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Abstrakt

Diplomova prace pojednava o terminu ,talent management®, konkrétn¢ vymezenim
navrhu talent managementu ve vybrané spolecnosti a jeho implementaci,
ato zaucelem stabilizace zaméstnanci s potencidlem dal§iho uspéSného rozvoje.
Spolecnost ACD je tuzemskou spolecnosti se zaméfenim na vyvoj a vyrobu
farmaceutik. Prace cili na vymezeni talentu ve spole¢nosti ACD a analyzu pozadavkul
pro zavedeni talent managementu. Na zdklad¢ vysledkti analyz Ize vyhodnotit

konkrétni doporuceni pro zavedeni talent managementu ve spolec¢nosti ACD.

Kli¢ova slova

talent, talent management, rozvoj, vzdélavani, hodnoceni, personalni systém

Abstract

The master thesis deals with the term "talent management”, specifically by defining
the design of talent management in a selected company and its implementation,
in order to stabilize employees with the potential for further successful development.
The company ACD is a domestic company with a focus on the development
and production of pharmaceuticals. This thesis aims to define the talent in the company
ACD and analysing the requirements for the implementation of talent management.
Based on the results of the analysis, specific recommendations for the implementation
of talent management in the company ACD could be evaluated.
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talent, talent management, development, education, evaluation, HR system
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UvVOD

Tématem diplomové prace je “Navrh zmén konceptu fizeni lidskych zdroji
se zamétenim na zavedeni talent managementu ve vybraném podniku”. V soucasné
dobé zajednim zhlavnich divodd tuspéchu spolecnosti stoji jeji zaméstnanci.
Pokud spole¢nost danou skute¢nost vnima, potom si je védoma, Ze kvalitni zaméstnanci
jsou pro jeji existenci klicovym faktorem. Na zdkladé dané skutecnosti je nezbytné
talentované lidi vyhledavat, rozvijet jejich potencial a nabidnout jim pfiznivé pracovni
podminky ke stabilizaci, a to za vyuziti talent managementu ve spole¢nosti.
Zameéstnanci s konkrétnim  talentem  zvySuji  spole¢nosti  konkurenceschopnost

a hodnotu.

Diplomové prace bude zamétena na stanoveni navrhu pro zavedeni talent managementu
ve vybrané spolecnosti. Teoreticka ¢ast prace se bude zabyvat vymezenim teoretickych
poznatkii ohledné lidskych zdroji primarné vSak talentu, talent managementu

a bude zde zminéna motivace zaméstnancti na zaklad¢é dostupné odborné literatury.

Druhd, analytickd c¢éast prace bude stanovovat predstaveni vybrané spolecnosti
a charakteristiku jejiho personalniho systému. Nésledné¢ bude proveden vyzkum

pro ziskani potfebnych informaci v oblasti talent managementu.

V zavére€né navrhové Casti bude navrZen zpusob zavedeni talent managementu
ve vybrané spolecnosti. Formulované navrhy budou vyplyvat z vysledki provedenych

analyz.
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CILE PRACE, METODY A POSTUPY ZPRACOVANI

Hlavnim cilem diplomové prace je vytvofeni navrhu pro zavedeni talent managementu
ve vybrané spoleénosti ACD. Utelem zavedeni talent managementu je stabilizace

zaméstnancu s potencidlem ve spole¢nosti ACD a umoznit jim nadstandardni rozvoj.

Cil prace bude naplnén zpracovanim tii hlavnich ¢asti, teoretickou, analytickou
a navrhovou. Prvni ¢ast poukazuje nateoretické vychodiska prace, ziskané z literarni
reSerse, které prinesou potiebné odborné poznatky. Ziskané védomosti budou vyuzity
pro pochopeni dané problematiky, nasledn¢ data pomohou pro zpracovani diplomové
prace a dosazeni vytyCeného cile. Teoretickd Cast prace bude zpracovéna na zékladé
odborné literatury, internetovych zdroji a odbornych ¢lankd se zaméfenim na oblast

fizeni lidskych zdroja a talent managementu.

V druhé ¢asti prace, nesouci nazev analyticka Cast prace, bude ptedstavena vybrana
spole¢nost ACD. Nasledné bude popsana jeji organizacni struktura, firemni kultura,
podnikova a personalni strategie a jak celkové funguje personalni systém spolecnosti
ACD. Dale bude analyticka ¢ast obsahovat rozhovor s HR zaméstnancem spolecnosti,
ktery poslouzi pro stanoveni kli¢ovych pozadavk, které v programu talent managmentu
spolecnost ACD pozaduje a oCekava. Pro zjisténi, co ocekavaji a pozaduji zaméstnanci
od talent managementu bude zajiSténo dotaznikovym Setfenim. Na zaklad¢ provedenych
analyz budou vyvozeny klicové zavéry, které budou vyuzity pro zpracovani ndvrhoveé

¢asti diplomové prace.

Posledni navrhova ¢ast prace, vyuzije ziskané informace z provedenych analyz, diky
kterym bude stanoven navrh pro zavedeni talent managementu ve vybrané spolecnosti
ACD. Talent management bude pro spole¢nost znamenat zlepSeni v oblasti vzdélavani
a rozvoje zaméstnancu s potencidlem. Dale bude slouzit k jejich stabilizaci, poskytnutim

rozvojovych aktivit.

Vyzkumné Setfeni probihalo v ¢asovém horizontu od prosince 2023 do konce bfezna

roku 2024.

PouZitymi metodami prace jsou rozhovor, dotaznikové Setfeni, analyza soucasného
stavu spolecnosti se zaméfenim na persondlni systém, analyza zdrojii odborné literatury

v teoretické ¢asti.

12



Vyzkumné otdzky:

1. Jaké jsou pozadavky ze strany vybrané spolecnosti pro uspésnou implementaci

talent managementu?
2. Jakeé jsou pozadavky ze strany zaméstnanctli na talent management?

3. Jaké jsou rizika uspéchu pfi implementaci talent managementu ve spolecnosti

ACD?

Vybrana spolecnost si preje byt v diplomové praci anonymizovana, tudiz bude uvedena

pod nazvem ACD a jeji matetfska spole¢nost pod ndzvem ACO.

13



1 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

Teoreticka vychodiska prace predstavuji zdkladni koncepty teorie, které poskytuji

ramec pro analyzu a porozuméni zkoumané problematiky.

1.1 Lidské zdroje

Termin ,,lidské zdroje* (Human Resources, dale jen HR) se v praxi vyskytuje v riznych
kontextech. Obvykle se terminem mysli pracovnici organizace, kteti predstavuji klicovy
prvek jeji konkurencni vyhody. V ramci firemniho prosttedi se vyraz ,,HR* také bézné
vztahuje na persondlni oddé€leni, oznacuje pracovniky v oblasti spravy lidskych zdrojt
nebo se pouziva pro samotnou personalni cCinnost. (PaliSkova a kol.,, 2021)

Utvarenim a organizaci lidskych zdrojii se zabyva fizené lidskych zdroju.

1.2 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji dle Armstronga lze definovat jako strategicky, propojeny
akomplexni pfistup k zaméstnavani, rozvoji a zajiSténi uspokojeni lidi pracujicich

v ramci organizace. (Armstrong, 2015)

Stejné tak, jako Armstrong, Muzik a Krpalek ve své publikaci definuji fizeni lidskych
zdroji nasledujicim  zpsobem. Rizenilidskych zdroji je charakterizovano
jako strategicky a systematicky pfistup kfizeni zaméstnanct, ktefi jak individualné,
tak i jako skupina ptispivaji k cilim podniku. Pfistup zahrnuje konkrétni rozhodovaci
procesy a strategie organizace, které se tykaji naboru, vybéru, udrzeni a rozvoje
zaméstnancd, fizeni jejich vykonu, odménovani a spravy pracovnich vztahti. Primarnim
ukolem strategického fizeni lidskych zdroji je tvofit metody efektivniho zachazeni

s klicovymi aspekty tykajicimi se Zivota pracovnikii v organizaci. (Muzik, Krpalek,

2017)

Podle Thompson je dnes ve vSech primyslové vyspélych zemich fizeni lidskych zdroji
povazovano za klicovy faktor, nutny pro Uspéch organizace. Jelikoz je existence
jakékoli organizace nevyhnutelné¢ spojena skvalifikovanymi a erudovanymi
zaméstnanci, stavad se sprava téchto zdrojii zdkladnim prvkem fungovéni spolecnosti.

(Horvathova, 2011)
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Armstrong se vyjadiuje, ze fizeni lidskych zdroji zabyva vS§im, co je spjato
se zam¢&stnavanim a fizenim lidi vradmci organizaci. To zahrnuje Siroké spektrum
¢innosti, jako je strategické fizeni lidskych zdroja, fizeni znalosti, vedeni lidského
kapitalu, zabezpeceni personalu, planovani lidskych zdrojt, fizeni talentti, ndbor a vybér
zaméstnancl, jejich Skoleni a rozvoj, péfe o personal, poskytovani sluzeb

zaméstnanciim a spolecenska odpovédnost organizace. (Armstrong, 2015)
Cile tizeni lidskych zdroji definoval Armstrong ve své knize nasledovné:

e podporovat dosazeni strategickych cilli spolecnosti prostfednictvim vytvareni

a implementaci strategickych lidskych zdroji v souladu se strategii spole¢nosti,
e pomahat pii formovani kultury zaméfené na ziskavani vysokého vykonu,
o ziskavat spolec¢nosti zkuSené¢, oddané a talentované lidi,

e usilovat o tvofeni pozitivnich pracovnich vztahi a budovani vzijemné duvéry

mezi vedenim a zaméstnanci,
e podporovat dodrzovani etického pfistupu k vedeni lidi. (Armstrong, 2015)

Na proti tomu Paliskova se ve své publikaci zaméfuje na fizeni lidskych zdroji z jiného
uhlu pohledu. Od poloviny devadesatych let je mozné v oblasti prace v personalistice

pozorovat nékolik markantnich trenda: (Paliskova a kol., 2021)

e jsou zaznamenavany posuny v rozdéleni prace mezi personalisty a manazery,
kde mnoho ukolt v oblasti fizeni lidskych zdroji, které dfive byly vyhradné
v kompetenci personalistli, je nyni zcela nebo ¢astecné prevedeno na liniové

manazery,

o struktura personalnich oddéleni se postupné transformuje — Gpravy v organizacni
struktufe personalnich oddéleni vedou k jejich vyraznému zredukovani, pficemz

mnohé persondlni aktivity jsou pfevedeny na externi poskytovatele,

o spektrum persondlnich cinnosti se rozSifuje — personalisté musi reagovat
na promény vngj$iho okoli. K b&Znym personalnim aktivitim se pfidavaji nové
aspekty, jako je fizeni lidskych zdroji v multikulturnim kontextu, specifika
spravy pracovniki starSiho veéku ¢i prace s mladSimi zaméstnanci a spréva

diverzity,
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e obsah persondlni prace se piesouva z administrativnich Ukoli smérem
ke strategickym personalnim aktivitdm, s vétSim dirazem na vzdélavani a rozvoj
zaméstnancl, praci stalenty a HR marketing. Soucasné dochéazi krozvoji

konceptu takzvaného HR business partnerstvi, (Paliskova a kol., 2021)
Nedilnou soucasti fizeni lidskych zdroji je personalni prace organizace.

1.3 Personalni prace

Vyznam personalni prace v organizaci je zdiraznén nékolika faktory, jako je zavedeni
role HR specialisty a pozice feditele pro lidské zdroje do fidici struktury. U stfedné
velkych firem muze byt hlavnim impulsem pro zfizeni pozice HR specialisty ¢i HR
oddéleni potieba spravovat persondlni administrativu podle zakonnych pozadavkd.
Pojem HR prace jest¢ neni zcela jasné definovan nebo rozumén. Obvykle odrazi
filozofii a pfistup firmy k fizeni a vedeni jejich zaméstnancti. V praxi se termin vztahuje
na vykonavani personalnich tkoltit HR specialistou a na ¢innosti vedoucich pracovnik,
ktefi ve své roli fizeni zastdvaji i operativni HR Ukoly vaéi svym podiizenym.

(Dvorakova, 2012)

Koubek se na pojem persondlni prace nahlizi nasledujicim zptisobem: ,, Personalni
prdce tvori tu cast Fizeni organizace, kterd se zaméiuje na vse co se tyka clovéka
v souvislosti s pracovnim procesem, takzvané jeho ziskdavani, formovani, fungovani,
vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho cinnosti, vysledkii jeho prdce,
jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu kvykondvané praci,
organizaci, spolupracovnikiim a dalsim osobdam, s nimiz se v souvislosti se svou praci
styka, arovnez jeho osobniho uspokojeni zvykondvané prace, jeho persondlniho

a socialniho rozvoje. * (Koubek, 2015, s. 13)

Vzhledem ktomu, ze lidé dostavaji do pohybu dal$i zdroje, fidi jejich vyuzivani
ajsoupro spolecnosti nejvzacnéjSim a vzemich srozvinutymi trznimi podminkami
financné nékladny zdroj, od kterého se odviji uspéch a konkurenceschopnost
spoleCnosti, stava se persondlni prace stiedobodem a klicovou oblasti celkového

managementu spolec¢nosti. (Koubek, 2015)

Zékladnim prvkem tuspéSnosti spolecnosti je pochopeni hodnoty a podstaty lidskych

zdrojii, pochopeni, Ze zaméstnanci tvoii nejcennéjSi véc, kterou spolecnost ma.
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Rizenim zminovaného aspektu spolecnost urcuje, jestli v budoucnu uspéje nebo ne.

(Koubek, 2015)

1.4 Talent

V talent managementu se termin "talent" obvykle odkazuje na zaméstnance, kteti maji
vysoky potencidl, schopnosti a dovednosti, které¢ jsou klicové pro dosazeni
dlouhodobého uspéchu a konkurenceschopnosti spolecnosti. Jsou to lidé, ktefi maji
nejen vhodné technické dovednosti, ale také schopnosti a motivaci pro rist, rozvoj

a pfinos k firemnim cilim.

Charakteristiku talentu potvrzuji Cannon a McGee a uvadéji, ze kazda organizace
by méla mit pfesné stanoveno, co povazuji pod pojmem talent. Pfi definovani talentu
je nutnost zohlednit nékolik aspektt, véetné hodnoceni aktualniho vykonu, vystupi
avysledkti. Spousta definic vsobé téz obsahuje méfitka potencialu.
Jedna z nejuzivangjSich definic charakterizuje talentovaného zaméstnance jako jedince,
ktery disponuje jak vysokym vykonem, tak ukazuje vysoky potencidl. Kazd4 definice
muze rychle zastarat. Je nutné pravidelné ji pfehodnocovat, aby bylo zajisténo,

ze vyvijené talenty odpovidaji aktudlnim pottebam firmy. (Cannon, McGee, 2011)

Autorka Horvathova nésledné rozviji predeSlou mysSlenku ve své publikaci a piSe,
pro€ je vlastné nezbytné, aby si organizace formulovali svou vlastni definici talentu.

Konkrétni charakteristika talentu organizaci umozni:

e zajistit, Ze je presné stanoveno, ¢eho se talent management snazi dosdhnout,
e zamgéfit pozornost na rozmisténi zdroji,

e pomoci stanovit rozvoj zameéstnancti jako prioritu,

e objasnit zaméstnanclim smysluplnost samo hodnocenti,

e srovnat organizaci s ostatnimi. (Horvatova 2011, s. 24)

K jejimu tvrzeni se ptiklani 1 odbornik Smilansky, ktery povazuje za talent mimotadné
schopného zaméstnance svysokym potencidlem, ktery mize mit vyznamny vliv
navykon organizace. Domnivad se, Ze talent management se tyka pouze klicovych

A4

jedinct, ktefi smetuji do vyssich funkci. (Horvatova, 2011)
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Jini odbornici vSak tvrdi, talentem mize byt t¢éméf kdokoliv, kdo méa schopnosti ptispét
K naplnéni cilii organizace, ze strategie talent managementu by neméla byt zaméfena

pouze na malou skupinu favorizovanych zaméstnancii. (Horvatova, 2011)

Kolektiv autort Becker, Fineman a Freedman definuji talent jako jednotlivce,
ktery je schopen svou organizaci diferencovat od ostatnich, a kdo dokaze vyznamné
ovlivnit schopnost organizace soupefit mezi svymi konkurenty na trhu a porazit je.

(Horvatova, 2011)

Kdezto Pavla Stankova a Alena Kazdova charakterizuji talentovaného zameéstnance
obecnéji a definice vyznivd, ze talentovany jedince je ten, jehoZ pfinos vykonu
do organizace je na neocekavané urovni a jeho ptidana hodnota pro klienty a akcionare

prevysuje béznou troven. (Horvatova, 2011)

Dale pak Armstrong vidi talent jako kombinaci individudlnich schopnosti, vcetné
vrozenych dispozic, znalosti, uméni, zkuSenosti, inteligence, kritického mysleni,
postojl, osobnosti a motivaci, stejné¢ jako schopnosti jedince ucit se a osobné
se rozvijet. Pro uspéch v pracovnim prostiedi nebo v konkrétnich profesnich rolich
je talent nezbytny. Ti, kdo jsou talentovani, maji schopnost vést zmény a symbolizuji
nadégji pro budouci vyvoj. Sprava talentli se proto zaméiuje na identifikaci, ziskavani,

udrzovani, efektivni vyuzivani a rozvoj téchto jedinci. (Armstrong, 2015)

1.5 Rizeni talentt

Podstatou fizeni talentii je pfedvidani potfeby lidského kapitdlu a vytvoreni planu,

jak tuto potiebu naplnit. (Cappelli, Harvard Business Review, 2008)

Pii fizeni talentli jde o proces, ktery zajisti, Ze organizace bude disponovat jedinci
S vyjime¢nymi schopnostmi, jeZ jsou nezbytné k dosazeni urenym cilim.
Rizeni talentii vychdzi z konkurencni strategie organizace, kterd urcuje budouci
poptavku po talentovanych lidech. Cilem procesu Fizeni talentii je zajistit priliv

avytvorit zdasobdarnu talentovanych lidi, které organizace potrebuje.” (Armstrong,
2015, s. 547)
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1.6 Proces Fizeni talentu

Proces tizeni talent 1ze popsat jako sled krokii zahrnujici planovani, nédbor a rozvoj
talentii, které se odehrévaji v souladu se strategii a politikami fizeni talenti s cilem
zajistit dostate¢ny pfriliv talentli a vytvorit jejich zasobarnu. Tento proces je odvozen
Z konkurenc¢ni strategie organizace, ktera definuje budouci potieby po talentovanych
jedincich. Hlavnim tukolem fizeni talenti je zajiSténi piitomnosti a vytvoieni zasoby
talentovanych pracovnikii, ktefi jsou pro organizaci klicovi. Armstrong tento proces

popsal podle nasledujicich aktivit: (Armstrong, 2015)

e planovani talentd — urceni toho, co je definovano pod pojmem talent, a stanoveni
mnozstvi a typu talentovanych jedinct, které organizace vyzaduje v soucasnosti
a bude vyzadovat v budoucnosti. Tento proces se opird o strategie planovani
lidskych zdrojii a je zamétfen na formulaci politik pro nédbor a udrzeni talenti,
jakoz i na pfedpovidani budoucich potfeb pomoci talentového auditu,

e ziskdvani talenti — planovani talenti pifedstavuje zaklad pro nabor talentl
z jak internich, tak externich zdroji. Nabor z internich zdroji zahrnuje
identifikaci, rozvoj a kariérni fizeni talentl. Na druhé¢ stran¢, ziskavani talentt
z externich zdroji se tyk4d implementace strategii pro ptildkani vysoce
kvalifikovanych osob,

e rozpoznavani talentll — realizace auditu s cilem identifikovat osoby, které maji
potencidl stat se talentem a mohou byt zaclenény do programii orientovanych
na jejich vzdélavani, rozvoj a kariérni planovani. Informace potfebné pro audit
talenti Ize ziskat béhem hodnoceni pracovniho vykonu, coz umoziuje rozpoznat
jednotlivce s nezbytnymi dovednostmi a vhodnym potencialem,

e fizeni vztahi s talenty — vytvareni uc¢innych vztaht s lidmi ve svych pracovnich
pozicich. Je snazsi rozvijet jiz stavajici vztahy neZ snazit se o vytvofeni novych
po odchodu n¢koho. Hlavnim cilem je uznat hodnotu kazdého jedince,
nabidnout jim moZnosti pro rozvoj, zachazet s nimi spravedlivé a zajistit,
aby byli talentovani pracovnici zapojeni a vérni své praci a organizaci,

e rozvijeni talentl — edukativni a rozvojové politiky a programy jsou zakladnimi
slozkami spravy talenti. Maji za tkol zajiStovat, Ze zaméstnanci nabyvaji

a zdokonaluji dovednosti, znalosti a schopnosti, které jsou pro jejich praci
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nezbytné. Pii tvorbé téchto politik a programi je dilezité vzit v uvahu profily
vynikajicich zaméstnanct, které specifikuji klicové schopnosti k rozvoji.
Rovnéz programy zaméfené na rozvoj vedoucich pracovnikti a lidrd hraji
vyznamnou roli,

stabilizovani talenti — implementace politik navrzenych tak, aby zajistily,
7¢ talentovani jedinci neopusti organizaci a zdstanou loajalnimi a zapojenymi
¢leny tymu,

fizeni kariéry — lidé maji moznost rozvijet své dovednosti a formovat
svou profesni drahu, coz umoziuje organizaci ziskdvat potiebné talenty
a zaroven umoziuje jednotliveim uspokojit své ambice,

planovani néslednictvi manazert — zajisténi, Ze organizace disponuje manazery
potfebnymi pro splnéni jejich cili. A pravidelné posilovani dovednosti jedinct
V zasobarn¢ talentil a planovani jejich kariérniho rastu,

ptiliv talentd — procesy naboru, rozvoje a kariérniho planovéani talentd,
které zarucuji pritok talentovanych lidi a vytvateji zasobarnu talentt,

definovani zasobarny talent — na zdkladé planovani talentdi se urcuje slozeni
zasobarny  talentli.  Identifikuje se zdroj talentovanych jedinca,
které ma spolecnost k dispozici z hlediska kvantity, znalosti a dovednosti.
Zasobarna talentli je hlavné budovana vyuzitim internich zdroja, pfipadné
I externich. Je podstatné upravovat zasobarnu talentd podle ménicich

se pozadavki na talenty, (Armstrong, 2015)

strategie fizeni talentd

planovani ziskavani rozvijeni zasobarna
talentu talentt talentt talentti

politika Fizeni talentl

Obrazek 1 Zajisteni prilivu a vytvoieni zdsobdrny talentit

(Armstrong, 2015, s. 320)
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V procesu fizeni talentd se hojné vyuziva modelu Develop-Deploy-Connect,

ktery je pfiblizen v nasledujici podkapitole. (Horvatova, 2011)

1.7 Model Develop-Deploy-Connect

Zminovany model se zamétuje na zdklad tématu talent managementu, ktery se dotyka
pozorovanim vykonu. Predstavuje celkovy piistup kfizeni talentl. Zdlraziuje
to, Ze nejvyssi hodnotu pro organizaci ptindsi situace, kdy dochdzi k organizovanému
rozvoji a motivaci zaméstnancii — talentd v ¢astech, které v nejvyssi mife napomahaji
k dovrSeni strategickych cili organizace. Obsahuje kontinualni snahu k objeveni
rovnovahy mezi tim, po ¢em talenty ,touzi“ a co je pro né¢ motivujici, a pozadavky

organizace, které prispivaji k naplnéni strategickych cilt. (Horvatova, 2011)

Model se opird o tfi zékladni pilife, které jsou rozvoj, rozmisténi a propojeni.
Jedna se 0 presné pieklady z anglického jazyka, které jsou uvedeny v nazvu modelu.
Pilife jsou pfiblizeny Ctenaii nize.

1.7.1 Rozvoj (development)

K rozvoji dochazi za pomoci vzdélavani, predev§im za pomoci nejriznéjsich programi,
a pod vedenim mentora. K rozvoji miize dochazet pfimo na pracovisti nebo mimo n¢;.

V dnesni dobé je také velmi oblibené on-line vzdélavani.

Piedev§im nejde o klasické Skoleni, které zahrnuje také on-line vzdé€lavani,
ale 0 moznost uceni se pomoci ziskavani znalosti pfimo v pracovnim procesu
nebo na projektech, s pomoci mentora, manazera nebo kouce. Dalsi metoda mize byt
zadani zaméstnanci urcity ukol, jeho spoluprace s ostatnimi, vzdélavani
se od vedoucich, podfizenych a spolupracovnikil. Popisovany druh vzdélavani vyuziva
kombinaci praktického uceni naprojektech uvnitf konkrétni spolecnosti a skrze
tymovou spolupraci prosttednictvim socialnich vazeb v podniku. Talent zaroven
ziskava zpétnou vazbu od vSech ostatnich ¢lend a tim mu jsou umoZnény kvalitnéjsi

podminky pro zapojeni se do fungovani organizace. (Horvatova, 2011)
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1.7.2 Rozmisténi (deployment)

Pfi rozmisténi talenti se musi dbat zretel, aby doSlo ke spravnému umisténi
zaméstnance. V opacném piipadé muze dojit k nenaplnéni jejich potencialu a projekt

muze cely ztroskotat.

Je tedy nutné situovat zaméstnance v organizacni struktufe tak, aby mohly pracovat
s nejzkusenéjSimi odborniky, od kterych by se mohly vzdélavat a také pro né najit
pracovni pozici, kde by mohly pIné vyuzivat své schopnosti a u¢inn¢ vykonavat své

povinnosti. (Horvatova, 2011)

1.7.3 Propojeni (connection)

Propojeni je poslednim kli¢ovym pilifem modelu a Horvatova mluvi jako o nabidce
pro zaméstnance, kterym jsou poskytnuty prostiedky a rady, které jim umozni vytvofit

sit’ vztahti zlepSujici vykonnost jednotlivce 1 organizace a zvys$i kvalitu vzajemné

interakce a komunikace mezi zaméstnanci v ramci organizace. (Horvathova, 2011)

Model Develop-Deploy-Connect:

Ztotoznéni

Rozmisténi Propojeni

Obrazek 2 Model Develop-Deploy-Connect

(Zdroj: Horvathova, 2011, s. 36)
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1.8 Talent management

Talent management lze vymezit, jako strategicky pfistup k fizeni lidskych zdrojt,
ktery se zaméfuje na identifikaci, nabor, rozvoj, udrzeni a motivaci klicovych
zaméstnancu, ktefi maji potencial pro dlouhodoby piinos a rust spolecnosti. Vétsina
odbornikli souhlasi s Armstrongem, ze v talent managementu jde o proces ziskdvani,

udrzovani a rozvijeni talentovanych zaméstnanct.

Vétsina odbornikli souhlasi s Armstrongem, ze v talent managementu jde o proces

ziskavani, udrzovani a rozvijeni talentovanych zaméstnanci.

Armstrong vjedné ze svych knih uvadi, ze talent management reprezentuje vyuziti
vzajemné propojen¢ho souboru aktivit, jehoz cilem je zabezpecit, Ze spolecnost pfilaka,
udrzi, motivuje a rozviji talentované zaméstnance, které potrebuje jak v aktudlni situaci,
tak i vbudoucnosti. Ukolem je zabezpeéit tok talenttl a uvédomit si, Ze zaméstnanci
s talentem jsou hlavnim zdrojem organizace. (Horvathova 2011)

Oproti tomu: ,, Berger a Berger popisuji talent management jako systematicky proces
identifikace, udrieni, rozvoje a podpory nejlepsich lidi  organizace.

(Horvathova 2011, s. 25)

A dodavaji: ,, Becker, Finemam a Freedman definuji talent management
jako identifikaci a optimalni rozvoj zaméstnancii s vysokym potencidalem, a to napri¢

celou organizaci.** (Horvathova 2011, s. 25)

Hlavni pfinosy, které spravné nastaveny a implementovany talent management miize
piinést jsou:
e zaméstnanci s talentem pfispivaji vétsi mirou krealizaci  strategie
a ekonomickych cilt organizace,
e snizuji se ndklady na fluktuaci a ndbor novych zaméstnanctl,
e organizace se stava pro talenty vyhleddvanym a atraktivnim zaméstnavatelem.
e jsou identifikovani a udrZeni talentovani zaméstnanci,
e planovani nastupnictvi kliCovych pozic je efektivnéjsi, stejné jako zjiStovani
zaméstnancu z internich zdroji a jejich motivace,
e talentovani zaméstnanci jsou situovani na vhodnych pozicich a jejich potencial
je Iépe vyuzit,
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e jsou snizovany ztraty spojené s neobsazenymi dilezitymi pozicemi.

(Horvathova 2011, s. 27)

Pro efektivni vykonavani prace s talentovanymi jednotlivci je dulezité vytvorit strategii
pro talent management, kterd bude harmonizovat s podnikatelskou strategii organizace.
Pouze na zakladé uvedené strategie, zahrnuté samoziejmé do strategie fizeni lidskych
zdroju, 1ze uskutecnit klicova rozhodnuti o tom, zda a jaké aktivity v oblasti talent

managementu provadét. (Horvathova 2011)

V pfipadé, Ze je sestavena podnikatelska strategie, je nutné od organizace ucinit

nasledujici aktivity, které jsou spjaty k oblasti talent managementu:

e odhalit pozadované talenty pro dosazeni stanovenych podnikatelskych cilt —
rozpoznat rozdily mezi aktudlnim stavem a stavem Zadoucim,

e navrhnout systémy pro analyzu dovednosti a hodnoceni stavajicich talentl
a pozadovanych talentt,

e ziskat talenty, které umozni organizaci eliminovat rozdily mezi soucasnymi
a pozadovanymi talenty,

e rozvinout stdvajici talenty a poskytnout jim moznost piedvést cely sviij
potencial,

e zachovat si kvalitni talenty, zabranit odchodu talentovanych jedinct
z organizace,

e vyuzit potencial talentli v organizaci a zajistit, aby se tito jednotlivci aktivné
podileli na dosazeni pozadované ptidané hodnoty,

e zhodnotit celkovou tspésnost procesu. (Horvathova 2011, s. 38)

K tuspésnému provedeni talent managementu je zasadni, aby organizace méla jasné

a konkrétné stanovené cile, které organizaci pomahaji fesit situace. (Horvathova 2011)

Za celou Zivotnost organizace se objevi né€kolik situaci, které, jestli nejsou feSeny,
mohou mit negativni vliv na hromadné fungovani organizace. Situace ovliviluji
napliovani obchodni strategie, dosazeni vyS$iho vynosu z investic a jejich navratnosti,
efektivity prace a produktivity. Podstatnym faktorem je usp&Snd realizace otazek
tykajicich se fizeni lidskych zdroja, jejich rozvoje, umisténi a sdileni kli¢ovych znalosti.
To bude hrat rozhodujici roli pfi rozliSeni mezi prosperujicimi organizacemi a témi

ostatnimi. (Horvéathova 2011)
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Podle Cannona a McGee existuje mnoho pficin, které pozaduji zaméfeni na téma
lidskych zdrojt, predevsim na talentované jedince, kteti dokazi vyrazné ovlivnit vykon

a tim i konkurenceschopnost spole¢nosti: (Horvathova, 2011)

e staly rast specializace ve vSech oblastech spjatych srychlym nartastem
védomosti,

e nutnost neustalych inovaci, rozvoje a vyzkumu,

e omezena flexibilita organizace pifi vykondvani Skoleni ,,na zelené¢ louce®,
coz podporuje hledani potifebnych jedinchh mezi zkuSenymi pracovniky na trhu
prace.

e absence vhodnych dovednosti (endemicky problém nejvyspélejsich
primyslovych spole¢nosti),

e neustale klesajici flexibilita pracovnich sil. (Horvathova, 2011, s. 26)

V ramci studie Talent Edge 2020 provadéné spoleCnosti Deloitte se zdiraziuje,
ze | pfes vysokou nezaméstnanost firmy celi nedostatku klicovych dovednosti napfti¢
obory, coZ vyvolava potiebu efektivniho nédboru a udrZeni talentovanych zaméstnancu.
Studie ukazuje, Ze témér tfi Ctvrtiny vykonnych pracovnikl oc¢ekéavaji nedostatek talentti
ve vyzkumu a vyvoji, zatimco vice neZ polovina piedpoklddd nedostatek v oblasti
exekutivniho vedeni. DtulezZitost rozvoje nové generace vedoucich pracovnikl
a planovani nastupnictvi je vnimana jako prioritni, pficemz svétové firmy se v oblasti
talenti zaméfuji na rozvoj kariérnich cest a zajimavych pracovnich pfileZitosti
pro zameéstnance, coz zvysuje jejich zaméstnaneckou angaZovanost a snizuje fluktuaci.
Firmy také zna¢né€ investuji do vzdélavacich programil a zvysuji finan¢ni 1 nefinancni

pobidky s cilem zlep$it udrzeni zaméstnanct. (KWAN a spol., Deloitte, 2010)

1.9 Procesy talent managementu

Strategie talent managementu se zabyva tremi zdkladnimi skupinami procesa,
které vedou k dosazeni cile talent managementu. Jde o ziskani, rozvoj a udrzeni talentt.

Kazdy z téchto procest obsahuje n¢kolik fazi.
1.9.1 Ziskani talenti

Zékladni postup, ktery spolecnost musi ucinit, je identifikace klicové role. V rdmci

popisovaného procesu je nezbytné zhodnotit, zda disponuje zaméstnanci s klicovymi
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kompetencemi, kteti budou v budoucnu v zavislosti na podnikatelské strategii zapotiebi.
Jestli spole¢nost nema dostatek existujicich zdrojt, musi tyto talenty nalézt. Talenty lze

identifikovat jak z internich zdroju, za ze zdroju externich. (Horvathova, 2011)
Zpusoby ziskani novych talentt:

e identifikace mezi aktualnimi zaméstnanci,

e nalezeni mezi zaméstnanci konkurencnich firem, dodavatelskych organizaci,

e identifikace mezi zaméstnanci, ktefi vykonavaji u spolec¢nosti staz,

e nalezeni talentovanych studentii nebo absolventt,

e osloveni byvalych zaméstnancu,

e osloveni pfatel a zndmych soucasnych zaméstnancti spolecnosti,

e nalezeni v databazich agentur a specialistli zabyvajici se ndborem, ziskavanim
a outplacementem,

e vyuziti inzeratl ve odbornych ¢asopisech,

e nalezeni pomoci internetu,

¢ identifikace za pftilezitosti oborovych veletrhi,

e celosvétovy nabor a ziskdni prostfednictvim asociaci, dodavatelii a obchodnich
partnert,

e nalezeni prostfednictvim odbornych konferenci, odbornych ¢lanki,

e vyuziti headhunterti. (Horvathova, 2011, s. 48)

Existuji rizné druhy strategii, jak docilit ziskani talentd, mezi kterymi by se méla
spolecnosti rozhodnout tak, aby realizace vybrané strategie byla efektivni a dosahla

tak co nejlepsich vysledku. (Horvathova, 2011)

Naproti tomu Josef Koubek ve své knize uvadi. Spole¢nosti by si mély byt védomi,
ze uspéch v oblasti fizeni talentli nezavisi na mnozstvi a povaze talentl, které ziskaji
Vv konkurenci s jinymi organizacemi z vnéjSich zdroji. Kli¢ovym faktorem je zejména
zpusob, jakym efektivné nakladaji s talenty, které jiz vlastni z vnitfnich zdroju.
Je podstatné, jak tito zaméstnanci jsou motivovani, rozvijeni, jak je o né peCovano

a také do jaké miry jsou schopny je udrzet. (Horvathova, 2011)
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Na obrazku nize je vyobrazen proces ziskavani talentt.

identifikace kli¢ovych roli

vymezeni potieby ziskéani talentii

identifikace kli¢ovych kompetenci
_|_
vytvofeni hodnotici stupnice

hodnoceni vykonu a piedpovéd’ potencialu
_|_
vytvoieni méficich stupnic

identifikace talentti

A J

vnitini zdroje vnégjéi zdroje

talent-pool

Obrazek 3 Proces ziskdni talenti

(zdroj: Horvathova, 2011, s. 51)

Kli¢ové kompetence

Dulezitym krokem v procesu fizeni talentli je pro organizaci identifikovat kli¢ové
kompetence, které jsou zasadni pro uspéch kazdého zaméstnance a celkoveé
pro fungovani organizace. Kompetence predstavuji kombinaci faktori, které
zabezpecuji dlouhodoby uspéch organizace na trhu a pfispivaji k jejimu odliSeni
od konkurence. Specifikace kompetenci umoznuje firmam definovat pozadovany smér
pro rozvoj talentu jednotlivych zaméstnanci s ohledem na prospéch organizace.
Timto zplisobem je rovnéz mozné meéfit, do jaké miry jsou splnéna stanovena

ocekavani. (Horvathova, 2011)
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Kli¢ové kompetence by mély:

e pfinést podstatnou hodnotu pro zakazniky a podstatné piispét k uzitku
kone¢ného produktu pro zékaznika,

e zarucit, aby pro konkurenci bylo slozité¢ tyto kompetence na trhu napodobovat
realizovat, tedy tvofit zdbrany pro vstup konkurence,

e poskytnout spolecnosti vstup na rozsédhlou stupnici zdanlivé nesouvisejicich trhli

tim, Ze spojuji dovednosti a technologie napfi¢ tradicnimi podnikatelskymi

jednotkami. (Horvathova, 2011, s. 52)

Prvni dilezitou fazi pii stanoveni klicovych kompetenci je uvédomit si hnaci sily
spolecnosti a zakladni kompetencni orientaci. Pfistup zdiraziuje, Ze spolecnosti
nemuze vynikat ve vSech oblastech, ale maximalné¢ ve dvou. Kazd4 spolecnost
ma své specifické kompetence, nékteré jsou dobfe rozvinuté, zatimco jiné mohou
byt méné. Hnaci sily spolecnosti jsou typicky klasifikovany nésledovné do deviti
oblasti: ,, poskytovane vyrobky a sluzby, trzni potreby, technologie, vyrobni schopnost,
zplisob prodeje, zpiisob distribuce, prirodni zdroje, velikost a rust, mira navratnosti“

(Horvathova, 2011, s. 53)

Vsechny kompetence museji byt popsany a posouzeny v zavislosti na jejim piinosu

pro organizaci. (Horvathova, 2011)
Hodnoceni vykonu a piedpovéd’ potencialu

Hodnoceni vykonu piedstavuje zhodnoceni soucasné dosazenych vysledkl v oblastech,
za kter¢ je konkrétni zaméstnanec zodpovédny, nebo v kompetencich, které jsou klicové
pro uspéch vykonavané prace a celé organizace. Toto méfeni se Casto provadi pomoci

stupnice, ktera se ve spole¢nostech aplikuje, je nasledujici:

e velmi prekracuje ocekavani,

e piekracuje ocekavani,

spliuje ocekavani,

pod ocekavanim,

hluboce pod ocekavanim. (Horvathova, 2011, s. 59)

Ptredpovéd’ potencidlu predstavuje odhad, do jaké miry miize zaméstnanec postoupit

na riizné trovné v ramci spolecnosti. Odhad je postaven na jeho minulém a soucasném
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hodnoceni vykonu, absolvovaném vycviku rozvoje, kariérnich preferencich a aktuédlnich

¢i planovanych trovnich kompetenci. Spole¢nosti nejcastéji vyuzivaji nasledujici metici

stupnici:

vysoky potencial — 1ze povysit o vice nez dvé urovné ¢i dokonce vice,
vys$i potencial — Ize povysit o maximalné dvé urovne,

pramérny potencial — 1ze povysit o jednu troven,

omezeny potencidl — pfipraven pro lateralni presun,

zadny potencial — v soucasnosti neni mozno povysit. (Horvathova, 2011, s. 59)

Metody hodnoceni vykonu a predpovédi potencidlu

Existuje fada metod, které spolecnosti mohou pouzit k hodnoceni vykonu a predpovédi

potencialu zaméstnanct, a to jak z vnitinich, tak z vnéjsich zdroji. Vzdy je dulezité

vybrat takové druhy a kombinace metod, které umozni soucasné hodnotit vykon

a predpovidat potencial pro dany typ zaméstnance. Je zjevné, Ze spoléhat se jenom

na jednu metodu neni mozné. (Horvathova, 2011)

Metody mohou byt:

systém pravidelného hodnoceni — pravidelné hodnoceni zaméstnancli umoziuje
posoudit a zaznamenat jejich vykon za minulé obdobi a nastavit cile tykajici
se vykonu i dalsich aspektd pro nadchazejici periodu. Proces je formalizovany
a obvykle se provadi jednou za piil roku nebo roéné. Casovani hodnoceni miize
byt také urceno kontrolnimi body, coz jsou terminy pro splnéni stanovenych
¢astecnych cilll. Zavéry z hodnoceni mohou byt vyuZity pro vykonové odmeény,
upravy zakladniho platu nebo pro rozvoj zaméstnanci, (Hodnoceni
zaméstnancd, jeho druhy, nastroje a pfedavani, 2017)

hodnoceni podle stanovenych cila (MBO — Management by objectives) —
U metody fizeni podle cili MBO jsou cile spolecné stanoveny manazerem
a zaméstnancem, a zameéstnanec ma za ukol dosdhnout téchto cild béhem
nadchdzejiciho hodnoceného obdobi. Na jeho konci je vykon zaméstnance
vyhodnocen manaZerem, zda cile byly splnény. Cile musi byt stanoveny
v kaskadé, coz znamend, ze odvozuji zmise organizace, jejich hodnot
a celkovych cil, a z cili tymu a manazera jsou odvozeny individualni cile

zaméstnance. Pro efektivitu fizeni podle cilt je dilezité, Zze béhem hodnoceného
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obdobi je zaméstnanec pravidelné posuzovan, zda je na spravné cesté k dosazeni
svych cilii, a je zjistovano, zda pottebuje dal$i podporu pro jejich splnéni,
(Metody hodnoceni zaméstnanct, 2019)

e assessment centrum — assessment centrum, zndma také jako hodnotici centrum,
je vyuzivano k objektivnimu vyhodnoceni vhodnosti uchazec¢u pro specifické
pracovni pozice. Tato metoda zahrnuje situacni testovani skupiny vybranych
kandidatt, béhem kterého jsou personalisty hodnoceni na zakladé jejich vykonu
v ramci skupinovych ¢innosti nebo individudlnich tkolt. V rdmci tohoto typu
vybérového procesu hodnotitelé, kterymi jsou personalisté, posuzuji schopnosti,
dovednosti, reakce a chovani kandidati. Vybérové fizeni prostfednictvim
assessment centra poskytuje uchaze¢im lepsi moznost prokazat své kvality
a presvéd¢it tak personalisty o své vhodnosti pro danou pozici. (Assessment
centrum. A co se jednd a jaké tkoly oc¢ekavat, 2022)

e 360° zpétnd vazba — metoda 360stupniové zpétné vazby spocivd v hodnoceni
zaméstnance, kterého posuzuji nejen jeho pfimy nadfizeny, ale také podfizeni,
vyS$8i nadfizeni, kolegové, interni 1 externi zakaznici, a v nékterych ptipadech
I spolupracujici organizace. Hodnotitelé mohou v ramci této metody poskytnout
zpétnou vazbu bud’ anonymné nebo neanonymné, v zavislosti na zvoleném

provedeni, (Metody hodnoceni zamé&stnancti, 2019)

1.9.2 Rozvoj talentt

Nedilnou soucasti, kterou by spolec¢nost méla zajisti je, aby talentovani lidé
V pracovnim prostiedi ziistavali, nikoliv aby spole¢nost z jakychkoliv diivodii opoustéli.
Méla by jim byt poskytnuta podpora a odménovani pomoci rozvojovych programa.
Soucasné lze danou problematiku chéapat, jako moZnost pracovat na specialnich
projektech, které jim poskytnou projevit jejich schopnosti. Pokud jde o dalsi rozvoj
talenti, spolecnost by méla poskytnout jednotliveim pftilezitost zdokonalit své silné
stranky, zlepsit celkovy individualni vykon a rozvijet specifické kompetence. Danym
zpusobem by se méla také podporovat jejich motivaci a umoziovat jim postupovat

v kariéte. (Horvathova, 2011)
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Rozvojové programy

Pro zaméstnance s vysokym talentem musi byt v organizaci vytvofen a ve spolupraci
sjejich pfimymi nadfizenymi implementovan specialni program rozvoje.
Rozvojovy program piedstavuje komplexni iniciativu pro jasné specifikovanou skupinu
talentli, doplnénou o ohledy na individudlni potfeby jednotlivych castnikli. A zaroven
poskytovat nadstandardni rozsifeni béznych moznosti rozvoje a nabizet individualni
péci, ktera se standardné¢ dostavala talentovanym zameéstnancim od nadiizenych

a odd¢leni lidskych zdrojt. (Horvathova, 2011)
Mentoring talentii

Mentoring miizeme interpretovat jako ¢innost, pfi niz si zaméstnanec saim voli mentora,
rddce, kterym je =znaly odbornik nebo, zkuSeny kolega v ramci organizace.
Mentor poskytuje talentovanému zaméstnanci rady, podporu a sméfovani, nabizi mu

uzite¢né informace a odpovéedi, a pomaha mu s kariérnim rozvojem. (Horvathova, 2011)

Pfi rozvoji talentli je mentoring jedna zuspésné uzivanych metod. V nékterych
pfipadech je mentoring povazovan za podstatnou rozvojovou aktivitu. Jako problém
se mize nékdy jevit identifikace potencidlnich mentord a jejich ochota, aby svymi

¢innostmi posilovali rust kli¢ovych talentl v organizaci. (Horvathova, 2011)
Rizeni kariery

Programy rozvoje talentll Uizce souviseji s fizenim kariéry, coZ zahrnuje planovani
kariéry a nastupnictvi. HR programy poskytuji talentim pfileZitosti pro rist ve svych
stavajicich pracovnich rolich a pro postup do vysSich pozic. Planovani kariéry formuje
postup talentll v spolecnosti podle posouzeni potieb spole¢nosti. Talentovani jedinci
by méli absolvovat definovanou sekvenci zkuSenosti, které jsou doplnény koucinkem
V budoucnosti. Planovani nastupnictvi ma za cil zajistit, Ze organizace bude mit
k dispozici potfebné talenty pro uspokojeni svych podnikatelskych potieb v ptistich
letech. (Horvathova, 2011)
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1.9.3 Udrzeni talenta

Dtlezitym cilem pro stabilizaci talenti je zabezpeCeni toho, aby ziistavali vérni
své organizaci, aby nemé¢li nutkdni organizaci opoustét. Odchody zameéstnanct
S vyjimecnym talentem mohou vyrazné ovlivnit fungovani organizace. Aby organizace
dosahla toho, Ze v ni zaméstnanci chtéji pracovat, méla by byt brana jako organizace
dosahujicich vysledkii, méla by se chovat eticky a nabizet svym zaméstnanctim piiznivé
podminky, mit jasnou vizi a méla by byt zndma jako organizace s dobrou povésti.

(Horvathova, 2011)

S cilem zajistit motivaci talentovanych jednotlivell pracovat pro organizaci a projevit
zdjem o setrvani v ni, by méla organizace aktivné usilovat o to, aby byla atraktivnim
zaméstnavatelem, mistem vysoké kvality, prostfedim, kde lidé radi pracuji, a celkové
skvélym pracovistém. Ve své knize Horvathova uvadi nasledujici faktory, které zvysuji

atraktivitu zaméstnavatele:

e poskytovani atraktivni a ocefiované prace
Talentovani zaméstnanci predpokladaji, ze jim organizace poskytne zajimavou
praci, kterd se ztotoziiuje s jejich z4jmy, bude pro né vyzvou, pii které se nauci
novym dovednostem. (Horvathova, 2011)

e poskytovani nabidek ke vzdélani a rozvoji a postupu v kariére
Zajisténi vzdelavacich aktivit pfinasi talentovanym zaméstnanciim rist v jejich
soucasnych oblastech plsobeni a pfilezitost stoupat do oblasti vySSich.
(Horvathova, 2011)

e uchovani harmonie mezi pracovnim a soukromym Zivotem
Talentovani zaméstnance uptednostiiuji praci, kterd bude spliovat podminky
jejich zivotniho stylu. Vyhledavaji organizace, které budou podporovat jejich
rust, budou usilovat o jejich udrzeni a budou zaroveit dbat o harmonii mezi
jejich pracovnim a osobnim zivotem. (Horvathova, 2011)

e nabidka pruzné pracovni pozice
Pozice obsazované talentovanymi jednotlivei by mély poskytovat odpovédnost,
podnétnost a autonomii. Pracovnici by méli mit moznost ucit se a rozvijet
se ve svych rolich, pfiCemz by méli byt podporovani a smérovani.

Pozice by méla nabizet flexibilitu a umoznovat jim formovat svou roli tim,

32



ze efektivnéji  arozsahleji vyuziji své vyjimeéné znalosti, dovednost
a schopnosti. (Horvathova, 2011)

poskytovani kvalitnich pracovnich podminek a techniky

Kvalitni pracovni prostfedi a technika na pracovisti pfiznivé plisobi na vykon
talentovaného zaméstnance, zvysuje jeho pracovni spokojenost a mize ovlivnit
jeho rozhodnuti setrvat v dané praci. Organizace by mély vénovat pozornost
zajiSténi  pfiznivych pracovnich podminek a kvalitnho pracoviste.

(Horvathova, 2011)

zajiSténi pocitu uznani, respektu a ucty

Organizace by méli klast diiraz na podporu kultury uznani. KdyzZ se zaméstnanci
citi ocenéni, respektovani a cténi, prispiva to k vytvareni spolecného pocitu
hrdosti, nadSeni, vzijemné podpory a obétavosti vcelé organizaci.
Kladeni dirazu na podporu kultury uznani, mize organizaci pomoct v udrzeni
si svych zaméstnanct a zabranit tak odchodu ke konkurenci. (Horvathova, 2011)

nabidka adekvatni odmény

Odmeéna, udé€lena talentim, by méla reflektovat a ocenit piinos a piispéni
zaméstnance. Poskytovani  konkurenceschopné mzdy, zaméstnaneckych
benefitl, nepené¢znich odmén a bonustt mize ovlivnit schopnost organizace
prilakat a udrzovat si talentované jednotlivce. V souvislosti s udélovanim odmén
je dulezité aby si organizace byla védoma, ze se preference jednotlived v této
oblasti mohou béhem zivota ménit. Proto je vhodné brat tuto skutecnost v uvahu,
a nastavit systém odménovani tak, aby odpovidal aktualnim pozadavkim

a potiebam talentovanych jednotlivct. (Horvathova, 2011)

1.10 Talent pool

Talent pool piedstavuje ulozisté¢ informaci o potencialnich, talentovanych a vysoce

kvalifikovanych zaméstnancich a uchazeCich na jednotlivé pracovni pozice.

Tato databaze obsahuje osobni a kontaktni informace o kazdém kandidatovi,

jeho zkusSenosti, dovednosti a dalsi dulezité informace pro budouci dosazovani

do urcitych pracovnich pozic, véetné toho, jak dobfe zapadaji do firemni kultury.

Pomoci talent poolu se proces hledani vhodnych kandidati urychluje a zefektiviuje,
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jelikoz zaméstnanci HR oddéleni maji dilezité informace uchované centralizované
anemuseji opakované prochazet cely proces hledani. Popisovanym zptisobem HR
manazer nemusi za¢inat naborovy proces od zacatku a v piipadé otevieni nebo uvolnéni
pracovni pozice, jiz ma k dispozici skupinu vysoce kvalifikovanych kandidata,
ktefi jsou sezndmeni s organizaci a projevili o ni zajem. Z vybrané skupinu muize
pak nasledné vybirat nejvhodnéjsiho kandidata. Do talent poolu nemusi byt zafazeni
jen uchazeci, kteti se sami o praci prihlasili, ale také jednotlivci, kteti byli doporuceni
nebo aktivné vyhledani. Diky talent poolu ma tak HR zameéstnanec vzdy okamzity
pfistup k nejlepSim lidem, zkrati dobu naboru, snizi se néklady na ndbor a celkové
nabor zkvalitni. (Jak vytvofit talent pool, 2022; Talent Pool, 2024; Talent Pool Hiring
Success Glossary, 2024)

Pro vyhodnoceni vykonu a pfedpovédi potencidlu pomoci hodnoticich stupnic vytvari
spolecnost skupinu talentovanych zaméstnanct, talent pool. Jednotlivci, kteti spliuji
kritéria, které si nastavi organizace, mohou byt oznacovani za talent. Skupina téchto
talentl muze byt dale rozd€lena na top talenty, talenty a mozné talenty. Za top talenty
je povazovani jednotlivci, ktefi dosahuji vysokého vykonu a zaroven predvadi znaény
potencidl. Talenty jsou jednotlivei, ktefi dosahuji naprosto uspokojivého vykonu,
ale jejich potencial je omezeny. Jednotlivci, ktefi se vyznacuji vysokym potencidlem,
ale dosahuji omezeného vykonu, jsou povazovani za potencialni neboli mozné talenty.

(Horvathova, 2011)

1.11 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Aby ¢loveék mohl slouzit jako pracovni sila a byl zaméstnatelny, je zadouci Si neustale
prohlubovat a rozSifovat své znalosti a dovednosti. Potfeba vychazi zneustale
se ménicich poZadavkli na znalosti a dovednosti v moderni spole€nosti.
Obdobi kdy ¢loveku stacili védomosti, které se naucil béhem své pripravy na povolani
jsou uz davno pryc. ,, Vzdeélavani a formovani pracovnich schopnosti se v moderni
spolecnosti stava celoZivotnim procesem. A V tomto procesu sehrdva stale vetsi roli

organizace a ji organizované vzdeélavaci aktivity. “ (Koubek, 2015, s. 252)

Jednim ze zdkladnich podstat podnikani a uspéchu kterékoliv organizace je pruznost
a otevienost zménam. Pruznost organizace vychdazi z pruzného pftistupu jednotlivet,

ktefi nejenom pfijimaji zmény, ale také je aktivné podporuji. V soucasné dobé
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se zd4, ze jednim z kli¢ovych tkola v oblasti lidskych zdroju je efektivni péce o rozvoj
schopnosti zaméstnancli. Ze zminovaného divodu jsou tradiéni metody vzdélavani
zaméstnancl, jako je zéacvik, doSkolovani a pfeSkolovani, stale méné dostacujici.
Stale vice se klade diraz na rozvojové aktivity, které se zaméciuji na formovani
rozséhlejSich znalosti a dovednosti nez ty, které jsou momentdln¢ vyzadovany
na konkrétnim pracovnim misté. Dulezitym prvkem jsou 1 aktivity zaméfené
na formovani osobnosti zaméstnancl, vcetn¢ jejich hodnotovych orientaci
a prizptuisobeni kultury zaméstnance k organiza¢ni kultufe. Diky rozvojovym aktivitim
se formuje flexibilita zaméstnancii a jejich pfipravenost na zmény. Koubek ve své
publikaci uvadi nasledujici nejpodstatnéjsi divody pro¢ se organizace museji vénovat
vzdélavani a rozvoji  svych pracovnikli, pokud chtéji byt prosperujici

a konkurenceschopné: (Koubek, 2015)

e neustidle se objevujici inovativni poznatky a vyvoj novych technologii,
tim padem dovednost i a znalosti lidi rapidné€ zastaravaji,

e dynamika lidskych potfeb a tedy i ménici se povaha trhu vyrobkl a sluzeb
je stale vyrazngjsi. Tento aspekt vyzaduje od organizaci i jejich zaméstnanct
flexibilni piistup a schopnost rychlé reakce,

e rychleji se obménuje technologie a technika organizaci,

e organizacni zmény nastavaji V kratSich intervalech, které zaméstnanci museji
zvladat,

e markantnéj$i zaméfeni na jakost vyrobkt a sluzeb a na sluzbu zakaznikovi,

e inovace V oblasti informacnich technologiich a jejich aplikace v ramci
organizaci,

e dochazi ke zménam v organizaci prace, charakteru pracovnich ukoll
a zpusobech fizeni,

e potieba snizovani nakladt a efektivnéjsiho vyuzivani technologii,

e podpora vzdélavani a rozvoje zaméstnancl piispiva k pozitivnimu firemnimu

renomé a usnadiiuje udrzeni stability pracovni sily. (Koubek, 20015)

Edukaci zahrnuje proces vytvafeni, rozvijeni a prohlubovani znalosti, schopnosti
a dovednosti pracovnikd. Za velmi podstatné lze povazovat nejen ucast zaméstnanct

ve vzdélavacich programech a Skolenich, ale 1 nasledné hodnoceni vysledka
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a vyhodnoceni piinosu. V moderni spolecnosti se naroky na znalosti a schopnosti
neustdle méni, a klade se znacny dlraz na jejich rozSifovani. Zaroven dochazi
K nartstajici propasti mezi riznymi generacemi. Star§i generace nemély tak rozsahlé
moznosti dosahnout k vysokoskolskému titulu, tak jak je tomu dnes. V potaz musime
také zvazit moderni technologie, které propasti velmi napoméhaji. Mladé generace
jsou schopny se s novymi technologiemi naucit pracovat daleko rychleji a instinktivnéji
oproti starSim generacim. Kvuli témto pfi¢inam by méli personalisté mit odborné
vzdélani nebo piipravu v fizeni diverzity managementu. Podstatnym divodem
je to, aby byli schopni efektivné spolupracovat s tymem, ktery tvoii riznorodi ¢lenové,

a dosahli maximalnich vysledkt a inovaci. (Urbancova, Vrabcova, 2023)

1.12 Motivace zaméstnancu

Motivace je silou, ktera ovliviiuje, jak se lidé chovaji, a zahrnuje faktory, které je vedou
k ur¢itym akcim. Lidé jsou motivovani v piipadé, pokud vi, ze dané splnéni tkolu
povede k dosazeni cile a ziskaji diky tomu odpovidajici a uzite¢né ocenéni,
kterd uspokoji jejich potteby. Pokud chce organizace docilit nejlepsi a nejvyssi
efektivity u svych zaméstnancii, musi nejen motivaci spravné pochopit ale také ji dobie
nastavit presné prosvé zaméstnance, které zaméstnava. Pokud jsou lidé dobie
motivovani, méli by byt dobrovolné ochotni vykonat pro organizaci praci navic,
nad ramec bézného standardu. Znamena to, Ze si splni nejen své zakladni tkoly
a povinnosti, ale organizaci prispéji kvalitngjsim a vyssim vykonem, nez by se od nich
bézné ocekavalo. Pokud jsou lidé motivovani sami od sebe a dosahuji védéni a znalosti,
které oni sami chté&ji, jedna se o nejlip podanou motivaci. Skupina popisovanych lidi,

tym, mize byt motivovana sama sebou. (Armstrong, 2015)
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Obrazek nize znazoriuje proces motivace zaloZzeny na uspokojovani potieb.

l—» stanoveni cile

ureni potieby provedeni akce

L

Obrazek 4 Proces motivace zaloZeny na uspokojovani potieb

dosaZeni cile -———————

(zdroj: Armstrong, 2015, s. 220)

Podobné, jako Armstrong, Rosemary Thomson ve své knize uvadi, ze motivace
je zaloZena na uspokojovani konkrétnich potieb, ktera se opira o myslenky psychologa
Maslowa a jeho pyramidy. Maslow piedpoklada, Ze existuje pé&t urovni potieb.
Stanovené potieby jsou poskladany sestupné dle jejich vyznamnosti od nejnizsich
fyziologickych potieb pres jistotu a bezpe€i, socidlni nezbytnostem, uznani

az k seberozvoji. (Thomson, 2007)

Soucasni lidé v profesionalnim Zivoté stile vice hledaji smysluplnost. Touzi citit,
ze jejich prace n&jakym zplisobem pfispiva k pozitivnim zménam ve svété. Podle studie
Harvard Business Review by devét z deseti lidi pfijalo niz§i finan¢ni ohodnoceni
vyménou za smysluplnéj§i praci. Chce-li spole¢nost motivované zaméstnance, musi
zajistit, aby jejich prace méla hlubsi vyznam. Spole¢nost se snazi kyzeného dosahnout
komunikaci s nimi, feSenim jejich problémi a Gpravou klicovych pracovnich tkold,

které vykonavaji. (5 véci, které motivuji vase zaméstnance vice nez penize, 2024)

Autofi Armstrong a Paliskova ve svych knihach rozdéluji motivaci na dva typy,

a to vnitini a vn&jsi. Typy motivace mizeme rozdélit na vnitini a vné&j$i motivaci.
1.12.1 Vnitfni motivace

Vnitini motivace je fizena faktory, nad kterymi maji lidé osobni kontrolu. Velmi casto
se faktory oznacuji jako emoce. Obvykle je motivace pohanéna ,srdcem®,

tedy internimi  potiebami jedince. Nastava, kdyzjedinci citi, ze jejich prace

je smysluplnd, fascinujici a inspirativni, nabizi jim dostatetnou miru svobody,
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umoznuje vyuziti a rozvoj jejich schopnosti a znalosti, a také nabizi moznost dosdhnout
jejich vytouzenych uspéchti nebo kariérnich cilt. Jedna se o typ motivace, ktery vychazi
pifimo z ¢innosti, kterou vykonavaji, a neni vyvolan vnéjSimi stimuly, jako vnéjsi

motivace. (Armstrong, 2015; Paliskova a kol., 2021)

1.12.2 Vnéjsi motivace

Vnéj§i motivace, znama také jako stimulace, zahrnuje faktory, které ovliviiuji
jednotlivece z externiho prostiedi a v pracovni sféfe slouzi k podpofe a motivaci
zaméstnanc k lep§im pracovnim vysledkim. Faktory zahrnuji primarné financni
odmény, benefity a dalsi vyhody, které jsou zaméstnanctim nabizeny za splnéni urcitych
cilt. Hlavni slabina téchto stimull spo¢iva v tom, ze podnécuji zaméstnance k vys$Simu
vykonu pouze po dobu jejich poskytovani a musi byt pro zaméstnance v dané chvili
relevantni. Jakmile jejich poskytovani skonci, jejich motivujici G€inek Casto vyprcha.
Stimulace se d€li na pozitivni, ktera zahrnuje odmény a benefity, a negativni,
kde dominuji faktory jako strach z odebrani zaméstnaneckych vyhod nebo dokonce
ztraty prace, coz muze v nékterych piipadech paradoxné vést k poklesu pracovni
efektivity. Na druhou stranu, vnitini motivace, souvisejici s kvalitou pracovniho Zivota,
bude pravdépodobné mit hlubsi a trvalejsi vliv, jelikoz vychazi z jedinci a jejich prace,
na rozdil od vnéjSich motivatori, které jsou lidem vnuceny zvenci. (Armstrong, 2015;

Paliskova a kol., 2021)

Soucasti motivace, jak jiz bylo naznaceno je hodnoceni zaméstnancti, kterému se vénuje

nasledujici kapitola.

1.13 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnanci, které zahrnuje neustalé monitorovani a kontrolu jejich prace,
stejn¢ jako pravidelné vyhodnocovani jejich dlouhodobych vykont, patii mezi klicové
ukoly a nastroje kazdého vedouciho. Proces mé za cil nejen vcéas identifikovat a fesit
pfipadné slabiny v praci zaméstnanct, ale také uznat jejich dobré vysledky,
¢imZ podporuje jejich motivaci a sebevédomi. Hodnoceni zaméstnancii je sice klicové,
ale jeho efektivita zavisi na splnéni dvou zasadnich podminek. Prvni z nich
je objektivita nebo nestrannost hodnoceni, druha pak spociva ve spravném zpusobu,

jakym je hodnoceni zaméstnanci predano. Objektivita hodnoceni zavisi nejen na jeho
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skutecné nestrannosti, ale také na tom, jak je vnimano zaméstnancem.
Klic¢ové je, zda zaméstnanec povazuje hodnoceni za spravedlivé a zda ho vnima
jako objektivni. Druha podminka pro uc¢inné hodnoceni je spravna forma jeho piedani.
Zminovany aspekt se odviji od komunika¢nich schopnosti vedouciho a zahrnuje
jak poskytovani  bezprostiedni  zpétné vazby, tak pravidelné posuzovani
dlouhodobé¢jsich vysledkd. (Hodnoceni zaméstnancd, jeho druhy, nastroje a piedavani,

2017)

Koubek ve své knize rozdéluje proces hodnoceni zaméstnanci do deviti fazi,

které se dale ¢leni do tii ¢asovych obdobi: (Koubek, 2015)
Ptipravné obdobi zahrnuje Ctyti faze:

e identifikace a definice hodnoticich kritérii, ur€eni principu, pravidel a metody
hodnoticiho procesu, dale pak piiprava hodnoticich formulaii pouzivanych
pfi vyhodnoceni,

e provéteni a aktualizace popist a specifikaci pracovnich mist, véetné dukladné
analyzy pozic,

e definovani kritérii pro hodnoceni a méfeni vykonu, vybér téchto kritérii,
nastaveni standardii pro pracovni vykon, vybér metod pro hodnoceni
a klasifikaci k rozliseni urovni vykonnosti, a stanoveni kli¢ového obdobi
pro sbér dat o pracovnim vykonu,

e zasvéceni pracovnikii do planovaného hodnoticiho procesu a jeho cild,
predev§im co se tyCe kritérii a standardli vykonu, a ocekavani vici jejich
pracovnimu vykonu. Je vhodné nejenom poskytnout informace, ale také

tyto zalezitosti s pracovniky probrat, (Koubek, 2015)
Obdobi ziskavani dat a podkladt obsahuje dveé faze:

e shromdzdéni Udaji, jako je sledovani zaméstnancti pii jejich cCinnostech
nebo zkoumanim vysledku jejich prace, predstavuje klicovy krok pro posouzeni
vykonu pracovnikii. Diilezité je vSak stanovit, kdo ma kompetence pro ziskavani
téchto informaci a kdo je opravnén provadét samotné hodnoceni,

e ziskani evidence o pracovnim vykonu. Tato faze je velmi podstatnd, z diivodu

moznosti vraceni se k evidovanym informacim, (Koubek, 2015)
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Obdobi vyhodnoceni dat o pracovnim vykonu zahrnuje tfi faze:

e hodnoceni pracovniho vykonu, chovani, dovednosti a dalSich atributi
zaméstnancl se musi fidit standardizovanym procesem. Béhem tohoto procesu
obvykle dochazi k porovnani redlnych vysledkli prace s pfedem stanovenymi
normami nebo o¢ekavanimi, pracovniho chovani s obecnymi standardy chovani
a schopnosti a dalSich charakteristik zaméstnancti s pozadavky dané pozice
a jejiho popisu,

e diskuse s hodnocenym zaméstnancem o jeho vysledcich a 0 moznostech feSeni
slabin spojenych s pracovnim vykonem. Tato faze je podstatnd pro rozvoj
pracovniho vykonu,

e dalsi pozorovani pracovniho vykonu zaméstnance, nabizeni pomoci
pfi zkvalitiovdni  pracovniho  vykonu, analyza UCinnosti hodnoceni,

(Koubek, 2015)

1.14 Shrnuti teoretickych vychodisek prace

V teoretické Casti diplomové prace bylo nejprve provedeno vymezeni pojmu lidské
zdroje (Human Resources, HR), déile bylo definovano fizeni lidskych zdroji.
Obecné bylo stanoveno, ¢im Sse zabyva personalni prace. V hlavni casti teorie
byly charakterizovany pojmy talent a talent management. Nasledné byly popsany
procesy talent managementu s ddrazem na ziskdvani, rozvoj audrZeni talentl
ve spolecnosti. V oblasti talent managementu nebyl opomenut anitalent pool.
Zaroven se teoreticka c¢ast zabyvala vymezenim vzdélavani a rozvojem zaméstnancii
a jejich motivace. Diky ziska dostate¢ného teoretického zakladu muze byt zpracovana

nasledujici analyticka ¢ast prace.

40



2 ANALYTICKA CAST PRACE

Kapitola analyticka ¢ast prace bude zamétena na predstaveni a charakteristiku vybrané
spolecnosti, jeji organizacni struktury, personalniho oddé¢leni a firemni i personalni
strategie. Zaroven dojde k popisu personalniho systému spole¢nosti. K ziskani
informaci pro popis soucasného stavu vybrané spole¢nosti bylo vyuzito komunikace
se zaméstnancem  spoleCnosti v podobé ustniho sdéleni, emailové komunikace
a poskytnuti internich dokumenti spolecnosti. Nasledné¢ bude V analytické Ccasti
proveden vyzkum v podobé rozhovoru a dotaznikového Setfeni zamétfeny na ziskani
pottebnych informaci, které poslouzi k stanoveni navrhu pro zavedeni talent

managementu. Soucasti zavéru bude provedena diskuse vysledkt vyzkumu.

2.1 Predstaveni organizace

Spoleénost ACD sidli na tizemi Ceské republiky a je dcefinou spole¢nosti, spoleénosti
ACO. Spole¢nost ACD putisobi ve farmaceutickém pramyslu, ktera se specializuje
na vyrobu 1éC¢iv proti boji s rakovinou, konkrétné cytostatik ve formé injekci. Jeji hlavni
specializace spociva ve vyvoji a produkci lé¢iv, které zastavuji nebo zpomaluji riist
rakovinnych bun€k, ¢imZ jsou nezbytnou soucasti chemoterapeutické 1écby.
Lécebné injekce, aplikované pfimo do krevniho ob&hu, umoZiuji rychlou a cilenou
reakci na maligni nddory s minimalnim rozptylem lé€iva v organismu. Spole¢nost klade
diiraz na inovaci a vyzkum, coz ji umoziiuje neustale vyvijet nové a u€inngjsi formy
cytostatik. Jeji vyzkumné tymy se zaméefuji na nejnovéjsi poznatky oblasti molekuldrni
rakovinnych bun€k a zdaroven snizuji vedlejsi ulinky tradi€ni chemoterapie.

(Ustni komunikace se zaméstnancem spoleénosti ACD, 2024)

Jeji vyrobni procesy jsou peclivé zaméfeny na vyrobu findlnich produkti malych
molekul ale také na inovativni lé¢iva zaloZend na biomolekularnich technologiich.
Tyjsou ACD (Antibody-Drug Conjugates), HPAPI (Highly Potent Active
Pharmaceutival ~ Ingredients)  proteiny, = monoklonalni  protilatky = (mAb)
a oligonukleotidy. Popisované inovativni léky maji potencidl vyznamného posunu

v onkologické terapii, kterd nabizi vySSi Uc¢innost a snizuje vedlej$i ucinky 1écby,
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coz pfindsi nad€ji pro pacienty lé¢icimi se sriznymi formami onkologického

onemocnéni. (webové stranky spole¢nosti ACD, 2020)

2.2 Organizaéni struktura

Spole¢nost ACD aktualn¢ zaméstnava 180 zaméstnancli vcetné zaméstnankyn
na mateiské/rodiCovské dovolené a zaméstnancu, ktefi pracuji formou dohod,
dohoda o pracovni ¢innosti, dohoda o provedeni prace. NiZe je vyobrazena organizacni
struktura ve spole¢nosti ACD. (Emailova komunikace se zaméstnancem spole¢nosti

ACD, 2024)
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(Vlastni zpracovani dle: Emailova komunikace se zaméstnancem spole¢nosti ACD, 2024)

2.3 Firemni kultura

Spolec¢nost ACD vita nové napady, inovativni feSeni a ceni si diverzity. Je oteviena
inspiraci od nejlepSich myslenek z rtznych oblasti a aktivné podporuje jejich
zaClenovani do svych procesti. Neustalé zdokonalovani je klicovou soucasti firemni
kultury aprojevuje se v kazdodennich aktivitach. Pfi poskytovani svych sluzeb

se spolecnost snazi o ohleduplny pfistup k ostatnim a vede své aktivity zodpovédné,
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at uz se jednad o vztahy mezi zaméstnanci, k zdkaznikim, pfirodé nebo spole¢nosti
obecné. Je pripravena nést odpovédnost za své kroky a snazi se byt spoleCensky
zodpovédnym zameéstnavatelem. Zaclenuje zasady spoleCenské odpovédnosti
do zakladu jejich podnikatelskych procest. Svym chovanim jasné ukazuje, ze se fidi
principy spravného vedeni, etického jednani a nabizi svym pracovnikiim pfilezitosti
k rozvoji a vyuziti jejich osobniho potencialu. Poslani spole¢nosti spociva v podpoie
klienth tim, Ze umoziuje dodavat I1éCiva Iékaitm a nemocnicim vcas.
Prispiva tak k 1é€bé pacientd S onkologickym onemocnénim. Vita vyzvy a piispiva
ke kyzenému cili vyrobou produktl, jejichz vyvoj a vyroba jsou technicky narocné.
(webové stranky spolecnosti ACD, 2020; Emailova komunikace se zaméstnancem
spole¢nosti ACD, 2024)

2.4 Podnikova strategie

Spolecnost ACD aspiruje stat se globalné preferovanym specialistou a partnerem
pro smluvni vyvoj a produkci injekénich 1é¢iv. Spole€nost mé pojmenované hlavni
oblasti, pro které vytvaii konkrétni strategické cile. Ty jsou tvofeny na kazdy fiskalni
rok, ktery trva od 1. dubna do 31. biezna. Nasledné cile posuzuje a za jejich dosazeni
vyplaci vSem zaméstnancim ro¢ni finan¢ni bonus. (Emailova komunikace

se zamé&stnancem spolec¢nosti ACD, 2024)

2.5 Personalni strategie

Optimalni pocet vysoce kvalifikovanych zaméstnancti, ktefi tvofi intelektudlni jadro
spolecnosti, nachazi smysl ve své praci, bavi je a pfinaSeji spolecnosti vysokou
pfidanou hodnotu, je chténa vize personalniho oddéleni spolecnosti ACD. Pro splnéni
vize spoleCnosti je potieba specialistil a seniornich zaméstnancii, kteti znaji zptisoby,
jak postupovat pii praci a hledaji moznosti, jak vizi uCinit efektivnéji.
Spole¢nost zaroven usiluje, aby zaméstnanci vidéli za svou praci smysl a bavila je.
Zvoleny pfistup miiZze se spravné nastavenymi nastroji pfispét k mensi fluktuaci, vétsi
angazovanosti a vést k vy$§im vykonum. (Emailova komunikace se zaméstnancem

spole¢nosti ACD, 2024)
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2.6 Personalni oddéleni

Personalni oddéleni je soucasti divize Business Administration, kam spadaji kromé
lidskych zdroji také podptrna oddéleni jako IT a Finance. V ramci personalniho
oddéleni je zaméstnano sedm pracovnikl, ktefi jsou vedeni vedoucim celé divize.
Tym personalniho oddéleni se sklada z nasledujicich pozic: asistenta, office manager,
ucetni mezd, HR Business partner, CSR manager, BOZP manager, specialista Skoleni

a rozvoje.

Office manager je odpovédny za spravu kancelafi a ma na starost administrativné
persondlni praci. Néplni prace je zajisténi vSech kancelafsky potieb a zafizeni,
tak aby byly dostupné a pfipravené. Soufasné ma na starost organizaci schizek,
pfipravu dokumenti a prezentaci. Dale plni funkcijako prvni kontaktni bod

pro zaméstnance a navstévniky.

Ucetni mezd mé& na starost odmeénovani, pfesné a vcasné zpracovani mezd
zaméstnanct. Udrzovani aktudlnich a pfesnych zaznami o zaméstnancich. Poskytovani

informaci zaméstnancim tykajicich se vyplaty mezd.

Pozice HR Business partner je ve spolecnosti strategickd role v oblasti lidskych
zdroju, ktera funguje jako spojnice mezi managementem spoleCnosti a jejimi
zaméstnanci. Zamé&stnanec ma podstatny vyznam pro rozvoj a realizaci ,,HR* strategii,
které podporuji obchodni cile organizace. Mezi jeho aktivity patfi, strategické planovani
HR plant, poradenstvi a podpora managementu, organiza¢ni zmeény, vyvoj talent
a vzdélavani, vykon a odméiovani, ndbor a selekce, zachovéani pracovnich vztahl

a analyza a reporting.

Napln praice CSR managera spoéiva ve spoleCenské odpovédnosti firmy.
Konkrétn€ definovani a implementaci strategii, které reflektuji etické hodnoty
organizace a jeji zavazek k pozitivnimu dopadu na spolecnost, Zivotni prostfedi

a ekonomiku.

BOZP manager pfijima odpovédnost za implementaci a dohled nad programy
a politikami, které zajiStuji bezpecnostni a zdravotni normy v pracovnim prostiedi

dle norem, zakont CR a ISO 45001.
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Pozice specialisty Skoleni a rozvoje zahrnuje planovani, vytvafeni a realizaci
vzdélavacich programii a rozvojovych aktivit, které podporuji rist a vykonnost

zaméstnancl ve spolecnosti.

Obsahem prace asistenta je podpora a asistence, kterémukoliv zaméstnanci
persondlniho oddéleni. Nerozluéné ma na starost administrativni a organizacni tkoly,
jako jsou sprava posty, vedeni seznamu a archivace, piijimani a smérovani telefonnich

hovorid. (Emailova komunikace se zaméstnancem spole¢nosti ACD, 2024)

2.7 Planovani poctu zaméstnancii

Jednim z dulezitych ukoli spole¢nosti ACD je obsadit vhodnym kandidatem,
Vv €0 nejkrats$i moznou dobu kazdou volnou pozici. Spole¢nost tak mize zajistit vyssi
efektivitu procesu ziskavani a vybéru zaméstnancli a zadrovenn mize 1 podstatné prispét
k lepsim vysledktim spolecnosti. Na kazdy fiskalni rok je pfedstavenstvem uréen pocet
zaméstnancd, limit nemiize byt ptekrofen. Pocet zaméstnanci je vzdy schvalovan
mateiskou spolecnosti ACE. (Emailova komunikace se zaméstnancem spolecnosti

ACD, 2024)

2.8 Proces ziskavani a vybéru zaméstnanci

Proces vybéru na pracovni pozice miiZze byt zahajen pouze v piipadé, Ze zminované
pozice byly oficialn¢ schvaleny ptedstavenstvem pro dany fiskalni rok a jsou zahrnuty
Vv platné organizacéni struktufe. Vedouci dané¢ho useku poté iniciuje proces vybéru tim,

ze odesle Zadost o zahajeni vybérového fizeni HR Business Partnerovi.

Pokud dojde v pribéhu roku k organizaéni zméné, jako je napiiklad uprava
nebo rozsifeni stavajici organizacni struktury, skute¢nost mize vyustit ve vznik nové
pracovni pozice. V takovém piipadé je nutné ziskat schvaleni ocekavané nové pozice
od predstavenstva a to v ramci dfive ur¢eného limitu poctu zaméstnanci, pokud nedojde

k jeho zvyseni schvalenim dozor¢i rady.

Vedouci tseku nésledné piedlozi zadost o schvaleni nové pozice piedstavenstvu
a pojeho schvéleni poskytne HR Business Partnerovi vSechny potfebné informace
pro zahajeni vybérového ftizeni. Psané informace zahrnuji 1 struény popis pracovni

pozice a pozadavky na zakladni kompetence, které poslouzi jako zaklad pro vytvoteni
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kompetencniho profilu dané pozice. (Interni dokument spole¢nosti ACD: Vybérové

fizeni, 2024)

2.8.1 Zahajeni ziskavani a vybéru zaméstnanci

Do dvou pracovnich dni po pfijeti zaddosti o spusténi vybérového fizeni vytvori
HR Business Partner ve spolupraci s vedoucim pfislusného oddéleni nebo pifimym
nadfizenym plén na vybér vhodného kandidata, vcetné¢ rozhodnuti, kde a jakym
zpusobem bude spole¢nost kandidaty hledat. Nasledné HR Business Partner umisti
nabidku prace na relevantnich pracovnich portalech, firemnich webovych strankach
a ptipadné¢ vyuzije dal$i dostupné zdroje. Pokud je inzerce publikovana na socidlnich
sitich, pracuje v dané oblasti ve spolupraci s CSR Managerem. V specifickych
pfipadech mize HR Business Partner oslovit persondlni agenturu nebo headhunting,
cozmusi byt vzdy schvaleno vedoucim divize Business Administration. (Interni

dokument spole¢nosti ACD: Vybérové fizeni, 2024)

2.8.2 Prubéh ziskavani a vybéru zaméstnanci

Podle typu pozice muze byt vyb&rovy proces realizovan jako externi, interni,
nebo kombinovany a mize probéhnout v jednom nebo vice kolech, pticemz cely proces
je dokoncen do tficeti dni od okamziku, kdy byl inzerat zvefejnén. Metody aplikované
béhem vybérového fizeni jsou: rozhovory, testy odbornych znalosti, piipadové studie,
assessment centrum a ovétovani referenci. O konkrétnim prabéhu vybérového fizeni

se dohodnou HR Business Partner a vedouci ptisluSného oddé€leni.

Vedeni vybérovych rozhovort je v rukou HR Business Partnera, pficemz se ucastni
také vedouci relevantniho oddé¢leni nebo jiny zastupce daného useku. Vybér kandidath
je uskute¢nén s ohledem na specifické pozadavky pozice, popis prace, kompetenéni
profil a potencidlni soulad kandidata s firemni kulturou. HR Business Partner

ma na starosti organizacni zajisténi celého procesu véetné ovérovani referenci.

O vybéru kandidata na standardni pozice rozhoduji spole¢né¢ vedouci zaméstnanec
a HR Business Partner, zatimco u vedoucich pozic rozhoduji vedouci ptislusného useku
a vedouci divize Business Administration. Vybranému kandidatovi pak HR Business

Partner telefonicky a nasledné pisemné, formou akcepta¢niho dopisu ptedlozi nabidku,
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ktera zahrnuje detaily o pozici, formé a délce pracovniho kontraktu, délce zkusebni

doby a nabizené mzd¢. (Interni dokument spole¢nosti ACD: Vybérové fizeni, 2024)

2.8.3 Ukon¢eni vybéru a ziskavani zaméstnancu

Proces vybérového fizeni se uzavird akceptaci pracovni nabidky vybrané¢ho kandidata.

Poté jsou realizovany nasledujici kroky:

1.

HR Business Partner zajisti informovani vSech kandidatd zapojenych
do vybérového fizeni o jeho vysledcich,

HR Business Partner stdhne inzerat pozice z vetejnych platforem a v ptipadé
vyuziti socialnich siti pfeda informaci CSR Managerovi,

HR Business Partner oznami konec vybérového procesu vSem zainteresovanym
stranam, vcetné eventudlné zapojenych persondlnich agentur,

po piijeti nabidky kandidatem zacne HR Business Partner bezprostiedné
komunikovat s nové piijatym zaméstnancem ohledné pozadovanych dokumentt
a formalit nezbytnych k uzavieni pracovni smlouvy a zahdjeni pracovniho
pom¢éru,

HR Business Partner provede hodnoceni celého procesu ndboru a vybéru.
Zahrnuje to zaznamenani kli¢ovych udaji, jako je rozsah inzerce, trvani
vybérového procesu, pocet obdrzenych Zzivotopisi a pocet kvalifikovanych
kandidatd. Soucasti hodnoceni je také shromazd’ovéani zpétné vazby o prubéhu
vybérového fizeni od uspéSného kandidata a pfimého nadfizeného.

(Interni dokument spole¢nosti ACD: Vybérové tizeni, 2024)

2.9 Popis pracovni pozice

Obsah popisu pracovni pozice zahrnuje ucel dané role, hlavni cile, ptehled klic¢ovych

ukolt, odpovédnosti a pravomoci. Za vytvofeni popisu je odpovédny piimy nadiizeny,

ktery jej pripravi pred nastupem nového zaméstnance a poskytne jej HR Business

Partnerovi. Na den nastupu je nutné, aby byl novy zaméstnanec s popisem

jeho pracovni pozice seznamen a potvrdil sviij souhlas podpisem. Dokument, pracovni

smlouva, se vypracovava také pro zaméstnance pracujici na DPP nebo DPC,

ktefi se zapojuji do vyrobnich a skladovacich operaci, do prace v kontrolnich

laboratotich nebo by jejich pracovni ¢innosti mohli pfimo ovlivnit kvalitu vyrobku.
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V pripad¢é, ze dojde ke zméné pracovni pozice zaméstnance nebo k rozsifeni
jeho pracovnich ukolt, pfipravi pfimy nadfizeny aktualizovany popis pracovni pozice
snovym datem ucinnosti. (Interni dokument spole¢nosti ACD: Rozvoj a hodnoceni

zaméstnancu, 2024)

2.10 Kompeten¢ni profil

Kompetenéni profil definuje kli¢ové pozadavky — znalosti, dovednosti a kvalifikace,
které jsou vyzadované pro efektivni vykon urcité pracovni role. Specifikuje schopnosti,
které musi zaméstnanec ovladat, aby byl schopen pozici adekvatné zastavat.
Kompetencni profil je ptizptisoben specifické pracovni pozici, nikoli jednotlivému
zaméstnanci. Obsahuje jak ,hard skills* (pfelozeno: tvrdé dovednosti), takzvané
odborné znalosti a dovednosti klicové pro danou pozici, tak ,,soft skills* (prelozeno:
mekké dovednosti), které jsou spolecné pro vSechny pracovniky a odrazuji firemni

kulturu a hodnoty.

Ve vsech pracovnich rolich spole¢nosti byly jako klicové mekké dovednosti stanoveny
komunikace, spolupriace, odpovédnost a inovativnost, které jsou zahrnuty
do kompetenc¢nich profilti vSech zaméstnancti. Dle pozic se pouze lisi podle pozadované
urovné téchto kompetenci, fadovi zaméstnanci/vedouci zaméstnanci. Pro vedouci
pracovniky, mentory a Skolitele je navic stanovena patda kompetence,
Kterou je schopnost rozvoje sebe a svych kolegi. Pro kazdou z téchto dovednosti
je uréena jeji specificka uroven od 1 do 5, ktera by méla byt dosaZzena po dokonceni

zaSkoleni zaméstnance.

Hodnoceni kompetencniho profilu se uskuteiiuje jednou za rok b&hem procesu
vyhodnocovani vykonu zaméstnance. Na zdklad€ hodnoceni se pfistupuje k urceni
navrhu na vysi mzdy v souladu s platovymi Skalami a k vytvoteni individuadlniho planu
rozvoje.

Do 31. prosince kazdého kalendainiho roku pfidava pfimy nadiizeny do kompetencniho
profilu jednotlivych zaméstnancti skute¢nou troven dosazenych kompetenci. To se déje

bud’ zaznamenanim pismene ,,S“, coz znaci splnéni pozadavkil, nebo uvedenim cisla

od 1 do 5, které odrazi miru, v jaké zaméstnanec konkrétni kompetenci spliiuje.
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V piipadé, Ze zaméstnanec pii hodnoceni svého kompetencniho profilu nedosdhne
stanovené urovné kompetenci automaticky nemusi vést k zavéru, ze by nemohl svou
pozici nadale vykonavat. Misto toho pfimy nadfizeny navrhne opatieni,
jako jsou Skoleni nebo praktické zacviky, které maji za cil posilit oblasti, v nichz
jsou kompetence u konkrétniho zaméstnance nedostate¢né. (Interni dokument

spole¢nosti ACD: Rozvoj a hodnoceni zaméstnancti, 2024)

2.11 Nastup zaméstnance do spoleCnosti

Nastup zaméstnance do spolecnosti ACD probihd nasledné popsanym zplsobem.
HR Business Partner zasila nové piijatému zaméstnanci osobni dotaznik.
Zvolenym krokem novy zaméstnanec poskytuje zaméstnavateli potiebné informace
pro objednani na vstupni lékatrské vySetieni, vypracovani pracovni smlouvy, dohody
0 mzd¢, aregistraci na zdravotniho a socialniho pojisténi. Nasledné se novému
zaméstnanci odesild dopis, ktery uvadi seznam dokumentd, které je nutné ptedlozit
nejpozdéji v den nastupu. Mezi pozadované dokumenty patii 1ékaiské potvrzeni
0 zdravotni zpiisobilosti, vypis z trestniho rejstiiku, zapoctovy list z minulého
zaméstnani, piipadné doklad o registraci na Gfadu prace, originalni doklad o dosazeném
nejvys$im vzdélani a pro studenty potvrzeni o studiu. Déle nasleduje vstupni 1ékarska
kontrola. Kazdy nové pfijaty zaméstnanec podstoupi pred zacatkem svého pracovniho
poméru lékatskou kontrolu v souladu s typem vykondvané prace u lékare, s nimz
ma zaméstnavatel uzavienou smlouvu. Kontrola slouzi k ovéfeni, zda je zaméstnanec
zdravotné schopen vykondvat svou praci. Organizaci vstupnich zdravotnich kontrol
se zabyva Office manager, ktery také zaznamenava datum jejich absolvovani
do firemniho personalniho systému. Dalsim krokem HR Business Partnera je pfipraveni
pracovni smlouvy, dohody o mzd€ a organizace vstupniho Skoleni pro nového
zaméstnance. Nasledné je dohodnuta ptiprava popisu na pracovni pozici, kompetencni

profil, plan adaptace a praktického zaSkoleni pfimym nadfizenym zaméstnancem.

Po probéhnuti veSkeré administrativni zélezitosti a lékarskd prohlidka zaméstnance,
pokracuje nastup do zaméstnani 2-3 dny, kdy se novému zaméstnanci vénuje HR
Business Partner, ktery jej seznami s obecnymi vstupnimi $kolenimi. Novy zaméstnanec
je posléze predan bud’ trenérce, v piipad€ nastupu do vyroby, nebo pfimo na oddéleni,

kde novy zaméstnanec bude vykonavat svou praci. Na daném misté absolvuje dalsi Cast
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adaptacniho planu — praktické zaskoleni na pracovisti podle harmonogramu,
ktery zpracoval nadfizeny s konkrétnimi cili. Cile musi byt béhem adaptace splnény.

(Interni dokument spole¢nosti ACD: Vybérové fizeni, 2024)
Vstupni Skoleni

Vstupni Skoleni jsou jednotnd pro vSechny zaméstnance spolecnosti bez ohledu
na zastavanou pozici a slouzi k ptfedstaveni spolecnosti, véetné jeji kultury a uvedeni

zaméstnanct do zivota spolecnosti.
Vstupni skoleni zahrnuji:

e BOZP + PO,

e pracovni fad,

e organizacni fad,

e systém odménovani zaméstnanct,

e SVP vcetn¢ prirucky jakosti,

o politiky a role kvality,

e systém dokumentace,

e zéisady prace s NCHLS,

e pohyb osob,

e seznameni zaméstnance se zafizenim do pfislusné kategorie prace, rozsahem

a periodicitou lékatskych prohlidek pro jeho pracovni pozici,

e seznameni zaméstnance s hodnotami spolecnosti,

e vzdélavani a rozvoj zaméstnanc,

e podpisovy fad,

e ochrana obchodniho tajemstvi,

o cticky kodex,

e vstupni Skoleni IT-pravidla po uZivatele a sprava pfistupu,

e zasady zpracovani a ochrany osobnich udaji.
Zaméstnanct, kte¥i pracuji ve spoleénosti ACD na DPP a DPC a vstupuji do vyrobnich
a skladovacich prostor ¢i do kontrolnich laboratofi nebo ¢innosti, které vykonavaji,
by mohli mit ptimy vliv na jakost produktu, jsou seznameni jen nékterymi nezbytné

nutnymi vstupnimi §kolenimi.
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Organizaci vSech vstupnich Skoleni zajistuje HR Business Partner, a to nejpozdéji
do deseti pracovnich dni od data nastupu zaméstnance s vyjimkou Skoleni BOZP a PO,
ktera musi byt uskutecnéna bud’ prvni nebo druhy den po zahajeni pracovni aktivity
nového zaméstnance. (Interni dokument spole¢nosti ACD: Rozvoj ahodnoceni

zaméstnanct, 2024)
Periodicka Skoleni

Urceni obsahu, rozsahu a frekvence Skoleni je fizeno bud’ relevantni legislativou BOZP
a PO, nebo vychazi z internich potfeb firmy za tcelem udrzeni a zlepSeni standard
ochrany zdravi a bezpecnosti prace SVP. V dusledku okolnosti mize byt pro urcita
skoleni stanovena odligna frekvence, nez jakou pozaduje zékon. U€ast na t&chto
periodickych Skolenich je pro zaméstnance povinna a za jejich ucast nese zodpovédnost
jejich pfimy nadtizeny. Skoleni se organizuji bud’ v prezené¢ni, distan¢ni & online
formé, vedené externimi nebo internimi lektory, nebo jako e-learningové kurzy
na platform¢ ITS MOODLE, obvykle zakoncené testovanim. (Interni dokument

spole¢nosti ACD: Rozvoj a hodnoceni zaméstnanct, 2024)

2.12 Plan adaptace

Proces planu adaptace se spousti prvnim dnem, kdy zaméstnanec nastupuje do prace,
s cilem umoznit mu dosdhnout, co nejrychleji optimalni pracovni efektivity, naucit

se samostatné orientovat v procesech a hodnotach spole¢nosti.
Z hlediska délky adaptace se proces adaptace déli na dvé faze:

Prvni faze adaptacniho procesu je povinna pro vSechny zaméstnance, shoduje
se s délkou zkuSebni doby a trva minimalné tfi mésice od data nastupu. U vedoucich
pracovnikl se zkuSebni doba prodluzuje na Sest mésici od okamziku ndastupu.
Hodnoceni této ivodni faze adaptace je zaloZeno na adapta¢nim planu a kompetenénim

profilu dané pracovni pozice.

Druhé faze adaptacniho procesu se nevztahuje na vSechny nové¢ ptichozi zaméstnance
ajeurCena pro pracovni pozice, u kterych neni mozné osvojit si vSechny klicové
dovednosti potiebné pro vykonavani dané prace béhem prvni faze adaptace. Popisovana
faze obvykle trva dalSich 6 az 9 mésicl. Hodnoceni druhé faze adaptace vychazi

z adaptacniho planu a kompetencniho profilu specifického pro danou pozici.
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Adaptacni proces se aplikuje jak pfi zméné pracovni pozice, tak pii opétovném
nastoupeni na stejnou pozici po nepretrzité absenci v praci del$i nez Sest mésict.

D¢élka adaptacniho procesu miize byt pfizptisobena a zkracena dle aktudlnich potieb.

Adaptaéni plan je tvofen i pro zaméstnance, pracujici na DPP nebo DPC, ktefi se zapoji
do c¢innosti ve vyrobnich a skladovych aredlech nebo v kontrolnich laboratofich.
Proces se tyka rovnéz dalsich pracovnikii na DPP a DPC, jejichZ prace by mohla mit
bezprostiedni dopad na kvalitu produktt. (Interni dokument spole¢nosti ACD: Rozvoj

a hodnoceni zaméstnanci, 2024)

2.13 Hodnoceni zaméstnancu

Hlavnim ucelem hodnoceni zaméstnancii je posoudit jejich pracovni vykonnost,
podporovat synergii a pfispivat k rozvoji firemni kultury. Hodnoceni se kona
kazdorocné v obdobi od 1. bfezna do 15. bfezna. Hodnoceni probiha formou rozhovoru
mezi zaméstnancem a jeho pfimym nadfizenym, pfi¢emz vysledky jsou zaznamenany
do hodnoticiho formulafe. U kazdého zaméstnance se posuzuje jeho operativni vykon,
plnéni strategickych cili vyplyvajicich z firemni strategie, analyza kompeten¢niho
profilu, hodnoceni pracovniho chovani a pfistupu k osobnimu rozvoji, zhodnoceni
ptinosu z dosavadnich vzdé€lavacich aktivit, plany pro budouci profesni rozvoj a kariérni
postup. Vyhodnocené formulafe musi piimy nadiizeny prfedat HR Business Partnerovi
z oddéleni Business Administration nejpozdéji do 15. biezna. (Interni dokument

spolec¢nosti ACD: Rozvoj a hodnoceni zaméstnanct, 2024)

2.14 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Investice do vzdélavani a rozvoje zameéstnancli je investici do budoucnosti firmy,
kterd umoZznuje udrzet pokrok s rychlymi zménami v technologii a trhu programy
vzdélavani a rozvoje zaméstnanci nejenze posiluji jejich profesni dovednosti
ale také prispivaji k jejich osobnimu ristu a motivaci. Vzdélavaci a rozvojové aktivity
by mély byt pribézné a ptizpisobené aktualnim potiebdm trhu a firemnim cilim.

Firemni kultura, kterd podporuje vzd€lani a rozvoj zaméstnancl, vytvari prostiedi,

kde se lidé citi ocenéni a podporovani ve svém profesionalnim rastu.
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2.14.1 Vzdélavani zaméstnancu

Interni Skoleni jsou pfevdazné organizovana zaméstnanci firmy, ktefi pilisobi
jako skolitelé ve specifickych oblastech. Dani Skolitelé jsou ¢asto odbornymi garanty,
nebo majiteli urcitého procesu, obvykle autory nebo spoluautory ptislusného SOP
¢ijinych  dokumentt. Internich Skoleni jsou planovana v planu rozvoje.
Potieba interniho Skoleni miize byt identifikovana autory dokumentt, piislusnymi

Skoliteli nebo pfimymi nadiizenymi, kteti zjisti potiebu proskoleni svych podfizenych.

Externi $koleni jsou poskytovana riznymi vn&jSimi subjekty, jako jsou statni instituce,
vzdélavaci spolecnosti, konzultanti nebo specialisté v dané oblasti. Externi Skoleni
jsou soucasti planu rozvoje. Navrhy na ucast na externim $koleni mohou podavat piimi
nadfizeni nebo zaméstnanci, pfi¢emz schvaleni musi provést pfimy nadiizeny,
ktery je poté pieda HR Business Partnerovi, nebo miize byt skoleni organizovano ptimo
zamé&stnancem z divize Business Administration po schvaleni. Soucasné neni dot¢eno
pravo zamé&stnancu a jejich nadfizenych hledat $koleni samostatné. HR Business Partner
je pfipraven poskytnout podporu v organizaci nebo registraci na $koleni v souladu
s aktualnim rozvojovym planem. (Interni dokument spolecnosti ACD: Rozvoj

a hodnoceni zaméstnanct, 2024)

2.14.2 Rozvoj zaméstnanci

Rozvojovy program zaméstnancl se zaméfuje na vylepSeni jejich kliCovych sil a fesi
nesrovnalosti mezi o¢ekavanymi a realné¢ dosaZzenymi Urovnémi schopnosti dle jejich
kompetencnich profilti. Hlavnim cilem je urcit, které dovednosti zaméstnanci potiebuji

posilit, aby doslo k zvySeni pracovni efektivity.

Plan rozvoje je zpracovan pro kazdého zaméstnance spolecnosti a jeho soucasti
je i vyhodnoceni vzdé€lavacich akci za uplynuly rok. Soucasti planu rozvoje
je samostudium, odborna Skoleni, konference, skoleni soft kompetenci, jazykové

vzdéelavani, specifickd Skoleni nutné pro dalsi rozvoj zaméstnance i periodické Skoleni.

Plan rozvoje sestavuje pfimy nadiizeny zaméstnance, ktery je za ngj také zodpovédny.
Kazdoro¢né jej k 15. bfeznu piedava HR Business Partnerovi na divizi Business
Administration pro kazdého zaméstnance, ptiCemz se vzdy vztahuje na nasledujici

fiskalni rok od 1. dubna do 31. biezna. Pokud dojde k ukonc¢eni prvni nebo druhé faze
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adaptacniho procesu béhem fiskalniho roku, ptfimy nadiizeny vypracuje rozvojovy plan
pro zbylé obdobi k danému datu ukonceni adaptace. V situaci, kdy se zpracovava plan
rozvoje pro zaméstnance, ktery bude vyclenén na projekt z 50 a vice %, zpracovava
plan rozvoje nejen piimy nadfizeny, ale i projektovy manazer. Vyvoj planu je zalozen
na rocnim hodnoceni zaméstnance nebo na hodnoticich rozhovorech, které prob&hnou
po ukonceni prvni nebo druhé faze adaptacniho procesu, mezi vedoucim a jeho pfimym

podiizenym.

Hodnoceni planu rozvoje za minuly fiskalni rok probiha jednou rocné, a to k 15.3.
K tomuto datu piimy nadfizeny piedkladd HR Business Partnerovi na divizi Business
Administration vyhodnocené rozvojové plany za ptedchozi fiskalni rok pro vSechny

své podiizené. (Interni dokument spole¢nosti ACD: Rozvoj a hodnoceni zaméstnanctl,

2024)

2.15 Zpiisob odménovani zaméstnancu

Zpusob odménovani zaméstnancli ve spole¢nosti ACD je stanoven ndsledujicim
zpisobem. Pro kazdou pracovni pozici v ramci spolecnosti je vytvofen kompetencni
model, ktery definuje pozadovany soubor znalosti a dovednosti nutnych pro Gspésné
vykonavani této pozice. Zaroven na kazdou pozici existuje mzdoveé rozpéti, ve kterém
jsou kategorie ,,junior®, ,,specialista“ nebo ,,senior. Umisténi zamé&stnance do ptislusné
kategorie se odviji od toho, jaky procentualni podil vSech pozadavki z kompeten¢niho
modelu spliuje, coz nasledné ovlivituje vysi jeho fixni mzdy. Vedle pevné dohodnuté
fixni mzdy dale nélezi kazdému zaméstnanci mésicni nebo Ctvrtletni bonusy,
které se odvijeji od jeho individudlniho vykonu, a ro¢ni bonus, ktery je zavisly
na celkovém vysledku spoleCnosti. (Emailova komunikace se zaméstnancem

spole¢nosti ACD, 2024)

2.16 Firemni benefity

Firemni benefity, které spole¢nost ACD svym zamé&stnanciim nabizi jsou:

e priplatek za praci v sobotu a nedéli — tento pfiplatek ¢ini 100 %,
e dovolena navic — vSichni zaméstnanci maji narok na 25 dnG dovolené
za kalendaini rok, za kazdych 5 let nepfetrzittho pracovniho poméru

se zaméstnanci dovolend navysi o 1 den,
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prispévek na stravovani — pfispévek na stravovani spolecnost poskytuje
formou stravovacich pausali vyplaceného pfimo do mzdy. Za kazdou
odpracovanou sménu zaméstnanec dostane prispévek ve vysi 100 K¢,

prispévek na zdravi, sportovni a kulturni aktivity — ptispévek ve vysi 5 000
K¢ na fiskalni rok poskytujeme formou piispévku na Sodexo Flexi Pass Card,
prispévek na penzijni pojisténi — po 2 letech trvani pracovniho poméru
zaméstnavatel prispiva 400 K¢, po 5 letech 750 K¢, po 10 letech 1500 K¢
a po deseti letech 2 250 K¢,

odména za doporuceni nového zaméstnance — pokud zaméstnanec doporuci
nového kandidéta a do spolecnosti ACD nastoupi, ma narok na odménu ve vysi
20 000 K¢, pii splnéni stanovenych podminek,

odména za vérnost — za odpracovanych 10 let ve spolecnosti dostane
zaméstnanec odménu ve vysi 10 000 K¢ formou jednorazového piispévku na
kartu Sodexo Flexi Pass Card.

odména pro bezprispévkové darce krve — pokud je zaméstnanec
bezptispévkovym darcem krve a dolozi 10 bezptispévkovych odbért, 3 z toho
po datu nastupu do spole¢nosti, ziskd odménou ve vysi 5 000 K&,

,Dobroden“ — spole¢nost podporuje své zameéstnance v charitativnich
a dobrovolnickych aktivitdich. Kazdy kalendaini rok poskytne zaméstnanciim
1 den placeného volna,

mobilni tarif — pokud ma zaméstnanec zajem, spolecnost mu zprostredkuje
vyhodny mobilni tarif pro né€j a dalsi 2 rodinné ptislusniky,

rozpocet na tmelici aktivity — na kazdého zaméstnance ma spolecnost
k dispozici rozpocet ve vysi 2 500 K¢ na fiskalni rok, aby se tymovi
zaméstnanci mohli sejit pfi néjaké mimopracovni a odpocinkové aktivité,
narozeninovy den — Vden narozenin mé& zaméstnanec narok na placené
celodenni volno

home office — zaméstnanci na urcitych pozicich mohou pracovat 2 dny v tydnu,
ale maximalné 8 dni v mésici ze svého domova,

sick days — zaméstnanec ma pravo na tfi dny sick days v kazdém kalendairnim
roce. Tyto dny nelze vSak vyuzivat bezprostfedné¢ jeden za druhym.

Pravo na sick days vznikd zaméstnanci po odpracované tfimési¢ni zkuSebni
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dobé. Za kazdy nevyuzity sick day obdrzi zaméstnanci, ktefi nemohou pracovat
z domova, odménu ve vysi 2 000 K¢.

e online vzdélavani Seduo — zaméstnancim s projevenym zajmem nabizi
spoleCnost ro¢ni neomezeny piistup k online vzd€lavaci platformé Seduo.
Béhem tohoto obdobi maji moznost absolvovat jakékoli semindie dostupné
v databazi Seduo. Jedinym pozadavkem je uspésné dokonceni Ctyf seminafi,
které si zaméstnanci vyberou jako povinné podle vlastniho uvazeni,

e online psychologické poradenstvi na soulmio.cz — jako soucast zakoupeného
firemniho balicku je zaméstnancim poskytnuta moznost vyuzit zdarma dvé
padesatiminutové konzultace s terapeutem. Zameéstnanci si mohou vhodného
terapeuta vybrat sami na webu Soulmio.cz. (Interni dokument spole¢nosti ACD:
Firemni benefity, 2024)

2.17 Cil vyzkumu

Cil vyzkumu je uzce spjat s hlavnim cilem diplomové prace, coz je navrh pro zavedeni
talent managementu ve vybrané spole¢nosti ACD. Pro vytvofeni navrhu talent
managementu je nezbytné provést nasledujici vyzkum, ktery je rozdélen do dvou &asti.
V prvni Casti vyzkumu bude zapotiebi detailnéji porozumét ocekavani a potiebam
spole¢nosti ACD, které ma ohledné talent managementu. Z daného divodu je nutno
provést analyzu poZadavkil spoleCnosti pro zavedeni talent managementu,
a to prostfednictvim rozhovoru. V druhé ¢asti vyzkumu bude potieba zjistit dulezité
informace ze strany zaméstnancl, a to ucinénim analyzou pozadavkl zaméstnanci
nazavedeni talent managementu ve form& dotaznikového Setfeni. Po realizaci
zminéného vyzkumu budou zjiSténé informace a pozadavky jak ze strany spole¢nosti,
tak ze strany zaméstnancu vyhodnoceny. Ziskané informace budou nasledné spojeny
dohromady, aby na jejich zakladé mohl byt vytvofen navrh pro zavedeni talent

managementu.
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2.18 Metoda sbéru dat

V kapitole metoda sbéru dat je popsano, jakymi zplsoby bylo docileno shromazdéni

potiebnych informaci pro splnéni cile vyzkumu.
Rozhovor

V prvni ¢asti vyzkumu, pro dosazeni stanoveného cile je nezbytné uplatnit kvalitativni
pristup. Béhem vyzkumu v terénu byla zvolena kvalitativni metoda dotazovani pomoci
strukturovaného rozhovoru s otevienymi otazkami. Rozhovoru byl podroben jeden
zamé&stnanec  spoleCnosti ACD zdivize Business Administration, konkrétné
z personalniho oddéleni. Zaméstnanec byl vybran z divodu fizeni zajmu a rozvoje
firmy z pohledu lidskych zdrojii a kompetence fizeni a navrhu zmény procesii tykajicich
se zameéstnancii. Rozhovor probihal osobné v kanceldii zaméstnance personalniho
oddéleni spolecnosti ACD. K rozhovoru byl pouzit diktafon na mobilnim zafizeni
pro lepsi zaznamenani informaci. Respondentovi bylo polozeno 21 otdzek, na které
odpovédél. Otazky z rozhovoru jsou uvedeny nasledné zpracované analyze a v ptiloze
¢.1 diplomové prace. Rozhovor trval piiblizn¢ 30 minut a konal se 20.12.2023.

Informace z rozhovoru byly zpracovany deduktivni metodou.
Dotaznikové Setieni

V druhé ¢asti vyzkumu je zvolen kvantitativni i kvalitativni pfistupu, z divodu pouziti
uzavienych 1 otevienych otazek, a to prostiednictvim dotaznikového Setfeni. K metodé
bylo pfistoupeno ze dvou hlavnich divodu. Za prvé kvuli potiebé ziskani co nejvétsiho
mnozstvi respondenttt a za druhé, z hlediska ¢asové nenarocnosti pro respondenty.
Respondenti byli zaméstnanci spole¢nosti ACD. V dotaznikovém Setieni bylo poloZeno
respondentim 15 otazek. Otazky byly, jak uzaviené, tak oteviené. Dotaznikové Setieni
probihalo od 28.2.2024 do 29.3.2024 a odpovédélo nangj 51 respondentt ze 150
oslovenych, i po opakovaném piipomenuti a zadosti o jeho vyplnéni. Pfi tvorbé otazek
dotaznikového Setieni bylo vyuzito poznatkl z rozhovoru se zaméstnancem spolec¢nosti
ACD aprouleheni sbéru dat bylapouzita elektronickd forma dotazniku
prostfednictvim google forms. Informace z dotaznikového Setfeni byly zpracovany

nasledovné. Nejprve byla provedena kontrola a ¢isténi dat. Dale analyza kvantitativnich
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dat, kde byly vysledky znazornény pomoci grafii a popsany. U kvalitativnich dat byly

odpovédi sepsany do bodl a sumarizovany.

2.19 Analyza pozadavkii spole¢nosti pro zavedeni talent managementu

Kapitola analyza pozadavkl spole¢nosti pro zavedeni talent managementu obsahuje
otazky, které byly poloZeny respondentovi a jaké podstatné informace z odpovédi
vyplyvaji.

1. Z jakého diivodu chce firma zavést talent management?

Z otazky €. 1 vyplyvaji nasledujici dulezité informace:

e talent management by slouzil jako stabilizace zameéstnancti, ve kterych
spole¢nost vidi urcity potencial,

e spolecnost by chtéla umoznit zaméstnancim nadstandardni rozvoj v rdmeci
spole¢nosti, nad ramec, nez jaky by méli nebo maji na své dosavadni pozici,

e nabidnout zaméstnancuim moznost profesniho ristu, do ur¢ité miry v souladu
S jejich predstavami,

e za poskytnuti nadstandardniho rozvoje zaméstnanclim spolecnost ocekava

zpracovani projektu, ktery pro ni bude pifinosem.

2. Mél by byt talent management pouze priprava zamérena na kariérni riist pozice

zaméstnance nebo ne?
Z otazky €. 2 plynou tato podstatna informace:

e spolecnost nechce, aby talent management byl zaméfen pouze na kariérni rust

a pripravu pro manazerské pozice.
3. Pro ktera oddéleni a zaméstnance bude program talent management urcen?
Z otazky ¢€. 3 vyplyvaji nasledujici dulezité informace:

e program talent management by mél byt ur¢en pro vSechna odd¢leni spolecnosti,
e komplikace suvoliovanim zaméstnanci z oddéleni vyroby z divodu

ttisménného provozu.
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4. Jakym zpiisobem se zaméstnanec bude moct do talent management prihlasit?
Z otazky €. 4 plynou tyto dulezité informace:

e zaméstnanci se budou moct ptihlasit do talent managementu sami,

e zamgéstnanci budou doporuceni svymi nadiizenymi a manazery,

e Vv piipadé velkého zdjmu nebo nutnosti rozhodnuti zda zaméstnanec patii do
talent managementu, by se mohlo konat vybérové fizeni zaméstnanci

prostiednictvim assessment centra.
5. Bude pri velkém zajmu ze strany zaméstnancu probihat néjaké vybérové rizeni?
Z otazky €. 5 byla odpovézena v otazce €. 4 plyne:

e pii velkém poctu piihldSenych zaméstnanci bude vybér zajistén formou
assessment centra externim dodavatelem pro zachovani objektivniho vybéru

ptihlaSenych zaméstnanci.
6. Co ofekava firma od zaméstnanci, ktefi se zacastni talent managementu?
Z otazky ¢. 6 vyplyvaji nésledujici dilezité informace:

e zpracovani konkrétniho projektu, ktery bude pro firmu ptinosem, viz otazka ¢. 1,

e Ucastnik talent managementu provede vybér tématu projektu s mentorem,

¢ talent management bude zhruba na jeden rok,

¢ na konci talent managementu by byla prezentace projekti a jeho vysledku,

e spoleCnost neotekava super velky projekt, ale vystup, ktery firmé pfinese
uzitecnou hodnotu a bude mit urcité uplatnéni,

e aktivni pfistup v ramci vlastniho zajmu rozvoje.
7. Chtéla by firma, aby se vysledky poté néjak vyhodnocovali?
Z otazky €. 7 plynou tyto udaje:

e ano, prezentace vystupu projektt talentll za pritomnosti top managementu firmy,
e projekty talenti by se nehodnotili mezi sebou z divodu odlisnosti zaméfeni,

narocnosti a urovn€ projektu. N&kdo se mlZze pfipravovat na manaZérskou

wevr

urcitych dovednostech.
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8. Odkud firma ziska mentory pro zavedeni talent managementu ve firmé?

Z otazky ¢. 8 plynou nasledujici podstatné informace:

varianta Cislo jedna obsahuje nasledujici feSeni — pfed zahajenim talent
managementu by spole¢nost oslovila seniorni zaméstnance, zda by méli zajem
a byli by ochotni ujmout se mentoringu. Pokud by tento postup byl uspésny,
mentofi by byli nabidnuti Gcéastnikim, aby si vybrali konkrétniho mentora,
se kterym maji zajem spolupracovat,

varianta Cislo dvé obsahuje nasledovné feSeni — vybrani zajemci 0 talent
management by si vybrali téma pro zpracovani individualniho projektu a na jeho
zaklad¢ by si zvolili odpovidajici mentory. Firma by nasledné potencionalni
mentory oslovila, zda by méli zajem o mentoring na Ucastnikem vybraném
projektu,

je vysoka pravdépodobnost, ze ve vétsiné piipadi budou osloveni manazeti
a seniorni zaméstnanci. Z tohoto divodu by Se potencionalni mentoti museli
vyjadfit, zda by méli zajem o mentoring a byli by ochotni vénovat talent
managementu ¢as. Muze zde nastat riziko neochoty oslovenych potencionalnich
mentord K spolupraci a nemoznost uskute¢néni talent managementu

ve spolecnosti.

9. Mohli by byt mentof¥i: a) interni b) externi c) oboji?

Z otazky €. 9 plyne:

prozatim by byli mentofi ze spolecnosti ACD,
0 extérnich mentorech prozatim tivaha neprob¢hla,
externi mentofi by mohli byt jediné¢ zkonkuren¢nich firem, ale z divodu

zachovani firemniho tajemstvi a ochran€ tidaju to neni vhodna cesta.

10. Probihal by vyuka pouze v ¢eském jazyce?

vyuka by probihala pouze v ¢eském jazyce.
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11. Mohlo by se vyhlasovat vice programii, do kterych budou zaméstnanci
rozdéleni, s tim, Ze kazdy program bude zaméreny na jiné téma vzdélavani a jinou

skupinu zaméstnanci z riznych oddéleni?
Z otazky €. 11 vyplyvaji nasledujici dulezité informace:

e talent management nebude vyhradné zaméteny pro manazerské pozice,

e n¢ktefi manazetfi by se mohli pfihlésit, ale pfedpoklada se, ze zkuSeni manazeti
budou zastavat spiSe roli mentord,

e zda by byli skupiny v talent managementu, by zalezelo na tom z jakych oddéleni
a kolik zdjemcu by se pfihlasilo,

e Dbyla by spolecna ¢ast stejna pro vSechny, ktera by obsahovala seminafe s riznou
tématikou ,,s0ft skills“ v oblasti osobnich dovednosti. V talent managementu
by mélo byt zakomponovano vzdélavani, které neni v standardnich rozvojovych
planech,

e seminafe by nemély byt zaméfené na odborné témata, ,,hard skills“, jelikoz
ty jsou zahrnuty v planu rozvoje pro kazdého zaméstnance na kazdy rok.
Proto nadstandardni rozvoj, protoze v talent managementu by mélo

byt zakomponovano co neni v standardnich rozvojovych planech.
12. Je preference firmy zamérit talent management ve sméru farmacie?
Z otazky ¢. 12 vyplyvaji nasledujici dilezité informace:

e zodpovézeno a zpracovano v otazce €. 11.

e rozvojové plany jsou od 1.4. do 31.3. a obsahuji z80 % ,hard“ dovednosti,
jako odborné seminate, $koleni a konference,

e vprogramu talent managementu by se méli ucastnici vzdé€lavat napiiklad
vV komunika¢nich dovednostech, vyjednévacich schopnostech a manaZerskych

dovednostech.

13. V pripadé, Ze neni preference spoleCnosti vzdélavat ucastniky talent
managementu v oblasti farmacie, uved’te v jakych smérech nebo oborech si firma

predstavuje zaméreni talent managementu?

Na otazku €. 13 jsou informace uvedeny u otazek €. 11 a €. 12.
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14. Mohli by byt manaze¥i osloveni, aby se pokusili za urcity ¢asovy usek vybrat

zaméstnance pro zaiazeni do programu talent managementu?
Z otazky ¢. 14 vyplyvaji nasledujici podstatné informace:

e ano, manazeti by mohli byt osloveni pro vytipovani moznych uc¢astniki talent

managementu Vv piipadé¢ jejich souhlasu. Viz otazka ¢. 8.

15. Byl by ve firmé vyhrazen urcity prostor pro konani seminaid talent

managementu?
Z otazky €. 15 plynou tyto dilezité informace:

e Spolecné seminafe by bylo vhodné konat mimo firemni prostiedi z divodu
tendenci zaméstnancti odbihat, kvili pracovni vytizenosti,

e Ucastnici talent managementu by se méli pfi Gi€asti na seminafich koncentrovat.
Talent management by mél zaroven slouzit, aby se ucastnici s mentory navzijem

poznali z pracovniho hlediska.

Dopliiujici otazka ze strany dotazovaného: Price mentora s ucastnikem talent

managementu by zileZela na jejich individualni domluvé?
Z doplnujici otazky vyplyva nasledujici dulezita informace:

e Kkde bude probihat prace mentora s Gcastnikem talent managementu, by bylo

V jejich vlastni kompetenci.

16. Pri absolvovani talent managementového programu se budou muset

zaméstnanci zarudit, Ze zistanou ve firmé po urcitou dobu?
Z otazky ¢. 16 plyne informace:

e pii absolvovani talent managementového programu se zaméstnanci nebudou

muset zarucit, ze ziistanou ve firmé po urcitou dobu.
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17. V pripadé podani vypovédi v kratké dobé ¢i nesplnéni zakladnich podminek

pro absolvovani programu, budou muset program talent managementu zaplatit?
Z otazky €. 17 vyplyvaji nasledujici dulezité informace:

e Vv piipadé podani vypovédi v kratké dobé ¢i nesplnéni zakladnich podminek
pro absolvovani programu, nebudou muset ucCastnici program talent

management zaplatit.

18. V pripadé vyloudeni ucastnika z programu talent managementu ze strany
firmy, budou vyZadovany urcité represe po ucastnicich programu talent

managementu?
Z otazky €. 18 plynou tyto dulezité informace:

e Vv piipad¢ vyloudeni ucastnika z programu talent managementu ze strany firmy,

nebudou vyzadovany represe po ucastnicich.

19. V pripadé odstoupeni z programu talent managementu ze strany zaméstnance,
bude firma vyZzadovat urdité represe po ucastnicich programu talent

managementu?
Z otazky ¢. 19 vyplyvaji nasledujici podstatné udaje:

e Vv piipad€ odstoupeni z programu talent managementu ze strany zaméstnance,
nebude firma vyzadovat néjaké represe po ucastnicich programu talent

managementu.
20. Mél by byt soucasti programu talent managementu i teambuilding?
Z otazky €. 20 vyplyvaji nasledujici dilezité informace:

e teambuilding by se mohl konat na zacatku talent managementu za ucelem
poznani Ucastnikli s mentory. Pokud by se ucastnik s mentorem jiz znal

teambuilding by nebyl v uvaze.
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21. Jak ¢asto by se seminare a aktivity talent managementu mély konat?
Z otazky ¢. 21 vyplyvaji nasledujici dilezité informace:

e spole¢né seminafe by se mohly konat jednou nebo dvakrat za mésic. Setkani
ucastnika talent managementu s mentorem by se mélo konat jednou mésicné

V rozsahu Ctyt az Sesti hodin.

2.20 Analyza  pozadavki  zaméstnanci  nazavedeni  talent

managementu

V kapitole analyza pozadavkil zaméstnancti na zavedeni talent managementu obsahuje

otazky z dotaznikového Setteni a jeji vysledky.

1. Méate zdjem o profesni a osobni rozvoj?
51 odpovédi

® Ano
® Ne

Je mi to jedno

3,9%

Graf 1 Otdazka ¢&.1 7 dotaznikového Setieni

(Zdroj: google forms, vlastni zpracovani)

Z otazky ¢. 1 vyplyva, ze zajem o profesni a osobni rozvoj ma vétSina respondentd,

konkrétn¢ 49 z 51. 2 respondenti profesni a osobni rozvoj neberou v potaz.
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2. Dokazete se sami motivovat pro dosaZeni uréitého cile?
51 odpovédf

® Ano
® Ne

Graf 2 Otdzka é. 2 z dotaznikového Setieni
(Zdroj: google forms, vlastni zpracovani)
Otézka €. 2 poukazuje na schopnost 48 z 51 respondentd se umi individudlné motivovat
pro dosazeni konkrétniho cile. 3 respondenti odpovédéli, Ze nejsou schopni se sami

motivovat pro dosazeni urcitého cile.

3. Jaka ofekavani mate ohledné podpory Vaseho profesniho a osobniho riistu

arozvoje od Vasi spole¢nosti?

Otazka ¢. 3 byla formulovana jako oteviena a odpovédélo na ni 51 respondentd. Shrnuti

odpovédi respondenttl 1ze charakterizovat nasledovné:

e 22x dostatek prostoru a podpory pro rozvoj, (externi a interni Skoleni,
workshopy, konference, poskytnuti mentora, kouc¢ink),

e 7x zadna o¢ekavani,

e 6x odborna Skoleni (technologie, farmacie),

e 5x nabidka kurzi na ,,soft skills*,

e 4Xx pozitivni ocekavani,

e 3X znat kam se zaméstnanec miize posunout,

e 2x nevim,

e 2x vzdélavani v Al.
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4. Znéte pojem ,Talent management"?
51 odpovédf

® Ano
® Ne

Graf 3 Otdzka & 4 7 dotaznikového Setiteni

(Zdroj: google forms, vlastni zpracovani)
Z vysledkl otazky ¢. 4 je zfejmé, ze vétsi polovina respondentli, pfesnéji 30, neni
obeznamena s terminem talent management. Na druhé strang, 21 respondentl

ma povédomi o tom, co ,,Talent management* znamena.

5. Méli byste zajem o ,Talent management” ve Vasi spolecnosti?
51 odpovédf

® Ano
® Ne

@ Nevim, nemam dostatek informaci pro
rozhodnuti

' 4

Graf 4 Otdzka & 5 7 dotaznikového Setiteni

(Zdroj: google forms, vlastni zpracovani)
Z odpovédi na otazku ¢&. 5 plyne, ze 34 respondentli nema dostatek informaci
K vyjadfeni zajmu o zavedeni talent managementu ve spole¢nosti ACD. Pouze 17
respondentti vyjadiilo zajem o implementaci ,,Talent managementu v spole¢nosti

ACD. Zadny respondent se viak nevyjadfil, Ze by 0 talent management zajem nemél.
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6. Myslite si, Ze by ,Talent management” mél smysl| pro rozvoj zaméstnancl a nasledné vyuziti pro

dosahovani cild spole¢nosti?
51 odpovédi

® Ano
® Ne

Nevim, nemam dostatek informaci pro
rozhodnuti

Graf 5 Otdzka ¢ 6 7 dotaznikového Setieni

(Zdroj: google forms, vlastni zpracovani)
Z vysledku otazky ¢. 6 vyplyva, ze 28 dotazanych povazuje talent management
za uziteCny pro rozvoj zameéstnancl a jejich vyuziti pfi dosahovani firemnich cila.
Naopak 23 respondenti se nedokazalo rozhodnout nebo nemélo dost informaci

pro vyjadreni stanoviska.

7. Kdybyste se zucastnili talent managementu v jakych tématech ¢i smérech byste

se chtél/a rozvijet?

Otazka ¢. 7 obsahovala otevieny typ odpovédi. Odpovédélo na ni 46 respondenti

a jejich odpovédi byly nasledujiciho charakteru:

e 21x soft skills — komunikace, time management, delegovani, spoluprace, rozvoj
strategického mysleni, leadership, organiza¢ni dovednosti, mentoring, osobni
rozvoj, jak spravné motivovat, pozitivni kritika (jak ji davat i dostavat), fizeni
tymu, zvladani stresovych situaci,

e 06X nevim, nemam nazor,

e 0x odborna zpusobilost,

e 4x projektovy management,

e 3x IT atechnologie,

e 2x vedeni zaméstnancd, zlepSeni spoluprace mezi oddélenimi,

e 2x cizi jazyk,

e Ix citim se spiSe jako mentor, jsem senior/expert (vzhledem ke zkuSenostem),
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e 1x project management, parretovo pravidlo, lean management.

Otazka ¢. 8 byla vynechana z divodu velkého mnoZstvi duplicitnich odpovédi

jako v otazce €. 7.

9. Chtéli byste, aby soucasti ,Talent Managementu” byla i psychodiagnostika?
49 odpovédi

® Ano

® Ne
@ Je mi to jedno

Graf 6 Otdzka & 9 7 dotaznikového Setiteni

(Zdroj: google forms, vlastni zpracovani)

Na otazku ¢. 9 odpovédélo 49 respondentii. Podle odpovédi ma 27 respondentll zajem
0 psychodiagnostiku. Celkem 17 respondentti na stanovenou moznost reaguje neutralné

a 5 respondentti by psychodiagnostiku nechtélo.

10. Zucastnili byste se ,Talent managementu” i v pfipadé, Ze by jeho cilem nebyl Vas kariérni rlst a

pfiprava na manazerské pozice?
48 odpovedi

® Ano
® Ne

Graf 7 Otizka & 10 7 dotaznikového Setieni

(Zdroj: google forms, vlastni zpracovani)
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Na otazku ¢. 10 odpovédélo 48 respondentt. Tricet ¢tyfi z nich by se talent
managementu zucastnilo i v pfipadé, ze by jeho cilem nebyl kariérni rst a pfiprava
na manazerskou pozici. Dale 14 respondentii odpovédé€lo, ze by se za téchto podminek

nezucastnilo.

11. Kolik ¢asu byste byli ochotni vénovat na skoleni ,Talent managementu“?
42 odpoveédi

@ 8 hodin mési¢né
@ 16 hodin mési¢né

)

Graf 8 Otizka & 11 z dotaznikového Setiteni

(Zdroj: google forms, vlastni zpracovani)

Na zékladé otazky ¢. 11 je zfejmé, ze 38 respondentt je ochotno investovat 8 hodin
meésiéné na Skoleni v oblasti talent managementu. Zatimco 4 respondenti by byli

ochotni vénovat dokonce 16 hodin mési¢né. Celkové na otazku odpovédélo

42 respondenti.

12. Kolik ¢asu bysté byli ochotni , Talent managementu” vénovat sami ve volném ¢ase pro osobni
rozvoj?
46 odpovedi

® max 2 hodiny mési¢né
@ max 4 hodiny mésigné
@ 4 hodiny a vice mésiéné

Graf 9 Otdzka & 12 7 dotaznikového Setiteni

(Zdroj: google forms, vlastni zpracovani)
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Vysledky z otazky ¢. 12 nam fikaji Ze, 17 respondentli by bylo ochotno vénovat
ve svém volném case talent managementu pro osobni rozvoj maximalné¢ 4 hodiny
mésicné. 15 respondentti maximalné 2 hodiny mési¢né a 4 a vice hodin 14 respondentu.

Na otazku odpovédélo 46 respondentt.
13. Co byste chtéli firmé doporudit pii tvorbé programu talent managementu?
Na otazku €. 13 odpovédélo 33 respondentt. A jejich odpovédi byly nasledujici:

e 06x dostatecn¢ informovat zaméstnance a vysvétlit jim o co se jedna,

e Ox pribézné vyhodnocovat a ménit program podle potieby,

¢ 3x individualni pfistup,

e 3x prizpusobit Skoleni dané pozici,

e 3x nemam na to nazor,

¢ 3x nemam dostatek informaci.

e 2x spravny vybér talentovanych zaméstnanct,

e ned¢lat slozity systém, vybrat jedno max dv¢ témata,

e motivovat perspektivni pracovniky k profesnimu rozvoji,

e vysvétlit od zaCatku, Ze je to ndstroj nejen pro firmu, ale i pro ucastniky.
Dale, Ze se nemusi jednat jen o kariérni rozvoj, ale i o rozvoj osobni,

e spole¢nost by méla poskytnout zaméstnanciim cas, ktefi by se chtéli zacastnit
talent managementu bez toho, aniz by jim nasledné vy¢itala, Ze nejsou hotové
ostatni véci,

e dostateCny Casovy prostor pro uspéSnou realizaci, motivovat uchazece
0 zapojeni se do programu,

e jelikoz je spoletnosti komeréni vyroba/projektova vyroba, respondent
se domniva, Ze by to bylo ¢asoveé narocné/stresujici pro pracovniky v spolecnosti
ACD,

e postupné kroky ne giganticka ocekéavanti,
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14. Na jakém useku pracujete?

Z otazky ¢. 14 vyplyva, ze dotaznikové Setfeni vyplnili zaméstnanci témét ze vSech

oddéleni spolecnost ACD. Nize jsou podrobn¢ vypsana:

16x Kontrola kvality, 6x technicky tsek, 4x Business development,
4x Usek dodavatelského fetézce, 3x farmaceuticky vyvoj, 2x Business Administration,

2x usek IT, 10x usek vyroby, 2x financ¢ni usek,

15. Kolik je Vam let?
51 odpovédi

@® do 20 let

® 20 let- 30 let
30 let -40 let

@ 40 let - 50 let

@ 50 let - 60 let

® 60 a vice
11,8%

Graf 10 Otdzka & 15 7 dotaznikového Setieni

19,6%

(Zdroj: google forms, vlastni zpracovani)

Graf ¢. 10 k otazkce ¢. 15 znazoriiuje vékové rozdéleni respondentd. Ve véku od 20-30
let se zacastnilo 6 respondentii, skupina ve v€ku 30-40 let byla nejpocetnéjsi
ato s 18 respondenty. Druha nejpocetnéjsi vekova skupina 40-50 let byla v poctu

17 respondentli. A ve skupiné 50-60 let se zucastnilo 10 respondentt.

2.21 Diskuse vysledki vyzkumu

V diskusni ¢asti diplomové prace jsou interpretovany dlilezité informace pro zavedeni
talent managementu z kapitol: analyza pozadavki spole¢nosti a analyza pozadavki

zaméstnancl na zavedeni talent managementu.

Spolecnost ACD si stanovila pro zavedeni talent managementu nasledujicich nékolik
klicovych pozadavkl. Zavedenim talent managementu chce spolecnost cilit
na stabilizaci zamé&stnanct, ve kterych vidi ur€ity potencial. Potencidlnim ucastnikim
talent managementu chce spoleénost umoznit nadstandardni rozvoj vzdélavani,

nad ramec jejich klasického rozvoje, ktery maji na své dosavadni pozici. Spole¢nost

72



ACD nechce, aby talent management byl zaméten pouze na kariérni rist a ptipravu
pro manazerské pozice. Soucasti planu provedeni talent managmentu nemé automaticky
zaméstnanec narok na povySeni. Program talent management by mél byt urcen
pro vsechna oddéleni spoleCnosti. PiihlaSeni a vybér zaméstnancti by mélo probihat

nasledovné:

Zameéstnanci se budou moci ptihlasit z vlastni iniciativy. Pfipadné by mohli byt vybrani
svymi nadfizenymi zaméstnanci. V momenté velkého poctu nominovanych
zamé&stnancd, nebo nejasnosti, zda zaméstnanec ma uréity potencial stat se talentem,
je ptinosné nechat prob&hnout vybérové fizeni prostiednictvim assessment centra.
Jako vystup talent managementu spole¢nost ofekava zpracovani projektu, ktery bude
mit ur€ity pfinos. Projekt nemusi byt velkého rozsahu. Vybér tématu projektu provede
ucastnik sam, nebo za pomoci ptidéleného a vybraného mentora. Vyhodnoceni projektu
bude probihat na konci programu a zjisténé vysledky by mély byt prezentovany
za pritomnosti top managementu firmy. Projekty by nebylo vhodné hodnotit napfti¢

zaméstnanci, Z divodu odliSnosti zaméteni a jiné tirovné zaméstnancil.

Mentofi by méli byt vybrani v rdmci spolecnosti ACD. Externi mentofi nebudou brani
V tvahu, z divodu jediné moznosti vyuziti externich mentorti, a to z konkuren¢nich
firem. Zminovany zpisob neni vhodny pro zachovani firemnich tajemstvi a informaci.
Mentofi mohou byt vybrani dvéma varianty. Prvni varianta zni, vyhleddni mentorQ
spolecnosti a nabidnuti je k vybéru talentim. Druhd varianta zni, vyb&r mentora
talentem v pfipadé souhlasu mentora. Vyuka talent managementu by méla probihat

pouze v ¢eském jazyce.

Poté by vtalent managementu méla byt spoletnd ¢ast pro vSechny ucastniky,
Ktera by obsahovala vzdélavani o oblastech ,soft skills“. Vzdélavani by nemélo byt
zaméteno na ,hard skills“. Tvrdé dovednosti jsou obsazeny v planu rozvoje kazdého
zaméstnance na kazdy rok. Spolecné semindie by bylo vhodné konat mimo prostory
spolec¢nosti ato jednou nebo dvakrat v mésici. Prace mentora s ucastnikem talent
managementu bude zaviset na vlastni domluve. V piipadé neznamosti ucastnika
a mentora bude doporucen teambuilding, v opacném piipade, Cili znamosti Gcastnika
s mentorem by v avaze bran nebyl. Spole¢nost ACD nevnima nutnost setrvani

zamestnance ve spolecnosti po ur¢itou dobu ani pii absolvovani talent managementu.
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V piipad¢ nesplnéni podminek pro absolvovani talent managementu zaméstnanec
nebude muset Gcast na talent managementu zaplatit. Po uc¢astniku talent managementu

nejsou pozadovany zadné represe ani V piipadé dobrovolného odstoupeni.

V  pribéhu zavadéni talent managementu se jevi nasledujici rizika.
Ziskani nedostatecného poc¢tu mentord. Jejich piipadna neochota spolupracovat
natalent managementu. Dalsim rizikem je komplikace uvoliovani zaméstnanct
Z odd€leni vyroby z divodu tfisménného provozu a tim padem jejich tcast na talent

managementu.

Z analyzy pozadavki zaméstnancii na zavedeni talent managementu vyplyva:
vétSina respondentll dotaznikového Setfeni ma zdjem o profesni a osobni rozvoj
a dokézou se sami motivovat pro dosazeni urcitého cile. Z hlediska podpory profesniho
a osobniho rozvoje od spolecnosti respondenti nejcastéji ofekavaji dostatek prostoru
pro rozvoj, odborna skoleni a nabidku kurzi zaméfenou na ,,soft skills*.

Dutlezité je také zminit, ze urcitd C¢ast respondenti nema zadna ocekavani.
Vétsi polovina respondentd.  odpovédéla, ze pojem talent management nezna
nebo doposud neznala. Zaroven, ale téméf tfictvrté respondentii by o talent management
ve spolecnosti zajem méli. Polovina respondenti si mysli, ze by talent management m¢l
smysl pro rozvoj zaméstnancti a nasledné vyuziti pro dosazeni cili spolecnosti.
Jakym smérem by se chtéli respondenti v piipad¢ casti talent managementu rozvijet,
byly navrhy jako ,soft skills, odborné zpusobilosti, projektovy management.
Dulezitou informaci se jevi, Ze téméf tiictvrté respondentim by nevadilo, kdyby cilem
talent managementu nebyl kariérni rast. Pofdd je zde urcitad skupina respondentu,
ktefi by se talent managementu zucastnili pouze pokud by se jednalo o kariérni rust
a ptipravu na manazerskou pozici. Popisovana informace se muze jevit, jako riziko
pro zavedeni talent managementu. Dale respondenti doporucuji spole¢nosti n¢kolik rad
ohledné¢ tvofeni talent managementu. Nejcastéj$i doporuceni jsou: dostate¢né
informovat zameéstnance, vysvétlit zaméstnancim konkrétni pozadavky, prubézné
vyhodnocovat a ménit program dle potfeby, individualni piistup a spravny vybeér
talentovanych zaméstnancti. Celkovée z dotaznikového Setfeni vypliva, ze ve spolecnosti

ACD je o talent management z4jem.
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3 NAVRHOVA CAST

Kapitola navrhové c¢ast predstavuje navrh talent managementu ve spole¢nosti ACD
vzhledem K pozitivnim vysledkiim z provedenych analyz vyzkumu, které naznacuji,
Ze 0 talent management je ve spolecnosti zajem. Navrh bude dale zahrnovat podrobny
postup zavedeni, ktery je rozdélen do tfi fazi a dalsi potiebné navrhy pro uspé$nou
realizaci a udrzitelnost talent managementu ve spolecnosti v budoucnu. Prvni faze talent
managementu bude ptipravna, druha faze bude zahéjeni talent managementu a treti faze

bude hodnoceni talent managementu.

3.1 Priprava talent managementu

Pro uspésné zavedeni talent managementu ve spole¢nosti ACD je na zacatku nutné
ucinit ptipravu, aby talent management spravné fungoval a eliminovala se moznost
pfipadného nelspéchu. V ptipravé bude vymezena charakteristika talentu, ziskani

a vybér mentorti a rAmcovy rozvojovy plan talent managementu.

3.1.1 Charakteristika talentu

V ptipravné fazi talent managementu je potfebné stanovit jakého zaméstnance
spolecnost ACD vnimd jako talent. Za talent spole¢nost povazuje zaméstnance
s nadprimérnym a vysokym vykonem, ochotou se neustale rozvijet, a ktery ma celkovy
potencial k rozvoji spole¢nosti. Charakteristika talentu bude slouzit, jako jedna
z podminek pro pfijeti do talent managementu. Vykon zaméstnance bude méfen
Z rozvojovych pland.
Ochota zamé&stnance se rozvijet bude hodnocena podle dvou kritérii:

e prvni kritérium je isudek nadiizeného zaméstnance, zda na zaméstnanci neboli

zajemci o talent management vidi ochotu se rozvijet,
e druhé pomocné kritérium zavisi na vyuzivani dosavadnich, dostupnych,

vzdélavacich programii zaméstnancem, které spolecnost ACD nabizi k dispozici

jako benefit.
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Celkovy potencial bude hodnocen HR Business Partnerem a vhodnym nadfizenym
zaméstnancem, pod kterého zajemce o talent management spada. Navrhovany postup

bude vyuzit u vybéru zaméstnanci do talent managementu.

3.1.2 Ziskani a vybér mentori

Dulezitym krokem pfed zahdjenim talent managementu je zjiSténi, zda spoleCnost
disponuje zaméstnanci, ktetfi by byli ochotni se zapojit za urcitych podminek do talent
managmentu jako mentofi talentti. Do talent managementu budou zahrnuti pouze interni

mentofi z divodu dalezitosti zachovani firemniho tajemstvi a cennych informaci.
Vyhledéani a vybér mentori bude probihat dvéma nasledujicimi zptisoby:

Prvni zpusob vyhledani mentorti bude probihat na meetingu, ktery povede HR Business
Partner spolecné s vedoucim divize Business Administration. Meetingu se zucastni
zkuSeni manazefi a seniorni zamé&stnanci spole¢nosti. Potencialni mentory vybere HR
Business Partner spole¢né s vedoucim divize Business Administration. Mentofi musi
byt schopni svou tlohu vykonavat. Na meetingu bude tcastnikim objasnéno, co talent
management z pohledu mentora obsahuje a jaka bude jeho napli prace jako mentora.
Zaroven bude zjiSténo zda se najdou zijemci o mentoring. V pfipad€ uspéchu
popisované varianty se spole¢nost vyhne riziku selhani talent managementu, z divodu
nedostatku mentord pro vyuku a vedeni talentti. Jestlize nastane situace, kdy se Zadni
zajemci o mentoring nepiihlasi bude muset HR Business Partner spole¢né s vedoucim
divize Business Administration zjistit okolnosti, které by pfimély ucastniky meetingu

se zapojit do talent managementu v roli mentora.

Druha varianta vyhledani bude probihat vybérem mentora ucastnikem talent
managementu. Ugastnik talent managementu si vybere mentora, se kterym by cht&l
v talent managementu spolupracovat. Vedouci divize Business Administration spole¢né
s HR Business Partnerem mentora schvali dle vlastniho posouzeni, zda je mentor
schopen mentoringu. Nasledné jej oslovi, zda projevuje zajem tucastnit se mentoringu

konkrétniho talenta a objasni mu co talent management bude obsahovat.

PtihlaSeni z4jemci o mentoring budou zapsani do seznamu mentord, jehoZ evidenci
povede HR Business Partner. V seznamu mentort bude evidovano v jakém oboru

je dany mentor specialista, aby si mentora Gcastnik talent managementu mohl vybrat
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na zakladé¢ svého individudlniho projektu. Evidence mentorii bude zajiSténa skrz
HR systém spole¢nosti. Stavajici mentofi budou moci doporucit dal§i zaméstnance,
0 kterych si mysli, Ze by mohli byt vhodnymi mentory, ale spole¢nost je 0 mentoring

zatim nepozadala.

Ohodnoceni mentoril za svou ucast na talent managementu je planovano 4 dny dovolené

navic.

V piipadé neziskani mentorti bude nevyhnutelné zavedeni talent managmentu odlozit.
Po ur¢itém Case, s domnénim uspéchu ziskani mentort do talent managementu, se stane
nevyhnutelné udélat novy vyzkum. Poté vznikne nutnost piepracovat strukturu talent

managementu dle ziskanych poznatkii a pokusit se znovu ziskat mentory.

Spravné sparovani ucastnikii talent managementu s mentory se jevi klicovym bodem
pro uspésné absolvovani a zajisténi kvalitniho prib&hu talent managementu. Spravnym
sparovanim nedojde ke zklamani, jak ze strany mentora, tak ze strany talenta.
Pro disledné parovani Gc¢astniki talent managementu S mentory bude zajisténa znatelna

pozornost ze strany HR Business Partnera.

3.1.3 Ramcovy rozvojovy plan talent managementu

Vzdélavaci obsah talent management bude rozd€len na dvé ¢asti. Prvni ¢ast
bude zahrnovat spolecné seminate z oblasti soft skills, z diivodu pozadavku spole¢nosti
poskytnuti nadstandardniho rozvoje. Standardni rozvoj, ktery obsahuje z 80 % hard

skills je zajiStovan v planech rozvoje pro vSechny zaméstnance na kazdy rok.

Seminafe na soft skills budou zaméfené napiiklad na komunikacni dovednosti,
vyjednavaci schopnosti, zvladani stresu, time management, delegovani, spolupraci,
rozvoj strategického mysleni, leadership, organizacni dovednosti, mentoring, osobni
rozvoj, nastaveni spravné motivovat, pozitivni kritika, prezentacni dovednosti
a psychodiagnostika. Seminaiti se budou ucastnit vSichni ti¢astnici talent managementu.
Obsah vyuky seminaii bude tvofen a planovan mentory s HR Business Partnerem.
Ucastnici talent managementu se budou moci dohodnout s mentory na informacni
schiizce, kde si stanovi Vjakych tématech maji zajem rozSifovat své znalosti.

Na zakladé vySe uvedeného postupu bude zajisténa mysSlenka zavedeni talent

managementu ve spolecnosti ACD atoposkytnuti nadstandardniho rozvoje

77



zamé&stnancim do urcité miry podle jejich pfedstav. Informacéni schlize bude slouzit
Kvyjasnéni a stanoveni vSech namétd a podminek, které budou vzneseny
nebo probirany. V piipadé absence ucastnika talent managementu na seminafi
si problematiku bude moci nastudovat z materiald, které mu poskytne mentor,
ktery dany seminaf vedl. V piipadé nejasnosti se bude talent moci mentora doptat
na pottebné informace. Jednotlivé seminafe povedou mentofi, kteti jsou odbornici
na danou problematiku. Seminafe se budou konat mimo prostory spolec¢nosti ACD
z divodu, zvyseni soustiedénosti. Nebude tak dochézet k ¢astému opousténi seminaie
kvuli pracovnim zalezitostem. Misto konani seminaiti vybere HR Business Partner
spole¢n¢ s vedoucim divize Business Administration pfi zahajeni talent managementu.

Spole¢né seminaie budou konany dvakrat mési¢né v délce 4 hodin.

Planovani spole¢nych semindii bude mit na starost HR Business Partner a termin
konani bude planovan vzdy na dva mésice dopiedu. Cas spoleénych seminait bude tedy
vzdy dopfedu oznamen. Diky plénovani se sména tucastnikli talent managementu
z oddéleni vyroby muize rozepsat a adaptovat tak, aby se spoleéného seminafe mohli
zOcCastnit bez omezeni. Tim bude zajiSténo riziko uvolflovani ucastnikli talent

managementu z odd¢leni vyroby na spole¢né seminaie z divodu tfi sménného provozu.

Druha ¢ast talent managmentu bude obsahovat individualni projekt. Téma projektu
si zvoli kazdy ucastnik talent managementu sam, podle zaméfeni, ve kterém, Se chce
rozvijet a vzdélavat. Projekt by mél spolecnosti pfinést uréitou hodnotu. Podle tématu
individualniho projektu si bude vybirat mentora, ktery jeho projekt povede, ptipadné
mentor mize ucastnikovy pomoct s vybérem tématu. Varianty vybéru mentort
jsou popsany vyse v kapitole ziskavani a vybér mentorii. Uéastnik talent managementu
na projektu bude pracovat ve svém volném Case. Casové dotace pro praci
na individualnim projektu talenta s mentorem bude 4 hodiny mési¢né nebo dle jejich
osobni domluvy podle potieby a ochoty vénovani ¢asu na projektu. Ucastnici talent
managementu pro praci na individudlnim projektu budou moct vyuzit volnych prostor
spolec¢nosti ACD, jako jsou zasedaci mistnosti. Planovani schiizi mentora a castnika

talent managementu bude v jejich individualni rezii.
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3.2 Zahijeni talent managementu

Prvnim krokem faze zahdjeni bude vyhldseni a informovani zaméstnancti spolecnosti
ACD o spusténi talent managementu prostfednictvim e-mailu a informaéniho systému.
Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze vétSina respondentli pojem talent management
nezna. V doporuceni zaméstnancii na tvorbu talent managementu bylo téZ zminéno,
vhodné¢ talent management ptedstavit zaméstnancim. Proto informacni sdé€leni
bude obsahovat vystizné vysvétleni, které blize specifikuje, co talent management
bude obsahovat a na, které zaméstnance je cileny. Talent management bude trvat jeden

kalendaini rok.

3.2.1 Ziskavani a vybér talenti

Vybér talenti bude probihat dvéma zplsoby. Prvnim zplsob umoziuje
se zam&stnancim pfihlasit z vlastni iniciativy. Nazakladé domnéni ze se citi
talentovani, jsou pro firmu pfinosem, podavaji nadstandardni vykon a maji zdjem
0 nadstandardni rozvoj. MoZnost pfihlaSeni se do talent managementu bude probihat
nasledujicim zpisobem. Zaméstnanec se ptihlasi u HR Business Partnera,
ktery jej zaeviduje do seznamu zajemcii. Dalsi postup bude vysvétlen ve tietim odstavci
podkapitoly z divodu stejného postupu jak u druhého zpisobu ziskavani a vybéru

talentq.

Pro druhy zpisob vybéru talentl se uskute¢ni schlize manazert, vedoucich a seniornich
zamé&stnanct, kterou povede HR Business Partner svedoucim divize Business
Administration. Na schizi jim bude sdéleno, aby se pokusili vybrat mezi svymi
podiizenymi zaméstnanci vhodné zajemce do talent managementu. Nadfizeni oslovi své
podiizené, vysvétli jim konkrétni pozadavky talent managementu a zeptaji
se, zda by méli o n&j zajem. Pokud projevi podfizeni zajem, budou vybrani zaméstnanci
zaevidovani do seznamu zajemcl. Spravu seznamu zajemcil o talent managementu bude

mit na starost HR Business Partner.

Vyse popsané dva zplisoby vybéru talentti budou v dalSich krocich postupovat stejné.
S kazdym zajemcem 0 talent management bude provedeno interview, na kterém sdéli
divody, pro¢ pravé on by mél byt talentem pro spolecnost. Interview povede

HR Business Partner spole¢né s nadiizenym zaméstnancem, ktery je schopen posoudit,

79



zda konkrétni zajemce muze byt pro spolecnost talentem ¢i nikoliv. Pfipadny postup
zajemce se bude hodnotit podle jeho odpovédi z interview, pro¢ si mysli, Zze by mohl

byt talent a zaroven podle charakteristiky talentu spole¢nosti ACD.

Pokud spolecnost usoudi, ZzZe zdjemce mize byt talentem zaradi jej do talent
managementu. V piipadé velkého mnozstvi zajemci nebo nejasnosti, zda opravdu
zajemce do talent managementu patii bude vyuzito assessment centra, které objektivné

vybere a rozhodne, jestli je zajemce pro spole¢nost talent ¢i nikoliv.

Pii rozhodnuti, zda je zajemce potencionalni talent se bude dale posuzovat jak vysoky
potencial v ném spolecnost nebo assessment centrum vidi. Podle toho bude zafazen
dojedné ze tii kategorii. Kategorie vysoky potencial, vy$si potencial a pramérny
potencial. Do kategorie vysoky potencial budou zafazeni zajemci, ktefi maji nejvyssi
potencidl skrze jejich vykonnost, angaZovanost v pracovnim nasazeni a zdjem
0 vzdélavani. Zaroven v kategorii budou talenti, ktefi se budou pfipravovat
na manazerské pozice. V kategorii vyssi potencial budou zafazeni zajemci, kteti maji
téz vysokou vykonnost, angazovanost v pracovnim nasazeni a zijem o vzdé¢lavani,
ale na manazerské pozice se piipravovat nebudou. O tom jestli se zaméstnanec
bude nebo nebude pripravovat na manazerskou pozici rozhodne jeho nadfizeny
a HR Business Partner. V ptipadé uspésného dokonceni talent managementu, to vSak
neznamena, Ze automaticky manaZerskou pozici ziskd. V tfeti kategorii s primérnym
potencidlem budou =zafazeni zijemci, ktefi maji vsobé vysokou vykonnost,

angaZzovanost v pracovhim nasazeni azdjem o vzdélavani. Po zafazeni do urcité

kategorie se stava zajemce tcastnikem talent managementu.

3.2.2 Vybér individualniho projektu a parovani ucastniki talent

managementu s mentory

Vybér a naroc¢nost individualniho projektu si bude ucastnik talent managementu volit
podle toho, do které kategorie potencialu patii. Téma projektu, které si ucastnik talent
managementu zvoli bude muset byt schvaleno jeho nadfizenym a HR Business
Partnerem. Podle tématu projektu si téZz ucastnik talent managementu bude volit
mentora a to ze dvou variant. V prvni varianté Si vybere mentora ze seznamu mentor,
kde uvidi, v jakém oboru se dany mentor specializuje. Mentor vSak poté musi souhlasit

s vedenim konkrétniho ucastnika talent managementu i s jeho individualnim projektem.
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V druhé¢ varianté si vybere urcitého zaméstnance, o kterém si mysli, ze by byl pro n¢j
vhodnym mentorem. Néasledn¢ vybraného zaméstnance spolecnost oslovi zda by mél
0 mentoring zajem a zvazi zda muze byt vhodnym mentorem, pokud ano, mentor bude
ucastnikovi talent managementu piidélen pokud ne, bude si muset ucastnik talent
managementu vybrat jiného mentora. Bud oslovi jiného potencionalniho mentora
nebo si vybere mentora ze seznamu mentort. V druhém piipadé pii nedostatku mentorti
bude muset spolecnost uz pii vybéru ucastnikli talent managementu otazku feSit
a pokusit se sehnat potiebny pocet mentorti nebo zkusit moznost zda by jeden mentor
mohl vést dva ucastniky talent managementu. Pokud situace neptjde vyfesit, budou
muset byt mentofi pfidéleni pouze ucastnikim talent managementu S nejvysSim
potencidlem. Ostatni Ui€astnici talentu se talent managementu budou moci zucastnit
v dal$im roce. Pro uspésné provedeni talent managementu bude bran znatelny diraz

na parovani mentora s ui€astnikem talent managementu.

3.3 Hodnoceni talent managementu

Hodnoceni talent managementu probéhne od vSech tii zapojenych stran, Ucastnikli

talent managementu, mentorii a spole¢nosti.

3.3.1 Hodnoceni uc¢astnikem talent managementu

Na zacatku talent managementu vyplni ucastnici formulat, kde uvedou, co od talent
managementu ocekavaji a v em by se chtéli zlepsit. Po ptl roce probéhne prvni
hodnoceni talent managementu jeho ucCastniky. Pil ro¢ni hodnoceni podéd report,
zda jsou ucastnici talent managementu spokojeni s dosavadnim prubéhem talent
managementu, nebo poptipadé, co by chtéli zménit. V piipadé¢ vzneseni urcitych
podnétd na zménu nebo vylepseni se HR Business Partner s mentory a také vedoucim
divize Business Administration poradi, zda jsou zmeény realizovatelné v pribéhu
prvniho roku nebo budou upraveny v budoucnu. Na konci talent managementu,
¢ili po jednom roku, vyplni formulaf znovu a zhodnoti celkovy prubéh talent
management, spolecné seminafe, praci s mentorem na individualnim projektu
a zda se posunuli ve sméru, ve kterém ocekavali. Uvedou také, co se jim nelibilo

a co by se mohlo do pfisté vylepsit.
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3.3.2 Hodnoceni mentorem talent managementu

Hodnoceni mentorem bude probihat nasledovné. Mentorna zacatku talent
managementu vyplni, co od né&j ocekava a jaké si klade cile ohledné pfedani znalosti
a mentorovani ucastnikd. Po ptl roce zhodnoti situaci, jak talent management probiha,
spolecné seminafe a praci na individudlnim projektu Ucastnika. V pifipadé nutnosti
vznese naméty na upravu talent managementu, kterou posoudi s HR Business Partnerem
a nasledn¢ s vedoucim divize Business Administration. Na konci talent managementu,
tedy po jednom roku, zhodnoti talent management celkové. Zhodnoti praci ucastnikl
na spolecnych seminafich a provede celkové hodnoceni s HR Business Partnerem

individudlniho projektu ucastnika, zda je projekt vyuZzitelny pro spolecnost.

3.3.3 Provedeni zmén a hodnoceni talent managementu spole¢nosti

Pribéh celého talent managementu bude mit na starost HR Business Partner.
Pokud v pribéhu talent managementu zaznamena uréitou nedokonalost, nebo konkrétni
namét probere ji s mentory, nebo tcéastniky, zda by bylo vhodné provést Upravu.
Pokud bude zména ze strany mentort, nebo Ucastnikd potvrzena, zménu zhodnoti
s vedoucim divize Business Administration a V piipadé jeji akceptace, bude zména

provedena.

Na konci talent managementu provede HR Business Partner s mentorem celkové
hodnoceni ucastnikil, na zédkladé hodnoceni mentora i ¢astnika. Bude zde zhodnocen
individualni projekt, jestli méa pro spole¢nost urcité vyuziti a celkovy pohled, zda méla
ucast konkrétniho ucastnika na talent managementu pozitivni vyznam. Pokud bude
vyhodnoceno, Ze ano, bude Gcastnik veden ve spolecnost jako talent v uréité kategorii,
které jsou uvedeny vySe v kapitole ziskdvani a vybér talentl. Individudlni projekty
nebudou hodnoceny mezi sebou, pouze kazdy samostatné. Dale budou individudlni
projekty ucastniky prezentovany pired top management spolecnosti ACD, jako viditelny

vystup z talent managementu pro spolec¢nost.

V ramci hodnoceni talent managementu spole¢nosti probéhne na jeho konci,
¢ili po jednom roku, rozhovor HR Business partnera se vSemi mentory,

zda pro n¢ byl mentoring pfinosem a splnil jejich ocekavani. V piipadé pozitivnich
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ohlasi zlstanou mentoii nadale v seznamu mentor, pokud bude urcity mentor

nespokojen miize talent management opustit.

VSechna o¢ekavani, hodnoceni po piil roce a celkové hodnoceni, jak od ucastnikt talent
managementu tak od mentort i spole¢nosti zaznamena HR Business Partner do talent
poolu. Z provedeného hodnoceni vedouci divize Business Administration spole¢né
s HR Business Partnerem rozhodnou, zda zavedeny talent management mél pozitivni
dopad a je vhodné jej vyuzit pro ziskani dalSich talentt ve spole¢nosti i v nasledujicich

letech.

3.4 Talent pool

Pro spravné a efektivni fungovani talent managementu ve spole¢nost je nutné,
aby spole¢nost disponovala evidenci talenti a informaci se jich tykajici.
Proto je nezbytné do navrhu talent managementu zahrnout talent pool.
Spole¢nost disponuje HR systémem, ktery umoziiuje vyuziti personalni evidence.
Funkce bude vyuzito pro talent management. Zde HR Business Partner bude evidovat
o¢ekavani avSechna hodnoceni, jak ucastniki talent management, mentorQ
tak i spolecnosti ACD. Evidence informaci talent managementu je dulezita
pro zachovani, jak konkrétni ucastnik nebo talent, ale i mentor v talent managementu
pracoval. V budoucnosti mohou byt zaznamenané informace uZzite¢né pro dalsi rozvoj

talenti nebo pro Gpravu talent managementu.

3.5 UdrzZeni talentu

Stabilizace talentovanych zaméstnancli je dualezitou soucésti talent managementu
ze dvou hlavnich divodl. Prvni pozitivni diivod se spojeny s hlavni mySlenkou talent
managementu, ato vyhledat talentované jedince pro rozvoj, zvySeni vykonnosti
a dosahovani strategickych cilti spole¢nosti. Druhym, negativnim diivodem je odchod
talentovan¢ho zaméstnance ke konkurenci, coz by znamenalo finan¢ni i ¢asovou ztratu

pro spolecnost.

Udrzeni talentd chce spole¢nost ACD zajistit planovanym zavedenim talent
management, ¢ili poskytnuti nadstandardniho rozvoje. Dalsi zplsob pro udrzeni talenti
ve spolecnosti bude zajistén jejich moznosti vyuziti dalSich rozvojovych aktivit.

Po skonceni prvniho roku talent managementu bude mit talent schiizi s HR Business
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Partnerem, kde budou moct spolecné probrat jeho budouci rozvoj,
ktery by od spolecnosti ocekaval. Talent se bude moct zapojit do planovani svého planu

rozvoje s pfimym nadiizenym a pfizpusobit jej vice jeho o¢ekavani a potiebam.

3.6 Predpokladané naklady na talent management

Naklady na prvni rok talent managementu jsou vypocitiny a posuzovany odhadem
abudou zaviset podle pocCtu zacastnénych zaméstnancti a potiebnych mentora
na jeho uskute¢néni. Naklady jsou vymezeny pro 0Gcast 10 mentorti i zaméstnanct
v talent managementu. Technické vybaveni jako dataprojektor a promitaci platno bude
vyuzito s vlastnich zasob spolecnosti ACD. Mzda mentori je pfedpokladana
500 K¢/hodina. Mzda tcastnika talent managementu je pfedpokladana 345 Ké&/hodina.
V tabulce snaklady se pocita s 8hodinovou pracovni dobou. Po komunikaci
se zamé&stnancem spolecnosti je dospéno k vyroku, Ze spolecnost je ochotna investovat

pro zavedeni talent managementu 1 vyss$i finan¢ni obnos.

Tabulka 1 Odhad ndkladii na talent management pro prvni rok

(zdroj: vlastni zpracovani; Ustni komunikace se zaméstnancem spole¢nosti ACD, 2024)

Odhad nikladi na talent management pro prvni rok Parametry Castka
Néklady na mentory pro vedeni spole¢nych seminai 96 hodin 48 000 K¢
Néklady na piipravu mentort pro spole¢né seminafe 24 hodin 12 000 K¢
Naklady na zaméstnance pfi uéasti spoleénych seminait 96 hodin 33 000 K¢
Naklady na odménu mentort 4 dny dovolé navic 10 mentort 160 000 K¢
Naklady na pronajem prostoru pro spoleéné seminaie 12 mésiet 120 000 K¢
Kancelaiské potieby - 5000 K¢
Naklady celkem - 378 000 K¢

Do néklada talent managementu bude muset byt dale pfipocitana Castka za assessment
centrum vV pfipadé¢ jeho wvyuziti. SpoleCnost musi brat v avahu také usli zisk,
ktery vznikne v disledku omezeni se vénovani standardni praci zaméstnancl pii ucasti

na talent managementu.
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3.7 Casovy plan realizace zavedeni talent managementu

V této c¢asti navrhu je stanoveno kdy bude implementovan talent management
ve spolecnosti ACD a jeho prabéh. Pripadné zmény terminti z diivodu urcité nutnosti

upravy jsou vyhrazeny.
Od 1.7.2024 do 12.7.2024 — prob¢hne ziskavani a vybér mentort

Od 15.7.2024 do 2.8.2024 — informovani zamé&stnancui spole¢nosti ACD o spusténi

talent managementu a zaroven bude spusténo ziskavani a vybér talentti

Od 5.8.2024 do 16.8.2024 — vybér individualniho projektu a parovani ucastnikt talent

managementu s mentory

Od 19.8.2024 do 30.8.2024 — informaéni schiizka mentort s Gastniky talent

managementu a doladéni vSech potiebnych véci
0Od 2.9.2024 do 29.8.2025- celkovy pribéh talent managementu

10.9.2025 (ptipadné mize byt upraveno) — prezentace individualnich projektt ucastnik

talent managementu pied top managementem spolecnosti ACD
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ZAVER

Hlavnim cilem diplomové prace bylo vytvofeni navrhu zavedeni talent managementu
pro spolecnost ACD. Uvedena zména fizeni lidskych zdroji by méla zajistit stabilizaci
zaméstnancd ve spole¢nosti, ve kterych vidi ur€ity potencial. Pro dosazeni vyty¢eného
cile muselo byt provedeno né¢kolik krokii. Charakteristika personalniho systému
spolecnosti ACD. Nésledn¢ byl proveden vyzkum, ktery zahrnoval analyzu pozadavka
spoleCnosti pro zavedeni talent managementu a analyza pozadavkli zaméstnanci
na zavedeni talent managementu. Po ziskani dilezitych informaci bylo na jejich zakladé
navrzeno zavedeni talent managementu. Zaméstnanci s potencidlem by méli
byt stabilizovani ve spole¢nosti diky poskytnuti nadstandardniho rozvoje do urcité miry

podle jejich predstav.

V teoretické Casti diplomové prace byl rozebrana problematika talent managementu.
Analyticka cast se zabyvala piedstavenim organizace, popisem jeji firemni
a personalni strategie a firemni kultury. Charakteristika personalniho systému
spolecnosti ACD se zaméfila na popis funkce personalniho oddéleni, planovani poctu
zaméstnancl, proces ziskdvani a vybéru zameéstnancli, nastup zaméstnance
do spole¢nosti, plan adaptace, hodnoceni zaméstnanct, Vvzdélavani a rozvoj
zaméstnancl, zpisob odménovani zaméstnancu a firemni benefity. Dale nasledovala
analyza pozadavkl spole¢nosti pro zavedeni talent managementu a analyza pozadavku
zaméstnancli na zavedeni talent managementu. Vysledky obou analyzy byly
vyhodnoceny a spojeny, aby mohl byt proveden navrh na zavedeni talent managementu.
Zaverecna cast diplomové prace je vénovana sestaveni navrhu na zavedeni talent
managementu. Samotny navrh pro zavedeni talent managementu ve spolecnosti ACD
obsahuje tfi faze: pfipravu talent managementu, zahajeni talent managementu
a jeho hodnoceni. V piipravné fazi talent managementu je zahrnuta charakteristika
talentu, ziskavani a vybér mentord a ramcovy rozvojovy plan talent managementu.
Zahajovaci faze talent managementu zahrnuje ziskdvani a vybér talentd a vybér
individualniho projektu a parovani Gcastniki talent managementu s mentory. Tieti fazi
je hodnoceni talent managementu. Zaveér navrhové ¢asti obsahuje talent pool, objasnéni
K udrzeni talentli, pfedpokladané naklady na talent management a jeho casovou

realizaci.
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SEZNAM POUZITYCH ZKRATEK

HR — ,,human resources* lidské zdroje

DPP — dohoda o provedeni prace

DPC — dohoda o provedeni ¢innosti

SOP — standardni operac¢ni postup

NCHLS — nebezpecné chemické latky

BOZP — bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci
PO — pozarni ochrana

SVP — specidlni vzdélavaci potieby
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Priloha |I: Otizky z rozhovoru se zaméstnance spolecnosti ACD

1. Z jakého dtivodu chce firma zavést talent management?

2. M¢l by byt talent management pouze piiprava zaméfena na kariérni rast pozice

zaméstnance nebo ne?

3. Pro ktera oddéleni a zaméstnance bude program talent management urcen?

4. Jakym zpusobem se zaméstnanec bude moct do talent management piihlasit?

5. Bude pfi velkém z4jmu ze strany zaméstnanct probihat néjaké vybérové tizeni?
6. Co ocekava firma od zaméstnancti, ktefi se zucastni talent managementu?

7. Chtéla by firma, aby se vysledky poté néjak vyhodnocovali?

8. Odkud firma ziskd mentory pro zavedeni talent managementu ve firm¢?

9. Mohli by byt mentofi: a) interni b) externi c) oboji?

10. Probihal by vyuka pouze v ¢eském jazyce?

11. Mohlo by se vyhlaSovat vice programi, do kterych budou zaméstnanci rozdélent,
s tim, zZe kazdy program bude zaméfeny na jiné téma vzdélavani a jinou skupinu

zaméstnancu z riznych oddéleni?
12. Je preference firmy zaméfit talent management ve sméru farmacie?

13. V piipadé, Ze neni preference spolecnosti vzdélavat ti€astniky talent managementu
v oblasti farmacie, uvedte v jakych smérech nebo oborech si firma pfedstavuje

zamgéteni talent managementu?

14. Mohli by byt manaZefi osloveni, aby se pokusili za urcity ¢asovy Usek vybrat

zaméstnance pro zafazeni do programu talent managementu?
15. Byl by ve firmé vyhrazen ur€ity prostor pro kondni seminafi talent managementu?

Dopliiujici otdzka ze strany dotazovaného: Prace mentora s ucastnikem talent

managementu by zalezela na jejich individualni domluvé?

16. Pfi absolvovani talent managementového programu se budou muset zaméstnanci

zarucit, ze ztistanou ve firmé po urcitou dobu?
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17. V ptipadé¢ podani vypovédi v kratké dobé ¢i nesplnéni zdkladnich podminek

pro absolvovani programu, budou muset program talent managementu zaplatit?

18. V piipad¢é vylouceni tcastnika z programu talent managementu ze strany firmy,

budou vyzadovany urcité represe po ucastnicich programu talent managementu?

19. V pfipad¢ odstoupeni z programu talent managementu ze strany zaméstnance, bude

firma vyzadovat urcité represe po ucastnicich programu talent managementu?
20. M¢l by byt soucasti programu talent managementu i teambuilding?

21. Jak casto by se seminafe a aktivity talent managementu mély konat?
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Piiloha |1 Dotaznikové Setfeni ""Talent Management"

1. Mate zajem o profesni a osobni rozvoj?
a) Ano b) Ne c) Je mi to jedno
2. Dokéazete se sami motivovat pro dosazeni urcitého cile?
a) Ano b) Ne

3. Jaka ocekéavani mate ohledné podpory vaSeho profesniho a osobniho rustu a

rozvoje od Vasi spole¢nosti?
4. Znate pojem ,,Talent management®?
a) Ano b) Ne
5. Meéli byste zdjem o ,,Talent management* ve Vasi spole¢nosti?
a) Ano b) Ne ¢) Nevim, nemam dostatek informaci pro rozhodnuti

6. Myslite si, Ze by ,,Talent management* mél smysl pro rozvoj zaméstnanct a

nasledné vyuziti pro dosahovani cili spole¢nosti?
a) Ano b) Ne ¢) Nevim, nemam dostatek informaci pro rozhodnuti
7. Kdybyste se zucastnili ,,Talent managementu* v ¢em byste se chtél/a rozvijet?

8. Jakad témata by Vas zajimala a méla by byt zahrnuta do programu , Talent

managementu‘‘ ve Vasi spole¢nosti?
9. Chtéli byste, aby soucasti ,,Talent Managementu* byla i psychodiagnostika?
a) Ano b) Ne c) Je mi to jedno

10. Zicastnili byste se ,,Talent managementu® i v ptipadé, ze by jeho cilem nebyl

Vs kariérni rist a ptiprava na manazerské pozice?

a) Ano b) Ne
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11. Kolik ¢asu byste byli ochotni vénovat na Skoleni ,, Talent managementu‘?
a) 8 hodin mésicné b) 16 hodin mési¢né

12. Kolik ¢asu bysté byli ochotni ,,Talent managementu* vénovat sami ve volném

¢ase pro osobni rozvoj?
a) max 2 hodiny mési¢né b) max 4 hodiny mési¢né
¢) 4 hodiny a vice méesi¢né
13. Co byste chtéli firmé doporucit pfi tvorbé programu ,, Talent managementu*“?

15. Kolik je Vam let?

a) do 20 let b) 20 let - 30 let c) 30 let -40 let
d) 40 let — 50 let e) 50 let - 60 let f) 60 a vice
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