sam rozhodnout a definovat jaké druhy metod vyuzije.

8. Definovani hodnoceni vykonu a predpovédi potencidlu u kli¢ovych roli
Pro usnadnéni vybéru talenti u klicovych roli musi podnik definovat, jak bude
hodnotit vykon a potencial u jednotlivych talentovanych zaméstnancti. U hodnoceni
vykonu méfeni probihd na zéklad¢ vysledkli v oblastech prace, kterou zaméstnanec
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10.

vykonava a je za ni zodpovédny. Pod vysokym vykonem si podnik muize predstavit
zamé&stnance, ktery ma trvalé, ale neocekdvané vysledky nebo to mize byt
zaméstnanec, ktery se fidi uréitymi zasadami a chce, aby byly tymové cile podle téchto
zasad provadény. Piedpovéd’ potencidlu urcuje, o kolik tirovni miize zaméstnanec
postoupit v ramci podniku a urcuje se to na zakladé minulého hodnoceni. Podnik miize
pro hodnoceni vykonu a potencialu vyuzivat hodnotici matici nebo rtizné tabulky, do
kterych si sam urci, jaké kompetence bude hodnotit a podle své vlastni stupnice
hodnoceni vyhodnoti, jak je na tom talentovany zaméstnanec s vykonem a
potencidlem. Dale by m¢l podnik zvolit vhodnou metodu motivace talentd a jejich
lektort. Priibézné hodnoceni vykonu a potencidlu mize naptiklad uvadét na riiznych
poradach a sezenich, kde vedouci uvidi, jak si jejich talentovani zaméstnanci vedou,
nebo mize vysledky hodnoceni umistovat na ur¢itd mista, kde hodnoceni uvidi jak
kolegové, tak nadfizeni a vedeni podniku. To vSechno milize motivovat zamé¢stnance
k podavani lepsiho vykonu.

Identifikace a vybér talentii

Pro identifikaci a vybér talentl existuje n€kolik metod, ty jsou zavislé na tom,
odkud chce podnik talenty ziskavat. Podnik muize své talenty ziskavat bud’ z vnitinich
zdrojii, anebo ze zdroji vnéjSich. Pokud se podnik rozhodne ziskévat talenty
Z vnitinich zdroji, zaméfi se bud’ na identifikaci mezi sou¢asnymi pracovniky, nebo na
zaméstnance, ktefi jsou v podniku na stdzi nebo se podnik zaméii na studenty ci
absolventy, ktefi v podniku absolvuji Trainee program a V neposledni fadé muze
podnik oslovit byvalé zaméstnance. Metodou, kterou si podnik zvoli pro identifikaci
talentd uvnitf podniku, miZe byt metoda development centra, 360°zpétna vazba,
méteni vykonu a potencidlu, anebo ucast na projektech. V ptipad¢, Ze si podnik zvoli
identifikaci talenti =z vnéjSich =zdroji, zaméfi se na vyhledavani talentd
v konkurenc¢nich podnicich, vyuziva inzerat v tisku nebo na internetovych strankach,
vyhleddva pomoci agentur, které se zabyvaji naborem specialistli a vyuziva riznych
veletrhti a konferenci. Pro identifikaci téchto pracovnikii se vyuzivaji assessment
centra, analyzy kritickych situaci nebo rtizné testy pracovni zplsobilosti. V poslednim
kroku, kterym by se mél podnik zabyvat pii identifikaci talentl je vytvofeni
vybérovych komisi, které budou na zékladé¢ hodnoceni vybirat talenty do svého
podniku.

Vytvoi‘eni talent-poolu

Po identifikaci, vybéru a zhodnoceni vykonu a potencidlu si podnik vytvoii skupiny
talentovanych zaméstnancii neboli talent poolu. Velikosti vytvofenych skupin jsou
zavislé na jednotlivych podnicich, jelikoz zélezi na typu podniku a odvétvi, ve kterém
se podnik pohybuje. Tyto skupiny talentii by si mél podnik tvofit na zaklad¢ svych
potieb. Je to vlastné souhrn vSech talentd, které ma podnik k dispozici a muze tyto
talenty vyuZzivat na zvolené pozice podle svého zdméru. Talent pool umoziuje podniku
flexibiln¢ a kvalitn€ vybirat ty nejtalentovanéj$i zaméstnance pro potiebné povyseni a
také to pomahd identifikovat zaméstnance, ktefi jsou ochotni se sami piipravovat na
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12.

kariérni posun a sami se rozvijet. Podnik by se mél po vytvoteni talent-poolu zaméfit i
na zvoleni vhodnych metod pro udrzeni talentt, jelikoZ neni pravidlem, ze vSichni
talentovani zameéstnanci, ktefi prosli procesem talent managementu, Vv podniku
zustanou. K udrzeni talentovanych zaméstnanci muze slouzit napiiklad nabidka
zajimavé a ocenované prace, podpora v dalSim vzdélavani a rozvoji, moznost postupu
Vv kariéte, nabidka flexibilni prace, vyjadieni pocitu uznani a respektu a samoziejme
nabidka odpovidajici odmény.

Hodnoceni talent managementu jako soucasti Fizeni lidskych zdroji

Talent management neboli fizeni talenti je podstatnou soucasti fizeni lidskych
zdrojii a proto se stal nedilnou soucasti strategie fizeni lidskych zdroji. Podstatou
strategického tizeni lidskych zdrojl je planovani vyuziti lidskych zdroju a Cinnosti za
ucelem dosahnout podnikatelskych cili. K naplnéni podnikatelskych cila fizeni
lidskych zdroji vyuziva napiiklad tyto ¢innosti. Vytvaii a analyzuje pracovni mista,
zabyva se personalnim planovanim, ziskdva, vybird a pfijima pracovniky, hodnoti a
rozmistuje zaméstnance, stard se o odménovani zaméstnancli o jejich vzdélavani a
rozvoj a v neposledni fadé zkouma trh prace. Tyto vSechny Cinnosti fizeni lidskych
zdrojii se vyrazné podili 1 v procesech talent managementu. Jako piinosy talent
managementu muze brat podnik postupné se vracejici prosttedky, které¢ do programu
talent managementu investoval, dale je to zvySeni kompetenci zaméstnanct a tim
zvySeni jejich vykonu, coz vede ke zvySeni vykonnosti jednotlivych oddéleni a tim 1
celého podniku. Dal§im piinosem pro podnik je vytvofeni Siroké skupiny
talentovanych zamé&stnanct, ktefi jsou vyuzivani k planovani nastupnictvi. Také doslo
Kk vytvofeni lepsiho interniho prostfedi, kde dochazi k vzajemné motivaci zaméstnanctl,
lepsi komunikaci mezi zaméstnanci, snadn&jsimu pochopeni fungovani celého podniku
a k obéhu znalosti a dovednosti v podniku. Mezi rizika zavedeni programu talent
managementu Vv podniku patii nedostatecna pripravenost celého podniku na
implementaci talent managementu. To by mohlo vést ke Spatnému vybéru talentu,
k jejich nedostatecnému hodnoceni a nevhodnému rozmisténi v podniku. Dale by
mohlo dochézet k nedostate¢nému rozvoji talenti nebo k neochoté manazerti vénovat
pozornost talentovanym zaméstnancim. Také by se talent management v mnoha
podnicich nemusel vibec uchytit, jelikoZz lidé obecné nemaji radi zmény. DalSim
rizikem je demotivace ostatnich zaméstnanci, ktefi nebudou povazovéni za talent a
jestlize podnik neumozni talentovanym jedinctim kariérné stoupat, miize také dojit
k jejich odchodu z podniku. Velmi ¢astou chybou podniku je, Ze do programu talent
managementu nezacleni vSechny zaméstnance, ktefi by do programu méli byt zaclenéni
a pak dochazi k odmitani a nedostate¢né podpoie v realizaci programu.

Hodnoceni zavedeni talent managementu v podniku

Hodnoceni talent managementu je dilezité z nékolika divodd. Prvnim diivodem je
zjiSténi jestli neni potfeba provést urCité zmény pro lepSi fungovani talent
managementu a jeho zavedeni. Dalsi divod je zjiSténi, zda byl talent management
ucinny a splnil ocekavani. Také je dilezité talent management zhodnotit po financni
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strance a to nakolik zavedeni talent managementu podnik vyslo a jestli doslo ke
zhodnoceni investic do talentd. Dal$im hodnocenim talent managementu je kvalita
talentl. Kazdy podnik by si mél nastavit zpiisob, jakym bude vyhodnocovat uspésnost
talent managementu. Hodnoceni by mélo probihat v ro¢nich pravidelnych intervalech.
Podnik by m¢l vyhodnotit, zda zavedeni programu ptisp€lo i ke konkurencni vyhod¢ na
trhu. Do hodnoceni by méli byt zapojeni jak manazefi, tak personalni specialisté tak i
samotni ucastnici programu, aby bylo mozné hodnoceni posoudit ze vSech pohledi.
Vysledkem pak bude porovnani reality s o¢ekavanim. Podnik by se m¢l také postarat o
to, aby hodnoceni celého programu a jeho zavedeni dostalo vedeni podniku a mélo by
uvést piiklady aspéchu v oblasti talent managementu.

Shrnuti zadvéreéného doporuceni

V zavérecném doporuceni jsem uvedla nékolik diivodl, pro¢ si myslim, ze mnoho
¢eskych malych a sttednich podnikd v dnesni dobé€ jesté neimplementovalo systém talent
managementu do svého podniku. Hlavnim cilem této kapitoly bylo vytvofit doporuceni pro
postup implementace talent managementu do podniku na zékladé nacerpanych informaci a
poznatkil zteorie o talent managementu, kterd je soucasti této prace a zuvedenych
ptiklad praktické realizace talent managementu v rtiznych podnicich. Postup zavedeni
talent managementu do podniku jsem popsala v n¢kolika krocich, kde jsem se zabyvala
samotnym rozhodnutim, zda systém talent managementu implementovat do podniku,
definovanim strategickych vychodisek, ndvrhem systému fizeni talent managementu,
zpracovanim projektu zavedeni talent managementu, identifikaci kli¢ovych roli a
identifikaci kompetenci a dal§imi dilezitymi kroky pro spravné zavedeni systému talent
managementu do podniku az k samotnému hodnoceni talent managementu.

60



Zapadoceska univerzita v Plzni, Fakulta strojni Bakalarska prace, akad. rok 2017/2018
Katedra primyslového inZzenyrstvi a managementu Katefina Kantova

Zavér

Predkladana prace se zabyvala problematikou talent managementu, zpracovanim
teoretické Casti, ktera napomohla definovat a pochopit vSechny dulezité terminy,
souvislosti a pojmy, se kterymi se nasledné pracovalo. Nejdiive bylo uvedeno spojeni
systému fizeni lidskych zdroji a talent managementu a dal§i pozornost byla vénovana
zakladnim pojmim, které se tykaji této problematiky. Cilem bylo také definovat nastroje
talent managementu, které musi podnik pouzivat pro jeho spravné vyuziti a zavedeni.
Talent management je nedilnou soucasti strategie podniku a proto musi dojit k jeho
spravné implementaci, aby fungoval tak j4 ma a pfinaSel pozitivni vysledky.

V dalsi ¢asti byly uvedeny nékteré piiklady zdrojti, ze kterych bylo Cerpano pro
sepsani této bakaldiské prace a pro pochopeni celého systému talent managementu.
Nasledovalo uvedeni nékolika podnika, které uplatiuji systém talent management. V této
kapitole jsme se dozvédéli, jak systém talent managementu vyuziva podnik Toyota pro
ziskavani, rozvoj a udrzeni svych talentovanych zaméstnanci. DalS§imi podniky
zabyvajicimi se talent managementem byly podniky Coca-Cola HBC Ceska republika
s.r.0., Preciosa a.s. a podnik Skoda Auto as.. Jejich vyuzivani systému talent
managementu bylo také uvedeno v této bakalaiské praci.

Poslednim cilem bylo uvést vlastni zavérecna doporuceni jak spravné postupovat
vV zavadéni systému talent managementu v podniku, na co si dat pfi zavadéni systému
pozor, ¢emu se nejvice vénovat a jak spravné implementovat tento systém do podniku.
Cely postup byl popsan v nékolika krocich, od pocate¢niho rozhodnuti se, zda systém
talent managementu zavadét do podniku az po jeho samotné hodnoceni, zda systém
spravné funguje a jestli se podniku vyplatilo ho zavadét.

Jak jiZ bylo zminéno vySe, podniky si uvédomuji, Ze jsou pro né lidé ten nejcenné;jsi
zdroj, ktery ve svém podniku maji a Ze se vyplati systém talent managementu zavadét pro
jejich ziskani, rozvoj a udrzeni.

61



Zapadoceska univerzita v Plzni, Fakulta strojni Bakalarska prace, akad. rok 2017/2018
Katedra primyslového inZzenyrstvi a managementu Katefina Kantova

Seznam pouzité literatury

[1] M. Armstrong, Rizeni lidskych zdrojii - Nejnovéjsi trendy a postupy,, sv. 10, Praha:
Grada Publishing, a.s., ISBN 978-80-247-1407-3, 2007, p. 800.

2] P. Horvathova, Talent management,, sv. 10, Praha: Wolters Kluwer CR, a. s., ISBN
978-80-7357-665-3, 2011, p. 252.

3] J. Koubek, Rizeni lidskych zdroji - Zaklady moderni personalistiky,, sv. 3, Praha:
Management Press, s. r. 0., ISBN 80-7261-033-3, 2006, p. 368.

B. Mat¢jickova, ,,Personalni ¢innosti v organizaci,” Brno, 2011, Diplomova prace.
[4] [Online]. Available: https://core.ac.uk/download/pdf/30301541.pdf. [Ptistup ziskan 30
11 2017].

[5] G. Colvin, Talent nerozhoduje - Cim se ti nejlepsi skute¢né 1ii od ostatnich,, sv. 1,
Praha: Mlada fronta a.s., ISBN 978-80-204-3680-1, 2015, p. 216.

P. Dokladalova, ,,Talent management,” Olomouc, 2012, Magisterska diplomova prace.
[6] [Online]. Available: https://theses.cz/id/8ca68h/MDP_Talent_management.pdf.
[Pristup ziskan 4 12 2017].

M. Vasickova, ,,Tvorba programu talent managementu v mezinarodni organizaci,*
[7] Brno, 2014, Diplomova prace. [Online]. Available:
https://is.muni.cz/th/cux6i/Vasickova dipl final.pdf. [Pfistup ziskan 7 12 2017].

L. Létalova, ,,Komunikace a lidské zdroje,* Praha, 2012, Bakalaiska prace. [Online].
[8] Auvailable: https://theses.cz/id/813j8¢/93117 bpdp_final.pdf. [Piistup ziskan 4 12
2017].

B. Muchova, ,,Realizace talent managementu v ¢eském firemnim prostiedi,* Brno,
[9] 2015, Diplomova prace. [Online]. Available:
https://is.muni.cz/th/ubi0s/Muchova DP.pdf. [Ptistup ziskan 4 12 2017].

[10] P. Horvathova, ,,www.ekf.vsb.cz, [cit. 4. 12. 2016] 2010. [Online]. Available:
https://core.ac.uk/download/pdf/8992709.pdf. [Ptistup ziskan 4 12 2017].

M. Kursch, ,,ManaZersky nastroj "Talent management",” 2014. [Online]. Available:
[11] http://www.promanager.sk/hr-management/manazersky-nastroj-talent-management.
[Ptistup ziskan 5 12 2017].

M. Ruzicka, ,,Navrh koncepce rozvoje talentovanych pracovnikii v organizaci ABC,*
[12] Praha, 2012, Diplomova prace. [Online]. Available:
https://theses.cz/id/hqmdon/105336 bpdp_final.pdf. [Pistup ziskan 7 12 2017].

62



Zapadoceska univerzita v Plzni, Fakulta strojni Bakalarska prace, akad. rok 2017/2018
Katedra primyslového inZzenyrstvi a managementu Katefina Kantova

V. Jurackova, ,,Talent management v organiza¢ni praxi,” Plzen, 2016, Diplomova
prace. [Online]. Available:
https://otik.zcu.cz/bitstream/11025/23230/1/DP%20Jurackova%20Talent%20Manage
ment.pdf. [Ptistup ziskan 7 12 2017].

[13]

V. Otédhalova, ,,Analyza vyuziti talent managementu ve spolecnosti Honeywell
[14] Aerospace Olomouc s.r.0., Zlin, 2013, Bakalaiksa prace. [Online]. Available:
https://theses.cz/id/pjff2r/. [Ptistup ziskéan 1 4 2017].

B. Josh, ,,joshbersin.com, ¢erven 2007. [Online]. Available:
[15] http://joshbersin.com/2007/06/talent-management-changes-hr/. [Pfistup ziskan 1
duben 2017].

K. Zimova, ,,Rozvoj talentli v Danone, a.s.,” Praha, 2011, Diplomova prace. [Online].
[16] Available: https://vskp.vse.cz/29185 rozvoj_talentu_ve spolecnosti_danone_as.
[Piistup ziskan 1 4 2017].

[17] J. K. Liker a D. P. Meier, Toyota talent: fizeni rozvoje zaméstnancti podle Toyoty,
Praha: Grada Publishing, a.s., ISBN 978-80-247-5800-8, 2016, p. 336.

D. Egerové, Rozvoj konceptu talent managementu a jeho aplikace v podnicich v Ceské

[18] republice, Ceské Budéjovice: Jihoéeska univerzita v Ceskych Budgjovicich,

Ekonomick4 fakulta, 2015.

J. Karaskova, ,,Uplatnéni principti Talent Managementu ve spole¢nosti Preciosa a.s.,*
Technické univerzita v Liberci, 2009, Diplomova prace. [Online]. Available:

[19] https://knihovna-opac.tul.cz/media-
viewer?rootDirectory=64783&back=https%3A%2F%2Fknihovna-
opac.tul.cz%2Fdocuments%2F427513. [Ptistup ziskan 5 5 2018].

[20] ,Skoda Auto,” Kvéten 2018. [Online]. Available: http://www.skoda-auto.cz. [Pfistup
ziskan 5 Kvéten 2018].

P. Horvathova, ,, Talent management a jeho vyuziti pfi fizeni lidskych zdroji v

organizaci,” 2010. [Online]. Available:

https://www.ekf.vsb.cz/export/sites/ekf/cerei/cs/Papers/VOL13NUMO2PAPO2.pdf..

[Pristup ziskan 4 12 2017].

[21]

63



Zapadoceska univerzita v Plzni, Fakulta strojni Bakalarska prace, akad. rok 2017/2018
Katedra primyslového inZzenyrstvi a managementu Katefina Kantova

Seznam obrazku

Obrazek 1: Obecny kol fizeni lidskych zdrojli [3] ....coovvvviiiiiiiiiiii e 9
Obrazek 2: Soucasné nejvetsi problémy organizaci [12] c.vvevvveeveenviieiiiie e 16
Obrazek 3: Vztahy Strate@il [2] .oooveeeiueeiiiieiiiie ittt 17
Obrazek 4: Talent management v turbulentnim prostfedi [2] .....cccoovvvviiiiiiiiiiniiiieiieese, 18
Obrazek 5: Tradi¢ni linedrni model talent managementu [2].......ccccoeveriiieniiniiiciicineennns 19
Obrazek 6: Model Develop-Deploy-Connect [2] ... 20
Obrazek 7: Strategie talent managementu [2] ......ccccvvveiieiiniiiiieiice e 21
Obrazek 8: Proces talent managementu [ 15]......ocoiiiiiiiiiiiiiieie e 23
Obrazek 9: Model vztahl a podminek pfi ziskdvani talent [3].......ccccceevieiiiiiiiiiiiens 24
Obrazek 10: Proces ziskavani talentll [2] ......ccceiviiiieiiieiie e 25
Obrazek 11: Matice talentll [2].....ccuoiueeiieiiieiie ittt niee s 26
Obrazek 12: Slozky rozvoje lidskych zdrojl [1]....ccoooovviiiiiiiiicee e 28
Obrazek 13: Zakladni cyklus systematického vzdélavani pracovnikl organizace [3]........ 29
Obrazek 14: Proces H1zeni Kari€ry [1].....ccoooieiiiiiiiiieiiic e 34
Obrazek 15: Kiivka vyvoje Kari€ry [1].....cocoeieiiiiiiiieieeeeeee e 35
Obrazek 16: Identifikace KIICOVYCh 1011 [2] .ooveiiiieiieiieee e 35
Obrazek 17: SMEry Kariry [2] .....ccoviiieiiiieieireee e 36
Obrazek 18: Proces rozvijeni talentu zamé&stnancli v Toyot& [17] ......ccccovviviiiiiiiiiiiinnnn, 43
Obrazek 19: Vyvojovy diagram pribéhu Skoleni u jednotlivych typt prace [17] .............. 45
Obrazek 20: Koncepce talent managementu [19].......cocveiiiiiiiiiiiiicie e 51

Seznam tabulek

Tabulka 1: Zivotni etapa a potfeby v oblasti odm&ROVANT [2]......cvvevereereerereieicieeieeae. 38
Tabulka 2: Pozadavky na rozvijeni zamé&stnanct podle typu prace [17] .....cccocevvvviiriennns 44

64


file:///C:/Users/Katka/Desktop/FST%20moje/Bakalářka/Bakalářská%20práce%202018.docx%23_Toc513997230
file:///C:/Users/Katka/Desktop/FST%20moje/Bakalářka/Bakalářská%20práce%202018.docx%23_Toc513997237
file:///C:/Users/Katka/Desktop/FST%20moje/Bakalářka/Bakalářská%20práce%202018.docx%23_Toc513997243
file:///C:/Users/Katka/Desktop/FST%20moje/Bakalářka/Bakalářská%20práce%202018.docx%23_Toc513997244

