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ANOTACE

Ptedni spolecnosti 21. stoleti pln¢ chapou vyznam talentovanych lidi pro posileni své
konkuren¢ni schopnosti. Nadprimérné a Spickové talenty pro narocné role v ekonomice a
ve spole€nosti jsou mimofddné vzdcnym zdrojem. Pro organizace z toho vyplyva, Ze je
tteba o tyto omezené zdroje schopnych a talentovanych lidi bojovat a v zdjmu vitézstvi

v tomto boji nalézat a pouZivat co nejucinnéjsi néstroje.

Cilem mé diplomové price je navrhnout koncepci personédlniho rozvoje a moznosti kariéry
klicovych zaméstnancti s nadprimérnym odbornym potencidlem, ktefi vramci své
motivace nechtéji sméfovat do managementu ve smyslu vedeni a fizeni zaméstnanct.
Vramci svého pracovniho zatazeni specialisty persondlniho rozvoje mam moZnost
sezndmit se s internimi materidly Skoda Auto i Volkswagen Group a navrhnout tak vlastni
koncepci kariéry klicovych zaméstnancti firmy. Mohu tim obohatit zdroje dtvaru Talent
management, které mohou slouZzit internim zameéstnancim pii pfipravé programu

zaméfenych na rozvoj manazerskych a odbornych kompetenci.



ANNOTATION

Leading companies of 21st century completely understand the importance of talented
people for empowerment of their competitiveness. Exceptionally talented people are extra
rare source for demanding role in economy and in society. It means for organisation, that
it is necessary to fight and subsequently take care for these limited sources of skillful and
talented people. The organisation should find and use the most effective tools in interest of

victory in this effort.

The aim of my thesis is to suggest the conception of personnel development and career
opportunity of key employees with outstanding skilled potential. These workers mostly do
not want to head towards leadership within their motivation.

As the specialist of personnel development I have the opportunity get to know the internal
materials of Skoda Auto and Volkswagen Group. I can thus propose my own conception of
key employees’career in our company. I want to enrich the sources of Personnel
development Department, which can be used to personnel managers during the preparation

and creation of personnel development programmes.



OBSAH

ANOTACE ...ttt et ettt et st e bt et e e et e sa e et e entesseenseeneesaeenseenes 4
ANNOTATION ...ttt ettt et e e bt et e sate st enbesneesteenseeneesseenseenes 5
Seznam zkratek a SYMDOIT ........ooiiiiiiiiiieiiee e 8
SeZNAM ODTAZKIUL....c..veiiiiiieiiiiecieceee ettt b ettt es 9
T TIVOQ oottt 10
2 RIZeNT TASKYCR ZATOTE ...t 12
2.1 Pojeti a vyznam fizeni lidskych zdrojl..........cccoeeeeieeiiiiiiiniiiiieeeeeeeeeeee 12

2.2 Ukoly fizeni idSKYCh ZATOTE .........veveeeeeeeeeeeeeeeeeee e 13

2.3 Kdo se podili na fizeni lidskych zdrojl? .........ccccuveeiiieeiiienieeiieeee e 15

3 PerSONAINT TOZVO] c.vviieiiieeiiieeiie ettt ettt e et e et e e tteeeteeestaeesnsaeensseeesssaeensseeennneeas 17
4 Rizeni talentl aneb Talent Management ................ooveeveueveeeeeeseesesessessseserseeseseseenees 21
4.1 Vymezeni pojmu talentU...........coovuiiiiiiiniiiieiiiieniieeeee ettt 22

4.2 Talent ManAZEMENL. ......cccccueeeiiieerieeeiteeesteeeseeeseeeesaeeesseeessseeessseeessseeansseeensseens 23

5 Rizeni lidskych zdrojt ve firme SKoda AUtO...........c.ooueveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeseeeser e 26
5.1 Strategie a cile Spoletnosti SKOda AULO ...........cccoveveevreeeeeeeeeeeeeereeeeee s 26

5.2 Persondlni politika spolecnosti SKoda AUtO .............c.coeveveeeeveeereeeeeeeeerseesees 26

5.3 Cinnosti personalni prace ve SKoda AULO ...........ooveevreeveveeeeeeeeerseeereeeeseeseneees 27

5.4 Rozvoj lidsKych Zdrojill.......cooveiiiiniiiiiiiieeee e 29

541 VZACIAVANT ...ceeiiiiiieie et 29

5.4.2 Odborné vzdélavani 24kl na odbornych Skolach ..........cocceeeeiiniiininnen. 30

5.4.3 Skoda Auto VYSOKA SKOIA.........c.coevivieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 30

5.4.4 Nabor, persondlni marketing a spoluprace s vysokymi skolami ............. 31

5.4.5 Talent ManQZEIMENT .........cccvierrieeeiieeeiieeeiteeeteeesireesreeesseeessseeesseesnnnes 32

5.4.6 Mapa persondlniho rozvoje zaméstnancti Skoda Auto..............cc.coce...... 34

5.4.7 Nastroje personalniho rOZvVoje........cccevviiiriiiiiiiiiiiiiieeieeeee e 37

6 Vlastni ndvrh koncepce rozvoje odbornikii v managementu ve firme...........c.ccccueeeneee. 40
SKOAA AULO ..ottt 40

6.1 Vychodiska pro zavedeni nové KONCepCe roZvVoje.......ccevueeeruveeenieeeneeeeiieenieeenae 41
6.1.1. Individudlni analyza SKoda AULO &. S. ........coeeeevevereeeereeeeeereeeeseneeennns 42



6.1.2. Benchmarking persondlniho rozvoje ve spolecnostech Audi................. 43

2 SKOAA AULO ..o 43

6.1.3 Vystupy z Development Center...........cceeeveeeeiieeeniieeeniieenreeenveeeiveeenenes 46

6.2 Navrh koncepce rozvoje specialistti s nadpraimérnym odbornym....................... 48
POLENCTIAICIN. ..ttt et ettt e et e et e st e e eaaees 48

6.2.1 Predpoklady a rAmcoveé podminky .........ccocceeeiviiiiniiiiiniiiiniiecieeeieeee, 48

6.2.2 Vymezeni kliCOvEho zam@EStnance...........cocceevveevueenieriieenieeeeniceeeeeen 49

6.2.3 Model fizeni specializované kariéry ve Skoda AUto...........ccccvveueeeeunn.e. 50

6.2.4 Shrnuti - koncepce v nékolika Krocich ...........ocoeeviiiiniiiiniiiiniiiiieeee, 59

6.2.5 SWOT Analyza......ccceeeeiiiiiiiiiiiieeieeeeetee e 60

T ZLAVET et et e h ettt he et e a e bt et e e a e e he et e en e e aeenbeentenaeens 61
Seznam POUZILE TLETALUTY ...ccuveieruiieeiieeeiieeeiteeeieeesteeesteeetteeesaaeestaeesssaeensseeensseeesseeensneens 62



Seznam zkratek a symbolii

akciova spolec¢nost
a jiny

¢islo

napiiklad

obrazek

strana

tabulka

to jest

vydani

procento



Seznam obrazku

Obr.
Obr.
Obr.

Obr.
Obr.
Obr.
Obr.
Obr.

W

0 N9 O »n B

Tradi¢ni model Talent managementu

Nejvétsi problémy, se kterymi se organizace v soucasnosti potykaji

Celkovy pocet ucastnikil na ukonéenych vzdélavacich aktivitach realizovanych

v Mladé Boleslavi v roce 2007 (podle odbornych témat)

Profil manazera koncernu VW (vybér)

Model fizeni kariéry ve Skoda Auto

Prehled benefitii pro jednotlivé hierarchické stupné

Matice pozadavku pro konkrétni pracovni stupenn v modelu specializované kariéry

SWOT analyza



1 Uvod

Vyspélé ekonomiky zacaly v poslednich letech chdpat zdsadni vyznam rozvoje lidi pro
posileni konkurenceschopnosti spolecnosti. Obstat v konkurenci 21. stoleti miiZze dnes
pouze firma, kterd se kromé& svych hlavnich aktivit vénuje 1 vzdéldvani a rozvoji svych
vyhod organizaci a je nutné usilovat vSemi prostfedky o to, aby persondl organizace byl

natolik unikatni a nenapodobitelny, aby skute¢né takovou konkuren¢ni vyhodou byl.

V dnesni informac¢ni dob¢ nartstaji naroky firem na znalosti, dovednosti a dals$i schopnosti
pracovnikii. Zaroveni je vyvijen tlak na zvySovani kliCovych kompetenci zaméstnanct.
Spolecnosti, které chtéji dominovat svému odvétvi, musi ziskdvat talentované

zaméstnance, udrZet si je a ddle rozvijet jejich znalosti, schopnosti a dovednosti..

SKODA AUTO, a. s. (ddle jen Skoda Auto) je firmou, kterd na rozvoj a vzdélavéni svych
zaméstnancti vsadila. Utvar Rozvoj lidskych zdroji ve Skoda Auto sdruZuje veskeré
persondlni aktivity od ziskdvani novych zaméstnanct, ptes jejich vybér az po vzdélavani a
neustaly rozvoj prostfednictvim celozivotniho uceni orientované na zvySeni kompetenci a

vykonnosti jednotliveil i tymi.

Koncepci fizeni talentli se zde zabyvad oddéleni Talent Management. Zaméfuje se na
ziskavani, rozvoj, motivaci a udrZovani talentll v organizaci. Vytvaii vhodné prostfedi a
cilené strategie, které poskytnou zaméstnanctim a organizaci prostor a pfilezitost rozvinout

a vytézit talent.

Oddéleni Talent Managementu svou c¢innost zaméiuje na cilové skupiny studentd,

cerstvych absolventa vysokych skol, kandidath na fidici funkce a vedouci pracovniky.

Pravé v oddéleni Talent Managementu jiZ Ctvrtym rokem vénuji mnoho Casu aktivitdm,
které se tykaji persondlniho rozvoje talentovanych zaméstnancti firmy Skoda Auto

s ohledem na strategické cile a ukoly firmy.



Jednim z persondlnich strategickych cilii je i vytvoieni koncepce persondlniho rozvoje
expertii a odbornikil ve Skoda Auto. Z toho diivodu jsem si pro svou diplomovou praci
zvolila téma ,, Koncepce persondlniho rozvoje odbornikii v managementu ve firmé Skoda

Auto®.

Jsem presvédcena, Ze vedeni lidi a interpersondlni plisobeni hraje v managementu klicovou
roli. Pravé tato fidici role je vSak Casto vzdélend technicky orientované studijni piipravé a
pracovnimu zaméfeni zaméstnanct ve Skoda Auto. Absence motivace a moznosti kariéry
pro klicové odborniky vede k tomu, Ze v mnoha pfipadech sméfuje jejich rozvoj v ramci

motivace do managementu ve smyslu vedeni a fizeni lidi.

Ve své diplomové praci jsem se zaméfila na navrh nové koncepce rozvoje a moznosti

kariéry talentovanych expertli s nadprimérnym odbornym potencidlem.

Svou prici jsem rozc€lenila do péti stéZejnich ¢asti. V prvni Casti se vénuji vysvétleni
oblasti fizeni lidskych zdroji, pficemz se zaméiuji na jeho pojeti, vyznam a dlohu v
podniku. Cdst druhd, teoretickd, pojedndvd o persondlnim rozvoji jako jednom ze
stéZejnich dkoli fizeni lidskych zdroji. Ve tfeti a Ctvrté Casti, taktéZ teoretické, vymezuji
oblast Rizenf lidskych zdrojii, Talent Management a néstroje personélniho rozvoje jednak
obecné a jednak tak, jak vychdzi z koncepce firmy Skoda Auto, pfi¢em? se zaméfuji na
vyznam rozvoje manazerského potencidlu. V paté Casti své prace navazuji vlastnim

navrhem koncepce persondlniho rozvoje expertl a odbornikt ve firmé Skoda Auto.



2 Rizeni lidskych zdroji [12, 3]

2.1 Pojeti a vyznam Fizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji (persondlni fizeni) tvoii tu &ast podnikového Fizeni, kterd se
zam¢fuje na Clovéka v pracovnim procesu. Jde piedevSim o oblasti ziskdvani,
rozmistovani a formovani pracovni sily, ddle o efektivni vyuZivani, organizovani a
propojovéani jednotlivych cinnosti pracovnika v souvislosti s jeho schopnostmi a
dovednostmi, spojené s kontrolou pracovnich vysledki. Neméli bychom opomenout také
pracovni chovéni jedince, jeho vztah k vykondvané praci, ke svym spolupracovnikiim,
k podniku jako celku a v neposledni fadé rovnéZ jeho ndroky na osobni uspokojeni

z vykondvané préce.

Lidské zdroje uvadéji do pohybu ostatni podnikové zdroje, a proto determinuji jejich
vyuzivani. Lidské zdroje zdroven predstavuji pro podnik ten nejcennéjsi a v rozvinutych
trznich podminkdch zpravidla i1 nejdraz$i zdroj, ktery rozhoduje o prosperité a
konkurenceschopnosti podniku. Z toho logicky vyplyva, Ze fizeni lidskych zdroji

Vv s

povazujeme za jadro a nejdilezitéjsi oblast celého podnikového fizeni.

Prvni podminkou uspéSnosti podniku je tedy uvédomeéni si hodnoty a vyznamu lidskych
zdrojii, uvédomeni si, Ze lidské zdroje predstavuji nejvétsi bohatstvi podniku a Ze jejich
fizeni rozhoduje o tom, zda podnik uspé&je, ¢i nikoliv.

Postavenim persondlni prace zaroven vymezujeme vyznam c¢loveéka, lidské pracovni sily
jako nejdulezitéjsiho vyrobniho vstupu a motoru podnikové aktivity.

Armstrongovo pojeti fizeni lidskych zdrojii ukazuje na to, jak by se mélo s pracovniky
zachdzet v zdjmu organizace. Neexistuje Zadny jednotny model, ktery by bylo moZné
pouzit k charakterizovani €i popisu fizeni lidskych zdroja. Storey (1989) v (Armstrong,
2002, s. 29) rozliSuje mezi tvrdou a mekkou podobou fizeni lidskych zdroji. Tyto dvé

zékladni filozofie se 1isi vztahem k lidem v podniku a pfistupem k jejich fizeni:



a) tvrdy piistup k fizeni lidskych zdroji klade dlraz na kvantitativni, praktické a
podnikatelsky strategické stranky fizeni lidi stejné ,,raciondlnim® zpiisobem, jaky se
pouzivd u kteréhokoliv jiného ekonomického faktoru. Je zaloZen na filosofii
,kSeftu® a povinnosti, kterd se zamétfuje na to, jak ziskat ze svych zaméstnanct
pfidanou hodnotu a tim dosdhnout konkuren¢ni vyhody. Povazuje lidi za lidsky

kapital, z n€hoz 1ze dosdhnout zisku, jestliZe se investuje do jeho rozvoje.

b) méekky pfiistup k fizeni lidskych zdroji vychazi z tzv. Skoly lidskych vztahii a klade
diraz zejména na komunikaci, motivovdni a vedeni. Storey (1989) tento piistup
charakterizuje jako ,jednani s pracovniky jako s vysoce cenénym aktivem
organizace, zdrojem konkuren¢ni vyhody plynouci z oddanosti a angaZovanosti

pracovniki, jejich adaptability a vysoké kvality (dovednosti, vykonu atd.)*.

2.2 Ukoly Fizeni lidskych zdroji
Ukolem fizeni lidskych zdrojii v nejobecné&jsim pojeti je zajistit rostouci vykonnost
podniku. Tento kol lze splnit jen neustilym zlepSovanim efektivniho vyuzivani vSech
zdrojt, kterymi podnik disponuje, tj. materidlnich zdrojl, finan¢nich zdrojl, informa¢nich

zdroji a lidskych zdrojt.

Pokud bychom m¢li charakterizovat hlavni dkoly fizeni lidskych zdroji vice do hloubky,
dosli bychom na zdklad¢ stavajici teorie a praxe v rozvinutych zemich k zavéru, Ze toto

fizeni se musi zaméfit na:

1. Vytvafeni dynamického souladu mezi poctem a strukturou pracovnich mist a
poctem a strukturou pracovnikd v podniku. Jednd se o efektivni propojeni
pozadavka pracovniho mista se schopnostmi pracovnika zatazeného pro jeho
vykon. S tim souvisi pldnovani persondlni politiky, které napomdhd predvidat
meénici se pozadavky pracovnich mist a zdroven vCasné zajiSténi procesu
vzdélavani a rozvoje pracovniki za ucelem zajiSténi jejich flexibility pro

obsazovani potfebnych pracovnich mist v podniku. Jinak fe¢eno, znamend zatadit



spravného Cloveéka na spravné misto a snaZzit se o to, aby byl tento cloveék neustéle
pfipraven pfizplisobovat se ménicim se poZadavkim pracovniho mista.

2. Optimdlni vyuzivani pracovnich sil v podniku, tj. pfedev§Sim vyuzivani fondu
pracovni doby a efektivni vyuzivani pracovnich schopnosti (kvalifikace)
pracovnikl. V této souvislosti se stdle vice mluvi o potieb¢é vytvéieni pracovnich
ukoll ,,na miru“ schopnostem a preferencim pracovnika.

3. Formovani tymi, efektivniho stylu vedeni lidi a zdravych mezilidskych vztaha
v podniku.

4. Persondlni a socidlni rozvoj pracovnikl podniku. Jde o rozvoj pracovnich
schopnosti a socidlnich dovednosti zaméstnancti, konkrétné o rozvoj jejich pracovni
kariéry, sméfujici k vnitinimu uspokojeni z vykondvané prace a ke sblizeni Ci
dokonce ke ztotoznéni individudlnich a podnikovych zajmu.

5. Dusledné dodrzovéani zdkonl v oblasti prace, zaméstndvani lidi a lidskych prav a

tim vytvéreni dobrého jména organizace.

Zatimco prvni tfi ukoly sleduji pfedevSim zdjmy samotného podniku, c¢tvrty ukol
respektuje opravnéné zajmy jedince — zaméstnance. Odrdzi skuteCnost, Ze bez naleZzité
péce o persondlni a socidlni rozvoj pracovnikii neni moZné uspokojivé plnit predchozi tfi
ukoly podnikového fizeni lidskych zdroju. Péty tkol pak sleduje jak zdjmy organizace, tak

z4jmy zaméstnance.

Mezi stéZejni cile fizeni lidskych zdroji patii dle Armstronga (2002, s. 28) zabezpeceni a
rozvoj pracovnikl, nebot’ tim organizace pfispivd k ziskdvani a udrZeni kvalifikovanych,
loajalnich, angazovanych a dobfe motivovanych pracovnikd. Organizace by méla
predvidat a uspokojovat budouci potifeby pracovnich sil, pln€¢ vyuzivat a rozvijet jejich
schopnosti — uziteCnost, potencidl a zaméstnatelnost. Uspokojit tyto potieby znamend
poskytnout zaméstnanctim prileZitost k soustavnému vzdélavani a osobnimu rozvoji.

Dalsi z oblasti plnéni cili je ocenéni pracovniki, které piedstavuje zvySovani jejich
motivace a oddanosti zavadénim politiky a postupt, které zajistuji oceflovani a
odménovéni lidi za vSechno, co dé€laji a ¢eho dosahuji, i za dovednosti a schopnosti, které

si 0sVOji.



Oblast vztahil ptispiva k vytvéieni ovzdusi dobré atmosféry, v némz bude mozné udrZovat
produktivni a harmonické vztahy partnerstvi mezi managementem a pracovniky a povede

k tymové préci.

2.3 Kdo se podili na Fizeni lidskych zdroji?

Efektivni fizeni lidskych zdroji je nezbytnou soucésti prace vSech vedoucich pracovnikl
organizace, bez ohledu na jejich postaveni v hierarchii fidicich funkci.

Kazdy, kdo koordinuje cinnost dalSich pracovnikd, musi vykondvat celou fadu
persondlnich Cinnosti. Je proto dulezité, aby si znalosti a dovednosti potfebné pro plnéni
ukoli persondlni prace osvojili vSichni vedouci pracovnici i osoby piipravujici se pro fidici

roli.

Vedouci pracovnici v organizacich nebyvaji vZzdy vybaveni odpovidajicimi znalostmi
postupii a metod persondlni prace. Proto musi jejich participaci na persondlni préci
organizace nékdo fidit, usmériiovat, koordinovat, zajistovat jeji odbornost, formulovat
zédsady a cile persondlni price a urCovat postupy pii provadéni jednotlivych persondlnich
¢innosti.

Odbornou, tzn. koncepcni, metodologickou, poradenskou, usmérnovaci, organizani a
kontrolni stranku persondlni prace zajiSt'uje persondlni dtvar a specialisté na fizeni lidskych
zdroju, ktefi poskytuji v otdzkach persondlni prace vedoucim pracovnikiim vSech trovni i

jednotlivym zaméstnanciim specidlni sluzby.

Persondlni utvar zpravidla plni i nékteré dkoly smérem k vné&jSim institucim (napf.
instituce statni statistiky, trhu priace, mistni, regiondlni ¢i ustfedni spravy aj.) a nckteré

specifické ukoly:

a) formuluje, navrhuje a prosazuje persondlni strategii a persondlni politiku

organizace



b) radi vedoucim pracovnikiim a usmériiuje je pii plnéni ukold, jimiZ se podileji na
persondlni préci, orientuje je na realizaci persondlni strategie a persondlni politiky
organizace

¢) vyjadiuje se k zdmérim organizace z hlediska jejich dopadu na oblast price a
lidského cCinitele, vyviji v tomto sméru iniciativu a predkldda vrcholovému vedeni
navrhy tykajici se zasadngjSich zaleZitosti persondlni prace

d) zajistuje existenci a fungovani persondlnich Cinnosti (sluzeb, funkci) nezbytnych
k plnéni ukoli persondlni prace, metodicky je fidi, organizuje a koordinuje a

soustavné dbd na zlepSovani jejich provadéni

Persondlni dtvar je v prvni fad¢ odpovédny za to, Ze persondlni Cinnosti budou v organizaci
existovat a fungovat, uceln¢ slouzit potfebam fizeni (nejen lidskych zdroji) a Ze budou mit
jednotnou koncepci a metodiku.

Poradenskd a usmériiovaci ¢innost personélniho utvaru orientovana na vedouci pracovniky
a jejich pfispéni k dspéSnému fizeni lidskych zdroji v organizaci se zamé€fuje nejen na
pomoc pii feSeni konkrétnich ukoli persondlni prace, ale také na vypracovani a
zdokonalovani zdsad price slidmi. PfedevS§im mdm na mysli zdsady stylu vedent,
hodnoceni a odménovani pracovniki, zdsady formovani jejich pracovnich schopnosti a

zdsad, jimiz se fid{ persondlni a socidlni rozvoj pracovnik.

Persondlni prace v podobé fizeni lidskych zdrojii je rozhodujicim néstrojem zvySovani
vykonnosti, konkurenceschopnosti, a tedy 1 ekonomické uspéSnosti organizace.
Nezanedbatelny podil ma persondlni priace na vytvareni zdravych mezilidskych vztahii
v organizaci, pozitivnich vazeb pracovnikl k organizaci a ztotoznovani individudlnich cilt
scili organizace. To vSechno se promitd do hospodéaiskych vysledkii a postaveni

organizace.



3 Personalni rozvoj [12, 2, 20]

PoZzadavky na znalosti a dovednosti ¢lovéka v moderni spole¢nosti se neustile méni a
Clovék, aby mohl fungovat jako pracovni sila, byl zaméstnatelny, musi své znalosti a
dovednosti neustdle prohlubovat a rozSifovat. Doby, kdy clovék po celou dobu své
ekonomické aktivity vystacil s tim, co se naucil béhem piipravy na povoléni, jsou za nami.
Vzdé€lavani, rozvoj a formovani pracovnich schopnosti se v moderni spolecnosti stava

celoZivotnim procesem.

Zéakladem uspésnosti jakékoliv organizace je flexibilita a pfipravenost na zmeény.
Flexibilitu organizace vSak d¢laji flexibilni lidé, ktefi jsou nejen pfipraveni na zménu, ale
zménu akceptuji a proaktivné ji podporuji. Flexibilitu pracovnikl a jejich pfipravenost na
zmény vytvareji rozvojové aktivity zaméiené na formovani SirStho rejstifku znalosti a

dovednosti, nez jaky vyzaduje momentalné zastadvané pracovni misto.

Strategicky pohled na systém rozvoje zaméstnancl je v souvislosti se zminénou
globalizaci, dspéSnosti a konkurenceschopnosti na svétovém trhu neodmyslitelnou soucasti

kazdé moderni organizace.

Uved’me si nékolik duavodi, pro¢ se organizace vénuji vzdélavani a rozvoji svych

pracovnikii:

a) objevuji se nové poznatky a vznikaji nové technologie, které vedou k tomu, Ze
znalosti a dovednosti lidi stale rychleji zastaravaji

b) méni se technika a technologie v organizacich

c) realizuji se organizacni zmény a lidé na n¢ musi flexibiln€ reagovat

d) kladou se stale vétsi ndroky na kvalitu vyrobki a sluZeb a na sluzbu zdkaznikovi

e) zvySuje se proménlivost podnikatelského prostiedi, kterd vyzaduje rychlou
situativni reakci organizace

f) méni se organizace prace, povaha praci i zpusoby fizeni (napft. ,,Stihlejsi‘

organizace vyzaduji, aby lidé m¢li vétsi rozsah odpovédnosti, vedouci pracovnici



maji odpoveédnost za vEtsi pocet lidi a dovednosti, jeZ se jim osvédCovaly dfive, jiz
dnes nestaci)

g) rozvijeji se nové informacni technologie

h) globalizace a internacionalizace hospodaiskych aktivit a z toho vyplyvajici nutnost
pohybovat se, podnikat a komunikovat v globalizovaném prostiedi

1) zvySujici se potieba lidi vzd€lavat se souvisi se zménami hodnotovych orientaci lidi
a orientace na kvalitu pracovniho Zivota

j) vzdélavani a rozvoj zameéstnancii vytvaii dobrou zaméstnavatelskou povéest

organizace a usnadiiuje ziskdvani a stabilizaci pracovnikll

Trénink a rozvoj

Rozvoj pracovnikii se tykd poskytovani piileZitosti k uéeni a rozvoji, uskutectovani
vzdélavacich akci a planovéni, realizace a vyhodnocovani vzdé€lavacich a rozvojovych
programi. '

Rozvoj zaméstnanct vSak nelze ztotoZnovat pouze se Skolenim. Odhady hovoii o tom, Ze
zhruba 90 procent profesniho rozvoje zaméstnancii se odehrava pfti prace — tzv. ,,on-the-

job*, na zaklad¢ jejich ptfimych pracovnich aktivit.

Trénink zameéstnancli predstavuje vytvafeni pracovnich dovednosti nezbytnych ke
spravnému vykonu prace a rozvej spoCivd ve vytvareni schopnosti potiebnych do
budoucna, casto v souvislosti s profesnim nebo kariérovym postupem. Obé aktivity
vyZaduji trvalou pozornost a podporu manazerti. ManaZer md jako piimy nadiizeny ve
firemni organizaci k fizeni a podpofe rozvoje svych zaméstnancti nejlepsi predpoklady,
zejména pro to, ze vytvaii podminky pro jejich rozvoj pii vykonu pracovni funkce —
zaddvanim novych nebo ndro¢néjSich pracovnich ukoll, ucasti v tymech a projektech,
nabidkou mentoringu2 apod.

Rozvoj a trénink vSak vyzaduje i usili, odpovidajici ¢as a motivaci zaméstnancu. K rozvoji

zamestnance nelze nutit — pouze piimét na zéklade€ jeho vlastni rozvojové motivace.

1
upraveno z [2]
cilena podpora nastavajicich fidicich pracovnikd (mentee) provadénd zkusenym fidicim
pracovnikem (mentorem).



Ridit rozvoj zaméstnancti znamend pfipravovat je na pozadavky, které pred né budouci
vyvoj firemni organizace postavi. Stanoveni oblasti, ve kterych by rozvoj zamé&stnanct
umoznil zvysit jejich budouci produktivitu, je spolecnym tikolem manazeri a zaméstnancti.
Ukolem manaZera je byt vnimavy vié budoucim potiebdm organizace i rozvojovym
potiebdm svych zaméstnanc a v dialogu s nimi stanovovat moZnosti a sméry jejich

profesniho 1 osobniho rozvoje.

Zakladni nastroj efektivniho rozvoje kazdého zameéstnance predstavuje plan individualniho

rozvoje, ktery by mél obsahovat tyto zakladni elementy:

a) rozvojové cile
Rozvojové cile zaméstnance mohou obsahovat jak cile odborné, tak cile vztahujici
se krozvoji nadodbornych kompetenci zaméstnance (tj. osobnich schopnosti,

dovednosti a charakteristik).

b) nastroje dosaZeni rozvojovych cili
Poté, co manaZer na zéklad€ rozhovoru se zaméstnancem stanovi jeho rozvojové
cile, musi rozhodnout, jak téchto cili dosdhne. Nabizi se Sirokd Skdla metod
tréninku ,,on-the-job* a ,,off-the-job*. Do skupiny metod pouzZivanych ke
vzdélavani na pracovisti (on-the-job) patii zejména koucCovani, mentoring,
instruktdZz pii vykonu prace, rotace prace, prace na urCitém projektu ¢i povefeni
Sir§imi pracovnimi tkoly. Metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté (off-
the-job) se realizuji formou odbornych piednasek, ptipadovych studii, workshopt,

/v 0

semindafd, rolovych her apod.

¢) terminy dosaZeni rozvojovych cili

d) standardy pro méreni rozvojovych cili
Pro kazdy cil je tfeba stanovit zplsob, jakym bude jeho dosaZeni zjiSténo. Ve
vétSiné piipadil jde o posouzeni manaZera, zda zamé&stnanec ve své praci skutecné

vyuzivd nové schopnosti, které ziskal. Standardy pouzité ke zjiSténi naplnéni



rozvojového cile by mély byt jasné, dosaZitelné a zamécstnancem i manaZerem

akceptovatelné.

Persondlni rozvoj mize byt zajiStén vnitropodnikové (intern¢), mimopodnikové (externe)

nebo nadpodnikové (v kooperaci s dal$imi institucemi). Rlzné formy persondlniho rozvoje

se obvykle nevyskytuji v ,Cisté“ podob¢, ale jsou provddény v kombinacich metod a

tréninki, pod vedenim odpovédnych a kompetentnich osob (trenérii, koucu, lektortt).

Aby byly vzdélavaci aktivity organizace skute¢né€ piinosné pro organizaci samotnou i pro

jeji zamé&stnance, je nutno splnit nasledujici podminky:

a)

b)

d)

e)

organizace musi mit né¢jakou formu podnikového strategického planu, pricemz je
Zadouci, aby byly specifikovany duasledky tohoto strategického planu v oblasti
dovednosti a znalosti, které jsou vhodné, aby si je zaméstnanci v budoucnosti
osvojili,

manazefi museji byt piipraveni, ochotni a schopni definovat a napliiovat
pfedvidatelné potieby,

vzdélavani by se mélo integrovat s praci — vSichni zaméstnanci se museji vést
k tomu, aby se ucili na zdklad¢ svych problému, tkold a uspéchi tak, jak se
objevuji v jejich kazdodenni ¢innosti,

podnét k soustavnému rozvoji musi vychdzet od nejvysSich predstavitelt
organizace a ¢lenll vrcholového vedenti,

investice do soustavného rozvoje musi vrcholové vedeni organizace povazovat za
stejné dulezité jako investice do vyzkumu a vyvoje novych vyrobki nebo do

vybaveni organizace.



4 Rizeni talenti aneb Talent Management [8, 13, 6]

Vv s

JiZ jsem hovotila o tom, Ze lidé a jejich schopnosti mohou byt nejdileZitéj$i konkurencni
vyhodou organizaci a Ze je nutné usilovat v§emi prostfedky o to, aby persondl organizace
byl natolik unikatni a nenapodobitelny, aby skute¢né takovou konkurencni vyhodou byl.
Vzristajici naro¢nost prace na znalosti, dovednosti a dalsi schopnosti pracovnikt (a tedy i
na pfipravu pracovnikll) zacala stéle vice nardZet na rozloZeni schopnosti v populaci si tyto
naro¢ngjS$i znalosti, dovednosti a schopnosti osvojit. Je zndmym faktem, Ze rozloZeni
schopnosti se vzdé€lavat ¢i rozloZeni talentli v populaci ma podobu normalniho (Gaussova)
rozdéleni a Ze zdsoba téch nejschopnéjSich lidi v populaci je dosti omezend. Je velmi
dalezité, aby organizace v zdjmu vlastni konkurenceschopnosti o tyto omezené zdroje
schopnych lidi ,,bojovaly*.

s\ s

A tak se v dob¢ 21. stoleti v souvislosti s vyrazem ,,boj o talenty* utvaii koncepce Fizeni

talentu zaméfend na:

® planovani,
e ziskavani,
e udrZovani,
® motivovani a

® rozvoj talentll v organizaci.

Je vSak nutné mit na paméti, Ze fizeni talentli neni zaméteno jen na talenty jednotlivce, ale
také na optimdlni spojovani talentovanych lidi do tymu a za Gcelem synergického efektu
pak formovani thrnného talentu tymu a organizace. Oganizace by si mély uvédomovat, Ze
ispeSnost na poli fizeni talentd nespociva jen v tom, kolik talentii a jaké talenty ziskaji
v soutéZi s jinymi organizacemi, ale i v tom, jak budou hospodarit s talenty, které jiz
maji, jak je budou motivovat a rozvijet, jak o né budou pecovat a vazit si jich, do jaké

miry si je udrzi.

Urcité nejasnosti v koncepci vSak predstavuje pojem talent.



4.1 Vymezeni pojmu talentu

Co to vlastné je talent? Mame ho viibec? Nikdo z nds si neni docela jist. ,, Talent* byl vzdy
doménou nékolika malo vyvolenych. Pro slovo ,talent” se nabizi n¢kolik desitek definic.

Zacné€me treba takto:

Talent je nejvétsi vahov4 a finanéni jednotka starovékého Recka. Predstavuje vice nez 26

kg ¢i 6000 drachem.

Kolik tedy vazi 202 cm vysoky fotbalista Jan Koller, zvany Dino? Odpovéd’ je jednoduch,

ma 4 talenty. Ale jak to bylo s jeho talentem v zacatcich?

e V dorosteneckém véku byl vzhledem ke své postavé Casto stavén jako brankaf.

e Ve 21 letech prestoupil do Sparty, ta jej zdhy prodala jako nepottebného do
belgického Lokerenu za 200 000 marek jako bonus k dvéma jinym hra¢im (dnes
jiz mén¢ znamym Vonaskovi a Budkovi) a mnula si ruce, jak vyd¢lala na
,Dievdkovi, coZ byla ptezdivka, kterou jej Castovali nejen divéci.

e V Anderlechu, kam piestoupil z Lokerenu, absolvoval na piikaz klubu baletni
lekce. V Belgii byl opakované mistrem a stielcem belgické ligy. Po 5 letech od
prestupu ze Sparty byl prodan do Borusie Dortmund za 21 milionii marek, tedy vice
nez stondsobek.

e Dle poctu vstrelenych branek v reprezentaci je nejlepSim ¢eskym tto¢nikem vSech

dob.

Tento fenomendlni hrd¢, bez né¢hoz by byla Ceska fotbalovd reprezentace polovicni,
neprochdzel Zadnym programem, ktery by bylo moZno piipodobnit fizeni talentl ve
firmach. Baletni lekce v Anderlechu byly pojaty spiSe jako kurzy Just-in-time. Naskyta se
otazka, zda maji programy fizeni talenti smysl, kdyZ se muze zdat, Ze ti, ktefi to maji
v sobg, se stejné prosadi.

Objevy z oblasti neurologie se kloni k tomu, Ze talent neni ta vzacna véc, kterou mé Jan
Koller, Karel Gott ¢i Petr Kellner. Neni to vstupenka do elitniho klubu, kterou bud’ mame

nebo nemdme. Jsou to synapse, neboli spojeni nervovych bun€k v nasem mozku, a ty



mame v§ichni. Talent je vrozeny piedpoklad k tomu byt v né¢em tspé&iny. Casto uz pouhé
pochopeni toho, co talent je, vede k tomu, Ze ho zac¢indme hledat, nachdzet a rozvijet

(upraveno z [6]).

I kdyZ se miZe na piikladu Jana Kollera zdit, Ze fizeni talenti selhdvd, je zdrojem
konkuren¢ni vyhody. Kazda firma si musi vymezit, koho bude povazovat za talent.
Talenti se netykaji nutné¢ hlavnich vedoucich nebo odbornikli s vysokym platem. Nejedna

se ani o zamé&stnance, jehoZ jméno by se objevovalo ve vyro&nich zpravach.

Pro ucely své prace definuji talent jako zaméstnance:
® jenz disponuje rozvinutymi a hlubokymi znalostmi,
¢ jenz disponuje vysokym odbornym ¢i fidicim potencidlem,
® jehoz podil na vykonnosti organizace je vySs$i neZ pozadovany a hodnota, kterou
vytvaii pro zdkazniky a akciondfe, presahuje prameér,

e amad perspektivu tuto vykonnost jesté zvysit.

V posledni dobé& si mnoho organizaci uvédomuje, Ze chépat talent jako souhrn schopnosti
celého persondlu a skute¢né ho fidit s pfihlédnutim na individudlni potfeby se zejména ve
vétSich firmach nedd. Proto se pozornost soustied’uje pfedevsim na urceni téchto klicovych
zaméstnancl ¢i skupin zaméstnancii. Ti jsou pro soucasny a budouci vyvoj organizace

zasadni.

4.2 Talent management

Podle Armstronga ,fizeni talentli znamend pouZivani vzdjemné propojeného souboru
¢innosti, které maji zabezpecit, aby organizace pfitahovala, udrZovala si, motivovala a
rozvijela talentované lidi, které pottebuje v sou€asnosti i budoucnosti. Cilem je zajistit tok

o v c oy . , . . 4
talentdl a uvédomovat si, Ze talenty jsou hlavnim zdrojem organizace.

8 Rozvijeni talenti: novy pohled [online]. [16.2.2008]. Dostupné z: http://www.deloitte.com.
* Prevzato z [13]




Obr. 1 Tradi¢ni model Talent managementu

Zdroj: interni materidly titvaru Talent management Skoda Auto a. s., 2007

V definovani Talent managementu jako oblasti fizeni talentd bych hovofila spiSe o
,,rozvoji talentu ¢i rozvoji ,,vysokého potencialu‘. Ridit talent jde dle mého ndzoru jen

velmi tézko.

Talent management je tfeba odliSit od odborné ptipravy. Odbornd piiprava je uzce
zaméfena na to, aby byl €lovék v dané pozici schopen co nejrychleji zastavat pozici, na
které je, ¢i v dohledné dob¢ bude zarazen. Talent management pracuje s Sirsi, odbornou
i ¢asovou, perspektivou. TaktéZ musime Talent management odliSit od adapta¢niho

procesu, ktery je zamé&fen na vSechny pracovniky, ktefi vstupuji do organizace.

Aby byl Talent management funk¢ni a pro firmu vyhodny a efektivni, je tfeba dodrzet

n¢kolik podminek:

e _Kollerim* nechdme oteviené dvete pro vstup na jakékoliv pozice,

® nevytvaiime z talentl privilegovany elitni klub — smetanku,

® jsme jim schopni nabidnout redlnou perspektivu a talenty si udrzet.

Priizkum , P¥istup k talent managementu v Ceské a Slovenské republice® [21] provedeny
spole¢nosti Deloitte v dubnu 2006 v 60 zemich svéta prokazal, Ze v Ceskych a slovenskych
organizacich je ziskdni a udrzeni talentovanych pracovnikll kritickym tématem fizeni
lidskych zdroji. Globélniho prizkumu o talent managementu se tcastnilo celkem 1396
spole¢nosti, z toho 148 organizaci z Ceské republiky a 14 spolecnosti ze Slovenska. Dvé

tretiny dotazovanych organizaci potvrdily, Ze se obavaji, Ze nedostatecné dovednosti jejich



pracovnikil negativné ovlivni zisky organizace a jeji schopnost inovaci, dva dileZité
faktory pro uspés$né fungovani organizace.
Je pozoruhodné, Ze pouze v poloviné dotazovanych spoleCnosti byla témata ziskani ¢i

rozvijeni kli¢ovych dovednosti projedndna na urovni piedstavenstva.
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Obr. 2 Nejvétsi problémy, se kterymi se organizace v sou€asnosti potykaji

Zdroj: prevzato 7°

Zprizkumu dédle vyplyvd, Ze organizace nepiedpoklddaji nedostatek talentl
v néasledujicich 3 - 5 letech. Tento ptfedpoklad potvrzuje pohled na kombinace
demografickych ukazatell a kvalifikace na trhu prace. Zda se tedy, Ze se problém v fizeni
talentll vztahuje spiSe k dostatku spravnych dovednosti nez k mnoZstvi pracovniki na trhu

prace, na kterém by organizace, vlada a odbory mély spolupracovat.

® Zprava: Magnetem pro talenty. PFistup k talent managementu v Ceské a Slovenské republice,
Deloitte Ceska Republika, Praha 2006.

® Zprava: Magnetem pro talenty. P¥istup k talent managementu v Ceské a Slovenské republice. [online].
[cit. 20.11.2008]. Dostupné z: <http://www.deloitte.com>



5 Rizeni lidskych zdroji ve firmé Skoda Auto

5.1 Strategie a cile spole¢nosti Skoda Auto

Spolecnost Skoda Auto patii mezi nejvyznamnéjsi ekonomickd uskupeni v rdmci nové

za¢lenénych stitti Evropské unie a je nejvyznamnéjsim exportérem Ceské republiky.

Skupinu tvoii mateiskd spole¢nost SKODA AUTO a. s., jeji pIné konsolidované dcefinné
spolecnosti Skoda Auto Deutschland, Skoda Auto Polska, Skoda Auto Slovensko a Skoda
Auto India a nekonsolidovanad spole¢nost OOO Volkswagen Rus. Jedinym akciondfem
spole¢nosti Skoda Auto a. s. je spole¢nost Volkswagen International Finance N.V. se

sidlem v Amsterdamu v Nizozemsku.

“ tikd predseda predstavenstva spole¢nosti Skoda Auto a. s., pan Reinhard Jung.

Od vstupu koncernu Volkswagen vroce 1991 ztrojndsobila spoletnost Skoda Auto
produkci, rozsitila vyrobkové portfolio a posilila image znacky. Vybudovala rozsahlou
obchodni sit’ a UspésSné se etablovala na vyspélych mezindrodnich trzich. Automobilka
v soucCasné dob¢ zaméstnava po celém svété vice nez 30 tisic lidi a vyznamné se podili na

rozvoji vSech regiontl, ve kterych ptisobi.

5.2 Personalni politika spole¢nosti Skoda Auto

Velky duraz je ve spolecnosti Skoda Auto kladen na komunikaci se zaméstnanci. Ve firmé
pusobi dvé odborové organizace a v Sesticlenné dozor¢i rad€ firmy jsou dva zastupci z fad
zaméstnancl. Vztahy mezi spole¢nosti Skoda Auto a zaméstnanci jsou upraveny kolektivni

smlouvou.



Zamgéstnanci spole¢nosti se mohou t&Sit z Sirokého spektra nadstandardnich vyhod, které
jsou ukotveny v kolektivni smlouvé. Patfi mezi né napiiklad penzijni pfipojisSténi hrazené
firmou, poskytovani beziro¢nych pijéek na bydleni, ubytovdni pro vybrané skupiny
zamestnanct, ktefi nemohou denné dojizdét do zaméstnani, doprava zaméstnancti do a ze
zamé&stnani, program pro seniory, kulturni, spolecenské a sportovni vyZziti zaméstnancli a
jejich rodinnych piislusnikid. Ke zlepSeni pracovnich podminek pfispivd i moZnost
dotovaného stravovdni v zdvodnich restauracich. Spolenost Skoda Auto vynakladd
nemalé prostfedky na podporu socidlni politiky vici svym zaméstnanciim a v fad¢ piipada

i jejich rodinnym pfislusniktim. Pro tyto Gcely je ziizen socidlni fond.

Spole¢nost umoznuje pracovni uplatnéni zdravotné postizenych osob na vhodnych
pracovistich a zaroven prostfednictvim persondlniho poolu fesi situaci vytypovanych
skupin zaméstnanct, kteti nemohou ze zdravotnich ¢i jinych divodi vykondvat svou
ptvodni profesi. Koncem roku 2007 Skoda Auto provozovala dvé interni chrinéna
pracovisté, dalsi bylo otevieno na zaCitku roku 2008. Na téchto pracovistich naslo

uplatnéni na 110 zaméstnanct.

Projekt na ochranu zdravi ve spolecnosti Skoda Auto zahrnuje Sirokou Skélu opatfeni, ktera
maji za cil zlepSeni zdravi zaméstnancti a podporu odpovédného piistupu zaméstnancii
k vlastnimu zdravi — podpora odvykani kouieni, poskytovani poukdzek na preventivni

rehabilitace, bezplatné ockovani proti chiipce a distribuce vitaminovych piipravki.

5.3 Cinnosti personilni prace ve Skoda Auto

Oblast Rizenf lidskych zdroji je strategickym partnerem pro dosahovéni cilti spole&nosti
Skoda Auto a soucasné poskytovatelem personalnich sluZeb pro ostatn{ oblasti.
Hlavnim cilem nasSi persondlni priace je ,ziskat, rozvijet a udrzet motivované

zameéstnance*.



Oblast Rizeni lidskych zdroiti se ve Skoda Auto &leni na tyto dtvary:




5.4 Rozvoj lidskych zdroju

5.4.1 Vzdélavani

Pro spole¢nost Skoda Auto je oblast vzd&lavani a rozvoje odbornych, technickych i
osobnich dovednosti a kvalit kazdého zaméstnance klicovou pro zajisSténi dlouhodobého
rozvoje podnikdni spolecnosti. Vzdélavani a formovéani pracovnich schopnosti se v nasi
spolecnosti stava celozivotnim procesem s cilem piipravit vSechny zaméstnance tak, aby

byli v kazdém okamziku pfipraveni reagovat na nové ukoly.

Vzdélavani zaméstnancl firmy nabizi Siroké spektrum vzdélavacich aktivit, které
podporuji zaméstnance v jejich individudlnim rozvoji a jsou v souladu se strategii firmy.
Vedle standardni nabidky je nejnovéj$im trendem realizace vzdélavacich programi ,,Sitych
na miru“, které jsou tvoreny na zdklad¢ pozadavkl vedoucich jednotlivych organiza¢nich

jednotek. Tento trend je zdkladem posileni efektivity vzdélavani ve firm¢.

V soucasné dob¢ je velkd pozornost vénovana podpofe internacionalizace firmy. Roste
potfeba semindii interkulturdlntho managementu, které pfispivaji klepsi adaptaci
zaméstnanct firmy na prostfedi v novych destinacich. ,,On the job* se v Mladé Boleslavi,
Kvasindch i Vrchlabi pfipravuji pracovnici, kteff se budou podilet na vyrobé& vozii Skoda

v zahranici.

Stale Cast&ji je ve firm& vyuzivdno i vzdelavani pomoci e-learningu, které je pribézné

rozsifovano o nové typy kurzd.



Vroce 2007 bylo spoleénosti Skoda Auto zrealizovdno celkem vice neZ 4 tisice
vzdélavacich kurzl, kterych se zucastnilo 37 404 zaméstnancli. Detailni rozdéleni

jednotlivych typt ukazuje nésledujici obrazek.

Obr 3. Celkovy pocet ticastnikli na ukoncenych vzdélavacich aktivitich
realizovanych v Mladé Boleslavi v roce 2007 (podle odbornych témat)

Zdroj: interni materidly Skoda Auto, 2007

5.4.2 Odborné vzdélavani zaki na odbornych skolach

Nejen Ze Skoda Auto vénuje dostatenou pozornost vzdélavani a rozvoji svych
zamestnanct, ale také vyrazn€ investuje i do vzdé€lavacich aktivit, které jsou zaméfeny na
7Zéky a studenty. VyuZivd pro tento tucel vlastni Stfedni odborné ucilisté strojirenské
(SOUs) a Odborné ucilisté, které pfipravuje vice nez 900 zakl ve 4letych studijnich a

3letych ucebnich oborech strojirenskych a elektrotechnickych pro potieby spole¢nosti.

5.4.3 Skoda Auto Vysoka $kola

Skoda Auto Vysokd $kola zavrila v roce 2008 osm let své existence. V ramci studijniho
programu Ekonomika a management poskytuje vysokoSkolské vzdélani bakaldiského a

magisterského stupné.



Celkem 740 studentli se zaméiuje na ziskdni nezbytnych odbornych a nadodbornych
znalosti, ale také na ziskdni praktickych zkuSenosti a dovednosti. Studium je tak
pfizpisobeno skuteCnym poZadavkim budoucich zaméstnavatell z automobilového
pramyslu. Z tohoto diivodu je vramci studia zafazena povinnd praxe, pii niz studenti
pracuji ve Skoda Auto, v dodavatelskych firmach a maji moZnost absolvovat i vyménnou

staz v ramci celého koncernu Volkswagen.

Sttednédobym cilem vedeni Skoly je =ziskdni akreditace doktorandského studijniho
programu a studijniho programu v anglickém jazyce. Tim chceme umozZnit studium
lokdlnim zaméstnanciim vyrobnich zdvodt Skoda Auto v zahraniéi. Studenti i pedagogové
jsou zapojeni do mezindrodnich vyménnych vyukovych programti Sokrates — Erasmus, na

vysoké Skole studuji studenti z VW Slovakia.

5.4.4 Nabor, personalni marketing a spoluprace s vysokymi Skolami

Spolec¢nost Skoda Auto spolupracuje s nejvyznamngj$imi vysokymi Skolami nejen v Ceské
republice, ale UspéSné navazuje spoluprici s dalSimi univerzitnimi pracovisti v Evropé i
jinde ve svété. Spoluprdce s univerzitami probihd na nckolika tdrovnich prostfednictvim

sponzoringu, spole¢nych vyzkumnych a vyvojovych projektl, zadavani zakazek ze strany

vvvvv

Od roku 2006 funguje ve spoleénosti Skoda Auto Vybor pro sponzorovani vysokych §kol.

Ten v roce 2007 rozdé€lil mezi univerzity na vytypované projekty témeét 6 milioni K¢.

I timto zpGsobem automobilka deklaruje svou snahu ziskat kvalifikované zaméstnance,
zvysit inovacni potencidl vysokych Skol a v neposledni fad¢ také podpofit spoluprici na

spolecnych vyzkumnych projektech vysokych skol a primyslovych firem.

Pfima spoluprace na konkrétnich vyvojovych zakazkach probihd mezi partnerskymi
univerzitami Ceské vysoké uceni technické v Praze, Technickd univerzita v Liberci a

Zapadoceskad univerzita v Plzni.



Skoda Auto md diky kontaktim s vysokymi Skolami moZnost ovliviiovat i odbornou
ptipravu studentl prostiednictvim organizovani odbornych praxi ve svych provozech nebo

napiiklad zaddvanim diplomovych praci.

Roéné absolvuje ve Skoda Auto praktikantské stiZe témét 700 studentil, z toho piibliznd

140 studentt ze zahranici.

5.4.5 Talent management

Ve firmé Skoda Auto, kterd je dnes vyznamnym producentem na trhu s automobily, je
Talent management dileZitou souddsti oblasti Rizeni lidskych zdrojd, protoZe napomahd
udrZet rychly mezindrodni rozvoj spoleénosti. Koncepce Talent managementu ve Skoda
Auto vychdzi ze strategické persondlni strategie firmy a méd nezbytnou podporu

vrcholového managementu firmy.

Jak jsem se zminila jiz v ivodu své prace, pravé v oddéleni Talent managementu jiz
c¢tvrtym rokem vénuji mnoho casu aktivitim, které se tykaji persondlniho rozvoje

talentovanych zaméstnanct firmy Skoda Auto.

Zabyvame se koncepci fizeni talentli a zaméfujeme se na ziskdvani, rozvoj, motivaci a

udrZovéni talentl v organizaci.

Programy persondlniho rozvoje zaméfujeme jiZz na studenty a absolventy vysokych Skol.
Cilem téchto programu je identifikovat, pfipoutat a podporovat talentované mladé
odborniky s odbornym ¢i manaZerskym potencidlem — studenty a absolventy vysokych
Skol zejména technického a ekonomického sméru. Jako ndstroj persondlniho rozvoje
talenti slouzi adaptacni programy JUST-Pool a Trainee program, jejichZ prostfednictvim
se studenti a absolventi vysokych Skol seznami s firmou a jejim fungovanim, ziskaji prvni

praktické zkuSenosti a maji moZnost pfipravit se na prevzeti tikold ve Skoda Auto.



V souladu s podnikovou filozofii si spoleénost Skoda Auto budouci manaZery a
perspektivni zaméstnance vychovava a dlouhodobé¢ rozviji predev§im z vlastnich zdroja.
Zamg¢stnanci s definovanym potencidlem pro fidici funkci jsou vzdélavani a rozvijeni dle
strukturovaného programu, ktery je zaméien na rozvoj nadodbornych kompetenci a

podpoten ucasti na mezindrodnich projektech v rdmci koncernu Volkswagen.

Manazerim Skoda Auto je umoznén dalif osobni rozvoj také Géasti na tzv. on-/off-the-job

aktivitach v tuzemsku i zahrani¢i.

V ramci reSeni béZnvych ukoli nasi personalni prace jsme si definovali 9 zasad:

Vv

1. Dodrzujeme nejvyssi standardy osobni a profesiondlni etiky.

2. Pracujeme vtymu a propojujeme své znalosti a zkuSenosti ziskané b&hem
spoluprace s odbornymi oblastmi nas$i firmy.

3. Vystupujeme vroli poradce a partnera a feSime potieby zdkaznika s vyuZitim
riznych ndstroji a piistupt, které vzdy pfizplisobujeme konkrétnim potfebam
spolecnosti.

4. Nabizime néstroje pro identifikaci talentovanych zaméstnanci s vysokym
potencidlem, ktefi se budou snaZit nejen o svlj vlastni dspéch, ale také o tspéch
spolecnosti.

5. Provadime diikkladnou analyzu potencidlu, jejimz cilem je navrhnout rozvojové
feSenf Sité na miru.

6. Spolupracujeme na tvorbé efektivniho pldnu osobniho rozvoje na klicovych
pozicich.

7. Spolupracujeme na zdokonaleni manazerskych schopnosti vedeni spole¢nosti.

8. Nabizime moderni nastroje a programy formovani osobnostniho potencidlu.

9. Ctime zdsadu: ,,Ukolem kazdé organizace je preménit schopnosti lidi ve schopnosti

spolecnosti‘.



5.4.6 Mapa personalniho rozvoje zaméstnancii Skoda Auto









5.4.7 Nastroje personalniho rozvoje
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6 Vlastni navrh koncepce rozvoje odbornikii v managementu ve firmé

Skoda Auto

Az doposud jsem se ve své diplomové préci teoreticky zamétfovala na strategie, které pfi
fizeni talentd hraji mimotfddnou roli. Jde o strategii ziskdvani talentl a strategii jejich
stabilizace. Jako vétSina organizaci se Skoda Auto zaméfuje na pracovniky s vysokym
manazerskym potencidlem, pfednostné¢ na manazery na vrcholovych a strategickych
pozicich firmy. Je ale tfeba zavést Sirsi pfistup fizeni talentii, ktery identifikuje talenty a

klic¢ové zaméstnance napti€ celou hierarchii firmy.

Mym cilem je navrhnout koncepci rozvoje a mozZnosti kariéry kliCovych zaméstnanct
s nadprimérnym odbornym potencidlem, ktefi nechtéji v rdmci své motivace smefovat do
managementu ve smyslu vedeni a fizeni zaméstnancli. Jsem presvédCena, Ze tyto
zaméstnance bychom méli podporovat a to praveé v oblastech, o které maji tito zaméstnanci

nejvetsi zgjem.

V oblasti informacnich technologii hovoiim o softwarovych specialistech, ktefi vyvijeji a
provad&ji spravu a ddrzbu programi, v oblasti vyrobni a konkrétng ve Skoda Auto se pak
jednd o Spickové designery, vyvojové konstruktéry, elektrotechniky nebo IT-specialisty,

ktefi jsou pro soucasny a budouci vyvoj nasi firmy zdsadni.

Nasi klicovi specialisté jsou odborniky na specifickou oblast technickych systému. Jejich
ukolem je nalezeni a pfiprava technického feSeni, které zohlediiuje pozadavky na
funkCnost, bezpecnost, spolehlivost, popt. vyrobitelnost. Jsou pfipraveni feSit problémy
v oblasti své specializace, maji detailni znalosti v této oblasti, diky soustavnému studiu a
dlouhodobému zaméfeni ziskali v rdmci své specializace bohaté zkugenosti, kompetence® a
vhled do oblasti. Dé&laji odbornd rozhodnuti v ramci schvédlené koncepce odborného

systému.

8 PRI . . P . . ’ P
Kompetence zde nenf chdpana jako pravomoc, ale ve smyslu profesni a osobni zpiisobilosti vykondvat préci
v konkrétni pracovni funkci a organizaci.



Porovnani tlohy manazera a $pickového specialisty

Pfesun z pozice technického specialisty a odbornika do manazerské pozice vyZaduje rozvoj
socidlnich a manaZerskych dovednosti, zejména v oblasti planovani, organizovani, vedeni
a fizeni jednotlivcd a skupin. V manaZerskych feSenich musi byt zohlednéno kromé
funkcnosti také finanéni, ekonomické, casové a socialni hledisko. ManazZer musi vénovat
pozornost vSemu dulezitému a ne pouze urCité oblasti jako specialista. Manazerskd prace
vyZzaduje i rozvinuté socidlni kompetence, zejména komunikativni schopnosti, tymovost,
presvédcent a prosazeni svych ndpadi, feSeni konflikta.

Ukolem vedoucich pracovnikdl je stanoveni cile organizace a vytvofeni takové strategie

chovani a podminek, jak tohoto cile dosdahnout.

Nase naéstroje persondlniho rozvoje jsou zaméfené zejména na rozvoj takovychto
manazerskych dovednosti, avSak ryze technicky vzdélani zaméstnanci mnohokrat sami
nejsou presvédceni o tom, zZe by v ramci svého rozvoje méli nasledovat manazerskou dréhu
a uvazovat o manazerské funkci. Tito SpiCkovi odbornici a specialisté maji mnohdy nizkou
motivaci pro efektivni vedeni a fizeni spolupracovnikii a maji neefektivni postoje pro

manazerskou dlohu.

V soucasné dob¢ vede absence motivace a moznosti jiného sméru kariéry firmu klicovych
odbornikli k tomu, Ze v mnoha ptipadech sméfuje jejich cesta v rdmci jejich stabilizace a

motivace do managementu ve smyslu vedeni a fizeni lidi.

Pro ucely své diplomové prace popiSi vychodiska, kterda m¢ vedla k zamysleni nad dalSim
smérem fizeni kariéry naSich klicovych zaméstnancii. Rdda bych svym ndvrhem pfispéla k
podpofte jejich motivace a stabilizace ve firm¢é Skoda Auto.

6.1 Vychodiska pro zavedeni nové koncepce rozvoje

V ramci strategie ziskdvani a stabilizace talenti musime analyzovat ptfedevSim potieby

potencidlnich uchazecii o zaméstnani, co bychom jim m¢li nabidnout a jakym zptsobem.



Vev s

Meéli bychom zmapovat nejcastéjs$i ditvody odchodii talentovanych pracovnikil z firmy a
jejich dopady  pro organizaci. Na zdklad¢ takovych informaci poté navrhneme

odpovidajici varianty feSeni a z nich pak odvodime konkrétni dil¢i kroky.

6.1.1. Individualni analyza Skoda Auto a. s.’



6.1.2. Benchmarking personalniho rozvoje ve spole¢nostech Audi
a Skoda Auto"’






Obr. 4 Profil manazera koncernu VW (vybeér)

Zdroj: Interni materidly Skoda Auto, 2006









6.2 Navrh koncepce rozvoje specialistii s nadprimérnym odbornym

potencialem

6.2.1 Predpoklady a ramcové podminky



6.2.2 Vymezeni klicového zaméstnance



6.2.3 Model ¥izeni specializované kariéry ve Skoda Auto






Obr. 5 Model fizeni kariéry ve Skoda Auto

Zdroj: vlastni ndvrh









Kandidéti budou do jednotlivych skupin zafazeni na zdklad¢ principu interdisciplinarity.
To znamend, Ze se k feSeni modelovych situaci a dkoli sejdou kandidati z riznych

odbornych oblasti firmy.



Pro ziskani statusu Fachmanager a statusu Vedouci v managementu bude predpokladem

uspéSné absolvovani Assessment Center Management (ACM).



Hodnoceni kompetenci v modelovych situacich bude vstupovat do celkového doporuceni

pro zatazeni kandid4ta do managementu 70-ti procenty.

Obr. 6 Ptehled benefitd pro jednotlivé hierarchické stupné

Zdroj: vlastni ndvrh



Obr. 7 Matice pozadavki pro konkrétni pracovni stupen v modelu specializované kariéry

Zdroj: vilastni ndvrh



6.2.4 Shrnuti - koncepce v nékolika krocich



6.2.5 SWOT analyza

Je dilezité zhodnotit piinos a piipadna rizika vyplyvajici z mého ndvrhu. Silné stranky a
piileZitosti, stejn€ tak i slabé stranky a hrozby, které by mohl novy smér fizeni kariéry pro

spole¢nost Skoda Auto p¥inést, jsem uvedla v nasledujici SWOT analyze:

Obr. 8 SWOT analyza

Zdroj: vlastni zpracovdni



7 Zavér

Globalizace, liberalizace trhli prace a volny pohyb pracovni sily v rdmci Evropské unie
udélaly z talentl pohyblivy statek, ktery se snadno presouvd mezi riznymi zemeémi. Velké
bohaté staty profituji z odsavani mozkl z mensich a mén¢ bohatych. Globalizace tento l1éta
probihajici proces zesiluje a pohyb talenti smérem k atraktivnimu prostiedi a pozicim i
pfirozené¢ usnadiiuje. Ur¢itému odlivu mozkii nebude vSak moZzné z rtiznych divodu

zabrénit a strategie rozvoje lidskych zdroju s tim musi pocitat.

Proto je nutné zameéfit svou pozornost na ziskani a ndsledn€ i udrzeni téchto talentii -
vedoucich pracovnikl, technickych odbornikii a klicovych zaméstnancti, ktefi mohou
vyrazné podpofit rozvoj podnikani. I firma Skoda Auto musi neustile analyzovat, co
kli¢ovi zaméstnanci pottebuji a chtéji, a vzit to v ivahu pii rozhodovani, co by jim méla
nabidnout. PécCe o talenty musi mit za cil maximalni vyuZiti jejich potencidlu a poskytnuti

podminek pro jejich dalsi vzdélavani a uceni.

Cilem mé prace bylo navrhnout koncepci rozvoje a moZnosti kariéry talentovanych
kliCovych zaméstnancli s nadprimérnym odbornym potencidlem. VEfim, Ze tento
vypracovany projekt bude piinosem pro utvar Talent Managementu a mnou navrhnuty
model obohati persondlni postupy, kterymi podpoii kariérni rist a rozvoj pfileZitosti ve

Skoda Auto.

Hodnoceni efektivity a ekonomického pfinosu mého navrhu neni jednoduchd zaleZitost.
Pracujeme s lidskym faktorem, coz miZze byt mnohdy komplikované a nevyzpytatelné.
AvSak tutvar Talent Management disponuje rlznymi postupy méfeni efektivity
rozvojovych programu. Jednd se napf. o dotaznikové Setfeni spokojenosti zaméstnanctl,
ovéfovani si zmén v oblasti schopnosti a dovednosti, zmén postojii a motivace, které maji

vliv na celkovou vykonnost jedince i organizac¢ni jednotky.



V ptipadé€ svého projektu navrhuji vyhodnotit efektivitu po jednom roce fungovéani modelu
formou dotaznikového Setfeni spokojenosti a motivace jednotlivych dcastniki a jejich

vedoucich.
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