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Talent management ve vybrané spole¢nosti

Anotace

Diplomova prace se zabyva tématem talent managementu. Nejprve teoretickym
vychodisklm strategického fizeni lidskych zdrojl, fizeni talentl a Fizeni kariéry a
dale praktickému vyuziti teoretickych poznatkl v praxi, ve spole€nosti Skoda Auto
a. s. Cilem diplomové prace je na zakladé literarni reSerSe a kvalitativniho Setfeni,
jehoz teoreticka vychodiska jsou v praci popsana, zhodnotit proces fizeni talentl ve
firmé Skoda Auto a.s. a navrhnout opatieni, které zlepsi informovanost zaméstnanci
o talent managementu ve firmé a zaroven podpofi komunikaci tohoto tématu.
Za timto cilem byly provedeny a vyhodnoceny polostrukturované rozhovory, na
zakladé jejichz vysledkl bylo navrzeno opatfeni — vytvofeni moderniho, digitalniho
feSeni, které zefektivni praci jak talentovanych zaméstnancl, tak personalistd.

V Uplném zavéru prace je navrhnuté opatieni zhodnoceny i po ekonomické strance.

Klicova slova

Kariéra, polostrukturovany rozhovor, SharePoint, strategie, talent management,

fizeni lidskych zdrojd.



Talent Management in a Selected Company

Annotation

The thesis deals with the topic of talent management. The aim of the thesis is to
evaluate the process of talent management in Skoda Auto a.s. on the basis of a
literature search and qualitative research, the theoretical background of which is
described in the thesis, and to propose measures that will improve the awareness of
employees about talent management in the company and at the same time support
the communication of this topic. To this end, semi-structured interviews were
conducted and evaluated, and based on the results of these interviews, a measure
was proposed - the creation of a modern, digital solution that will make the work of
both talented employees and HR officers more efficient. In the full conclusion of the

work, the proposed measure is also evaluated in economic terms.

Key Words

Career, human resource management, semi-structured interview, SharePoint,

strategy, talent management.
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Uvod

Za nejcennéjSi zdroj jsou v podnikani povazovany lidské zdroje, nejde vSak jen
o kvantitu téchto zdrojl, nybrz o kvalitu. Kvalitni lidské zdroje je nutné identifikovat,
rozvijet a budovat jejich loajalitu, aby nedochazelo ke zvySené fluktuaci.
Prostfedkem pro rozpoznani, rozvoj a udrzeni zaméstnancl s potencidlem je talent
management. Proto ma dnes mnoho firem program talent managementu zakofenény
ve svém fizeni lidskych zdroji a pfistupuje k talentovanym zaméstnanctim

strategicky.

Mezi firmy, které vyuzivaji pfinosy talent managementu, patfi i akciova spoleénost
Skoda Auto, kde je zaveden rozsahly program rozvoje zaméstnancd s potencidlem
uz fadu let. V prlibéhu let se program ménil a modernizoval, aby odpovidal aktualnim
pozadavkim. Posledni zména pfidla v roce 2020, kdy dos$lo k sjednoceni procesu

s koncernovym standardem.

Tato diplomova prace se zabyva se zabyva celym programem talent managementu
ve Skoda Auto v8eobecné a zarover se soustfedi na interni komunikaci programu
a informovanost talentd. Cilem diplomové prace je na zakladé literarni reSerSe
a kvalitativniho Setfeni (polostrukturované rozhovory) zhodnotit proces fizeni
talentl ve firmé& Skoda Auto a.s. a navrhnout opatieni, které zlep$i informovanost
zaméstnancl o talent managementu ve firmé a zaroven podpofi komunikaci tohoto
tématu a tim i jeho uUspésSnou realizaci. Za timto cilem byla provedena analyza
stavajiciho stavu talentového programu a informovanosti o ném. Tato analyza
se opira o vysledky predvyzkumu realizovaném v oddéleni operativni personalistiky,
a predevSim o vysledky kvalitativniho vyzkumu, ktery byl veden formou
polostrukturovanych rozhovorli provedenych s uUcastniky programu talent

management.

Prvni ¢ast diplomové prace se zabyva teoretickymi vychodisky pro Ffizeni lidskych
zdrojU a potazmo strategické fizeni lidskych zdrojl, na coz navazuji vychodiska pro
fizeni talentl i jejich strategické vedeni. Dale se teoreticka ¢ast diplomové prace
zaobird i fizenim kariéry, které je velmi Uzce s fizenim talentl spojeno. Dalsi
teoretickd ¢ast se vénuje metodice zpracovani diplomové prace. Pochopeni

metodiky je esencialnim prostfedkem pro spravné provedeni vyzkumu.
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Druhd, stézejni, &ast se jiz vénuje spole¢nosti Skoda Auto, kde byla provedena
analyza i vlastni vyzkum. Nejprve jsou fadky vénovany popisu procesu talent
managementu a predstaveni talenta dle charakteristik Skoda Auto. Nasleduje
analyticka ¢ast, mapujici situaci panujici na poli talent managementu. V této &asti
jsou predstaveny a polostrukturované rozhovory a vyhodnoceni jejich vysledkd.
V zavéru Ctvrté kapitoly jsou navrzena i opatfeni a doporuceni, ktera se opiraji

o vysledky analyzy.

ZavéreCna cast diplomové prace nabizi ekonomické zhodnoceni navrhnutého

opatfeni. Zaroven jsou v zavéru zrekapitulovany vysledky a poznatky z celé prace

vvvvvv
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1 Rizeni talentli vkontextu vybranych personalnich

procesu

Komplexni pfistup k zaméstnavani a fizeni lidi v organizaci se nazyva fizeni lidskych
zdrojd. Jednda se o urcitou filozofii zabyvajici se chovanim zaméstnancl a jejich
fizenim tak, aby doSlo ke zlepSovani efektivity organizace prostfednictvim lidi. Lidé
jsou pro organizaci nejdllezitéj$im zdrojem a z toho ddvodu jsou pfi jejich fizeni
uplathovany rozmanité politiky pfi Ffizeni znalosti, spoleenské odpovédnosti
organizace, fizeni pracovniho vykonu, odméfovani i zabezpecovani lidskych zdrojd.
Zabezpecovanim lidskych zdroji je chapano jejich planovani, ziskavani, vybér
zaméstnancl, vzdélavani a rozvoj, péce o zaméstnance a fizeni talentli (Armstrong,
2015).

Lidskymi zdroji jsou chapani vSichni zaméstnanci organizace a je na né pohlizeno
jako na bohatstvi a konkurenéni vyhodu, do které v8ak musi byt investovano a musi
byt kontinualné rozvijena (Armstrong, 2015). Dle Koubka (2015) je personalni prace,
ktera je jen jinym nazvem pro fizeni lidskych zdrojd, ta ¢ast Fizeni organizace, ktera
zahrnuje vsSe, co spojuje Clovéka s pracovnim procesem. Pravé lidsky kapital je
zdrojem a determinantem pro vyuzivani ostatnich zdrojd (materialnich, finanénich
i informacnich) (Koubek, 2015).

Pojem personalni fizeni vidi podobné i autorka Kocianova (2012, s. 149): ,Pojem
plsobicim v organizacich.” (Kocidnova, 2012, s. 149). V odborné literatufe v$ak
panuje i nazor, Ze persondlni fizeni a fizeni lidskych zdroji jsou pojmy odli$né.
Personalni fizeni predstavuje tzv. personalistiku, ktera je provadény specialisty
na personalni fizeni — personalisty. Na druhou stranu fizeni lidskych zdroji je pojem
obsahlejsi zahrnujici i praci manazerd, jejichZz Ukolem je vést lidskych kapital a Fidit
jej (SikyF, 2014).

Z hlediska historického vyvoje je prvnim pojmem personalni administrativa,
ta zajistuje administrativni procedury spojené se zaméstnaneckym pomeérem, spravu

dokumentl a sbér a fizeni informaci spojenych se zaméstnavanim lidi. Jedna
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se vyluéné o pasivni praci, kterd v8ak mize byt v nékterych organizacich doposud

provozovana (Koubek, 2015).

DalSim vyvojovym stupném je personalni fizeni, to se objevuje jiz v dobé pfed
druhou svétovou valkou, kdy dochazi kvyznamné expanzi zaméstnanosti
v podnicich s dynamickym a progresivnim vedenim. Pravé v této dobé bylo nutné
vyhledavat konkurenéni vyhody. Vyznamnou cestou k udrzeni konkurenéni vyhody
bylo ziskat, zformovat, organizovat a motivovat pracovni kolektiv. Clovék a lidska
pracovni sila se staly nevy&erpatelnym zdrojem prosperity a konkurenceschopnosti.
| pfes v8echna uvédomeéni vSak personalni prace méla spiSe povahu operativniho
fizeni (Koubek, 2015).

Moderni koncept personaini prace se zacal formovat az v 50. — 60. letech, kdy

vvvvvv

vvvvvv

¢innosti organizace. Jedna se o uplny pfechod ke koncepcni, skutecné fidici,
¢innosti (Koubek, 2015).

1.1 Strategické Fizeni lidskych zdroji

Strategické cile maji pro organizaci dlouhodoby charakter a jejich stanoveni
a znalost davd manazerlm zaklad pro formulovani samotnych strategii (Kostan,
2002). Na cesté k dosahovani strategickych cili hraje vyznamnou roli vytvareni
a uplatiovani zasad, postupl a systémuU fizeni lidskych zdrojl. Toto koncepéni
pojeti vyjadfuje obecnou pfedstavu o udrZzeni harmonie mezi fizenim lidskych zdrojd

a strategii organizace (Armstrong, 2015).

Strategické fizeni lidskych zdroji vychazi z mys$lenky zaloZzené na zdrojich. Tento
pfistup propojuje strategie lidskych zdroji se strategickou roli personalistd
v organizaci. Jeho hlavnim cilem je zlepSovani akceschopnosti pomoci ziskavani
a udrzeni kvalifikovanych, motivovanych a oddanych zaméstnancl potiebnych
k udrzeni trvalé konkurencni vyhody (Alvesson, 2009). Mezi jeho dalsi cile patfi
vertikalni i horizontdIni propojeni mezi strategiemi lidskych zdrojli a strategiemi

organizace, zajisténi jistoty a podpory v nestdlém podnikatelském prostredi
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a podpora vytvareni a realizace strategie za pomoci vyhod plynoucich ze silnych

stranek lidskych zdrojl (Armstrong, 2015).

Konkurenéni vyhoda spojend s lidskymi zdroji dle dalSich autorl (Boxall, 1998;
Ulrich, 1998) plyne z kombinace vyhody plynouci zlidského kapitalu a vyhody
plynouci z €innosti lidi. Strategickym cilem organizaci je vytvarfet inteligentni
a flexibilni firmy, které pred¢i své konkurenty, to je vSak mozné jen pfi najimani
a rozvijeni talentovangj$ich lidi nez konkurence. Usp&$né organizace zpravidla
ziskavaji, vyuzivaji, rozviji a udrzuji si talentované lidi, ktefi organizace pfinasi

konkuren&ni vyhodu (Armstrong, 2015).

1.2 Rizeni talentt

Konkurenéni vyhodu v rychle se ménicim prostredi ziskavaji spole¢nosti, které jsou
oteviené zménam a prizplsobuji své rozhodovani spravnym strategiim. Tyto
uspésné firmy si jsou védomy rizik, umi s nimi pracovat a jsou oteviené novym
hodnotam. Rozhodujicim faktorem uspéchu je Talent (Conaty, 2010). Organizace,
které si chtéji v sou¢asném vysoce konkuren&nim prostfedi udrzet pozici na trhu,
musi pfedstihnout konkurenci. To je mozné pouze pokud pfilakaji, vypéstuji a udrzi
si kvalitni a talentované zaméstnance. Talent management, fizeni talentl, se tak

stava klicovou &innosti organizaci (Horvathova, 2016).

1.2.1 Pojem Talent

Pojem talent je definovan fadou autorl. Nékteré definice se zabyvaji popisem
sportovniho talentu, nebo talentu z psychologického hlediska. Tato ¢ast kapitoly je

zaméfena na definice talentu z pohledu fizeni lidskych zdrojd.

Obecné je talent chapan jako ,soubor schopnosti, zpravidla pokladany za vrozeny,
umoZriujici dosahnout v urcité oblasti nadprimérnych vykond; talent téZ oznadovan

za projevené nadani,tj. odhaleny uspésnymi vykony.” (Hartl, 2015, s. 597).
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V oblasti fizeni lidskych zdrojl je za talent ¢asto povazovan mimofadné schopny
zaméstnanec s velkym potencidlem majici vliv na vykon organizace. Kariérni cesta

tohoto zaméstnance sméfuje do vyssich ¢i vrcholovych funkci (Moon, 2019).

Podle jinych autorl je talentovany kazdy Clovék, ktery mizZe organizaci napomoct
k dosazeni cili. Mira, jakou talentovany jedinec pfispéje k napliovani Ukoll
organizace, je odvisld od pozornosti, kterd& mu je pfi rozvoji talentu vénovana
(Horvathova, 2016).

Kritika &eského vnimani tohoto pojmu fika, Zze v Cesku chapeme talenta jako
Clovéka, ktery ma perspektivu stat se manazerem. Manazefi a budouci manazefi
vSak nejsou jedini zaméstnanci, které bychom tak méli oznalovat. Talentovany
mUzZe byt specialista, nebo délnik. Na mistech, kde je mald motivace k praci na
délnickych pozicich, jako je napfiklad sever Cech, je za talenta mozno oznadit
i délnika, ktery je schopny ostatni kolegy vést a motivovat k praci (Horvathova,
2016).

Nej¢astéjSi definice povazuje za talenta vykonové zaloZzeného c¢lovéka s velkym
potencialem. V nékterych organizacich k vysoké vykonnosti pfidavaji i povysitelnost

na vysoké pozice (Cannon, 2011).

Talent je ve spole¢nosti silné rozsifenym pojmem. Ve velkém mnozstvi televiznich
pofadl je cilem na zakladé vyfazovaciho procesu urcit nejtalentovanéjsiho jedince
v nejrliznéjsich oblastech. Tento zajem o hledani a identifikaci se neomezuje jen
na média, ale je dllezitym cilem i v pracovnim prostifedi organizaci. Identifikace
talentovaného pracovnika probiha v rliznych okruzich, jako jsou odborné znalosti
a dovednost jejich aplikace, odhodlanost plnit cile, pfirozena mira inteligence, ale

i manualni zru¢nost (Beardwell, 2017).

Tyto definice se shoduji ve faktu, Ze talent je chapan jako soubor pfirozenych
schopnosti, které umozniuje dosahnout nadprimérnych vykond v urdité oblasti.
Talent mlze byt vrozeny a zarovei mlze byt rozvijen a podporovan, aby se dosahlo
jeno pIného potencidlu. V oblasti Fizeni lidskych zdrojl je talent ¢asto povazovan
za zaméstnance s vysokym potencidlem, ktery mdze mit vliv na vykon organizace

a smérovat k vy$Sim pozicim v organizaci. Odborna literatura se dale shoduje v tom,

21



Ze talentovany jedinec mizZe organizaci pomoci k dosazeni cilli a mize byt rozvijen

v rlznych oblastech, nejen pro manazerské pozice.

1.2.2 Vyvoj talent managementu

PocCatky talent managementu sahaji do 80. let 20. stoleti, kdy dochazelo
k nedostatku vhodnych lidskych zdroji. Tehdy se organizace zabyvaly snahou tyto
specifické lidské zdroje ziskat, coz vyzadovalo oddéleni nejlepdich zaméstnancl
od téch ostatnich. Osmdesata léta se vyznacdovala Uplnou kontrolou kariéry
jednotlivce organizaci, zména pfiSla az v letech devadesatych. Kariérni programy
zaCaly byt zastaralé zkostnatélé a velmi drahé. Tato situace pfinesla zménu.
Za svou kariéru zacal byt odpovédny zaméstnanec sam. Soucasné trendy v oblasti
talent managementu znovu sméfuji k vétsi kontrole kariérniho rlistu organizacemi.
(Yarnall, 2008)

V roce 1997 zvefejnila spole¢nost McKinsey & Company svij vyzkum na téma Fizeni
talentl, ze kterého vyplynulo pozdé&ji nesmirné popularni spojeni ,valka o talenty”.
Spole¢nost McKinsey & Company timto spojenim chtéla poukazat na rozhodujici roli
zaméstndvani spravnych talentll a na obtiznost tyto talenty pfildkat a udrzet
(Michaels, 2001).

V dnesni dobé je talent management vniman jako strategicky pfistup propojujici
rlzné aspekty fizeni lidskych zdrojl, jako je identifikace talentl, jejich rozvoj,
planovani kariéry, ndbor a udrZovani talentovanych jedincd. Organizace
si uvédomuiji, Ze talentovani zaméstnanci jsou kli¢ovi pro inovaci, rlst a udrzitelny
Uspéch. Proto se zaméfuji na vytvareni strategii a programl, které podporuji
talentované jedince, aby dosahli svého plného potencidlu a pfispéli k naplnéni cill

organizace (Collings, 2015).

Vyvoj talent managmentu ve firmach je samoziejmé také ovlivnén technologickymi
pokroky a zménami v pracovnim prostfedi. Nové technologie, jako je uméla
inteligence, a automatizace, méni zplsob, jakym organizace identifikuji, rozvijeji
a udrzuji talenty. Digitalni nastroje a platformy umoznuiji lepsi sbér a analyzu dat, coz
organizacim poskytuje dllezité informace pro strategické rozhodovani v oblasti

talent managementu (Martinez, 2021).
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1.3 Strategické fizeni talentt

vvvvvv

zboZi, ale také na trhu prace. Potazmo je pro firmu zasadni, aby poznala i svou
pozici, co se tyCe talent managmentu. Nejen z tohoto dlvodu je fizeni talentl
chapano jako strategicky instrument. Rozvoj &innosti v oblasti fizeni talentl
zahrnuje: pochopeni strategické pozice organizace, pfijimani strategickych
rozhodnuti orientovanych na budoucnost a skute¢nou pfeménu strategie v Ciny
(Armstrong, 2015). V kone¢ném dUsledku lIze strategii chapat jako samotné
dosazeni vytyCeného Uspéchu. Strategie je vic nez jen vytvareni pland
a stanovovani cil(. NejdUleZit&jsi je, aby se plany uvedly v Zivot a aby se realizace

strategie pfeménila ve funguijici realitu (King, 2015).

King (2015) tvrdi, Ze strategie spociva v co nejlepsim rozdéleni omezenych zdrojl
za ucCelem dosazeni trvalé konkurenéni vyhody. Interni zdroje jsou v jeho teorii
povazovany za spolehlivéjsi zdroj konkurenéni vyhody nez zdroje vnéjsi. Identifikace
jedine¢nych silnych stranek poskytuje zaklad pro vybér strategie, ktera vyuziva
kliCové zdroje a schopnosti organizace (Grant, 2015). Organizace mohou dosahnout
lepSich vysledkd a odlisit se od konkurence v pfipadé, Ze se svymi odliSnostmi

nechaji vést pfi tvorbé strategii (Grant, 2015).

Strategické sméfovani tedy musi byt podpofeno vnitfnimi lidskymi zdroji, jejich
schopnostmi a rozvojem. V kone¢ném dUsledku je to pravé vykonnost zaméstnanc,
ktera zajiStuje napInéni strategie (Turner, 2014). Silzer (2009, s. 3) tvrdi, Ze ,having
the right people comes before having the right strategies,” tedy ze mit spravné lidi
je prednéjsSi nez mit spravné strategie. Jsou to pravé jednotlivci, od nichz
se vyZzaduje, aby byli produktivni, chovali se podle norem, méli odborné znalosti

a dovednosti k tomu, aby podpofili zvolenou strategii (Turner, 2014).

Cheese (2008) tvrdi, Ze konkuren¢ni vyhoda je konkrétnéji vazana na schopnosti
talentovanych jedincl organizace. Sparrow (2015) vidi talentované lidské zdroje
jako strategicka aktiva, ktera maji potencial vytvaret a ziskavat hodnotu a realizovat
tak podnikovou strategii. Slad'te talenty se svou strategii, abyste zvitézili. Budovani
a péce o specifické schopnosti talentd, mdze organizacim umoznit vyuzit jedineény
pfinos jejich zaméstnancl. Zaméfeni na talenty je zvlasté dllezité pro organizace,
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které plsobi v odvétvich naro¢nych na znalosti, tj. v odvétvich, kde jsou znalosti

a dovednosti zaméstnancl hlavnim zdrojem konkurenéni vyhody (Cheese, 2008).

Talent management mizZe byt vidén jako prinik mezi strategii, planovanim
nastupnictvi a fizenim lidskych zdrojl, jak zobrazuje Obrazek 1. Tento prinik Cerpa
pfedevs$im ze strategie naboru, rozvoje a udrzeni zaméstnancl a ze strategie
odmeénovani podporené kvalitnimi zdroji dat, jejich monitorovanim a mérenim (Blass,
2009).

strategie

fizeni
lidskych
zdroju

Obréazek 1 Prinik strategie, planovani nastupnictvi a fizeni lidskych zdrojd
Zdroj: vlastni zpracovani dle (BLASS, 2009)

Vyzkumné projekty zalozené na pfipadovych studiich pfinesly $est rlznych
strategickych pohledl na talent management. V8ech $est strategickych pohledd
dale ovliviuje zpUsob, jakym se organizace rozhodnou pfistupovat k talent
managementu. Témito perspektivami jsou procesni perspektiva, kulturni
perspektiva, konkurencéni perspektiva, rozvojova perspektiva, perspektiva planovani

lidskych zdrojl a perspektiva change managementu (Blass, 2009).

1.3.1 Proces fizeni talentu

Pojem proces je vSeobecné chapan jako soubor za sebou nasledujicich ¢innosti.
Jinak tomu neni ani v pfipadé procesu Fizeni talentll. Mezi ¢innosti patfici do toho
procesu mulzZeme zafadit planovani, ziskavani nebo rozvoj talentovanych
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zaméstnancl. VSechny tyto ¢innosti se odehravaji v mezich stanovené strategie
s cilem zajistit bohaty zdroj motivovanych zaméstnancl s velkym potencidlem pro

firmu (Armstrong, 2015).

Dle Armstronga, 2015 se cely proces sklada z deseti provazenych ¢asti, mezi néz

patfi:

e Planovani talentd - zjistit a urdit kolik lidi a sjakymi dovednostmi
a schopnostmi je kli€ové pro dalsi rozvoj organizace. Cilem tohoto kroku je
odhadnout budouci pozadavky na talentované lidské zdroje.

e Ziskavani talentll — je mozné z vnitinich i vnéjsich zdrojd. K ziskani talentd
z vnitfnich zdrojd jsou ddlezité nasledujici kroky — rozpoznani a rozvoj talentd
spolu s fizenim jejich kariéry. Pokud chce organizaci ziskat talentované lidi
z vnéjéiho prostiedi za pomoci politiky ziskavani vysoce kvalitnich jedincd,
musi se soustiedit na jejich odménovani, rozvoj a stabilizaci vice nez u lidi
z vnitiniho prostiedi organizace.

e Rozpoznavani talentd - pro organizaci je pfinosné, pokud zavede audit
talentl, aby bylo mozné identifikovat jedince, ktefi by mohli byt hodnoceni
jako talentovani a nasledné zafazeni do programl rozvijejicich jejich talent
a potencial. Audit talentl jde ruku v ruce s, ¢asto jiz zavedenym, systémem
hodnoceni pracovniho vykonu.

o Rizeni vztahl stalenty — oddanost zaméstnanci organizaci asto vyplyva
z dobrych vztah(. Z toho divodu je nutné tyto vztahy budovat, a to nejen
s talenty, ale se vSemi zaméstnanci. Kazdy jedinec ma svou hodnotu
a v nékterych prfipadech postac¢i nabidnout pfilezitost k rlstu, seberealizaci,
pocit bezpeci a spravedInosti nebo jedince zainteresovat do strategickych
témat, aby mél pocit angaZovanosti, ktera pravé vede k retenci zaméstnancd.

e Rozvijeni talentli - cilem kliCovych prvkd rozvijeni talentd, jako je politika
a programy vzdélavani a rozvoje, je zprostfedkovani osvojeni a zlepSeni
schopnosti, dovednosti i znalosti, které zaméstnanci potiebuji ve svém
pifedevSim pracovnim, ale i mimopracovnim Zzivoté. Pro talentované
zaméstnance jsou neméné dllezité programy zaméfené na rozvoj manazerl
a leaderd.

e Stabilizovani talentli - jednou z hlavnich personalnich politik je retence

schopnych zaméstnancl, a predevs$im potom zaméstnancl talentovanych.
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Talentovany, oddany a v organizaci zkuSeny zaméstnanec pfinasi firmé celé
spektrum pozitiv.

 Rizeni kariéry - poskytovani dostatku pfilezitosti v rozvoji kariéry je velmi
dllezitym krokem procesu fizeni talentll. Z toho dlvodu je tomuto tématu
vénovana samotna kapitola 1.4 Rizeni kariéry.

e Planovani naslednictvi manazZeri — organizace musi usilovat o to, aby méla
ty spravné manazery, které potfebuje k dosahovani svych cild.

e P¥iliv talentl — patfi mezi kroky zabezpedujici bohaty zdroj motivovanych
zaméstnancU s velkym potencidlem, tzv. zasobarnu.

e Zasobarna talentll - jedna se zdroj obsahuijici talentované zaméstnance,

ktefi jsou a budou pro firmu pfinosem v budoucnosti.

Proces talent managementu, podle Armstronga (2015), se sklada z nékolika
provazanych ¢asti. Patfi sem planovani talentl, ziskavani talentl z vnitfnich
i vnéjsich zdrojl, rozpoznavani talentl prostfednictvim auditu talentld a hodnoceni
pracovniho vykonu, fizeni vztahl s talenty, rozvijeni talentl prostiednictvim
vzdélavacich programdl, stabilizace talentd, Fizeni kariéry, planovani naslednictvi

manazerd, pfiliv talentl a zasobarna talentd.

Cilem téchto casti je identifikovat kliCové talenty, rozvijet jejich dovednosti
a potencial, udrzet je ve firmé a zajistit jejich pfispévek k organizaci. Strategické
rozhodovani a budovani dobrych vztahl s talentovanymi zaméstnanci jsou kliové
pro Uspéch v talent managementu a pro dosazeni dlouhodobého rlstu a vykonu

organizace.

Dal$im autorem, zabyvajicim se procesem talent managementu, je Peter Cappelli,

ktery pfinasi nékolik kliCovych aspektl celého procesu, jedna se o:

o identifikace talentl: Organizace by mély vyvinout nové vlastni metody, nebo
modifikovat ty jiz vyvinuté, aby byly schopné efektivné identifikovat
talentované jedince jak z internich, tak externich zdroji. Cappelli upozornuje
na dlleZitost Sirokého pohledu na talenty a rozmanitosti schopnosti
a dovednosti, které organizace potfebuiji.
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e nabor talentl: Efektivni nabor talentl je kliGovym krokem. Cappelli (2008)
vyzdvihuje vyznam vytvareni atraktivni znacky zaméstnavatele a uplathovani
inovativnich naborovych strategii, které oslovi potencialni talenty.

e rozvoj talentl: Organizace by mély poskytovat programy a pfilezitosti pro
rozvoj talentd, které odpovidaji individualnim potfebam a cilim zaméstnancu.
Cappelli (2008) poukazuje na ddlezitost investovani do vzdélavacich
programd, mentoringu a privodcovstvi, které pomahaiji talentlim rozvijet své
dovednosti a potencial.

e udrZeni talentl: Retence talentl je klicovym faktorem v talent managementu.
Cappelli (2008) zdUraznuje dlleZitost vytvareni stimulujiciho a podporujiciho
pracovniho prostfedi, které motivuje talenty k setrvani v organizaci.
To zahrnuje nabizeni rozvojovych pfilezitosti, uznani a ocenéni, a také
moznost kariérniho rdstu.

e naslednictvi a prevedeni talenti: Organizace by mély planovat a pfipravovat
naslednictvi pro klicové pozice a zajitovat prfechod talentl na vy$si Urovné
zodpovédnosti. Cappelli (2008) povazuje za dlleZity pfedevs$im systematicky

pristup k identifikaci a rozvoji potencialnich nastupcd.

Cappelli se soustiedi na strategické a praktické aspekty talent managementu
a klade dlraz na prizplsobeni se proménlivému prostiedi. Jeho pfistup se zaméfuje
na efektivni ziskavani, rozvoj a udrzeni talentl jako klicového faktoru pro Uspéch

organizace v dobé nejistoty (Cappelli, 2008).

1.3.2 Implementace talent managementu do organizace

K implementaci talent managementu je nutno pfistupovat strategicky. Organizace
by mély mit jasnou vizi a strategii, ktera je propojena s jejich obchodnimi cili. Talent
management by mél byt vniman jako klicovy faktor pro dosazeni strategickych cild
organizace. Zaroven musi organizace klast dlraz na to, Ze talent management
by mél byt integrovan do celkového systému fizeni lidskych zdrojl a podnikovych
procesU. Talent managementové iniciativy by mély byt propojeny s procesy naboru,

vybéru, rozvoje a odménovani, aby byly efektivni a udrzitelné (Collings, 2015).
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Pfed zapocetim cesty smérem k implementaci talent managementu je nutné sestavit
Sir$i plan, ktery organizaci vliibec pfipravi na toto zavedeni. Proces zavedeni je velmi
podobny procesu feseni problémd — prvnim krokem je definovat sou¢asnou situaci
a poznat jeji moznosti. Firma Toyota je proslula dvéma vécmi. Prvni je pedlivé
planovani a druhou dlkladna pfiprava. Je mnohem efektivnéjsi vénovat ¢as pfipravé
a planovani, nez se pozdéji zabyvat obtiznym feSenim a napravou chyb. V prvni fazi
pfipravy zavedeni talent managementu je nutné porozumét potfebam organizace,
vypracovat organizaéni strukturu pro S$koleni, vypracovat plany s odpovédnymi

oddélenimi a konkrétnimi osobami (Liker, 2016).

Dale je nutné si uvédomit, pro¢ firma vlastné stoji o talentovaného zaméstnance.
Talentovani zaméstnanci maji potencial zlepSit samotné podnikani firmy, je vSak
obsah samotného zajmu o talenty konkretizovat. Rozvoj se mUlze zaméfit
na zlep$eni zaskolovani novych pracovnikl, rozsifeni dovednosti stavajicich

pracovnikl, nebo prohloubeni kvalifikace (Liker, 2016).

Pfi snaze o zavedeni talent managementu je nutné porozumeét potfebam organizace
z vnéjsSiho hlediska. To znamena identifikovat, co je nezbytné k tomu, aby byla
organizace konkurenceschopnd, mohla se rozsifovat a stat se lidrem na trhu.
Samoziejmé, ze v dlouhodobém horizontu se firma musi snazit zavést jadro
talentovanych lidi, ktefi mohou pracovat na tom, co je v daném okamziku cilem
s nejvyssi prioritou. Uspésnd implementace talent managementu vyzaduje silny
zavazek a podporu vedeni organizace. Vedeni by mélo jit pfikladem a aktivné
se angazovat ve vSech aktivitach, aby byla zajiSténa podpora a zapojeni ostatnich

zaméstnancl (Collings, 2015).

Poté bude nutné zvazit potfeby z interniho hlediska — tedy porozumét okolnostem,
které povedou ke zlepSeni podminek uvniti organizace, jako je udrzeni zaméstnanci

a jejich spokojenost (Liker,2016).

Dal$im nabizenym krokem, ktery pfinasi cenny zdroj informaci, jsou rozhovory
se zaméstnanci. V pfipadé malych firem se mlzZe jednat o rozhovory s kazdym
zaméstnancem. V pfipadé vétSich firem mohou rozhovory prob&hnout s vybranym
vzorkem zaméstnancl. Tyto rozhovory pfindsi oproti anonymizovanym pisemnym

prizkumim mnoho pozitiv. BEhem Ustnich rozhovorl je mozné ihned vyjasnit

28



nesrovnalosti, pfidat dopliujici otazky nebo odhadnout zaméstnancovy emoce.
Zaméstnancl je mozné se zeptat na Siroké spektrum otazek, nékteré z nich jsou
zobrazeny v Obrazku 2 (Liker,2016).

Otazky pro zaméstnance,

Vseobecne otazky kteri jsou na pozici mené

u Otazky pro vsechny zaméstnance
nez jeden rok

*Jaké je Vase soucasna pozice? » Jaky byl Vas prvni pracovni den? *Kdy naposledy jste se v praci naucil(a) néco nového?
+Jak dlouho vykonavéte soucasnou * Byl(a) jste pfivitan(a) a byl{a) jste = Jaké bylo Vage posledni skoleni? Co jste se nautil(a)?
pozici? seznamen(a) s dileZitymi vécmi,
jako jsou tnikoveé vychody, pracovni *Mél(a) jste pocit, e kolitel dostateénd rozumél svému
=Jaka byla Vaie predchozi pozice? pauzy apod.? tématu?
*Jak dlouho jste vykondval(a) * Strédvil s Vami nadfizeny Cas nad *Mate pocit, Ze svou praci znate dostatené a naplfiujete
pfedchozi pozici? pracovnimi poZadavky a oéekavani nadtizenych i kolegli?

ocekavanimi?
*7Znate bezpefnostni pokyny, které se vazi k vykonu Vasi
* Byl Vam piifazen gkolitel, ktery byl prace?
povéfeny Vasim zautenim?
*7Znate kvalitativni poZadavky na svou praci?

*\ate néjaké népady, jak zlepsit proces zaskolovani a
tkoleni samotného?

Obrazek 2 Vzorové otdzky pro zjisténi zpétné vazby na systém Skoleni
zaméstnancl
Zdroj: vlastni zpracovani dle Liker, 2016

Pokud mame posbirané dilezité informace, na jejich zadkladé sestaveny plan, ktery
se sluCuje se strategii organizace a stanovena kritéria pro méreni uspéchu, je mozné
prejit k druhé fazi. Druha faze rozpracovava metody vzdélavani, kariérniho rozvoje
i mentoring (Berger, 2005). Zakladem pro Uspé&snou druhu fazi je skupina vedoucich

7 ~

pracovnikl. Ze studii vyplyvd, Ze pokud je talent management podporovan

v

vrcholovymi manazery, je Uspésnéjsi (Horvathova, 2011).
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Pro ilustraci je cely proces zavedeni talent managementu do organizace znazornén
na Obrazku 3.

Priprava organizace

posouzeni potieb organizace
organizaéni struktura

plany rozvoje

plany zaskoleni

vybér a rozvoj skoliteld

J

| Identifikace kritickych znalosti Transfer znalost]

»  porozumét poZadovanym
dovednastem
= rozodélit praci na Easti
+  identifikovat klicové body
—— | = sestavit rozpisy prce

pfipravit studenta
pfedstavit dinnosti
Provést testovani

zvolit opatfeni

@ 8 s s

‘ +  potvrzeni vysledkd zaskoleni
*  lprava procesu
pokratovani ve snaze se zlepsit

Obréazek 3 Prehled procesu rozvoje talentd ve firmé Toyota
Zdroj: vlastni zpracovani dle Liker, 2016

Jak bylo zminéno v prededlych kapitolach - fizeni talentl je utvafeno zakladnimi
funkcemi a procesy. Mezi tyto funkce patfi planovani talentd, jejich ziskani a rozvoj a

v neposledni fadé udrzeni.
Planovani talentovanych zaméstnanct

Planovani lidskych zdroji a potazmo planovani talentl predstavuje rozhodujici
nastroj spojujici strategické obchodni planovani a strategické fizeni lidskych zdroju.
Efektivni planovani talentd poskytuje managementu dilezité informace k usnadnéni
rozhodovani o zvyseni ¢i sniZeni investic do tohoto okruhu fizeni lidskych zdrojl.
Klicové je predvidat problémy spojené s piebytkem, nebo nedostatkem talentd
ve firmé i na trhu prace (Collings, 2018).

Aby byla organizace schopna identifikovat rizikova misto, musi management:

e znat pozadavky organizace na talenty,
e mit pfehled o soucasné zasobé talentll v organizaci a

e VvE&dét, jaka je dostupnost talentd z vnéjsiho trhu prace.
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Analyza téchto bod( je podkladem pro tvorbu planu talentd. Planovani talentd by
vSak meélo byt dynamickym procesem, ktery je pravidelné revidovan a pruzné

reaguje na zmény ve vnéjsim i vnitfnim prostredi (Collings, 2018).
Ziskavani talentovanych zaméstnancu

NeZz se organizace bude pokousSet ziskat talentované zaméstnance, je nutné
identifikovat klicové pozice, které musi byt obsazeny, aby nedos$lo k vaznému
naruSeni fungovani organizace - jejich neobsazeni je pro firmu rizikem neuspéchu.
Po urCeni kliCovych pozic musi organizace vyhodnotit, zda takovéto pozice
nemohou byt obsazeny z vnitfnich zdroji. V pfipadé, Ze organizace nedisponuje
zdroji dostate¢né kompetentnimi, je zapotfebi ziskat tyto zdroje pomoci internetu,

headhunter(, pracovnich veletrh, socidlnich siti apod (Horvathova, 2016).

Ovsem je nezbytné, aby si organizace uvédomila dlleZitost spravného hospodareni
s talenty, to spodiva v rozvoji, motivaci a udrzeni talentovanych zaméstnancd, nikoli
v uspésnosti pfi boji o talenty na trhu prace (Koubek, 2015). Ke spravnému
zachdzeni s talentovanymi zaméstnanci mlze poslouZit vytvoreni tzv. talent — poolu,
jako fondu vysoce kvalifikovanych, motivovanych a oddanych zaméstnanc(

ochotnych pfispét k dosazeni cilll strategii (Horvathova, 2016).

Pro vybér vhodnych talentd slouzi mnoho nastrojl, nejrozsifenéjsim z nich jsou
tzv. screening inteviews, ktera nemusi mit formu jen rozhovorl. MlzZe se jednat
o testovani a hodnoceni, monitorované skupinové aktivity i prezentace, pfi kterych
jsou potencialni talenti vyzvani prfedvést své dovednosti. Cilem ,screening interview"”
v talent managementu je rozpoznat kandidaty, ktefi nejlépe odpovidaji

pozadovanym kritériim (Von Moltke, 2022).
Rozvoj talentovanych zaméstnancu

Autor Garvan (2014) vidi rozvoj talentl jako v8eobecné nedostate¢né rozvinuty
a vyznamné neprozkoumany koncept. Naopak dalSi autofi se shoduji, ze rozvoj
talentd uvniti organizace je lepsi a efektivnéjsi nez se snazit jedince s velkym
potencidlem ziskat zvnéjsiho prostiedi, a to i zdlvodu, Ze zaméstnanec,
ktery je talentem pro jednu organizaci nemusi byt talentem pro organizaci druhou

(Stuart-Kotze, 2010).
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Jisté je, ze zaméstnanci identifikovani jako talentovani by méli mit pfilezitost se dale
rozvijet

a ziskavat znalosti a zkuSenosti pfimo spojené s vykonem jejich pozice i schopnosti
komplexniho charakteru nepfimo spojené s vykondvanou pozici. Za ucelem dalSiho
rozvoje je ve firmé& mél byt vyvinut talentovy program, ktery posili motivaci

talentovanych zaméstnancl a umozni rozvoj jejich kariéry (Horvathova, 2016).

Talentovy program musi zahrnovat Siroké spektrum metod, které se tfidi do dvou
hlavnich kategorii. Prvni kategorii je on the job training, tedy vzdélavani
na pracovisti. K této metodé se fadi napfiklad mentoring, povéfovani ukolem, job
rotace, konzultovani, nebo asistovani. Druhou kategorii je off the job training -
vzdélavani mimo pracovisté. Do této kategorie se fadi workshopy, prednasky,

simulace nebo e-learningova Skoleni (Folwarczna, 2010).

UdrzZeni talentovanych zaméstnancu

Vyznamnou strategii v ramci talent managementu je udrzeni zaméstnancd, u kterych
byl identifikovan potencidl a byli jiz dale rozvijeni. U téchto zaméstnancl se musi
zajistit stabilita a minimalni (idedlné blizici se nule) fluktuace. Toto je mozné
dosahnout dobrou povésti organizace, perfektnim employer brandingem nebo
zvySovanim atraktivity zaméstnavatele pomoci podpofeni pocitu sounadlezitosti
s firmou, skvélym pracovi$tém, odménovanim a ocenovanim dosazenych vysledkl

nebo podporou dal$iho rozvoje a vzdélavani (Horvathova, 2016).

V prostiedi zaméstnavani se objevuje trend v nedostate¢ném pocitu sounalezitosti
mladych zaméstnancl z generaci Y a Z, ktefi oCekavaji jiné vedeni neZ generace
pfedchozi. Tyto generace potiebuji byt zapojeny do inovativnich procesU, neustale
se udit nové véci a mit prilezitost se dal vzdélavat. Dllezitou roli hraji i nové formy
prace — home office, ¢aste¢né uvazky, smlouvy bez specifikace poctu hodin
a podobné. PredevSim pro talentované zaméstnance a jejich udrzeni je zasadni

rychly postup v kariéfe a minimum autoritativnich pfikazC (Universum, 2022).
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,How to kill talent”

Tato ¢ast diplomové prace upozorfiuje na chovani, kterému by se organizace

v kazdém pfipadé mély vyhnout.

Zaméstnanci ¢asto opousti své zaméstnani, pokud maiji pocit, Ze jejich talent neni

zaméstnavatelem dostate¢né ocenén a rozvijen. Manazefi se musi starat o kariérni

rozvoj svych podfizenych, aby ti méli pocit, Ze vedeni spole¢nosti ma jasny smér

(Hay, 2002). Z prizkumu firmy Deloitte vyplyva deset dlvodd, pro¢ se zaméstnanci

rozhodnou opustit firmu, pfestoze byli identifikovani jako talentovani:

1.

Byrokracie s komplikovanymi pravidly: PfiliSsné mnozstvi byrokracie

a slozitych pravidel mlUze brzdit kreativitu a inovativnost talentovanych
jedincl, cozZ vede k jejich frustraci a odchodu.

Nedostatek naroénych projektl: Talenti hledaji vyzvy a moznosti rlstu.

Pokud organizace nedokaze poskytnout dostate¢né narolné projekty,
zaméstnanci se mohou citit nedocenéni a hledat si pfilezitosti jinde.

Nespravné provedené hodnoceni vykonu: Neobjektivni nebo nedostate¢né

hodnoceni vykonu mliZe vést k frustraci talentl a ztraté ddveéry v organizacéni
procesy.

Nedostatek diskusi o rozvoji a nedostatek plant pro talenty: Talentovani

zaméstnanci ocekavaji aktivni diskuse o svém rozvoji a jasné stanovené
plany pro svou kariéru. Pokud organizace tuto péci zanedbava, zaméstnanci
se mohou citit ignorovani a hledat si pfilezitosti jinde.

Casté zmény, pfi kterych talentlim neni umoZ?néno dokondit své projekty:

Neustalé zmény ve strategii nebo organiza¢ni struktufe mohou branit
talentovanym jedincdm v dokondeni jejich projektl a opét tak zpUlsobit
frustraci a nespokojenost.

Nedostatek konstruktivni zpétné vazby: Talenty potfebuji konstruktivni

zpétnou vazbu, kterd jim pomaha rlist a zdokonalovat se. Pokud organizace
nedokaze poskytnout dostate¢nou a kvalitni zpétnou vazbu, zaméstnanci se
mohou citit ztraceni a nerozvijeni.

Nedostatek prace talentd s talenty: Talentovani jedinci oceni moznost

spolupracovat s dalSimi talentovanymi kolegy, ktefi jim pfinesou nové vyzvy

i inspiraci. Pokud organizace nevytvafi pfilezitosti pro spolupraci a sdileni
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mezi talenty, zaméstnanci se mohou citit izolovani a hledat si prostiedi, které
jim toto poskytne.

8. Nedostatek jasnych a naroénych ukoll: Talenti potiebuji jasné definované

a vyznamné ukoly, které je motivuji a umoznuji jim rozvinout jejich potencial.
Pokud organizace nedokaze poskytnout takové ukoly, zaméstnanci
se mohou citit neuspokojeni a hledat takové ukoly v jinych organizacich.

9. Nepfiznivé prostiedi pro diskuzi: Talentovani zaméstnanci si ceni prostiedi,

ve kterém se citi pohodIné a maji moznost svobodné vyjadfit své nazory
a myslenky. Pokud organizace neposkytuje pfiznivé prostfedi pro diskuzi
a otevienou komunikaci, zaméstnanci se mohou citit omezovani a hledat
si misto, které jim svobodu poskytne.

10. Spatni__manazefi: Spatné vedeni a manazerské chovani jsou jednim

z nejcastéjSich dlvodl, pro¢ talentovani zaméstnanci opoustéji organizaci.
Pokud manazefi nedokazi spravné motivovat, podporovat a rozvijet své
talenty, zaméstnanci se budou citit nespokojeni a hledat si organizace

s lepSim vedenim.

Organizace musi byt ostrazité a vyvarovat se chybam, kvlli kterym mohou
potencidlné ztratit své talentované zaméstnance. Je dllezité investovat do péce
o talenty, poskytovat jim vyzvy a rozvojové pfilezitosti a vytvofit prostfedi,

ve kterém se talentovani jedinci citi ocenéni a motivovani k ristu.

1.3.3 Trendy v talent managementu

V souCasné ekonomice, v niz znalostni ekonomika hraje stale vetSi roli, jsou
talentovani zaméstnanci povazovani za rozhodujici faktor uUspéchu organizace
potfebny pro trvale udrzitelny rozvoj. Dilema pro podniky na jedné strané
pfedstavuje nejistota vnéjsiho prostiedi, ktera podnikim ztéZuje predvidat nabidku
a poptavku po talentech na externim trhu prace, zatimco na strané druhé je pro
podniky obtizné udrZet potfebné talenty, na jejichz kvalifikaci byly vynalozeny

nemalé prostfedky (Kursch, 2016).
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Posilit vyuzivani digitalnich dat

Jadrem Talent managementu je dnes digitalizace rozhodovani. Spole¢nosti by mély
zvazit rozvoj talentl z pohledu zalozeného na datech. ,Big data“ a podnikova
analytika zaloZzena na informacich nejsou stalym kli¢em pouze k optimalizaci alokace
a fizeni talentového kapitalu, ale také k uzké integraci systémd. Informovanost
snizuje riziko nepfehlednosti souvisejicich zdroji. Touto cestou je mozné snizit
mnozstvi prace s digitalnim talent managementem a soucasné tak snizit naklady

na fizeni spole¢nosti (Zhang, 2021).
Platforma fizeni

Platformou efektivnich sluzeb pro talentovy program je tfi pilifovy model entit. Tento
typ modelu rozdéluje spole¢nost na platformu centra sdilenych sluzeb pro sdileni
dat, platformu autoritativnich expertnich sluzeb generalniho feditele a platformu
aplikaénich procest pro HR Business partnery v oblasti lidskych zdrojd. Tfi pilifovy
model poskytuje manazerim moznost okamzité pochopit podnikové procesy
a operace a na zakladé téchto platforem zarovern komunikovat a diskutovat

se svymi zaméstnanci (Jiang, 2019).
Vytvareni podnikovych siti

Podniky by mély transformovat svij talent management na pfistup ,internet +
platforma sluZzeb komunita“. Tato novd metoda fizeni mize stimulovat zaméstnance
k logické inovaci, uCeni a vzdélavani. Prostfednictvim internetu je mozné
komunikovat s autoritativnimi odborniky prostfednictvim online komunikace
a umoznit rozsdhlému poctu zaméstnancl podilet se na talent managementu

a zaroven rlst v rdmci programu (Jiang, 2019).
Sdilena ekonomika

Ekonomika sdileni je na vzestupu spolu s neustalou optimalizaci a rozvojem
internetu. S digitalni revoluci na poli podnikani pfichazi i revoluce v fizeni talentl
podpofena novymi digitalnimi nastroji. V éfe sdilené ekonomiky se tradi¢ni metody

fizeni talentld jiZz nedokdzou pfizplUsobit pozadavkim ekonomického rozvoje
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v souCasném obdobi je proto nutné vybudovat novy vicelUrovhovy

a véestranny model fizeni talentd (Zhang, 2021).

1.3.4 Komunikace

Komunikace je zakladnim prvkem lidské interakce, ktery umoznuje pfenos informaci,
mySlenek a emoci mezi jednotlivci nebo skupinami. Spravna komunikace je klicova
pro efektivni spolupraci a porozuméni. Zahrnuje nejen slovni projev, ale také
neverbalni signdly, jako jsou gesta, mimika a tén hlasu. DUlezitym aspektem
komunikace je aktivni poslech, ktery umoZznuje porozuméni druhé strané a reagovani

adekvatnim zplsobem (Krogerus, 2020).

Komunikaéni strategie je komplexni plan, ktery popisuje, jakym zplsobem chce
jednotlivec, organizace nebo subjekt pfedavat informace a sdéleni cilové skupiné.
Zahrnuje systematicky vyvoj a implementaci rlznych komunikaénich kanald,
nastroji a taktik s cilem efektivné oslovit, zapojit a ovlivnit vdechny zt(¢astnéné
strany. Dobfe propracovana komunikacni strategie zohledruje konkrétni cile, cilovou
skupinu, kliC¢ova sdéleni a pozadované vysledky a sladuje je s celkovymi cili
organizace. Uréenim nejvhodnéjsich médii, na¢asovani a tonu komunikace zajistuje
strategicky pfistup konzistentni, soudrznad a pUsobiva sdéleni, ktera zlepsuji

porozuméni, podporuji vztahy a dosahuji poZzadovanych vysledkd (Watkins, 2020).

Existuje mnoho nastrojl, které pomahaiji pfi komunikaci a implementaci komunikaéni
strategie. Mezi nejbéznéjSi nastroje patfi e-mailové zpravy, telefonni hovory,
videokonference, socialni média a firemni intranety. Kazdy nastroj ma své vyhody
a omezeni a volba spravného nastroje zavisi na specifickych potfebach a cilech
komunikace. Moderni technologie také nabizeji nové moznosti, jako jsou mobilni
aplikace, chatovaci platformy a online kolabora¢ni nastroje, které usnadnfuji

komunikaci na dalku a sdileni informaci v redlném ¢ase (Watkins, 2020).

Spravna komunikace, strategie a nastroje jsou nezbytné pro efektivni a uspésnou
interakci a sdileni informaci. Pfi vybéru komunikaéni strategie a nastroji je dllezité
brat v Gvahu specifické potieby, cile a preferované zplsoby komunikace jednotlivcl

nebo organizace.
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1.3.5 Komunikace talent managementu

Firemni komunikace je strategicky nastroj, pomoci néhoz je mozné fesSit mnoho
problémU v organizaci. Pokud jsou zapojeni a angazovanost zaméstnanci ve firmé
nizké, nebo dochazi k vysoké fluktuaci, je nezbytné, aby firemni komunikace a Fizeni
lidskych zdrojl spole¢né pracovalo na zlep$eni situace. Obdobné tomu je i na Urovni
fizeni talentd - pokud je retence talentovanych zaméstnancl nizka, je vice nez

nutné tuto situaci napravit (Kuehner-Hebert, 2019).

Prostfedkem pro zlepSeni situace je jednoznacné transparentni a konzistentni
komunikace. Pomoci ni je mozné zaméstnance motivovat a zapojit do déni
v organizaci. Pro potfeby talent managementu je nejprve nutné vymezit
a komunikovat kritéria, podle jakych jsou talenti vybirani. Dale musim byt
transparentné komunikovano, kdo je garantem celého programu i jeho ¢asti a kdo
o talenty pecuje. Aby byla komunikace konzistentni, je nutné s talenty komunikovat
i béhem celého procesu, tzn. vzdy vysvétlit dal$i kroky a budovat dlvéryhodnost
programu. Mnoho benefitd pfinasi vyuziti modernich technologii — elektronicka
komunikace vyrazné zvysuje potencial komunikace predstavitell firmy i HR s talenty
(Keil, 2021).

Kromé& komunikace smérem k talentim je tfeba podpofit i komunikace smérem
od samotnych talentl. Zaméstnanec identifikovany jako talent by mél umét dobfe
komunikovat jak ustné, tak pisemné. Informace a mysSlenky by mél ostatnim sdélovat
efektivné, jasné a vystizné. Zaroven by mél ovladat uméni peclivého naslouchani

a podporovat oteviené vyjadfovani myslenek (Horvathova, 2016).

Diverzita na poli talent managementu

Trendem nejen v talent managmentu, ale v zaméstnavani celkové se stava dlraz
na diverzitu. Tymy, které zahrnuji osoby rlizného pohlavi, etnického plvodu, véku,
¢i zdravotniho postizeni jsou ¢asto vykonngjsi néz tymy homogenni. Rlznorodé
tymy maji tendenci generovat inovativnéjsi a kreativnéjsi ndpady, posiluji
produktivitu a vykonnost a pfispivaji k lep$imu porozuméni rlznym zakaznickym
skupinam. Spole¢nosti musi aktivné usilovat o inkluzivni pracovni prostfedi,
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aby se zaméstnanci citili respektovani a pfijati bez ohledu na jejich rozdily (Daubner-
Siva, 2017).
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1.4 Rizenikariéry

Kariéra a jeji rizné drahy jsou s talent managementem Uzce spojeny. Rizeni kariéry
je jednou z ¢innosti, které zahrnuje proces fizeni talentl. Cilem je poskytnout
zaméstnanclm pfilezitosti k rozvoji svych schopnosti a dovednosti tak, aby mohli
budovat svou kariéru, coZz soucasné zabezpeduje organizaci pfiliv a udrzeni talent

(Armstronga, 2015).

Autofi nazyvaiji rozvoj kariéry jen v ramci jedné organizace za zastaraly. Tento typ
kariéry je postaveny na Weberové koncepci byrokratickych organizaci a zahrnuje
rozvoj zaméstnance jen smérem nahoru — tedy smérem k manazerskym postim.
V dUsledku zmén fizeni lidskych zdrojl a technologickému pokroku se odpovédnost

za kariéru pfesouva ze zaméstnavatele na zaméstnance (Clarke, 2013).

Vzhledem ktomu, ze dneSni pracovni prostfedi je velmi turbulentni, ale
charakteristické nizkou nezaméstnanosti, je novou prioritou zaméstnanci
zaméstnatelnost namisto samotného zaméstnani. Kariéra tak nema hranic a za jeji
fizeni jsou zodpovédni sami zaméstnanci, ktefi nejsou omezovani jednim
zaméstnavatelem. Tato koncepce pretvafi dovednosti a schopnosti jedincl tak, aby
odpovidaly ménicimu se pracovnimu prostfedi, udrzuje zaméstnatelnost na vysoké

urovni a ocenuje flexibilitu neustalého uceni (Armstrong, 2015).

V Clarkové vyzkumu v8ak bylo zjisténo, ze dnesni zaméstnanci stale touzi po kariéfe
v jedné organizaci navzdory zvéstem o jejim zaniku. Ve vyzkumu bylo zjisténo,
Ze tento typ kariéry neni az tak rigidni, jak se dfive myslelo. Tento zavér podporuje
i De Vos (2013, s. 1828): ,Ackoli se budovani jedné kariéry na cely zivot zda byt

davnou minulosti, budovani kariéry v organizaci rozhodné neni mrtvou zalezitosti.”

Pravé moderni doba dala vzniknout novému typu kariéry v jedné organizaci. Jedna
se o hybrid mezi byrokratickou kariérou a kariérou bez hranic. Organizace musi
naplnit o¢ekavani a potfeby svych zaméstnancl, pokud si chce udrzet talenty,
a zaroven zajistit potfeby samotné organizace. Navic v novém typu kariéry jsou
stejné dllezité laterdini pohyby (=kariérni zména, pfi niz ¢lovék prechazi z jedné

pozice na druhou bez vétsi zmény platu, titulu nebo Urovné) jako pohyby vertikalni.
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Tyto pohyby vedou k rozmanitosti dovednosti, kreativité i vSestrannému tréninku
(Clarke, 2013).

1.4.1 Strategie rozvoje kariéry
Strategie rozvoje kariéry zahrnuje mnohé aktivity, jako:

e vniténi politiku organizace Cerpani z viastnich lidskych zdrojl, kdykoli je to
mozné,

e kariérni drahy stanovené organizaci, které umoznuji posun talentovanych lidi
vertikalné na vys$si Uroven nebo horizontdlné na stejné urovni v organizaci
s prihlédnutim k rozvoji a pracovnim pfilezitostem,

e proces planovani osobniho rozvoje s cilem rozvijet individualni kvality,

e vytvafeni rozmanitych tymd s ménicim se sloZzenim tak, aby byla dana

vvvvv

1.4.2 Aktivity fizeni kariéry

Cinnosti zabezped&ujici fizeni kariéry zahrnuji ziskavani, plany osobniho rozvoje,
posuny na vys$si uroven nebo horizontalné po stejné urovni v organizaci. To vse je
mozné zajistit povéfenim rlznymi tUkoly, zmé&nou pracovnich funkci nebo samotnou
podporou rozvoje zaméstnancl. Postupl v fizeni kariéry je nespolet, mezi
nejCastejsi je vSak mozné zaradit: interni burza s nabidkou pracovnich pfilezitosti,
zabezpecleni formalniho vzdélavani, hodnoceni pracovnich vykond, mentoring

vvvvv

ze strany personalistl (Armstrong, 2015).
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Proces fizeni kariéry zobrazuje Obrazek 4 nize.

Politiky Fizeni
kariéry

o =,

Planovani

Pof.uzovanl nabidky a
vykonu a optévky po
potencialu Pop .. -
A l \' l o gral:l vy
‘ Planovani Planovani

naslednictvi LETLY

Obrédzek 4 Proces fizeni kariéry
Zdroj: vlastni zpracovani dle Armstrong, 2015

Rizeni kariéry a fizeni talentd jsou dvé Gzce propojené oblasti, které spolu souviseji.

Rizeni kariéry se zamétuje na individudlni kariérni cestu zaméstnance a to, a jak jej
organizace muUze podporovat v rozvoji a ristu. To zahrnuje politiky Fizeni kariéry,
audity talentl, planovani kariéry a rozvoj zaméstnancd, jak je zobrazeno na Obrazku
4 (Armstrong, 2015).

Rizeni talentl se zaméfuje na planovani, identifikaci a nabor, rozvoj a v udrzeni
klicovych talentl v organizaci. To zahrnuje identifikaci kli¢ovych pozic
a potencidlnich kandidatd pro tyto pozice, rozvoj a planovani nastupnictvi, podporu
rlstu talentl a také méfeni a hodnoceni vykonu téchto talentd (Liker, 2016).

Obé oblasti se navzajem dopliuji, protoze fizeni kariéry mdze pomoci identifikovat
klicové talenty v organizaci a rozvoj téchto talentll mize poskytnout zaméstnancim
prilezitosti pro rlst a rozvoj své kariéry. Také fFizeni talentd mUzZe pomoci
identifikovat a rozvinout potencial zaméstnancl pro kliCové pozice v organizaci

a poskytnout jim cesty k rozvoji a rlstu v kariéfe (Liker, 2016).
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V obou pfipadech je dllezité, aby organizace méla jasné a konzistentni procesy
a strategie pro fizeni kariéry a talentl, aby mohla podporovat rlst a rozvoj svych
zaméstnancl a zaroven zajistit, Ze organizace ma dostatek talentll pro dosazeni

svych strategickych cilll (Armstrong, 2015).

Vzhledem k Uzkému propojeni fizeni kariéry a fizeni talentl je dilezité, aby
organizace dbala na jasné, konzistentni a provazané procesy Fizeni kariéry a talentd,
které napomahaji naplnéni strategie. Rizeni kariéry mlize pomoci organizaci
identifikovat kliCové talenty a poskytnout jim moznosti pro rlst a rozvoj své kariéry.
Zaroven fFizeni talentl umoZnuje organizaci identifikovat a rozvijet potencial
zaméstnancl pro kliCové pozice a poskytnout jim cesty ke kariérnimu rdstu. Tyto
oblasti se vzajemné doplnuji a jejich efektivni implementace pfinasi prospéch jak

zaméstnanclm, tak i organizaci.

Pfi zavedeni fizeni kariéry do firmy, &i pfi jeho transformaci je nutné myslet
na propojeni praxe s teorii. Pfi fizeni kariéry jsou dUlezitym aspektem rozvoje
zaméstnancl sebepoznani a sebehodnoceni v ramci kariérniho rozhodovani.
Seniorni zameéstnanci na manazerskych pozicich musi byt schopni identifikovat
jedineéné schopnosti, zajmy a hodnoty kazdého podfizeného a zaroverl musi
alespon talentovanym zaméstnanclm pomoci uplatnit jejich silné stranky v jejich
kariére (Patton, 2021)

PFi Fizeni kariéry se musi klast vyznam i flexibilité a adaptabilité v ramci modernich
kariér. S ohledem na rychle se ménici pracovni prostfedi je mozné podporovat
myslenku, Ze Fizeni kariéry zahrnuje neustalé pfizplsobovani se novym podminkam
a rozvoj novych dovednosti a kompetenci. DUraz je kladen i na osobni odpovédnost

a aktivni angazovanost jednotlivce pfi fizeni vlastni kariéry (Patton, 2021).

Z teoretické Casti vénované fizeni lidskych zdrojl, fizeni talentl a potazmo i fizeni
kariéry vyplyva, Ze rozvoj talentovanych zaméstnancl je pro firmy dUlezity
z nékolika ddvodUl. Zaprvé, umoznuje ziskani a udrzeni talentovanych zaméstnancd,
ktefi prfedstavuji kliCovy zdroj pro uspéch firmy. Spravné fizeny talent management
také zvySuje produktivitu a vykonnost firmy tim, Ze identifikuje a vyuziva silné
stranky jednotlivych zaméstnanctl, poskytuje jim rozvojové pfilezitosti a podporuje

inovace.
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Rizeni talent(l i kariéry v neposledni fadé podporuje budovani pozitivni pracovni
kultury a zajiStuje dlouhodobou schopnost firmy prostifednictvim planovani
naslednictvi a pfipravy internich zaméstnancl na klicové role udrzet silnou pozici na
trhu. Talent management je strategickym nastrojem, ktery pomaha firmam ziskavat

a rozvijet nejlepsi talenty, coz pfinasi konkurenéni vyhodu a dlouhodoby Uspéch.
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2 Metodika zpracovani diplomové prace

Analyza stavajiciho stavu ve spoleénosti Skoda Auto byla zpracovéna jednak
na zakladé reder$e internich zdrojl dostupnych z nékolika firemnich kanall, jednak
na zakladé reprodukovanych zkuSenosti personalistl, a pfedevéim na zakladé

primarnich dat ziskanych z polostrukturovanych rozhovord.

2.1.1 Literarnireserse

Literarni reSersi je chapano vytvoreni kritického prehledu znalosti z informacnich
zdrojd, jako jsou katalogy knihoven, webové stranky nebo védecké ¢lanky. Zpravidla
je literarni reSerSe jednim z prvnich krokl pfi tvorbé védecky orientované literatury.
Tento krok je nutné provést jesté pred samotnym zapocetim vyzkumnych projektd,

navrhl nebo pred vybérem vhodné metodiky (Jersakova, 2016).

Jejim cilem je utfidéni poznatkl ze soucasné literatury o daném tématu a poskytnuti
podkladl pro vyhodnoceni budouciho vyzkumu. Nehmotnym vystupem literarni
reSerSe je mimo jiné pouzivani spravné terminologie, syntéza informaci z rliznych
zdrojU i zajisténi nezaujatého pohledu na danou problematiku. Neméné dullezZitym
pfinosem literarni reSerSe je zjiSténi, zda dané badani nebylo jiZz provedeno

v minulosti (Jersakova, 2016).

2.2 Vyzkumny proces

Empirické poznatky se na poli socidlnich véd nej¢astéji ziskavaji pomoci analyzy
(popfipadé syntézy) dat ziskanych védeckym zplsobem. Za védecky zpUsob lze
povazovat metodologicky podloZzeny vyzkumny proces. Vtomto procesu jsou
monitorovany pfedem stanovené kvalitativni i kvantitativni ukazatele. Cilem ziskani
empirickych poznatkll je pochopeni, nebo lepsi porozuméni spoleéenskému svétu,
to mlize pozdéji prispét k predikci ¢i ovladani spolec¢enskych jevl (Hendl, 2005).

Vyzkumnici nej¢astéji pouzivaji dva typy vyzkumd, a to kvantitativni a kvalitativni.
Vzorem kvantitativniho vyzkumu jsou Casto pfistupy pfirodnich véd — tedy vyuziti

matematiky a statistiky. Kvantitativni vyzkum se zaklada na nahodnych vybérech,
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experimentech a silné strukturovanych datech. Tato data jsou sbirdna v testech,
dotaznicich ¢i pfi pozorovanich a jsou dale méfena a analyzovana statistickymi

metodami s cilem ovéfit pravdivost pfedem stanovenych hypotéz (Reichel, 2009).

Protipdlem kvantitativniho vyzkumu je vyzkum kvalitativni. Vysledk( kvalitativnino
vyzkumu se dosahuje pomoci kombinace rlznych metod a technik sbéru dat
a analyzy, ne vSak primarné za pomoci metod statistickych a matematickych. Jedna
se o pomeérné Siroké oznaceni rozli€nych metod, i pfes to jej metodolog Creswell
definoval jako: ,This is an inquiry process of understanding based on a distinct
methodological approach to inquiry that explores a social or human problem.
The researcher builds a complex, holistic picture; analyzes words;
reports detailed views of participants; and conducts the study in a natural setting.”
(Creswell, 2013, s. 300). Volné pfelozeno jako proces porozumeéni zalozeny na
odliSném metodologickém pfistupu ke zkoumani, ktery zkouma socialni nebo lidsky
problém. Vyzkumnik vytvafi komplexni, holisticky obraz, analyzuje slova, podava

podrobné zpravy o nazorech U¢astnikl a provadi studii v pfirozeném prostiedi.

2.2.1 Polostrukturovany rozhovor

Je mnoho zplsobl, jak od lidi ziskat informace. Nej¢astéji vyuzivanym zplsobem
sbéru informaci je dotaznikové Setfeni, které je charakteristické velkym poctem
vétsinou uzavienych otazek pokladanych velkému vzorku. Mezi kvalitativni metody
vyzkumu se dale fadi i hloubkové rozhovory, jejichz nespornou vyhodou je
zachyceni vypovédi v jejich pfirozené podobé, jakozto zakladni princip kvalitativniho
vyzkumu. Dvéma zakladnimi typy hloubkovych rozhovor( jsou polostrukturované

rozhovory a nestrukturované neboli narativni rozhovory (Svati¢ek, 2014).

Opacnym polem je plynulé dotazovani ohniskovych skupin (metoda focus group).
Ve srovnani s prlzkumy se ohniskové skupiny U¢astni mnohem méné lidi (optimalné
deset az dvanact na jedno sezeni) po mnohem dels$i dobu (az dvé hodiny)
s pruznym programem otevienych otazek, které umoziuji delsi zkoumani (Adams,
2015).

Pfistup, ktery se pohybuje mezi dvéma vySe zminénymi se nazyva
polostrukturovany rozhovor. Tato pfechodna metoda Cerpa prvky z obou a pouziva
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kombinaci uzavienych a otevienych otazek, Casto doprovazenych naslednymi
otazkami, pro€¢ nebo jak. Polostrukturovany rozhovor je zpravidla provadén
za pfitomnosti tazatele a dotazované skupiny, nebo tazatele a jednoho respondenta.
Dialog nemusi mit pevné dany pribéh a diky tomu se mize flexibilné pfizplsobit
vyvoji rozhovoru. Casové rozpéti polostrukturovaného rozhovoru se také pohybuije

mezi dotaznikovym Setfenim a dotazovanim ohniskovych skupin (Adams, 2015).

Polostrukturovany rozhovor fadime mezi formy interview a je i jeho nejpouzivanég;si
podobou. Tazatel si pfed rozhovorem musi pfipravit urc¢ité schéma, které je po celou
dobu rozhovoru zavazné. Schéma je doplnéno okruhy otazek, které maji byt pfi
tazani zodpovézeny. Béhem samotného rozhovoru je mozné otazky upravit,
¢i zménit jejich poradi. U polostrukturovaného rozhovoru je definovano tzv. jadro
interview - témata a otazky, které musi zodpovézeny. Jadro interview je
rozsifovano upfesnujicimi otazkami. V nékterych pfipadech je nutné respondentovi

pokladat dopliujici otazky, aby byly odpovédi spravné pochopeny (Miovsky, 2006).

Vybér respondentl je volen dle velikosti skupiny. Pokud je skupina velka,
vyzkumnici obvykle voli rozhovor s fiditelnym nahodnym vzorkem nebo
stratifikovanym nahodnym vzorkem. Pokud skupina neni tak velkd a zdroje
to dovoluji, je mozné provést rozhovor prakticky se v§emi zainteresovanymi. | kdyby
¢as a zdroje neumoznily provést velky pocet polostrukturovanych rozhovord, je
stale dllezité ziskat pohledy vice nez jen nékolika lidi. V pfipadé, Ze jsou dotazovani
zaméstnanci organizace, obvykle pfi sjedndvani rozhovorl pomahaji vrcholovi

manazefi, coz cely proces znacné zjednodusuje (Adams, 2015).

Jak bylo zminéno v prfedeslych odstavcich — polostrukturované rozhovory mohou
byt provadény pfi skupinové diskuzi, nebo jako individudlni rozprava. V pfipadé
skupinovych rozhovorl je pocdet tazanych velmi podobny jako pfi fokus groups
tzn. 8-12 respondentl. V pfipadé individudlniho pfistupu tazatel realizuje rozhovory
postupné s kazdym tdzanym zvlast. Tento pfistup se vyuzivd ze dvou hlavnich
dlvodU: vyzkumny projekt se tyka citlivého tématu a je nutné, aby se dotazovani
neovliviiovali, nebo je zorganizaénich a c¢asovych dlvodl obtizné sezvat

respondenty na skupinovou diskuzi (Tahal, 2022).
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Samotny rozhovor by mél byt nahravan na diktafon, nebo jiné podobné zafizeni, aby
bylo mozné zaznamenat doslovné odpoveédi a neverbalni projevy dotazovanych. Pro
tento kvalitativni pfistup je nutné vzit v potaz i nejazykové projevy v feci, jako jsou
prefeknuti, dlouhé odmléeni pfi pfemysleni, nadsazku v hlase, nebo zkomoleni
vyraz{, aby byla dodrZena kvalita dat. Pfed zahdjim by mél tazatel znovu ziskat
souhlas s rozhovorem i s nahrdvanim. Po provedeni rozhovoru je nutné zaznam
prepsat, protoze pro analyzu je kone¢nym zdroje praveé transkripce, ktera by jiz méla

byt anonymizovana (Svafi¢ek, 2014).

K analyze dat kvalitativniho vyzkumu se vyuziva oteviené kdédovani, které zajisti,
aby tazatel s daty (i neumysIné) nemanipuloval. Kédem se rozumi slovo, nebo kratka
fraze jejiz vyznam co nejlépe vyjadfuje shrnujici znaky textovych dat. Data z prepisu
je mozné rozdélit na mensi jednotky, ktera se snadnégji analyzuji. Po fazi otevieného
kodovani a kategorizace dat je dal$im krokem hledani vztahl mezi kategoriemi. Pro
snazsi vyvozeni zavérd je vhodné souvislosti, shody a nejéastéjs$i odpovédi barevné

a graficky znazornit (Pan¢ocha, 2010).
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3 Spoleénost Skoda Auto v kontextu Fizeni talentt

Automobilova spoleénost Skoda Auto byla zaloZzena v roce 1895 dvéma vizionafi
Vaclavem Klementem a Vaclavem Laurinem. Prvnimi vyrobky spoleénosti Laurin &
Klement byla jizdni kola, kterd se C¢asem transformovala do motocyklQ.
Automobilova historie znacky se zacala psat vroce 1905 s prvnim vyrobenym
modelem Laurin & Klement A. Nazev Skoda nese automobilka od roku 1925, kdy se
spoijila se strojirenskym podnikem SKODA Plzer. Od roku 1991 je akciova spoleénost
Skoda Auto soudasti koncernu Volkswagen AG (Skoda Auto, 2021).

V soucasné dobé prochazi automobilovy primysl| vyznamnou transformaci smérem
k elektrifikaci celych modelovych portfolii. Stejny smérem se vydala i zna¢ka SKODA
a v ramci nové firemni strategie NEXT LEVEL — SKODA STRATEGY 2030 se snazi
znaCku ucinit elektrifikovanéjsi, digitalnéjsi a internacionalnéjsi. Cilem strategie
je udrzet si silnou pozici na trhu a byt i nadale neprehlédnutelna diky Sirokému
a atraktivnimu spektru &itajici dvanact modelovych fad (Vyro&ni zprava Skoda Auto,
2021).

Finanéni vysledky spoleénosti Skoda Auto byly v poslednich letech vyznamné
ovlivnény pandemii nemoci covid-19, pfirodnimi katastrofami, nedostatkem
polovodi¢li i ozbrojenymi konflikty. Vroce 2021 ¢inila hodnota cash flow
z provozni &innosti 51,9 mid. K&. Cisty zisk dosdhl hodnoty 22,4 mid. K&.
| pfes nepfiznivy vyvoj roku 2021 bylo dosazeno rentability trzeb pfed zdanénim na
drovni 6,5 % (Vyro&ni zprava Skoda Auto, 2021).

K 31.12. 2021 spole&nost Skoda Auto v Ceské republice zamé&stnavala vice nez 36
tisic lidi. Zaméstnanctim Skoda Auto je pfisuzovana ddlezita role v napliovani NEXT
LEVEL - SKODA STRATEGY 2030, prav& oni maji byt hnaci silou celofiremni
pfemény. Z toho dlvodu zaméstnanci oblasti Lidé a kultura (dfive nazyvané Rizeni
lidskych zdrojl) predstavili vlastni funkéni strategii Next Level S (Vyroéni zprava
Skoda Auto, 2021). Tato strategie ma za Ukol zavést digitalni nastroje
do kazdodennich pracovnich Ukonl a zdigitalizovat fadu procesd, podpofit
transformaci k elektromobilité, rozsifit diverzitu a otevfit firemni kulturu. (Interni
zdroj SA - Next level S)
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3.1 Zaméstnanci spoleénosti Skoda Auto

Pro spole¢nost Skoda Auto hraji zaméstnanci dllezitou roli — jsou totiz klicem
k udrzeni silné pozice na automobilovém trhu. Zaméstnanci Skoda Auto pomaéhaiji
napliiovat vy$e zmin&nou strategii Next Level — Skoda Strategy 2030 a jsou
aktivnimi ¢leny spoledenstvi, kde plsobi. Podili se na CSR aktivitdch - socidlnich
projektech, charitativnich akcich a environmentalnich iniciativach. Zaméstnanci
se pod zastitou firmy Casto zapojuji do téchto aktivit jako dobrovolnici, a to nejen

v lokalitach, kde spoleénost ma své zavody, ale i v celém svété.

Vedoucimi zamé&stnanci spole&nosti Skoda Auto jsou lidé s mnohaletou zkugenosti
automobilovém primyslu. Maji Siroké znalosti v oblasti technologii, primyslové
vyroby a fizeni podnikU. Jejich Ukolem je vést zaméstnance, pfinaset nové napady
a inovativni feSeni pro dosazeni lepSich vysledkl. °Firma systematicky pracuje
na rozvoji svych ,fadovych” zaméstnanci tak, aby mohli fady managementu rozsifit

a udrzet se v nich.

3.2 Organizaéni struktura Skoda Auto

Skoda Auto je akciovou spole&nosti s jedinym akcionafem, kterym je VOLKSWAGEN
FINANCE LUXEMBURG S.A., valnd hromada se z toho dlvodu nekond. Statutarnim
organem spole¢nosti je predstavenstvo a kontrolnim organem dozoréi rada.
Organizacni struktura spole¢nosti je rozdélena do sedmi oblasti, v jejichz Cele stoji

¢lenové predstavenstva.

Samotna organizacéni struktura spole¢nosti je koncipovana do vice liniové $tabni
podoby. Z dlvodu vy$8i komplikovanosti tohoto typu organizaéni struktury je

grafické schéma pfipraveno v pfiloze A.

Pro tuto praci je stézejni oblast oznacena pismenem S a pojmenovana Lidé a
kultura. Tato oblast je strategickym partnerem pro dosahovani cilll spole¢nosti.

Vlastnimi cili oblasti Sje ziskat, rozvijet a udrZzet motivované zaméstnance.

Téchto cill je mozné dosahnout jen za pomoci personalnich sluzeb jako je:
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e planovani lidskych zdrojl,

e ziskavani a vybér zaméstnancu,

e pécCe o0 zaméstnance: od vedeni personalni administrativy pfes poradenstvi
zaméstnanclm az po podporu manazerl pfi vedeni tymd,

e vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

e adalsich.

VSechny personalni sluzby jsou poskytovany oddélenimi zobrazenymi v organizacni

struktufe dostupné v pfiloze A:

3.2.1 Oddéleni zabezpecuijici talent management

Rizenim talentd se ve Skoda Auto primarné zabyvaji dvé oddéleni oblasti S -
Lidé a kultura. Prvnim oddé&lenim je SE - SKODA Akademie, které zodpovida
za proces rozvoje talentd do managementu a proces rozvoje vedoucich v tarifu
(tedy koordinatorl a mistrl). Dale toto oddéleni zabezpecluje i koncepci a Fizeni

kariérnich cest.

Dal$im oddélenim, do jehoZz dinnosti patfi aktivity spojené sfizenim talentl se
nazyva SB — Operativni HR péce, digitalizace, HR 4.0. Ukolem tohoto oddéleni, co se
tyCe talent managementu, je sprava dat tykajicich se talentovanych zaméstnanct,
zakaznicky servis pro tyto zaméstnance, podpora manazerl pfi vybéru
talentovanych zaméstnanctl i procesni zabezpedeni povolani tarifnich zaméstnanct

do managmentu.

3.3 Rozvoj talentovanych zaméstnanct ve Skoda Auto

Kazdy zaméstnanec firmy Skoda Auto ma moznost rozvijet svij potencidl a utvaret

vlastni kariéru. Rozvoj kariéry zahrnuje jak vertikalni, tak horizontalni smér. Pfi¢emz:

e horizontdIni kariéra je charakteristickd rozvojem zaméstnance smérem do

,hloubky” - specializace, prohlubovani znalosti a kompetenci v ramci
vykonavané pozice nebo do ,Sitky” - rozSifovani kompetenci, znalosti,
pUsobnosti.
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e vertikalni kariéra je charakteristickd posunem a rozvojem zaméstnance

smérem k prevzeti vétsi zodpovédnosti v ramci organizacni struktury

spole¢nosti (napf. mistrovské, koordinatorské a manazerské pozice).

Kariérni drahy maiji své procesni kroky. Rozdéleni plati jak pro zaméstnance, ktefi se
rozviji na tarifni pozice — Kariérni drahy pro tarif, tak zaroven plati i pro rozvoj

na pozice pro managment - Kariérni drahy pro management.
Kategorie zaméstnanct ve Skoda Auto
Ve spolec¢nosti jsou zaméstnanci fazeni do neékolik zakladnich kategorii:

e management,
e kandidati do managementu,

e tarifni zaméstnanci.

Kategorie zaméstnancl v tarifu je co do poctu zaméstnancl Uplné nejvétsi a je

rozdélena na dalSi kategorie:

e technickohospodaisti zaméstnanci a mistfi — do této kategorie patfi
i zaméstnanci se smluvni mzdou a trznim pfiplatkem,
e rezijni délnici,

e vyrobni délnici.

Kategorizace zaméstnancl v tarifu je nastrojem, ktery napomaha Iépe organizovat
a Tidit tyto zameéstnance. Zaroven umoznuje identifikovat specifické potieby
a strategie pro jednotlivé kategorie zaméstnancl. Pouziti kategorii slouZzi i jako
zaklad pro stanoveni mzdovych tfid, odmén a dalsi benefitll, které jsou zaloZeny na

rozdilnych urovnich odpovédnosti.

3.3.1 Kariérni drahy pro zaméstnance v tarifu

Volba kariérni drahy se se odviji od kategorie, do které zaméstnanec spada. Kariérni
drahy pro tarifni zaméstnance ve Skoda Auto jsou &lenény na drahu odbornou,
projektovou a drahu vedeni. Kazda kariérni draha ma jiny profesni cil, coz je

zobrazeno na Obrazku 5.
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= Hodnoceni odbornych kompetenci ( Odborny

Draha odborna '+ Koncept expertti o
koordinator

e Test »Projektova licence”

Draha projektovd e Projektové fizenil., II., Ill. Projektovy

koordinator

* Povinny rozvoj 'K dinat d B
Draha vedeni  *Screening Day Leadership oor ma_or veaeni
' Pfedvybeér pro vedeni v tarifu L Mistr

Obrdzek 5 Kariérni drahy ve Skoda Auto
Zdroj: vlastni

Pokud se zaméstnanec rozhodne pro kariérni drahu v tarifu, mize volit ze tii drah.

Prvni_moznosti je odbornd draha za pozici odborného koordinatora. Profese

odborného koordinatora je vysoce kvalifikovana a metodicka ¢innost, ktera klade
mimofadné pozadavky na znalosti, védomosti, odpovédnost a schopnosti
metodického Fizeni. Na této draze musi kandidat slozit tzv. Hodnoceni odbornych
kompetenci, které je zajisténo pomoci Feedbacku 270°, coz je nastroj anonymni
vicenasobné zpétné vazby, ktery kombinuje sebereflexi a reflexi — ta je provadéna
hodnotiteli rlizného pracovniho zarazeni. Zaroven musi byt kandidat svou oblasti

oznacen jako Expert.

Druhou moznosti je draha projektova, pro kterou se zaméstnanec rozhodne, pokud

se chce stat projektovym koordinatorem, ktery je zodpovédny za realizaci a fizeni
stanovenych projektl ve svém oddéleni. Tato pozice klade pozadavky na znalosti,
védomosti i schopnosti fizeni celého projektu véetné projektového tymu. Na cesté
k pozici projektového koordinatora musi kandidat slozit test Projektova licence

a absolvovat kurzy Projektového fizeni I., Il. A lll.

Treti moznosti, pro kterou se kandidat mize rozhodnout, je tzv. draha vedeni. Pro

tuto drahu se rozhoduji zaméstnanci, pokud se chtéji stat:

a) koordinatorem, ktery je zodpovédny za fizeni sloZitych Ukoll nebo
procesl

se vstupy a vystupy Sirokého vyznamu a v fidici kompetenci nezbytné
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nutnych ucelenych koordinacnich skupin (personalni obsazeni apod.),
nebo
b) mistrem, ktery vede svéfené zaméstnance, pracovni tymy a organizuje

jejich ¢innosti k dosazeni stanovenych cild.

Na této draze musi kandidat slozit tfi zkousky, a to: Pfedvybér pro vedeni v tarifu,
coz je diagnosticky nastroj ve formé development centra, Screening Day
Leadership, coz je nastroj k provéfeni kompetenci spojenych s vedenim
zaméstnancl ve formé assesment centra a poslednim krokem je praktické vedeni

tymu.
Strategie fizeni kariérnich drah

Oddéleni SE podporuje zaméstnance v rozvoji odbornych znalosti a v cileném
pfenosu know-how prostiednictvim koncepce odbornikl a komplexnich
vzdélavacich programi pro jejich dal$i rozvoj; a tim je podporovana dtlezitost udici
se organizace. Tato kariérni draha je urCena pro zaméstnance, ktefi se chtéji stat

odbornymi koordinatory.

3.3.2 Kariérni drahy pro management

Zameéstnanci, ktefi chtéji pfevzit zodpovédnost jako vedouci, se musi rozhodnout
pro tzv. Rozvojovou cestu do managementu. Tato kariérni cesta ma ve Skoda Auto
i vcelém koncernu Volkswagen dlouholetou tradici a nazyva se Talent
management. V minulych letech se vS8ak kariérni drahy v ramci koncernu liSily. Od

roku 2022 jsou kariérni cesty do managementu v celém koncernu sjednoceny.

Cilem talent managementu je provéfit kandidaty, ktefi budou pracovat
na manazerskych pozicich. Jejich vykon je v rlznych rozvojovych opatfenich
porovnavan s koncernovym pozadavkovym profilem. Do procesu jsou kandidati
nominovani svou odbornou oblasti. Podminkou vstupu do procesu je gradovana
pozice (tzv. MK pozice), spInéni minimalnich standardl a také podminek pro

povolani (respektive finalni plnéni téchto podminek).
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3.4 Talent ve Skoda Auto

Talent je ve Skoda Auto definovan jako je zaméstnanec, ktery predstavuje pro firmu
vyznamnou hodnotu, podava nadpriimérny vykon a pfinasi potencial a ochotu,
prevzit ve firmé dulezitou pozici v souladu s pozadavky a potifebami firmy(Interni
zdroj SKODA AUTO, 2022).

Zameéstnanec musi pro nominaci do talent managmentu plnit i dal$i standardy, které

jsou zobrazeny v Tabulce 1 nize.

Tabulka 1 Standardy talenta ve Skoda Auto

Jazykové znalosti Anglicky jazyk uroveri B2

Vzdélani Minimalné bakalarské vzdélani, nebo srovnatelna uUroven

Doba pusobeni ve Minimalné 1 rok

firmé

Zdroj: vlastni zpracovani dle interniho metodického pokynu

Obsahem této tabulky se fidi personalista, pokud mu vedouci pracovnik sdéli,
Ze ve svém podfizeném spatfuje potencial. Personalista zkontroluje, zda
zaméstnanec s potencidlem plnim kritéria nutnd pro nominaci do talent
managementu, které jsou zobrazena v tabulce 1. V pfipadé, Ze zaméstnanec
véechna kritéria pIni, miZe byt nominovén a vstoupit tak do samotného procesu

talent managementu.

3.4.1 Profil kandidata do managementu

Zaméstnanec spole&nosti Skoda Auto musi pfed nominaci do Talent managementu
splfiovat kritéria uvedend v tabulce 1 — Standardy talenta ve Skoda Auto. Kromé
uvedenych kritérii jsou kladeny pozadavky i na profil zaméstnance smérfujiciho

do managementu. Tyto pozadavky se daji rozdélit do ¢ty zakladnich okruhd.
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Okruh ,inovace”

Kandidat musi prfedvidat budouci trendy s ohledem na strategii spole¢nosti, pfihlizet
pfitom k situaci na trhu a ke konkurentlim s cilem zajistit dlouhodobou Uspésnost
spole¢nosti. Zohlednovat zajmy zakaznikl i zajmy firmy. Opatfeni vyvozovat

z podnikové strategie a pfenaset je do vlastni odborné oblasti.

DalSim kritériem je odvazné a nezavislé chovani. Analyzovat soucasny stav s cilem
pfinaset nové, perspektivni napady. Toto kritérium znamena utvaret oteviené
prostfedi, ve kterém je mozné rozvijet inovativni, prakticka feSeni. Kroky potfebné
pro zavedeni zmény jsou realizovany vcas, konstruktivng, pfi zohlednéni rizik

a nasledkl. Stredem zajmu je vzdy uZitek pro zakaznika.
Okruh ,tym*“

Tento okruh je mozné chapat ze tfi stran. Prvni strankou je podpora uceni — utvaret
prostfedi pro sdileni znalosti. Predavat znalosti a informace srozumitelné
a transparentné. Prlibézné rozvijet a rozsifovat vlastni znalosti. Chyby povaZovat
za prospésné pro pouceni do budoucna. Chyby oteviené a pfimo oslovovat
a povazovat za prospésné pro pouceni do budoucna. Povzbuzovat druhé ke sdileni

a k dal$imu rozvoji této kultury.

Drhou strankou je spoluprace, tedy umeéni jednat s druhymi s respektem a jako
rovny s rovnym. Podporovat rozmanitost, jednat bez predsudkd. | ve slozitych
situacich vést konstruktivni dialog. Oslovovat pozitivni i kritické body. Podnécovat

vyménu nazorl a integrovat rozdilné uhly pohledu do spoleénych feseni.

Tteti strankou je vedeni a zplnomocnéni. Cimz je chdpano uméni vytvofit prostiedi,
kde je mozné uplatnit se podle svych silnych stranek a svého zaméreni. Vytvaret
otevienou kulturu divéry a poskytovat diferencovanou, pfiméfenou zpétnou vazbu.
Zameéstnanci jsou vedeni k odpovédnosti a zplnomocnéni ¢init rozhodnuti

k dosahovani podnikovych cild.
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Okruh ,vysledky*

V tomto okruhu je dulezité, aby kandidat umél zvladat komplexni situace
v pfiméfeném Case, posuzovat skutecnosti z riznych UGhll pohledu a identifikovat

vzajemné souvislosti a zohlednovat je ve svych rozhodnutich.

Neméné dlleZitou charakteristikou je efektivita. Klast si naro¢né cile a dosahovat
kvalitnich vysledkd. Uspéch celku musi byt stavén na vlastni odpovédnosti, je tedy

nutné zvazovat naklady, uzitek a rizika.
Okruh ,reflexe”

Posledni okruh se sklada ze Ctyf ¢asti a prvni ¢asti je integrita. Pod timto pojmem Ize
vidét dovednost fidit vlastni chovani dle etickych principl, hodnot spoleénosti

a pravidel, tyto vytrvale dodrzovat bez ohledu na ekonomicky a socialni tlak.

K integrité se vaze odpovédnost. Kandidat musi byt schopny a ochotny pfebirat
odpovédnost v oblasti vlastniho vlivu, i za chyby a jejich dlsledky. PFi svych
podnikatelskych rozhodnutich zohlediovat zajmy spolecnosti, zdroje a zivotni

prostfedi. Uzavirat realistické dohody a dodrzovat je.

Znat vlastni silné stranky a oblasti potencialniho rozvoje a uvédomovat si vlastni
zplsoby chovani, je esencidlni pro budouciho manaZera, ktery musi aktivné
vyhledavat zpé&tnou vazbu. Redlné vyhodnocovat vlastni mysleni a jednani z rliznych
uhll pohledu. Ze ziskanych poznatk( a zku$enosti vyvozovat alternativy jednani

a tyto dUsledné realizovat.

Nejen pro kandidata do managementu, ale pro kazdého zaméstnance je dllezité
zachovat si osobni stabilitu. Kontrolovat negativni emocionalni impulsy. Vytrvale
pfekonavat pfekazky a odpor. Pro zachovani vlastni vykonnosti obezietné pracovat

se svou odolnosti vic¢i zatézi. Konstruktivné zachazet s neluspéchem.

3.4.2 Kritéria pro jmenovani do managementu

Kromé standardl, které musi talent splfiovat, nez mize byt nominovan do talent

managment programu, musi pfed povolanim do managementu splhovat i dalsi
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podminky. Pozice budouciho manazera musi mit tzv. grading - byt nalezité
ohodnocena ze strany funkéniho mista. Dale musi budouci manazer mit alespon dvé

z nasledujicich zku$enosti:

e zahrani¢ni zkuSenost - talent musi alespon jeden rok vykonavat pozici
v zahranici,

e zména znacky - zde je vice moznosti, talent vykonaval pozici v jiné znacéce
Koncernu VW, nebo vykonaval pozici v dcefiné spoleénosti Skoda Auta, nebo
vykonaval praci pro externi spoleénost mimo Koncern VW,

e zména oblasti — zde je oblasti mySlena jina organizacni slozka (oblasti
spolegnosti Skoda Auto jsou popsény v pfiloze A),

e zména lokality — tuto podminky talent spliiuje, pokud zménil své misto
vykonu prace vramci Skoda Auto (napfiklad z okresu Mladd Boleslav
na okres Rychnov nad Knéznou),

e rozs$ifeni obzorl - talent si alespon pUl roku rozsifoval své obzory ve smyslu:
socialni zkuSenost, pecCovatelstvi, matefska a rodinna dovolena, ¢&i jina
dobrodinna ¢innost,

e job-rotace - tuto podminky talent spliiuje, pokud bé&hem svého pUlsobeni
ve spole¢nosti vyznamné zménil obsah své c¢innosti vramci jedné

organizacni oblasti.

3.4.3 Proces talent managementu ve Skoda Auto

Talent management je program, ktery je ve Skoda Auto pouzivan k pldnovani,
identifikaci, (resp. naboru), rozvoji a udrZovani talentovanych zaméstnancl, aby
firma byla schopna naplnit své strategické cile. Cely proces se sklada z nékolika
krokl, které kopiruji postup z odborné literatury popsany v 1.3.2 Implementace

Talent managementu do organizace.

Prvni faze, tedy planovani talentl, je primarné zajistovana oddélenim SP -
Planovani lidskych zdrojl (vizte PFilohu A). Toto oddéleni za podpory oddéleni SB
a samotnych manazer(l identifikuje kliCové pozice a urcuje, jaké schopnosti

a dovednosti jsou pro tyto pozice nezbytné.

57



Druhou fazi je faze identifikace zaméstnancl s potencidlem. Toto hledani probiha
na urovni managementu. Manazefi vyhledavaji mezi svymi podfizenymi talenty, ktefi
maiji schopnosti, zkuSenosti a osobnostni vlastnosti, které jsou kliCové pro uspéch
organizace. Béhem této faze ma manazer moznost konzultovat potencial svych
podfizenych s HR Business partnerem - ten v této fazi zastava poradni a podplrnou

funkci.

Zaroven je identifikace talentld i vrukou naboru, jehoz cilem je ziskat kvalitni
zaméstnance z trhu prace, nebo z jinych firem. Tento zplisob vak neni ve Skoda
Auto pfili$ rozsifeny z dlvodu dostateéné velkého poolu kompetentnich lidskych

zdrojd.

Po identifikaci zaméstnancl s potencidlem se firma musi zaméfit na jejich rozvoj.
Této fazi je vénovan obrazek 6, ktery graficky zobrazuje jednotlivé kroky, tzv.
schody, které musi zaméstnanec hypoteticky vyjit, aby mohl byt povolan

do managmentu spole¢nosti Skoda Auto.

Povolani do
managementu
Potvrzeni na
MK misté

Screening Day

Management v P
Predvybér pro check pied povolanim|
management kpinénv podminky pro pouolénﬂ

schvéleni na manaZerské rundé |

}splnény podminky pro vstup do programu|

Obrdzek 6 Proces rozvoje talenta ve Skoda Auto
Zdroj: vlastni zpracovani

Oddéleni SB - operativni personalistika nejprve zkontroluje, ze identifikovan byl
opravdu zameéstnanec s potencidlem. K této kontrole byly stanoveny standardy
talenta zobrazené v Tabulce 1 v kapitole 3.4Talent ve Skoda Auto , které musi
zaméstnanec mit. V pfipadé, Ze talentovany zaméstnanec spliiuje vSechny
standardy, m{ze byt nominovan do talent managementu a zacina tak pro néj proces

graficky znazornéni na obrazku 6 a blize popsany nize.
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Cely proces rozvoje talentdl v ramci talent managmentu se ve Skoda Auto sklada
z péti zakladnich fazi. Prvnim procesnim krokem je samotna nominace — v této fazi
je talent oznacovan jako Potencial pro management. Udéleni tohoto statusu
umoznuje operativni personalistice spravu kandidatl s potencidlem pro odbornou

oblast a jejich systematickou pfipravu. Spravu statusu zaji$tuje HR Business Partner.

Cilem této faze je systematicka pfiprava kandidata ze strany odborné oblasti
na budouci vstup do managementu zalozena na jeho schopnostech a zkusenostech.
Individudlni rozvoj zaméstnance s potencidlem muUze spodivat v napliiovani
podminek pro povolani do managementu, vedeni stazisty, diplomanta, trainee apod.
Tento rozvoj je vidén jako zplsob rozvoje odbornych, socidlnich i fFidicich
kompetenci. DalSim rozvojem muzZe byt i manager shadowing, kdy zaméstnanec
doprovazi manazera pfi kazdodenni praci, pozorovanim a prostfednictvim debat

poznava jeho pracovni naplfi, dovednosti, metody rozhodovani.

Druhym krokem v ¢asti rozvoje talentl je Pfedvybér pro management. Pokud
zaméstnanec spliiuje podminky pro zafazeni, sam se do procesu pfihlasi pres
katalog akci. Poté je oddélenim SE pozvan na rozvojovou akci. Tato akce je povinné
volitelny nastroj pro dalsi rozvoj, jenz ma dva cile: intenzivni seznameni se
s pozadavky na budouciho manazera a reflexe individualnich silnych stranek
a identifikace rozvojovych potenciall. Povinné volitelny nastroj ma zpravidla Ctyfi

podoby, z nichz talent jednu voli. Vybrat si talent mize mezi:

e Feedback 360°- jedna se o anonymni zpétné vazby z pohledu pracovniho
okoli. Smyslem této metody je vyuzit vice zdrojl a zajistit tak vSestranné
hodnoceni (Arthur, 2010).

e Situace - hodnoceni zaloZzené na tfech ,on the job” pracovnich situacich
z pracovniho Zivota srozdilnym zaméfenim. Situace jsou definovany
kandidatem a nadfizenym, nasledné jsou vyhodnoceny nominovanymi
hodnotiteli. Po vyhodnoceni nasleduje interpretacni rozhovor s nadfizenym
a zastupcem oddéleni SE.

e Ukol - vychazi z prace na inovativnim a strategickém tématu spoleénosti
Skoda Auto. Jedna se o komplexni Ukol s G¢asti rliznych osob/zajme. Ukol ma
konkrétni pfinosy pro odbornou oblast a pro firmu SKODA. Téma je

podlozeno konkrétnimi KPls.
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e Interview - ,off the job“ rozvojovy nastroj v prezenéni formé, kdy je
s ucastnikem veden strukturovany rozhovor s cilem provéfeni kompetenci
manazerského pozadavkového profilu, véetné reflexe dosavadniho rozvoje.
U rozhovoru jsou pfitomni dva vedouci a dva zastupci oddéleni SE, jeden jako

moderator, druhy jako diagnostik.

Poté, co kandidat uspésné absolvuje Pfedvybér, je nahlasen HR Business Partnerovi
a jeho nominace mUzZe byt potvrzena na manazerské planovaci schiizi (tzv. rundé),
které se UuCastni ¢len predstavenstva dané oblasti a jeho pfimi podfizeni.
Na manazerské planovaci schilizi je kandidatovi stanoven termin pro Screening Day

Management.

Screening Day Management je celokoncernovy nastroj, jehoz cilem je proveéfit
manazerské kompetence principem vice oci. Obsahem tohoto nastroje je online
kognitivni test, simulace rozhovorl a strukturované interview. V3echny obsahové
¢asti jsou zpravidla spinény béhem jednoho dne. Tento nastroj popisuji i autofi
v odborné literature, jako nastroj vhodny pro ovéfeni schopnosti talentovanych
zaméstnancll. Casto se v8ak v odborné literatuie objevuije jiz ve fazi vybéru talentd,
jak uvadi i Von Moltke (2022).

Po Uspésném absolvovani Screening Day Management pfichazi posledni krok -
tzv. Management Check. Tento krok spociva v ,on the job” zpétné vazbé po Sesti
meésicich na manazerské pozici. On the job tréninku je vénovan prostor v kapitole
Rozvoj talentovanych zaméstnancl, kde je rozebran pohled autorky Folwarczné

(2010), ktery je v podstaté totozny s pfevedenim do praxe ve Skoda Auto.

Budouci manazer je hodnocen jak od nadfizenych, tak kolegl a procesnich partnerd.
Vystupem nastroje Management check je zelené, Zluté, ¢i Cervené hodnoceni, které
se Fidi logikou semaforu. Zelené oznaceny kandidat bude povolan do managementu
v nejblizéim mozném terminu. Zluté¢ oznadeny kandidadt bude také povoldn
v nejblizéim mozném terminu, ale s podminkou rozvojovych opatfeni. Cervené

oznaceného kandidata povolani v nejblizsi dobé neceka.

Posledni, ale velmi dlleZitou fazi talent managementu je udrZeni talentl. Kazda

organizace musi zajistit, aby talentovani zaméstnanci zUstali uvniti organizace,
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stejné tomu je i ve Skoda Auto. Firma se snaZi talentované zaméstnance motivovat
vy$§im mzdovych ohodnocenim, rozvijet jejich silné stranky, dovednosti
i schopnosti pomoci kurzl a pracovnich vyzev i vytvafrenim pfijemného a pozitivnino

pracovniho prostredi.

Talent management je dynamicky proces, ktery se v pribéhu ¢asu méni a vyviji, cela
skupina VW se snazi pruzné reagovat na zmény nejen na trhu prace, ale ve svété

celkové, a tak si udrzet ten nejcennéjsi zdroj — talentované zaméstnance.

3.5 Komunikace talent managementu

Komunikace patfi mezi dlleZité nastroje napomahajici snizovat fluktuaci, zlep$ovat
spokojenost zaméstnanctl, a tak i zvySovat produktivitu (Schein, 2013). Obdobné
tomu je skomunikaci talent managementu - efektivni komunikace zajistuje,
Zze vSichni zaméstnanci maji jasnou predstavu o tom, jaké jsou cile a strategie
organizace v oblasti talent managementu a jak mohou jednotlivi zaméstnanci byt
sou&asti tohoto procesu. Nejen zaméstnanci HR se ve Skoda Auto snazi, aby byla

komunikace talent managementu oteviena a zamérena na ziskani zpétné vazby.

V soudasné dobé jsou ve Skoda Auto pro komunikaci talent managmentu vyuzivany

predevsim kanaly ilustrované obrazkem 7.

7 H

e
zameéstnanecky dialog informacni webova Jface to face*
portal Skoda Space s personalistou stranka Skoda Wiki jednani s manazery

Obréazek 7 komunikaéni kandly talent managementu ve Skoda Auto
Zdroj: vlastni zpracovani

Nejvyuzivanéjsim zdrojem informaci je zaméstnanecky portal (intranet) Skoda
Space, kde zaméstnanec sam muize vyhledat vSeobecné informace o programu
podle klicovych slov zadanych do fulltextového vyhledavace. Po zadani klicovych

slov se uzivateli zobrazi nékolik infostranek, které byly k danému tématu vytvoreny.
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Velmi cennym zdrojem informaci jsou osobni setkani s personalistou, ktery
po nominaci do Talent managementu uspofada s nové identifikovanym talentem
schlzku, kde jsou objasnény dalsi kroky. Béhem této prvni schlzky se talent poprvé
oficialné dozvida, jaké jsou moznosti jeho kariérni cesty v tomto programu, jaké faze

program ma i jaké podminky bude béhem nasledujicich mésicl muset splinit.

Mohou byt uspofadany i navazné schlizky, zpravidla se véak jednd se o iniciativu
talenta. Pokud talent nepocituje potfebu se s personalistou schazet, kona se dalsi

schiizka az pfi spInéni v8ech fazi — tedy pfed povolanim do managementu.

Dal$im prostorem, kde miZe talent naderpat informace, je Skoda Wiki, kam
pracovnici Utvaru SE vkladaji aktualni prezentace a dal$i podklady tykajici se Talent
managementu. Do tohoto prostoru je nutné ziskat pfistup, neni dostupny vSem
zaméstnancim. Je tedy mozné, aby zde byly uvadény i Udaje citlivého charakteru,
ne v8ak dlvérné ¢&i tajné (napf. kvlli GDPR, tedy Obecnému nafizeni o ochrané
osobnich Udajl, a celkové klasifikaci téchto informaci). Na Skoda Wiki mdze
zaméstnanec nalézt tipy k rozvoji, jako je online diagnostika, personalni poradenstvi,

checklist k rozhovoru s nadfizenym, nebo formulaf pro setkani s psychologem.

Nemeéné pFinosnym zdrojem informaci jsou i setkani s nadfizenym. Béhem téchto
setkani mlZe manaZer vystupovat jako mentor a svého podfizeného rozvijet
i dal$imi zpUsoby. Sdileni zkugenosti vedoucimi patfi mezi nejefektivnéj$i metody
rozvoje. Ve Skoda Auto je na ni v8ak ¢asto zapominano, a to predevsim z dlvodu
velké vytizenosti vedoucich, kterym mezi odbornymi ukoly mnohdy nezbyva

dostatek Casu pro praci s podfizenymi.
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4 Analyza stavajiciho stavu talent managementu ve

Skoda Auto na zakladé kvalitativniho vyzkumu

Pro zmapovani situace panujici na poli talent managementu ve spoleénosti Skoda
Auto byly provedeny polostrukturované rozhovory. Cilem téchto rozhovorl bylo
ziskat kvalitativni data, na zakladé kterych bude navrzeno a zrealizovano opatfeni.
Smyslem opatfeni mélo byt jednak zlepSit vSeobecné povédomi o talentovém
programu ve firmé. Zaroven bylo cilem polostrukturovanych rozhovorl zjistit,
na jaké urovni je informovanost talentll o programu a jaké je vSeobecné vnimani

komunikace talent managementu.

Pro potfeby diplomové prace a nastaveni vhodného opatfeni byly zvoleny
polostrukturované rozhovory ve formé dialogu — pfi kazdém rozhovoru byl pfitomen
jen jeden respondent a tazatelka (autorka diplomové prace). Tento zplsob vedeni
polostrukturovanych rozhovorli umoznil zachovani anonymity respondentd
a zaroven predeSel pfipadnému ovliviiovani se respondentd navzajem. Pred
rozhovory tazatelka sestavila nasledujici schéma otazek zobrazené v Tabulce 2.
Pficemz dlraz byl kladen na zodpovézeni véech otazek, ne véak na dodrzeni pfesné
posloupnosti otazek. Pokud to bylo nutné, byla nize zobrazené otazky doprovozeny

doplfujicimi otazkami, aby byly odpovédi tazatelkou spravné pochopeny.

Otazky svou vyslednou podobu, jak je zobrazena v Tabulce 2, ziskaly po provedeni
pifedvyzkumu. Ten byl proveden na dvou respondentech, ktefi byli prfedem
informovani, Ze jejich odpovédi a zpétna vazba budou vyuzity pro zkvalitnéni dat
hlavniho vyzkumu. Respondentem jeden byl muz z oddéleni SB - operativni
personalistika a jedna Zzena z oddé&leni SE — SKODA Akademie, kterd v roce 2022
dokoncila cely proces talent managementu a v témze roce byla do managementu
povolana. Po predvyzkumu byly otazky ¢aste¢né pozménény tak, aby odpovidaly

pfipominkam a namétlm ucastnik{l predvyzkumu.
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Tabulka 2 Schéma polostrukturovanych rozhovor(

Jak dlouho pracujete ve Skoda Auto a jak dlouho vykondvate sou¢asnou pozici?

Mate pfedchozi pracovni zkusenosti z jiné firmy, vlastniho podnikani, nebo dobroginné
organizace?

Kdy Vam byl pfifazen status talenta?
Jak dlouho se uz v procesu talent managementu nachdzite?

Byl(a) jste v pfedchozi firmé v podobném programu?

Jmenoval(a) byste, prosim, faze talent managementu ve Skoda Auto?

Znate podminky, které musi zaméstnanec splnit, aby ziskal status talenta? Mohil(a)
byste je, prosim, jmenovat?

Mohl(a) byste, prosim, uvést i podminky pro jmenovéni do managementu?
V jaké fazi talent managementu se nachazite?

Dostal(a) jste se do talent managementu z vlastni iniciativy, nebo Vas nékdo
Lpopostréil“? (napf. nadfizeny, kolega) — odkud pochazela iniciativa?

Od koho jste dostal(a) prvotni informace, které se tykaly talent managementu? (napf.
personalista, HR Business Partner, kolega, nasel jsem je sdm na SKODA Space)

Kde byste hledal(a) dalsi informace tykajici se talent managementu?

Bylo by pro Vas pfinosné, kdyby existoval prostor s informacemi ucelenymi na jednom
misté?

Jakou formu tohoto prostoru byste ocenil(a)?
a. Uvital(a) byste formu Sharepointu?

Jaké konkrétni informace by na tomto misté mély byt?

Jak jste spokojeny(d) ve firmé a potazmo na své pozici?
Jak jste spokojeny(a) s talent managementem?

Je jesté néco dalsiho, co byste chtél(a) dodat?

N

droj: vlastni zpracovani
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Faze dotazovani v ramci hlavniho vyzkumu byla realizovana béhem jednoho mésice.
VSechny polostrukturované rozhovory probihaly osobni formu, a to z nékolika

dtvodu:

e aby tazatelka mohla vnimat i neverbalni projevy respondentd,

e kvUli lepéi interakci, kterou osobni setkani umoziiuje,

e kvdli vytvoreni pocitu bezpedi, soundleZitosti i profesniho chovani (Cullen,
2013).

Pouze jeden rozhovor byl realizovan pfes MS Teams z organizacnich dlvodl -
respondentka v dobé konani hlavniho vyzkumu byla na zahrani¢nim vyslani a nebylo

by tedy mozné se sejit osobné.

Kazdy rozhovor trval pfiblizné hodinu, a to i pfes to, Ze byly rozhovory svym spadem
rizné a posloupnosti otazek se od sebe lidily. Samotna realizace rozhovor( tak
trvala cca 8. Casové naroénéjéi bylo samotné vyhodnocovani rozhovort, kdy bylo
nutné zaznamy rozhovorl piepsat do textové podoby a roztfidit odpovédi

do tabulek, aby bylo mozné se v sebranych datech Iépe orientovat.
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4.1 Realizace polostrukturovanych rozhovoru

Pro realizaci polostrukturovanych rozhovorl bylo nutné stanovit vybérovy soubor,
na kterém budou rozhovory provedeny, a to predevsim z ¢asovych i ekonomickych
dlvodUd. Zakladni soubor &itd vS8echny zaméstnance, ktefi se aktudlné nachazi
v procesu talent managementu ve Skoda Auto - konkrétni podet nemdze byt
uveden, jednd se vSak o stovky Ucastnikl. Vybér respondentl byl ucinén
byli talentovani zaméstnanci rlzného pohlavi, véku, narodnosti a rliznych statutd
ziskanych v talentovém programu. Popisy respondentl jsou zpiehlednény v Tabulce
3.

Tabulka 3 Profily respondentd

1/CGK CZ Talent pro management
2|SB CZ Kandidat do predvybéru
3 |Fl Cz Kandidat do SDM

4 |VA IND MNK

5| VM TR Talent pro management
6|SB CZz Management

7|B Cz Kandidat do SDM

8 | PF DE Kandidat do predvybéru

Zdroj: vlastni zpracovani

Rozhovory byly po souhlasu dotazovanych zaznamendvany pomoci funkce MS
Teams Nahravani, nebo na diktafon v telefonu tazatelky, aby bylo zajisténo ziskani
doslovnych odpovédi pro kvalitni vyhodnoceni. Po skonéeni rozhovord byl zajistén
jejich prepis do textové podoby, ktery slouzil k vlastni analyze ziskanych dat.

Jak je doporuceno v odborné literatufe, byla ziskana data oteviené nakddovana
do jednoslovnych odpovédi, nebo kratkych fazich, které co nejlépe vyjadfuji vétnou
odpoveéd respondenta. Po fazi kédovani byly hledany souvislosti mezi odpovédmi a
jednotlivymi kategoriemi. K tomu byly pro zpfehlednéni vyuzity barvy. Grafické
znazornéni dat pochazejicich z hlavniho vyzkumu je mozné najit v Tabulce 4
a v Tabulce 5.
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Tabulka 4 Shrnuti hlavnich zjisténi z polostrukturovanych rozhovorl — 1. éast

Odpovéd
znalost zpusob vnimani dostupnosti
Kandidat | znalost fazi TM podminek zarazeni informaci

nejsou dostatecné
zna je z ¢asti nadrizeny dostupné

je s nimi sezndmen z ¢asti

nejsou dostatecné
¥4 je s nimi zcela sezndmen  zna je zcela sam/sama dostupné

je s nimi sezndmen z ¢asti |[FAENEAe1E] nadrizeny jsou dostatec¢né dostupné

nejsou dostatecné

4 |je s nimi seznamen z ¢asti | znd je z ¢asti sam/sama dostupné

nejsou dostatecné
je s nimi seznamen z ¢asti | nezna je vibec |sam/sama dostupné

je s nimi zcela seznamen  znd je zcela nadfizeny |jsou dostate&né dostupné

nejsou dostatecné
IR EREVAREENRN zna je z Casti nadfizeny dostupné

neni s nimi seznamen nejsou dostatecné
vibec nezna je vibec [P dostupné

Zdroj: Vlastni zpracovani
Tabulka 4 zobrazuje nasledujici zjisténi:

1. Vétsina respondentl je s fazemi talent managementu seznamena a pro své
pUsobeni v programu je zna dostateéné. Pouze kandidat Cislo 8 nebyl
s podminkami seznamen, tuto skuteénost je v$ak mozné odUvodnit
neddvnym zafazenim kandidata do talent managementu.

2. Znalost podminek, které musi splnit zaméstnanec s potencialem pred
vstupem do talent programu byla spiSe niz$i. Naopak znalost podminek
potfebnych pro povolani do managementu byla spiSe vy$Si. Autorka
diplomové prace se domniva, Ze tento fakt mizZe byt zplsoben nizimi
naroky na vstup do programu - talent zpravidla tyto podminky pini i bez toho,
aby se na jejich plnéni musel cilené pfipravit. Kdezto podminky pro povolani
do managementu jsou pfisnéjsi a talent se musi cilené rozvijet, aby je splnil.

3. Vétsi percentil respondentl byl do talentového programu zafazen na popud
vedouciho, nikoli z iniciativy vlastni. Zde se neprokazala hypotéza autorky
o zavislosti mezi zplsobem zafazeni do programu a vnimanim dostupnosti
informaci.

4. Modalni hodnota okruhu vnimani informaci naznacuje, Ze informace o talent

managementu jsou vidény jako roztfisténé a nedostatec¢né dostupné.

Dal$i zjisténi a kategorizace dat je zobrazena v Tabulce 5, ktera se vénuje zpUlsobu

vhodného prezentovani informaci tykajicich se talent managmentu a otazce, zda
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respondent za spravny zpUsob povaZzuje prezentaci téchto informaci na
SharePointu. V druhé ¢asti se Tabulka 5 zabyva spokojenosti respondenta jak ve

firmé, tak s programem talent managementu.

Tabulka 5 Shrnuti hlavnich zjisténi z polostrukturovanych rozhovor( — 2. éast
Kandidat Odpoveéd

spokojenost ve spokojenost s
vhodny zpusob prezentace |sharepoint | firmé programem
infostranka spravovana 1
oddél. ano El R el GIERIENNN spokojen(a)
jedno misto, zddné konkrétni \ ano j spokojen(a)
infostranka Space spokojen(a)

nespokojen(a)
Skoda Space | nespokojen(a)

Skoda wiki velmi spokojen(a)
Skoda Space | spokojen(a) spokojen(a)
Sharepoint \ spokojen(a) spokojen(a)

Z tabulky 5 dale vyplyva:

5. Co se ty€e konkrétni formy prezentace informaci, vyplyva z dopovédi, ze pro
prostoru.

6. TFi Ctvrtiny dotdzanych by ocenily, pokud by informace byly dostupné
na jednom sharepointu.
Spokojenost ve firmé je v priméru vysoka.

8. Spokojenost s programem talent management je na nizsi Urovni nez celkova
spokojenost ve firmé. Z odpovédi respondentd vyplyva, Ze tato
nespokojenost prameni z komplikovanosti procesu a nizké miry

informovanosti.

Pfedpoklad, Ze bude existovat vztah mezi spokojenosti s programem a vnimanim
dostupnosti informaci podporuje i fakt, ze respondenti, ktefi uvedli, ze informace
o talent managementu vnimaji jako dobfe dostupné, se zaroven vyjadfili, ze jsou

s programem spokojeni.
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4.1.1 Interpretace vysledki

Z polostrukturovanych rozhovorl vyplynulo, Ze talentovani zaméstnanci jsou
s programem vSeobecné spokojeni. Negativnhé vSak vnimaji opakované zmény
procesu a podminek, ke kterym doslo v minulych letech. Tyto negativni minulé
zkuSenosti snizuji talentm motivaci v programu setrvat. Na druhou stranu,
po konzultaci vysledkl polostrukturovanych rozhovord s pracovniky HR, bylo
zjisténo, Ze k zmiflovanym zménam muselo dojit, aby se sjednotil proces talent
managementu napfi¢ celou skupinou VW. Je tedy mozné predpokladat, ze k dalSim

zménam v kratkém ani stfednédobém horizontu nedojde.

Z jadra polostrukturovanych rozhovorl dale vyplynulo, Ze pokud by talentovani
ucastnici programu mohli néco zlepsit, byla by to komunikace s talenty. Komunikaci
je chapano sdileni informaci smérem od operativni personalistiky (oddéleni SB) i od
vzdélavani (oddéleni SE). Talenti v rozhovorech zmirnovali, Ze se na mnoho véci musi
sami doptavat, ziskavat instrukce od pracovniku HR na vyzadani pomoci emailu Ci
telefonu a slozité dohledavat informace na zaméstnanecké portale. Stejné tak by
talenti ocenili, pokud by po uréitych fazich mohli od pracovnika fizeni lidskych zdrojl
nebo vedouciho automaticky ziskat zpétnou vazbu, ktera by jim napomohla

k dal§imu rozvoji.

Tyto vysledky potvrzuji domnénku autorky diplomové prace o vyznamnosti
komunikace. Stejné jako v jinych programech je komunikace ddlezitym nastrojem
k udrZzeni motivace zainteresovanych talentld. Tato komunikace by méla byt
oteviena a méla by zahrnovat i zmifiovanou zpétnou vazbu, aby talentovani
zaméstnanci méli pocit, Zze maji pfehled o svém profesnim sméfovani. Prevzeti
manazerské pozice je velkym rozhodnutim v profesni kariéfe, a proto by pro négj
talent mél byt plné rozhodnut a naprosto chapat, co vS§e mu pfevzeti této pozice
pfinese. Pfedstava talentl je v tomto sméru ¢asto zkreslena, protoze pfi vstupu do

programu nedisponuji dostatkem informaci.

Z primarnich dat dale vyplynulo, Ze nej¢astéji vyuzivanym kanalem pro tok informaci
o talent managementu je zaméstnanecky portal Skoda Space, kde se nachazi k 31.
bfeznu 2023 nachdazelo 517 vysledkl k tématu talent management, z toho 18krat
se jednalo o infostranku. Hledani informaci v takovémto pocétu prostorl je
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samoziejmé Easové naroéné a nepfili§ efektivni. Na druhou stranu Skoda Space
umoznuje fulltextové vyhledavani, které straveny ¢as podstatné zkracuje. Grafické

zpracovani Skoda Space je uzivatelsky velmi pFivétivé a pouziti je tak intuitivni.

Osobni setkani s personalistou byla talenty hodnocena kladné, bylo by vSak
vhodné zvysit jejich frekvenci. Béhem schilzek s personalistou by talentovani
zaméstnanci ocenili i prostor pro rozvoj svych dovednosti a schopnosti. Autorka
pfi osobnich setkanich spatfuje i pfileZitost pro vytvoreni individualniho rozvojového

planu kazdého talenta, na kterém by se podilel pracovnik HR i talent sam.

Dal$im prostorem, kde mzZe talent naderpat informace, je Skoda Wiki. B&hem
polostrukturovanych rozhovorl bylo v8ak zjisténo, Ze néktefi talenti tento prostor
vlibec neznaji, nebo jej vyuzivaji jen zfidka. Pokud ma tento prostor byt talenty vice

vyuzivan, bylo by vhodné ho mezi talenty vice propagovat.

Velmi kladné byla talenty hodnocena setkani s manazery, ktera sice nemaji danou
pfesnou podobu, ale dochazi béhem nich k vyraznému rozvoji i transferu ,know

"

how". Pfinosné by mohlo byt propojeni manazeri sHR Business partnery

nad jednotlivymi talenty a konzultaci jejich individudlnich planl rozvoje.

4.2 Navrh a doporuceni

Tato kapitola se zaméfuje na navrhy a doporuceni, které se opiraji o vysledky
Setfeni popsané v predchozi kapitole. V prvni ¢asti kapitoly jsou popsany moznosti
rozvoje jednotlivych komunikacnich kandll. V druhé ¢asti kapitoly jsou predloZena
konkrétni doporuceni, ktera se vztahuji vSeobecné kfirmé, k operativni

personalistice i k talentlm.
Doporuceni jednotného zdroje textovych informaci

Z Setfeni vyplynulo, Ze dvé tfetiny respondentl nejsou spokojeny s dostupnosti
informaci tykajicich se talentového programu a zaroven by respondenti uvitali
sjednoceni webovych prostorll, kde jsou informace k tomuto programu dostupné.
S ohledem na rezervy autorka firmé doporucuje vytvofeni jednoho online prostoru,

kde budou informace aktualni, nebudou se rozhdzet a bude zde snadné informace
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dohledat, napfiklad pomoci fulltextového vyhledani. Dalsim plusem by bylo grafické

sjednoceni tohoto prostoru.

V doporu¢eném jednotném online prostoru by mély byt dostupné informace
0 samotném procesu rozvoje talentl, podminky pro postup v procesu a odkazy
na nastroje, které jsou pro postup potifebné. Dale by se v prostoru mohly nachazet
pozvanky na akce nebo nepovinné nastroje, pomoci nichz se talenti mohou rozvijet
i nad ramec programu, jako jsou prednasky, inovacni setkani nebo externi nabidky
kurzU. V neposledni fade by v prostoru mély byt uvedeny kontakty jak na operativni
personalistiku (HR Business partnery, HR Business partnery juniory i osoby

odpovédné za nastroje pro postup).
Doporuceni vytvofit komunitu talenti

Sdileni informaci mezi samotnymi talenty je &asto vidéno jako insuficientni. Ugastnici
programu by ocenili jakykoli zplsob setkavani a sdileni informaci, coZz by i zlepsilo
jejich spolupraci a zvysilo tak produktivitu. Sdileni informaci by mohlo pfinést mnoho
dalSich benefitll, jako je rozvoj kreativity pfi hledani novych inovativnich fegenich,
ziskavani novych znalosti a dovednosti nebo napomohlo k uc€eni efektivniho

a kvalitniho rozhodovani.

Vyména informaci a kooperace by mohla probihat na podobné bazi, jako tomu je
u jinych skupin ve firmé. Velice funkéni je tzv. Student talent pool pro stazisty, nebo
Trainee pool vytvofeny pro trainees. Tyto dvé komunity se propojuji online i osobné
a ve svém poolu sdileni své poznatky zkusenosti, dovednosti i osobni zalezZitosti, ale

i vytvafi podklady ¢i pofadaji akce pro ostatni zaméstnance.
Doporuéeni pofadat pravidelna setkani talentu

Na predchozi doporuceni navazuje i toto konkrétni: usporadat pravidelna setkani,
ktera by slouzila k osobnimu kontaktu. BEhem téchto setkani by se ¢lenové talent
poolu mohli osobné setkat, ziskat kontakty a vybudovat vztahy. VySe zminéné pooly
stazistl a trainees se schazi jednak formalné pfi pracovnich zalezitostech, jako jsou
porady, sluzebni cesty nebo workshopy, jednak neformalné pfi charitativnich akcich,
plesech i veclefich. Obdobné by tomu mohlo byt i v poolu talentovanych

zaméstnancu.
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Doporuceni smérem k operativni personalistice

Pfi polostrukturovanych rozhovorech autorka zjistila, Ze talenti pocituji péci
operativni personalistiky za nedostateénou, coz Ize vzhledem k dlleZitosti
talentovanych lidskych zdroji povaZzovat za znepokojivé. Doporuéeni autorky
sméfuje smérem HR Business partnerlm a jejich juniornim koleglm. Tito pracovnici
HR by se stalenty méli schazet na pravidelné bazi alespon dvakrat ro¢né, ne-li
Castéji, a byt jim oporou pfi rozvoji v programu, pfedevsim z dlvodu nebezpedi
ztraty (fluktuace) téchto cennych lidskych zdroji. Podpora pfi rozvoji by pomohla
i vétsi zainteresovanosti talentld v programu i v chodu firmy. Béhem setkani by HR
Business Partner s talentem mohl procvicit modelové situace z praxe i rozvojovych
nastroji programu, ¢imZz by talent ziskal predbéZznou zpétnou vazbu na své

pocinani.
Doporuceni smérem k talentim

Doporuceni autorky sméfuje i k talentlim, ktefi by se méli snazit byt méné pasivni
a informace si aktivné zjiStovat. Pravidelna setkani by nemusela byt rigidné
stanovena, pokud by talentovani zaméstnanci v pfipadé pocitované potieby
kontaktovali operativni personalistiku a o nacvik se zpétnou vazbou ¢i vysvétleni

krokU a podminek by sami zazadali.

4.21 Opatieni

vvvvvv

komunikace s talenty je roztfiSténost informaci. Zvazila proto mnoho moznosti, jak
informace sjednotit na jedno misto a strukturovat je do co nejlepsi podoby, ktera

bude i uzivatelsky privétiva. PFi prlizkumu platforem zvaZzila:

e vytvoreni dalsi infostranky na zaméstnaneckém portdle Skoda Space
a souCasném zruSeni vSech ostatnich,

e vytvofeni tymu v MS Teams,

e vytvoreni Dropboxu,

e vytvoreni SharePointu,

e sdileni pomoci OneDrive.
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Po zvazeni moznosti byl vybran Sharepoint, ktery umoznuje sdileni informaci a jejich
spravu delegovanymi uzivateli, ne vSak vSemi uzivateli. Velkym benefitem
SharePointu je jednoduché spravovani pfistupu i pomérné jednoduché vytvoreni

funkéniho vzhledu.
SharePoint

Tato softwarova platforma od spole¢nosti Microsoft umozriuje uzivatellim spravovat
a sdilet dokumenty, informace a aplikace v ramci firmy. SharePoint poskytuje
centralni cloudové umisténi pro ukladani a spravu dat, spolupraci na dokumentech

a fizeni pfistupu k informacim v organizaci.

SharePoint je velmi flexibilni v nastavovani opravnéni, umoznuje nastavit rlizna
opravnéni jak pro jednotlivé uzivatele, tak pro celé skupiny, ¢imz je zajiSténa
bezpecnost a fizeni dat v organizaci. Cloudové feSeni pfinasi moznost spoluprace

na dokumentech v redlném Case, coz velmi zefektiviiuje praci spolupracujicich.

Vizualni podoba SharePointu ma mnoho verzi — vzhled Ize snadno pfizplsobit
komunikaénimu jazyku firmy i samotnym pozadavkim uZivatele. DalSim kladem je
propojeni s ostatnimi produkty a sluzbami spoleC¢nosti Microsoft, které jsou

ve Skoda Auto vyuzivany, jako MS Outlook, Teams nebo OneNote.
Vytvofeny SharePoint obsahuje sekce:

e Domovskd stranka: zde se v prvni ¢asti obrazovky nachazi odstavec

seznamuijici uzivatele se SharePointem Talent management, nize se zobrazuji
aktualni zpravy tykajici se talent managementu, napfiklad zmény v procesu,
zavedeni novych rozvojovych nastroji, nebo vbudoucnu zpravy
o poradanych akcich. Pod novinkami se formou dlazdic zobrazuje rozcestnik
na dalsi stranky na SharePointu Talent management. Tento rozcestnik je
dostupny i vlevé &asti obrazovky, ne vSak ve vzhledu dlazdic, nybrz jako
jednoduchy seznam.

e Proces v kostce: tato sekce obsahuje zakladni informace o procesu rozvoje

v programu talent management. Jsou zde dostupné grafiky i prezentace,
které cely proces vysvétluji. Tyto materidly byly pfevzaty z jich vytvofenych
zdroja.
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e Prostor pro rozvoj: vtéto sekci navstévnik SharePointu najde vSechny

nastroje, které ho mohou rozvinout v programu i mimo néj. Kazdy nastroj je
kratce popsan a je u néj vytvoren aktivni odkaz na webové stranky, které
se nastroji vénuiji blize.

e Dokumenty ke stazeni: zde jsou navstévniky SharePointu Talent

management pfipraveny prozatim tfi pdf. Dokumenty: Kompletni informace
k procesu do managementu, FAQ (Casto kladené dotazy) a dokument
Personalni rozvoj do managementu.

e Chat: na SharePointu byl vytvofen i prostor pro hromadny chat, kde se
navstévnici mohou ptat, nebo sdilet své poznatky.

e Events: tato sekce je pfipravena pro pfipad, ze by se zaCaly poradat udalosti
pro talenty.

e Kontakty: zde jsou dostupné kontakty na osoby odpovédné za jednotlivé

¢asti programu.
Strategie komunikace vytvoreni SharePointu

Pro rozsifeni povédomi o zavedeni SharePointu byla vytvofena komunikacéni
strategie, kterd byla pfizplisobena jednotlivym cilovym skupinam. Konkrétni postup

znazorfiuje obrazek 8 nize.

¢ \Viem talent(m bude odeslan hromadny email se zpravou o
pfidani jejich ufivatele do SharePointu.
Talen‘t * Novym talentim bude SharePoint pfedstaven p¥i prvni schiizce s
pracovnikem HR.

* Prvni oznamenfi o zavedenf SharePointu bude v oddélenf SB
oznameno na HR BP poradé a na stejné drovni bude uéinéno v
Pracovnik HR oddéleni SE.
{oddélem' SB, SE) * Pracovnici HR bude se SharePointem seznameni béhem
samostatné schizky pfes MS Teams, ktera bude nahrdvéna a
/ nahravka zpétné sdilena.

» ManaZefi budou o zavedeni Sharepointu informovanf HR
Business partnery.
Ma nage ment * HR Business partnefi SharePoint pfedstavi béhem manaZerskych
planovacich rund.

Obrazek 8 cilové skupiny komunikace SharePointu
Zdroj: vlastni zpracovani
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Prvni faze komunikace se bude soustfedit na pracovniky HR, ktefi nejprve musi byt
proskoleni a pouzivani SharePointu, aby mohli zodpovidat pfipadné dotazy talent
a vedoucich. Drhou fazi bude komunikace na samotné talenty, ktefi se o zavedeni
dozvi pomoci emailu. Pfedstaveni SharePointu vedoucim bude probihat ve treti fazi
béhem manazerskych planovacich rund, kde je téma talent managementu jednim

z probiranych okruhd.
Ukazka prostredi SharePointu

Hlavicka Sharepointu ,Talent management” obsahuje jednoduché menu, které

se dale rozpada na dalsi webové stranky, jak je patrné z obrazku 9.

L, T S
S K O D a Talentmanagement™ Vefejn skupina | interral
Domovsks stranka Proces v kostce Prostor pro rozvoj Dokurmenty ke stazeni Chat Events Kontakty

Domovska stranka

Obrédzek 9 hlavicka SharePointu
Zdroj: vlastni zpracovani

Pro ilustraci byla vybrana dalsi tfi menu dostupna z domovské stranky. Pomoci nich
se uzivatel jednoduSe dostane kjednotlivym ¢&astem SharePointu. Nabidku

rozcestnikl ukazuje obrazek 10 nize.

Proces v kostce

Potencial pro management
Kandidat do Predvybéru
Talent

Kandidat do SDM

MNK

MK

Prostor pro rozvoj

Vieobecné informace
ékoda Academy
Externi kurzy
Jazykove kurzy
Inovace a kreativita

Projektové fizeni, agilni metody

Obrazek 10 rozcestniky Sharepointu

Zdroj: vlastni zpracovani

Dokumenty ke staZeni

Kompletni infoermace k procesu
FAQ

Personalni rozvej do managementu

75



Tfi menu vybrana pro ilustraci patfi mezi nej¢astéji vyuzivané, jak vyplyva ze statistik, které
nabizi aplikace SharePoint. Do budoucna je pocitano s dalSimi rozsifenimi nabidek téchto
menu tak, aby odpovidaly potfebam talentl, ktefi se na SharePointu snazi vyhledat

informace o talent managementu ve Skoda Auto.
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5 Ekonomické zhodnoceni navrzenych opatreni

Tato kapitola se vénuje ekonomickému zhodnoceni navrzenych opatfeni. Vzhledem
ktomu, Ze cilem prace nebyla Uspora nakladl, nybrz podpofeni celkového
povédomi o talent managementu a zlepSeni komunikace, nebude tato ¢ast pfilis

obsahla.
Vypocty vychazi z primérnych &isel a jsou proto jen orientaéni.

Vytvoreni SharePointu pfinasi vyrazné zefektivnéni, které by mohlo pfinést usporu
¢asu v podobé az poloviny doby stravené hledanim informaci. Pfiblizna uspora ¢asu
byla stanovena na zakladé cvi¢nych vyhledavani, ktera byla uskute¢néna se dvéma
zaméstnanci Skoda Auto, kterym bylo zadano, co maji vyhledat b&znym zplsobem
a poté tutéz informaci vyhledat na SharePointu. Nejprve autorka tedy stanovila, kolik
¢as stravi primérny talent vyhledavanim informaci na infostrankach. Tato data byla
pfivzata zinterniho reportu navstévnosti stranek. Prdmérny straveny cas
na infostrance je vynasoben mzdovymi naklady zaméstnavatele na jednoho talenta.
Primérny talent stravi v programu 19 mésic(, z toho ddvodu jsou mzdové naklady
jesté prepocitany na celou tuto dobu v talent managementu. Do mzdovych naklad

byly zahrnuty i vydaje na socialni a zdravotni pojisténi.

Primérny talent je$t& mimo infostranek Skoda Space navstévuje i Skoda Wiki, kde
byla data sebrana a propoditana obdobnym zpUlsobem, jako tomu bylo v pfipadé

infostranek.

Dale talent stravi ¢as i emailovou a telefonickou korespondenci s pracovniky HR.
Zde autorka vychazela z odhadu téchto pracovnikl a straveny ¢as opét prepoditala

na primeérného talenta za 19 mésicl.

Tabulka 6 také vyobrazuje vypoclet nakladl, které jsou vynaloZzeny na praci
personalisty. | personalisté stravi ur€ity ¢as vyhledavanim informaci
na infostrankach Skoda Space a Skoda Wiki. Tento &as je v porovnanim s asem
strdvenym talenty podstatné niz8i, ne vS8ak zanedbatelny. K vypoctu byla pouzita

opét stejna logika a ¢as personalisty je propocitan na jednoho talenta a 19 mésicu.
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Tabulka 6 ndklady zaméstnavatele na ziskavani informaci talentem a personalistou
v soucasné situaci

navstéva infostranek Skoda Space 9,5 5170,66

navétéva Skoda Wiki 1,2 653,136

korespondence s personalistou 1,6 870,848

navstéva infostradnek Skoda Space 0,3 148,758
navstéva Skoda Wiki 0,2 99,172
korespondence s talentem 1,6 793,376
Suma 7735,95

Zdroj: vlastni zpracovani

PFi vypoltu ndkladl byl zohlednén i Cas, ktery personalista v priméru stravi
korespondenci s jednim talentem b&hem 19 mésicu.

Z tabulky 6 je patrné, Ze dohledavani informaci o talent managmentu v sou¢asné
situaci pfindsi primérné naklady ve vysi 7735,95 za jednoho talenta a jeho celou dobu

stravenou v programu.

Pokud by firma Skoda Auto zadala k prezentaci informaci o talent managmentu
pouzivat SharePoint, mohl by dojit k 50 % Uspofe ¢ase na strané talenta a k 25 %

uspore ¢asu personalisty.
Vypodet nakladl zaméstnavatele pfi zavedeni SharePointu je zobrazen v tabulce 7.

Tabulka 7 naklady zaméstnavatele na ziskavani informaci talentem a personalistou
pri zavedeni SharePointu

navétéva infostranek Skoda

Space 9,5 2585,33
navstéva Skoda Wiki 1,2 326,568
korespondence s personalistou 1,6 435,424

navstéva infostranek Skoda

Space 0,3 111,5685
navstéva Skoda Wiki 0,2 74,379
korespondence s talentem 1,6 595,032
Suma 4128,3015

Zdroj: vlastni zpracovani
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Srovnani nakladld na ziskavani informaci talentem a personalistou je znazornéno
v tabulce 8. Z tabulky 8 je patrné vyrazné snizeni nakladl o 3608 K¢ na jednoho
talenta béhem celého Casu straveného v programu. Toto snizeni v8ak neni kone¢né
Cislo. Rozdil je jeS$té nutné snizit naklady zaméstnavatele, které byly vynaloZeny

na tvorbu SharePointu. Tvorba Sharepointu zabrala autorce 37,5 hod.

Tabulka 8 srovnani naklad( zaméstnavatele pred a po zavedeni SharePointu

v soucasné situaci 7736

3608

pfi zavedeni SharePointu 4128
Zdroj: vlastni zpracovani

Naklady na tvorbu jsou zobrazeny v tabulce 9.

Tabulka 9 ndklady zaméstnavatele vynaloZené na tvorbu Sharepointu

Sharepoint 37,5 15846

Zdroj: vlastni zpracovani

Vypocitané naklady na tvorbu Sharepointu z tabulky 9 je je$té nutné prepoditat
na jednoho talenta. Mzdové naklady zaméstnavatele vynaloZzené na tvorbu

Sharepointu a pfevedené na jednoho talenta vychazi 81 K¢.

Celkova Uspora nakladl, kterou by zavedeni SharePointu pfineslo propoditana
na jednoho talenta by sahala do vy$e 4047 K¢, jak zobrazuje tabulka 10.

Tabulka 10 koneéna Uspora nakladl pfi zavedeni Sharepointu

pfi zavedeni Sharepointu 4128
na tvorbu Sharepointu 81
Zdroj: vlastni zpracovani

4047

V této kapitole byl zhodnocen ekonomicky pfinos zavedeni Sharepointu. | pfes to,
Ze Uspora nakladl nebyla hlavnim cilem prace, pfineslo by zavedeni tohoto
jednotného prostoru pro sdileni informaci ohledné talent managementu jejich urcité
snizeni. Uspora byla propo&itdna na jednoho talenta, ktery v programu priimérné

stravi 19 mésicu.
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6 Zaveér

| pfes to, ze Skoda Auto je jednim z nejvétsich zaméstnavatell v Ceské republice,
musi se neustale snazit udrzet svou silnou pozici na trhu prace. To v sou¢asné dobé
neni mozné zajistit jen pomoci vyssSich mezd, nez nabizi konkurence. Je nutné
zaméstnanclm poskytovat rlizné benefity, mezi které patfi i moznost kariérniho
rozvoje, nebo individudini pfistup k jednotlivellm. Zaméstnanclim s vysokym
potencialem firma musi nabidnout ,néco navic”, aby pro né stale byla atraktivnim
zaméstnavatelem. Za ,néco navic” je mozné povazovat propracovany program

talent managementu, ktery Skoda Auto nabizi.

Bé&hem analyzy stavajiciho stavu bylo potvrzeno, Ze program talent managementu je
ve Skoda Auto velmi dobfe zpracovany a odpovida celokoncernovym pozadavkém.
Prostor pro zlep$eni autorka neshledala v procesu rozvoje do managementu jako
takovém, ale vjeho komunikaci. Program byl nedostate¢né komunikovan jednak

smérem k talentlim, jednak do firmy celkové a stalo se z néj tabuizované téma.

Z této situace vyplynula nespokojenost talentd, ktefi méli pocit, Ze se jim nedostava
dostate¢né péce a ze nedostavaji potfebné informace, aby se mohli v ramci
programu rozvijet pro prevzeti manazerské funkce. Tyto poznatky autorka ziskala
béhem polostrukturovanych rozhovor(, které se ukazaly jako velmi vhodny zpUsob,
jak ziskat osobni ndzory talentl na cely program, i z konzultaci s pracovniky

z operativni personalistiky.

Jako preventivni opatfeni navrhla autorka vytvofit komunitu talentl, v niz by
talentovani zaméstnanci mohli sdilet své zkuSenosti, poznatky i obavy a citili by
se tak do programu vice zapojeni. Zaroven autorka doporucila HR Business
partnerlm a jejich podfizenym naplanovat pravidelné schiizky s talenty, aby jim byli
vétSi oporou a mohli efektivhé poskytovat konzulta¢ni sluzby. Dal$im zasadnim
doporucenim bylo vytvoreni jednotného zdroje textovych informaci, které bylo
uvedeno v praxi v podobé autorko vytvofeného SharePointu.

SharePoint slouzi jako zdroj ucelenych informaci tykajicich se talent managementu
ve Skoda Auto. Je zde mozné najit vysvétleni procesu, odkazy na vzdélavaci akce
a kurzy, popisy téchto akci a kurzl, dokumenty ke staZeni, kalendar s akcemi pro
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talenty, spole¢ny chat a dalSi. Do budoucna je planovan dal$i rozvoj tohoto IT
nastroje, ktery funguje na cloudové platformé a je tedy mozné jednoduse ménit jeho

obsah i podobu.

Ve smyslu zlepSeni komunikace talent managementu byl SharePoint predstaven
na pravidelnych personalnich poradach, tzv. rundach, které se konaji jednou
Ctvrtletné a slouzi jako platforma pro vyménu informaci mezi operativni
personalistikou a manazery vSech oblasti. Dale byl pomoci emailu do SharePointu
pozvan kazdy talent napfimo, aby bylo zajisténo co nejvétsi rozsifeni tohoto
nastroje napfi¢ firmou. V zavéru prace bylo zavedeni SharePoitu zhodnoceno
i po ekonomické strance. Vzhledem k tomu, Ze Uspora nakladl nebyla primarné
cilem zavedeni SharePointu, byla vypocitana pfiblizné na Cc&tyfi tisice korun

za jednoho talenta v programu.

Primarnim cilem diplomové prace bylo zlepsit informovanost zaméstnancUl o talent
managementu ve Skoda Auto a zarovef podpofit komunikaci tohoto tématu. Oba
tyto body byly naplnény nejen za pomoci SharePointu, ale i diky otevieni tématu
komunikace talent managementu. Upozornéni na toto téma pfineslo pozornost HR

manazerl, ktefi se sami zacali tématu komunikace talent managementu vénovat.
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