VYSOKA SKOLA POLYTECHNICKA JIHLAVA

Katedra ekonomickych studii

VYUZITI PRINCIPU PROJEKTOVEHO RIZENI PRI
PLANOVANI NASTUPNICTVI VE VYBRANE FIRME

Bakalarska prace

Autor prace: Lenka Gartnerova, Finance a fizeni

Vedouci prace: Ing. Martina Kuncova, Ph.D.

Jihlava 2026



Vysoka skola polytechnicka Jihlava
Tolstého 16, 586 01 Jihlava

ZADANI BAKALARSKE PRACE

Autor prace: Lenka Gartnerova

Studijnl program: Finance a fizenf

Garant studijniho Ing. Jakub Dostél, Ph.D.

programu:

Nézev prace: VyuZiti principl projektového fizeni pii planovani nastupnictvi ve
vybrané firmé

Vedouc! prace: Ing. Martina Kuncové, Ph.D.

Cil préce: Cilem préce je vytvofit ndvrh projektu zaméfeného na planovan( néstupnictvl

Kitovych pozic ve firmé Frankische za vyu2itf principd projektového fizenl.
Projekt zahrnuje stanoveni SMART clid, harmonogram a pldnovany rozpoéet
projektu, fizenf rizik. Soudasti bude i ndvrh postupu pro efektivnl pfedavéni
znalost! pro z3jisténi kontinuity firemnich procesd a minimalizaci rizik
spojenych s odchodem kli¢ovych pracovnikd.



Abstrakt

Bakaldrska prdce se zaméruje na problematiku nastupnictvi v managementu a kli¢ovych pozic
v némecké automobilové firmé s pobockou v Ceské republice. Nastupnictvi vnimam jako
strategicky proces zajistujici kontinuitu a udrZitelnost firemnich procesll. V teoretické ¢asti
popisuji vyznam nastupnictvi, pfistupy k jeho fizeni a rizika spojend s absenci ndstupnického
planu. Soucasti teoretické ¢asti je SWOT analyza, kterd poukazuje na silné a slabé stranky
organizace a identifikuje pfileZitosti a hrozby spojené s pfedavanim klicovych roli. Prakticka ¢ast
pak predstavuje projektovy plan, ktery propojuje principy projektového managementu s talent
managementem. Obsahuje definici cild, harmonogram, rozpocet, fizeni rizik a postupy pro
hladké preddvani znalosti. Vysledkem mé prace je uceleny rdmec vyuZitelny pro pfipravu
budoucich lidr( s cilem minimalizace provozniho i reputacniho rizika.

Klicova slova

Ndstupnictvi, talent management, projektové Fizeni, intelektualni kapitdl, Fizeni rizik,
nastupnicky plan.

Abstract

This bachelor study focuses on succession planning in management and key roles German
automotive company with it’s facility in Czech republic. Succession planning is important
strategy to maintain leadership continuity and to ensure a long-term stability. Theoretical part
explains why succession planning is important, explaines difference between planned and
unplanned approaches, and points out risks of not having proper plan in place. SWOT analysis
helps to identify strong points and weaknesses as well as opportunities and challenges
connected to leadership changes. In the practical part, the study introduces project plan of
project management techniques for talent management. It clearly defines goals, timelines,
budget, risk management. The result is framework that organizations can use to systematically
prepare their future leaders, decrease the risk level and build more resilient organization.
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Uvod

Nastupnictvi, chapané jako systematicky proces identifikace, ptipravy a rozvoje budoucich lidr(,
pfedstavuje v soucasném dynamickém podnikatelském prostfedi nezbytny prvek zajisténi
kontinuity fizeni a dlouhodobé stability organizaci. Vyznam tohoto tématu je obzvlasté patrny
ve vyrobnich firmach, kde je kontinuita vedeni Uzce propojena s uchovanim intelektudlniho
kapitalu, udrZitelnosti procesd a schopnosti reagovat na technologické i trzni zmeény. ,Succession
planning is preventing the loss of valuable corporate knowledge among organizations. Corporate
knowledge is the combined tacit, tribal, documented and undocumented knowledge that has
been gained within a corporation” (Obianuju s. 81, 2021).

Vlastni preklad: PIan nastupnictvi je proces, ktery zabranuje ztraté cennych firemnich znalosti v
organizacich. Firemni znalosti predstavuji souhrn obtizné sdélitelnych, neformadlnich,
zdokumentovanych i nezdokumentovanych poznatkd, které byly v rdmci spolecnosti postupné
ziskany.

Podle mého nazoru, a dokonce i zkusenosti, absence formalniho nastupnického planu mize vést
k vySSimu provoznimu riziku, ztraté klicovych znalosti a ohroZeni celkové hodnoty spolecnosti.

Cilem mé prace je tedy navrhnout uceleny a projektové fizeny ptistup k planovani nastupnictvi,
ktery propojuje principy projektového managementu sosvédéenymi postupy talent
managementu. Teoreticka ¢ast vymezuje klicové pojmy a rdmce ndstupnictvi, zkouma jeho
vyznam pro organizace a analyzuje rizika spojend s jeho absenci. Prakticka cast pak prezentuje
projektovy plan, ktery obsahuje planovani cilli, harmonogram, rozpocet, fizeni rizik a vedeni
tymu, a ilustruje, jak lze tyto nastroje efektivné aplikovat v kontextu firemniho nastupnictvi.
Vysledkem mé prace je komplexni navrh, jenz mlze slouzit jako prakticky manudl pro organizace
usilujici o strategicky rizené predavani vedoucich a klicovych roli.

Motivaci k volbé tohoto tématu je mi vlastni profesni zkusenost. Po mém prestupu na personalni
oddéleni jsme v ramci kazdoro¢ni porady vedeni identifikovali zasadni nedostatek
dlouhodobého strategického fizeni, a to chybéjici plan nastupnictvi. To pfedstavuje mozné riziko
pro kontinuitu fizeni a uchovani klicovych znalosti ve firmé. V reakci na tuto potiebu se ma prace
zaméruje na zmapovani aktudlni situace, analyzu rizik a navrh projektoveé fizeného feseni s cilem
prakticky jej implementovat do firemniho prostredi.

PFi zpracovani mé prace jsem vyuZila nastroje umélé inteligence, konkrétné OpenAl pro Upravu
textu a korekci jazykovych chyb a Perplexity pro vyhledavani zdroju.
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1 Teoreticka ¢ast

V této kapitole se vénuji vymezeni zakladnich pojm( a principl souvisejicich s nastupnictvim ve
vedoucich a klicovych pozicich, abych v praktické c¢asti mohla ovéfit a aplikovat teoreticka
vychodiska v konkrétnim firemnim prostredi. Jednotlivé podkapitoly na sebe logicky navazuiji.
Pocinaje definici nastupnictvi, jeho vyznamu a pristupd, pres rizika spojena s absenci formalniho
planu, aZ po specifika vyrobnich firem a projektové orientovany pfistup k fizeni ndstupnického
procesu. Vzhledem k tomu, Ze v ¢eské odborné literatufe se tématu nastupnictvi vénuje jen
omezené mnozstvi zdrojd, byly nékteré teoretické informace Cerpany z anglicky psané literatury
a odbornych studii.

1.1 Definice nastupnictvi v managementu a jeho vyznam

Ndastupnictvi v managementu (succession planning) je definovano jako ,deliberate and
systematic effort by an organization to ensure leadership continuity in key positions, retain and
develop intellectual and knowledge capital for the future, and encourage individual
advancement” (Rothwell s. 6, 2001). Vlastni preklad: Ndstupnictvi v managementu je cilené a
systematické usili organizace zajistit kontinuitu vedeni na kli¢ovych pozicich, udrzet a rozvijet
intelektualni a znalostni kapital do budoucna a podporovat individualni rozvoj a kariérni rist.

Jedna se o dlouhodoby proces s cilem identifikovat kritické pozice a pfipravit uvnitf organizace
kandidaty schopné prevzit tyto role ve vhodny moment. Jako novéjsi zdroj, ktery potvrzuje
Rothwellovu myslenku, Ize pouZit napiiklad €lanek Svazu primyslu a dopravy CR Manazerské
nastupnictvi Jak zapracovat nového $éfa v 5 krocich z roku 2025.

Zamérnost a systematicnost

Proces planu nastupnictvi musi byt védomé a systematicky fizen. Neni to aktivita, ktera se
odehrava nadhodné, ale je strategicky fizena iniciativou organizace. Proto je definovana jako
»umyslny a systematicky postup k zajisténi kontinuity vedeni, uchovdni intelektudlniho kapitdlu
a podpory individudlniho rozvoje” (Rothwell s. 29, 2001). Podle Kreischer Miller (2025) je nutné
predvidat potenciadlni odchody a aktivné identifikovat a rozvijet interni kandidaty. Necekat, co
se stane, ale pfipravit strategii dopfedu.

Zajisténi kontinuity a vidcovstvi

Podle Kreischer Miller (2025) je trvalé zajisténi ndvaznosti vedeni klicovym prvkem, vedoucim
k minimalizaci preruseni ve vedeni. KdyZ klicovd osoba odejde, organizace by méla mit
pfipraveného adekvatniho nastupce tak, aby nedosSlo k vypadku provozu a chaosu. Tato
kontinuita neznamena pouze pritomnost nastupce, ale také hladky a planovany prechod bez
ztraty kontinuity.

UdrZeni a rozvoj znalosti (intelektualniho kapitalu)

Kreischer M. (2025) a Obianuju et al. (2021) popisuji, Ze jadrem procesu je identifikace klicovych
znalosti a dovednosti a jejich pfedani budoucim vidclim. Neplanované odchody vedou casto k
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vazinym ztratam odborného a intelektualniho kapitdlu, coz plan nastupnictvi mize efektivné
eliminovat a potvrzuji, Ze formalni a transparentni procesy planu nastupnictvi podporuji a
ovliviiuji uchovani intelektualniho kapitalu a kontinuitu organizace.

Podpora kariérniho postupu jednotlivch

Podle Rothwella (2001) podporuje plan nastupnictvi vnitfni rast a motivaci zaméstnancUl tim, Ze
vytvali jasnou cestu rozvoje a postupu. Transparentni pfistupy v nastupnictvi zvySuji retenci
talentu a pomahaji rozvijet budouci lidry. Podle Obianuju et al. (2021) participativni zapojeni
a vidina profesniho ristu posiluji zavazek zaméstnancu.

1.2 Pfristupy k nastupnictvi

V literature W. J. Rothwella (2001) se odlisuji dva hlavni pfistupy, a to planované ndstupnictvi
a neplanované nastupnictvi.

Planované nastupnictvi

Planovany pfistup znamend systematicky a proaktivni postup v identifikaci a rozvoji internich
kandidatl na klicové vedouci pozice. Pozornost se vénuje délce pfipravy nastupct, potfebnym
kompetencim a jejich rozvoji.

Organizace, které vnimaly nastupnictvi jako proces, a nikoli jednorazovou uddlost, patfily mezi
ty nejuspésnéjsi. Planovani musi byt pribézné, integrované do strategické praxe, a seniorni
manazefi se musi pravidelné ptat: ,,Kdo by mé mohl nahradit, pokud bych odesel?”.

Planovany pfistup predpoklada, Ze organizace ma vytvoreny systém pro identifikaci a rozvoj
internich kandidatd, pripravenych prevzit klicové role s predstihem. Rivolta (2018) ukazuje, Ze
planované prechody umozniuji delsi pfipravnou dobu, kterd znacné sniZzuje provozni naruseni
a souvisejici naklady. Napfiklad firmy s planovanym odchodem vrcholového manazera mély
v priméru témér 76 dni na pripravu nastupce, coZz vyznamné prispélo k lepsim financ¢nim
vysledklm po prechodu.

Vyzkumy Jetir.org. (2019) zd(iraznuji, Ze planovani nastupnictvi ma byt systematické a soucasti
SirSiho strategického fizeni lidskych zdrojli, zahrnujici rozvoj talent a tvorbu linie budoucich
vidca.

Neplanované nastupnictvi

Naopak neplanované nastupnictvi nastava, kdyz dojde k nahlému odchodu klicového vedouciho
pracovnika nebo jiné klicové pozice z divodu nepredvidanych okolnosti (napf. nemoc, rezignace,
ukoncéeni ze strany zaméstnavatele ¢i umrti). Takové situace vedou k vyraznym provoznim a
strategickym rizikim, ktera mohou ohrozit kontinuitu firmy.

Planované ndstupnictvi pfinasi vyznamné vyhody, a to transparentnost, pfipravenost, hladké
pfechody, zatimco nepldnované nastupnictvi obvykle vede k vyssimu riziku preruseni a ztraté
kompetenci. Tato teoreticka vychodiska poskytuji nezbytny zaklad pro dalsi kapitoly prace
zamérené na projektové fizeni nastupnickych procesu.

12
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Neplanovany pfistup se tyka situaci, kdy dojde k nahlému odchodu klicového manazera (napft.
kvlli umrti, nemoci ¢i rezignaci), bez predem pripraveného nastupce. V téchto pripadech
organizace Casto Celi znachym provoznim a strategickym rizikiim. ,Nedostatek pldnovaného
prechodu vede ke snizenému vykonu a vyssim financnim ztratam* (Rivolta, 2018). Neplanované
pfechody byvaji také spojeny s ndhlymi vypadky znalosti, naruSenim kontinuity vedeni
a poklesem trzni hodnoty.

1.3 Rizika absence nastupnického planu

Absence formalniho a systematického ndstupnického planu ohroZuje organizace v nékolika
klicovych oblastech, pficemz rizika se vzajemné posiluji a mohou oslabit provozni stabilitu
i dlouhodobou udrzitelnost.

Rosenthal & Rosen (2025) potvrzuji, Ze nepfipraveny odchod vedouci osoby muZe vést
k vyraznému naruseni rozhodovacich procesi a zpomaleni klicovych operaci. Nedostatek
pfipraveného ndstupce casto vede k poufziti interim feSeni, které zpomaluje rozvoj a oslabuje
vykon organizace.

Podle Garg & Van Weele (2012) znamena odchod odbornikl bez predem pripraveného nastupce
ztratu dlleZitych znalosti o procesech, technologiich i firemni kultufe. U malych a stfednich
vyrobnich podnik( to mizZe vést k vyznamnému poklesu jejich vykonnosti a celkové stability.

Betterworks (2025) popisuje, Ze absence jasné definovanych kariérnich cest a transparentniho
postupu vybéru kandidatl vede k demotivaci a vyssi fluktuaci talentovanych pracovniki.
Nedostatek struktury v nastupnickém procesu zvysSuje tedy odchod zaméstnanc.

Spatné nebo chybéjici nastupni procesy v klicovych rolich mohou podle Fernandez-A. et al.,
(2021) snizovat hodnotu spolecnosti a jeji atraktivitu pro investory, zaroven brani vyuziti trznich
prileZitosti a strategickému rlstu.

Nepfipravené prechody mohou podle Business Insider (2025) vyvolat spory mezi vlastniky nebo
dédici, vést ke soudnim Fizenim, reorganizaci nebo dokonce k upadku firmy.

Bez pfipraveného planu rozvoje budoucich lidrl organizace ztraci schopnost flexibilné reagovat
na zmény trhu nebo technologie. Shrnuti vSech rizik je k dispozici v tabulce 1.

13
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Tab. 1 Shrnuti rizik

Oblast rizika Dopad na organizaci
Provozni preruseni Decentralizované rozhodovani, snizena
vykonnost
Ztrata odborného a intelektualniho kapitalu Ztrata klicovych znalosti, oslabeni

adaptability a konkurenceschopnosti

Nizkd moralka a fluktuace ZvySeny odchod talent(, oslabeni lidského
kapitalu
Pokles hodnoty firmy Nizsi atraktivita pro investory, omezeny

strategicky rist

Pravni a finanéni dopady Spory, naklady na soudy, ztrata reputace

Nizka strategicka adaptabilita Nizka schopnost reagovat na zmény

Zdroj: Vlastni zpracovani (2025)

Tato rizika jsou obzvlasté kriticka ve vyrobnich firmach, kde je provoz zavisly na kumulativnich
znalostech. Navazujici kapitoly se proto zaméfuji na projektové orientovany pfistup
k ndastupnickému planovani, ktery usiluje o minimalizaci vySe uvedenych rizik.

1.4 Srovnani dopadl obou pfistupt
Rivolta (2018) srovnava dopady obou pristupd.
Pfipravna doba: Firmy s planovanym prechodem mély primérné 75,7 dne na pfipravu,

zatimco v nepldnovanych pfipadech to bylo pouze 3,5 dne.

Dopad na vykonnost: Planované prechody jsou spojovany s pozitivnimi nebo neutralnimi
trznimi reakcemi a stabilnéjSi provozni vykonnosti. Neplanované prechody vedou

k vyraznym negativnim trZznim a provoznim dopad(m.

Organizacni pfipravenost: Organizace, které aktivné pristupuji k planovani nastupnictvi,

buduji odolnost vici nahlym vypadk({m a jsou Iépe ptipraveny na strategické zmény.
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1.5 Doporuceny model prfistupu

Studie Jetir.org (2019) doporuduje kombinovat dlouhodoby plan rozvoje budoucich vidcu
s krizovym ndstupnictvim. Systematicky model zahrnuje identifikaci klicovych pozic, rozvoj
internich talentll a vytvoreni nouzovych scénail pro pripad nec¢ekanych odchodd.

Tab. 2 Shrnuti pfistupa

Pristup Klicové rysy Dopady na riziko a
kontinuitu
Planovany Identifikace kandidatd, Nizké naruseni, stabilni
dlouhy cas na pfipravu pfechod, nizsi naklady
Neplanovany Nahly odchod bez pfipravy, Vyrazné naruseni, ztrata
rychla improvizace intelektudlniho kapitdlu,
finan¢ni dopady
Kombinovany Strategie a nouzova Vyvazeny pfristup
opatreni, rozvoj talent( minimalizace rizika

Zdroj: Vlastni zpracovani (2025)
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2 Projekt

Projektovy plan popisuji vice do detailu, protoze s jeho principy budu ddle pracovat v praktické
Casti a pfimo je vyuzivat pfi planovani nastupnictvi.

2.1 Co jeto projekt

Podle Turnera & Miillera (2003) Ize projekt Ize chapat jako docasné vymezeny soubor Cinnosti,
s jasné stanovenym zacdtkem a koncem. V jeho ramci je cilené alokovdno urcité mnozstvi
lidskych, materialnich a finanénich zdrojl a cilem je realizovat jedinecny a neopakovatelny ukol
v omezeném casovém horizontu a danym rozpoftem a urcitou nejistotou. Tento koncept
zdUraznuje tfi klicové rysy projektid: docasnost, unikatnost vystupu a omezenost zdrojl. Pficemz
pravé kombinace téchto faktorl vyvolava potfebu fizeni integrace cinnosti a adaptace na
nejistotu. Béhem projektu je nutné vyuzivat omezené zdroje tak, aby vysledny vystup byl
relevantni pro stanoveny cil, pfiCemz zadna faze se nebude opakovat zcela stejnym zplisobem.
Projekt obsahuje analyzu silnych a slabych stranek, jasné definované cile, které stanovi, ¢eho ma
projekt dosahnout. Milniky, které pomahaji sledovat zahajeni, pribéh a dokonceni. Zdroje,
véetné lidskych, ¢asovych a technologickych kapacit. Rozpocet, jeZ stanovi odhad naklad(i na
trénink, mentoring nebo pfipadné externi sluzby. Metody vyhodnoceni a odpovédnosti
prifazené konkrétnim ¢lendm tymu.

2.2 Projektovy cyklus

Podle Atlassian.com (2004) a Rosenau (2000) se obecny projektovy cyklus obvykle ¢leni do péti
zakladnich fazi: iniciace, planovani, realizace, monitoring a kontrola, zavér, pfipadné drivéjsi
ukonceni projektu. Kazda faze prindsi specifické aktivity a vystupy, jez musi byt fizeny v souladu
se stanovenymi cili, rozpoftem a ¢asovym ramcem.

V iniciacni fazi se definuji klicové parametry projektu. Pfedevsim cile, rozsah, relevantni
zainteresované strany a proveditelnost a vznika projektovy plan, ktery formalizuje rozhodnuti
o zahdjeni. Nasledujici pldnovaci faze pak zahrnuje vytvofeni detailniho ¢asového
harmonogramu, prace nad strukturou rozpisu prace (WBS), alokaci zdrojli, tvorbu rozpoctu
i identifikaci rizik. BEhem realiza¢ni faze dochazi k implementaci vytvoreného planu, koordinaci
aktivit, fizeni zdrojd a prlibézné komunikaci se vSemi relevantnimi aktéry, zatimco monitorovani
a kontrola probiha paralelné s realizaci a zahrnuje sledovani pokroku, vykonu, kvality a pfipadné
pfizpGsobovani planu aktualnim zménam. Ukoncovaci faze pak zahrnuje formdlni predani
dosaZenych vystupll, uzavieni smluv a administrativnich zavérQ, vyhodnoceni dosaZzenych
prinost a dokumentaci ziskanych zkusenosti s cilem optimalizovat budouci projekty.
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2.3 Iniciacni faze projektu

Definice analyzy SWOT

SWOT analyza je souhrnny nastroj, ktery kombinuje vnitfni faktory (Strengths — silné stranky,
Weaknesses — slabé stranky) s vnéjsimi faktory (Opportunities — pfileZitosti, Threats — hrozby).

,SWOT analyza

Silné stranky organizace, tedy jeji prednosti ve vztahu k cili jeji Cinnosti.

Slabé stranky organizace, tedy jeji nedostatky ve vztahu k cili jeji ¢Cinnosti

PrileZitosti, tedy ty ocekdvané jevy a uddlosti v okolnim prostredi, které mohou
organizaci podpofrit v jeji strategii.

Hrozby, tedy ty oCekdvané jevy a uddlosti v okolnim prostredi, které mohou organizaci
zabranit v realizaci jeji strategie nebo ji zkomplikovat.” (Slavik, s. 104, 2014)

V kontextu ndstupnictvi umoznuje odhalit vnitini silné a slabé stranky, ptileZitosti i hrozby
spojené s prechodem vedeni.

Realizaci SWOT analyzy v nastupnickém kontextu zacind podle USGS (2025) pfiprava
nastupnického planu, ze které pak vychazi cile planu a nasledné i rozpocet. V dalsi fazi dochazi
k identifikaci kliCovych pozic a analyze jejich pfipravenosti. Na zdkladé téchto zjisténi byvaji
obvykle koncipovany individudlni rozvojové plany a implementovany aktivity zamérené na
predej znalosti.

Definice cil SMART
K nastaveni cild pouzivdme metodu SMART.
,Pravidlem metody SMART je:

Specificky (specific) —mélo by byt jasné receno, ceho se tykd, jaké vysledky se od néj
ocekavaji

Meéfitelny (measurable) —mélo by byt mozZné mérit cile

Prijatelny (acceptable) —mél by byt akceptovatelny a v souladu s moZnostmi a zajmy
Redlny (realistic) — cil by mél byt dosaZitelny, stejné jako podnétny

Casové ohraniceny (time-bounded) — mélo by existovat datum, do kterého by se mélo
cile dosahnout” (Karlof, s. 48, 2006)

Pro UspéSné dosazeni cile je projekt pridélén definovanému tymu odpovédnych
a kompetentnich osob, s jasnymi kritérii plnéni a ¢asovym rozvrhem. Projektovy tym je slozen
z jednotlivc(, ktefi maji potfebné dovednosti, znalosti a schopnosti k plnéni svych roli a ukold.

Zainteresované strany
Klicové osoby a skupiny, které maji vliv nebo jsou ovlivnéné projektovym planem.
Interni zainteresované strany (uvnitf organizace):

sponzor projektu
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projektovy manazer

projektovy tym

vrcholové vedeni

odbory

dalsi oddéleni (finance, kvalita, vyroba)
koncovi uZivatelé

Externi zainteresované strany (mimo organizaci):

dodavatelé sluzeb a partnefi
konzultanti
regulaéni organy

2.4 Planovaci faze projektu

Podle USGS (2025) spociva planovani predevsim v provedeni analyzy soucasného stavu, ktera
zahrnuje identifikaci klicovych pozic, posouzeni, kolik lidi mame k dispozici a pfipadnému zjisténi
kompetencénich mezer. Na zakladé téchto vstupl nasleduje definice potfeb (napf. skoleni,
mentoring, prevod odbornych znalosti) a vytvoreni navrhu konkrétnich krok(, kterymi mohou
byt kandidati posouzeni, vytvofeny rozvojové programy, mentoringové schiizky ¢i testovaci
nastupy.

Rozpad praci (WBS)

»Pro lepsi pfehlednost, fizeni a organizaci jednotlivych Ize vyuZit metodu WBS (Work Breakdown
Structure), neboli strukturovany rozpad praci. Tato metoda ndm pomdhd rozdélit cely projekt do
mensich, prehlednych a snadnéji riditelnych celku. Jednotlivé cdsti projektu tak nejsou
posuzovdny jako jeden rozsdhly celek, ale jako logicky navazujici etapy, které Ize samostatné
pldnovat, monitorovat a vyhodnocovat.

Diky tomuto pristupu také lépe identifikujeme konkrétni Cinnosti, odpovédnosti clenl tymu
a muzZeme sledovat plnéni casového harmonogramu. Rozpad do jednotlivych urovni usnadriuje
také odhad ndkladd, alokaci zdroji a Fizeni rizik.“ (Gartnerova_Policky seminarni prace
Projektové fizeni 1, 2025)

Podle Svozilové (s. 91-92, 2016) predstavuje WBS logickou dekompozici celého projektu do
dil¢ich etap a vystupQ, které je mozné planovat a kontrolovat samostatné. WBS umoziuje fidit
rozsah projektu, rozdélit odpovédnosti, planovat naklady a Fidit rizika.

Harmonogram

Tvorba harmonogramu zahrnuje rozvrzeni projektu do logickych fazi, identifikaci klicovych
aktivit a uvedeni ocekavanych terminl. Nejprve se stanovi faze projektu (napf. posouzeni,
trénink, prechod). Poté se pro kazdou ¢innost uvede planovany start, dokonceni a priradi se
odpovédnosti. Milniky v harmonogramu jsou strategické body, které slouzi jako prehledné
kontrolni body v ¢ase.
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Podle Rosenau (s. 105-111, 2000) je pro praktické zobrazeni harmonogramu casovy plan
idedlnim nastrojem. Kazdy ukol je zobrazen jako vodorovny pruh, jehoZ délka odrdzi trvani
a pozici v ¢ase. Zvlast se zobrazuji milniky a zavislosti mezi Ukoly (napf. mentoring nezacne,
dokud hodnoceni kandidatd neni dokonéeno). Plan umozZiuje pfifazeni zdroji a odpovédnosti
ke kazdému Ukolu a je moZné sledovat skutecny stav dokonceni. V kontextu nastupnictvi mize
Casovy plan obsahovat faze jako identifikace kandidatd, skoleni a mentoring, vyhodnoceni KPI.
Harmonogram obecné slouzi jako transparentni ndstroj fizeni a komunikace.

Diagnostika a rozvoj talentt

Pro hodnoceni talent( se vyuZivaji rizné diagnostické metody a nastroje rozvoje, které pomahaji

identifikovat schopnosti, potencial a predpoklady jednotlivc(. Priklady téchto metod uvadim

nize.
Metoda 360° zpétna vazba ,slouzi jako prostredek osobniho a profesniho rozvoje
manaZert a jinych pracovniki, kterd monitoruje naplnovdni kompetenci a rozvoj
jednotlivych lidi prostfednictvim porovndni vlastniho pohledu na sebe sama s pohledem
kolegl na stejné urovni fizeni, nadrizenych, podrizenych, pfipadné i klientd. Vsichni
uvedeni hodnoti stejné oblasti se stejnym principem skdlovdni. Diky tomu zhodnotime
pracovni ndvyky, chovdni, tymovost apod. jednotlivce.” (Smarter.cz, 2025)
Psychodiagnostické dotazniky cili na ,oblast zamérfenou na pozndvdni osobnosti a
psychickych procest konkrétnich lidi jejiz cilem je odhad pravdépodobného chovdni
posuzované osoby a hleddni psychickych pricin urcitého jedndni.” (PamProfi, 2006)
Rozvojové centrum, které mulze byt podle Firemni-sociolog.cz (2024) i nékolikadenni
workshop zaméreny na identifikaci silnych stranek jednotlivce, které jsou testovany
prostfednictvim modelovych situaci. Cilem rozvojového centra je ovéfit potencial
Ucastnika a definovat jeho rozvojové oblasti pro planovani kariérniho rlstu. Zaroven ma
kandidat prilezitost osobné si vyzkouset roli vedouciho pracovnika v narocnéjsich
podminkach a posoudit, zda je pro néj tato pozice motivujici a dlouhodobé atraktivni.
Jejich vykony posuzuje tym vyskolenych pozorovateld.
Koucovani, které ,,uvolriuje potencidl ¢lovéka a umoZriuje mu tak maximalizovat vykon.
Jednd se o metodu, kterd muZe pomoci s motivaci zaméstnanct, delegovdnim, resenim
problém(, vztahovymi problémy, vytvdrenim tymu, ocenénim a hodnocenim, realizaci
ukold, pldnovdnim a kontrolou, osobnim riistem a cinnosti tymd.” (Whitmore, s. 18,
2011)
Reverzni monitoring, coZz ,je proces, kdy méné zkuseny zaméstnanec mentoruje
zkusenéjsiho kolegu.” (Management News, 2012)
Stinovani, cozZ ,je zplsob tréninku, béhem kterého zaméstnanec (i externista sleduje
zkuseného kolegu pfi prdci. Tato metoda umoZnuje preddvat praktické zkusenosti
a ukazuje redlny prubéh prdce primo v pracovnim prostredi.” (Alma Career, 2019)
Hodnotici matice zaméstnance, tzv. ABRA score, kterd podle Fraenkische (2024) slouzi k
mapovani a hodnoceni dovednosti, znalosti a schopnosti zaméstnancl ve vztahu k
pozadavkim konkrétni role. Hodnoceni probihd pomoci definovanych kritérii jako je
vykon, dostupnost, etika, znalosti, kompatibilita, kterd jsou posuzovana na skale 1-10.
Ohodnoceni 10 predstavuje nejvyssi Uroven splnéni dané charakteristiky. Celkové skére
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zaméstnance je vypocteno jako soucin jednotlivych hodnoceni, ktery je nasledné
upraven délenim 10 000, aby vyslednd hodnota primérené vysoka a byla lépe
interpretovatelna. Hodnoceni je realizovano ve dvou Urovnich, a to pro radové
zaméstnance a pro vedouci pracovniky. Tabulka pro vedouci pracovniky vychazi ze
stejného zakladu, pouze je rozsifena o kritérium leadershipu. Systém pomaha sledovat
rozvoj zaméstnance v €ase a jeho pripravenost na vedouci roli. Jakmile se celkové skére
zaméstnance v rdmci hodnoceni rfadového pracovnika dlouhodobé dostane nad
hodnotu 7, mlZe byt zaméstnanec zarazen do hodnoceni vedouciho pracovnika. Timto
se zacne sledovat jeho posun od individudlniho vykonu k ovliviiovani vykonu ostatnich.
Ro¢ni hodnotici pohovor ,je strukturovany dialog mezi nadfizenym a podfizenym, ktery
slouzi ke zhodnoceni uplynulého obdobi (vykon, chovdni, kompetence) a k definovani cilti
pro rok nadchdzejici.“ (Koubek, s. 29, 2015)

Rotace zaméstnancl, kdy zaméstnanci doCasné stfidaji rlzné pracovni pozice nebo
pracovni ukoly v ramci organizace.

RACI matice

RACI je ndstroj pro fizeni ¢innosti. RACI pomdha definovat role a odpovédnosti jednotlivych
¢lend tymu za plnéni tkold. Uréuje, kdo je, ve které cinnosti jak zapojen, kdo za danou ¢innost
odpovida a hlid3, Ze bude provedena spravné a vcas.

Kazdé pismeno znamena urcitou roli:
»R (Responsible) Kdo dany ukol vykondvad
A (Accountable) Kdo je za vysledek zodpovédny
C (Consulted) S kym je potreba ukol konzultovat

I (Informed) Koho je potieba o ukolu informovat” (Fraenkische, 2025)

Planovani rozpoctu

Podle Sigmaassessmentsystems (2023) by mél odhad naklad( projektu nastupnictvi rozliSovat
mezi pfimymi a nepfimymi naklady. Pfimé ndklady zahrnuji vydaje spojené s ndborem, Skolenim,
mentoringem, hodnocenim a pfipadnym externim poradenstvim. Zatimco nepfimé naklady
mohou predstavovat ztratu produktivity béhem prechodu, vyssi pravni vydaje i reputacni
dopady.

Mezi typické potize pfi planovan rozpoctu patfi nepresné odhady, kdy organizace minimalizuji
potfebu ¢asu nebo financi, coz vede k nedostatecnému alokovani zdrojli a neplanovanym
preruseni projektové aktivity. DalSim castym problémem jsou neocekdvané vydaje, jako
napfiklad naklady na externi nabor v situacich neplanovaného odchodu, pravni spory nebo
krizové zdsahy.

Omezené zdroje v podobé financi, lidskych kapacit ¢i disponibilniho ¢asu vyrazné ovliviuji
schopnost projektu splnit cile v planovaném rozsahu. To mlzZe zapficinit nedostatek internich
talentd, coZz mlze vést ke zpozdéni nastupnictvi a vy$sim vydajim na externi feseni. Timto se
zvysuje riziko neplnéni cil(l a sniZuje se navratnost investice do rozvoje.
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Rizika a rezervy

Podle Rosenau (s. 60—61, s.155, 2000) je v kazdém projektu nezbytné identifikovat rizika, snizit
Uunosnou miru a pfedem planovat odpovidajici rezervy a alternativy pro zvladnuti zbyvajiciho
rizika.

Identifikace rizik by méla zahrnovat jak interni, tak externi hrozby, pficemz vychozim krokem je
vytvoreni hierarchické struktury rozdéleni rizik podle zavaznosti a pravdépodobnosti vyskytu.
V kontextu ndstupnictvi je nutné zamérit se na rizika jako je absence pfipraveného nastupce,
mezery v klicovych kompetencich nebo rezistence ke zméné a nizké zapojeni vedeni.

Pro kazdé identifikované riziko je vhodné navrhnout preventivni opatreni. V pfipadé
nastupnictvi se mlze jednat o rozvojové programy ci vice kandidatni linii nastupnictvi a pfipravit
krizové scénare pro pfipad nahlého odchodu klicové osoby.

Projektovy plan by mél obsahovat jak rezervy a alternativy na zndma rizika, tak i pro ne¢ekané
udalosti. Rezervy se mohou tykat nejen rozpoctu, ale i casovych prodlev.

Hodnoceni rizik:
Kategorie A (vysoké riziko)
vysoka pravdépodobnost vyskytu a vysoky dopad na spole¢nost

kriticka rizika ohrozujici UspéSnost programu
vyZzaduji prioritni fesSeni a aktivni fizeni

Kategorie B (stfedni riziko)

stfedni pravdépodobnost vyskytu nebo dopad
¢astecny vliv na fungovani organizace
nutné pribézné sledovani a fizeni

Kategorie C (nizké riziko)

nizka pravdépodobnost vyskytu a nizky dopad
minimalni vliv na organizaci
postacuje zakladni monitoring

Typické problémy v projektovém planu

Podle Khan et al. (2023) je jednim z nej¢astéjsich problém v fizeni projektld podcenéni faze
planovani, kdy je pfedpoklddano, Ze tym zvladne realizovat projekt bez realistického odhadu
rozpocCtu, Casu Ci rozsahu. Takovy pristup casto vede ke skluzlim, prekroceni nakladl
a opozdénym milnikdim, to vyznamné ohroZuje dosazeni cili projektu.

Dal$im zasadnim problémem je podle PM World Journal (2023) nedostate¢nd nebo nespravna
komunikace mezi zainteresovanymi stranami, ktera se projevuje nejasnostmi v ukolech,
opakovanou praci, konflikty a zpoZzdénimi, v extrémnich pfipadech mlze vést aZz k selhani
projektu.

Podle Landau (2025) je castym problémem i nedostatek pridélenych zdrojl, kdy nespravny
odhad potrebnych kapacit vede k poddimenzovanym tymidm, nedostate¢nému vybaveni nebo
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finan¢nim omezenim. Vysledkem byvaji zpozdéni, pokles kvality vystupl ¢i neuskutecnéné
milniky.

BéZné zminovanymi problémy jsou nejasné definované cile nebo rozsah projektu, které vznikaji
pfi nedostatecné specifikaci nebo pfi nefizenych zménach béhem realizace a které vyrazné
ovliviiuji pInéni termind a naklad(. Také nedostatek transparentnosti projektu a chybéjici vazby

mezi strategii organizace a projektovymi kroky oslabuji vykon a Ucéelnost projektového Fizeni.

2.5 Realizacni faze projektu

Realiza¢ni faze projektu zahrnuje implementaci planovanych aktivit, pribézny monitoring
a kontrolu jejich plnéni s cilem zajistit dosazeni stanovenych projektovych cild.

Podle Rosenau (s. 215-222, 2000) predstavuji monitoring a kontrola kontinudlni proces
sledovani a vyhodnocovani prlibéhu projektu s cilem vcas identifikovat odchylky od planovych
hodnot a pfijmout ndpravna opatieni. Klicovym prvkem je sledovani milnikd, vyznamnych
casovych bodu, které signalizuji dosazeni zasadnich etap projektu. Pro efektivni monitoring
a kontrolu se vyuZivaji strukturované nastroje, pravidelné reporty a moderni software pro
projektové fizeni, ktery umoZniuje sledovani v case, vyuZitelnost alokovanych zdrojl
a upozornéni na zpozdeéni.

2.6 Ukonéeni a vyhodnoceni projektu

Vyhodnoceni projektu predstavuje proces, jehoz cilem je posoudit, zda jsou splnény stanovené
cile a jaky je celkovy pfinos projektu pro organizaci nebo cilovou skupinu. Tento proces je
klicovou soucasti projektového fizeni, protoze umoziiuje nejen zpétné zhodnoceni aktivit, ale
také identifikaci poznatkd vyuZitelnych pro budouci projekty. Ovéfuje, zda byl projekt realizovan
v souladu s planem, rozpoétem a c¢asovym harmonogramem. Zkoumaji se pficiny uspécha
a problém a hledaji se faktory, které ovlivnily pribéh projektu. Vyhodnoceni projektu slouzi
k transparentni prezentaci vysledkld vedeni organizace, financujicim subjektdm ¢i externim
stakeholdertim. Celkova efektivita vyhodnoceni je ovlivnéna kvalitou formulace projektovych
cilh.
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3 Prakticka cast (Projektovy plan)

V praktické ¢asti se zabyvam projektovym pldnem nastupnictvi. Nezabyvdm se tedy studii
proveditelnosti, ale jiz samotnym planem.

Spolec¢nost, ve které plisobim, vnima nastupnictvi jako strategicky proces a rozhodla se planovat
integraci kandidatli v dlouhodobém c¢asovém horizontu. Hlavnim cilem je sniZeni rizika
prerusenim vedouci funkce nebo ztratou kompetenci pfi vypadku klicové pozice. Vnimame tedy
rizika absence nastupnického planu se vsi vdznosti a potvrzujeme nutnost pldnované formy
nastupnictvi, kterd byla popsana v teoretické Casti této prace (kap. 1.2). V této spolecnosti
pracuji na persondlnim oddéleni, kde se, mimo jiné, zabyvam ptipravou planu nastupnictvi pro
vedouci a klicové pozice. Vzhledem k tomu, Ze zajisténi kontinuity téchto pozic povazuji za
daleZitou soucast fizeni lidskych zdrojl, rozhodla jsem se téma zpracovat v ramci své zavérecné
prace. V této praktické cCasti se opiram o teoreticka vychodiska, kterd jsem popsala v sekcich
1a2.

3.1 Iniciaéni faze

V ramci kazdorocniho strategického setkani vedeni firmy jsme odsouhlasili dlouhodoby zamér,
a to vybudovani nastupnického procesu. Jednim ze strategickych cilll se stala pfiprava vhodnych
kandidatl na pripadné budouci prevzeti vedoucich a kli¢ovych pozic ve spole¢nosti. V ramci

.....

SWOT analyza

Jakmile byl schvalen tento zamér, iniciovala jsem workshop na tvorbu SWOT analyzy, kterou
jsem v teoretické ¢asti popsala v kapitole 2.3. Vysledky této analyzy jsem nasledné zpracovala
a prepsala do konkrétnich bod(i projektového planu. Analyza a jeji vysledky mi pomohly
porozumeét vnitfnim silnym a slabym strankam a identifikovat pftilezitosti a hrozby. Diky SWOT
analyze jsem si uvédomila, co je tfeba zlepsit a jak nejlépe reagovat na okolni podminky.

Tab. 3 SWOT analyza

Silné stranky (Strengths) Slabé stranky (Weaknesses)

Nedostatek pfipravenych nahradnik( pro
klicové pozice

Interni kandidati s potencidlem a zkusenostmi

Znalost firemni kultury, procesu a interniho

prostiedi Chybéjici plan nastupnictvi

PrilezZitosti (Opportunities) Hrozby (Threats)

Rychlé ¢i necekané odchody kli¢ovych osob

Spoluprdce s externimi mentory a odborniky bez nahrady

Vyuziti modernich personalnich technologii

iy , S o Demografické zmény, starnuti pracovni sily
(mapovani kompetenci, kariérni planovani)

Generacni obména (nové ndpady, inovace a Riziko naruseni firemni kultury pfi zméné
pristup k technologiim) vedeni

Zdroj: Interni zdroj (2025)
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Cil projektu nastupnictvi

Pro ucely nastupnického projektu jsem v souladu s metodou SMART, popsané v kapitole 2.3,
definovala hlavni cil, a to systematicky pripravit alespon 5 vhodnych internich kandidatl na
prevzeti klicovych a manaZerskych pozic do 12 mésicl od zavedeni a s omezenym rozpoctem ve
vysi 200 000 K¢&. Dosazeni cile bude vyhodnoceno na zakladé splnéni stanoveného poctu
pripravenych kandidatl, dosaZeni casového rdmce a omezeného rozpoctu.

Cil projektu povazuji za realisticky, protoze kombinuje realisticky ¢asovy ramec, konkrétné
definovany vystup a finanéni limit. Silnou strankou, podle mého nazoru je, Ze nastavuje tlak na
strukturu a planovani a nenechava nastupnictvi bézet samo. Slabsi stranku vidim v tom, Ze cil je
citlivy na rozpoctova omezeni a dostupnost externich sluzeb.

Zainteresované strany
Klicové osoby a skupiny, které maji pfimy nebo nepfimy vliv na tento projektovy plan.

Vedeni spole¢nosti (top Management) jako schvalovatel projektu a rozpoc¢tu. Ucastni se
strategickych setkani, pomdaha definovat SWOT analyzu a poZadavky na kandidaty,
uvolfiuje potfebné kapacity.

Personalni oddéleni (personalni manazer), ktery ma roli projektového manazera,
zajistuje metodické ukotveni, koordinaci mezi Utvary a externimi partnery.

Liniovi manazefi (vedouci oddéleni), ktefi identifikuji a nominuji kandidaty na zakladé
rocniho hodnoceni a ABRA skdre, do urcité miry prebiraji roli internich kouc a mentord.
Nastupnici (kandidati), ktefi jsou pfimymi Gcastniky programu.

Ostatni zaméstnanci (nenominovani), ktefi jsou pozorovateli procesu.

Externi koudovaci a vzdélavaci spolecnost, kterd zajistuje specializovany mentoring,
realizaci metody 360°, development centra a odborny dohled nad vyuzitymi metodami.
Zakaznici a dodavatelé, ktefi maji neptrimy vliv a Gcastni se projektu tak, Ze se kandidati
mohou podilet na jedndnich s nimi v rdmci stinovani nebo zastupovani vedoucich
pracovnikd.

3.2 Planovaci faze

V této fazi se zaméruji na detailni vymezeni rozsahu projektu, tvorbu struktury rozpisu praci
(WBS), stanoveni ¢asové narocnosti jednotlivych aktivit, alokaci lidskych i finan¢nich zdroja
a také na identifikaci rizik, kterd mohou ovlivnit UspéSnost celého programu. Mym cilem je
vytvofit strukturovany, realisticky a proveditelny pldn, ktery podpofi systematickou pfipravu
budoucich nastupcl na vedouci a dalsi klicové pozice.

Klicové kroky planovaci faze zahrnuje oblasti:

analyza stavajiciho stavu

rozpad praci

planovani harmonogramu

zajisténi zdrojl a kapacit pro rozvoj
identifikaci rizik
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Vsechny planovaci faze jsem popsala nize.

Analyza sou¢asného stavu
Firma nezacind od nuly, ale zaroven nezavedla uceleny proces nastupnictvi.
Personalni a Fidici prvky, které jiz existuiji:

ro¢ni hodnoceni zaméstnancu

ABRA skére

popisy pracovnich mist

obecné fungujici mentoring

podpora vedeni pro rozvoj zaméstnancl
kazdorocni strategické setkani vedeni

Naopak chybi uceleny, formdlné fizeny nastupnicky proces, zejména:

oficialni plan nastupnictvi

systematickd nominace kandidat(

jednotna pravidla pro vybér nastupct

komplexni diagnostika kandidat(

rozvojovy program navazany pfimo na nastupnictvi
krizové reseni pro nahly vypadek klicové osoby

Rozpad praci (WBS)

Na obrazku nize vizualizuji hierarchicky model celého projektu na mensi ¢asti. Vrcholova uroven
rozpadu praci predstavuje cely projekt ndstupnictvi. Projekt jsem rozdélila do ¢tyf hlavnich fazi.
Iniciacni faze, planovaci faze, realizacni faze a vyhodnoceni projektu

Projekt nastupnictvi

Inicia¢ni faze Planovaci faze Realizatni faze Vyhodnoceni
projektu

SWOT analyza — Soucasny stav |— Predpoklady E
Cil projektu L Harmonogram - Klicové pozice
Zainteresované strany | = Zdroje - Nastupci

— Rozpocet - Nominace

— Rizika |- Rozvojoveé centrum |

I~ RACI matice

— Rozvo0j

Obr. 1 Rozpis praci projektu nastupnictvi
Zdroj: Vlastni zpracovdni (2025)
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Harmonogram

Casovy harmonogram jsem pojmula jako uceleny prehled aktivit, které vychazeji z konceptu
nastupnického projektu. Harmonogram zachycuje postupné kroky od schvaleni projektu
vedenim spole¢nosti, pres identifikaci a hodnoceni kandidat(, az po tvorbu a naslednou realizaci
rozvojového programu. NiZe uvedené ¢asové rozvrzeni jsem koncipovala jako rocni cyklus, ktery
mUze byt v dalSich obdobich opakovan nebo upraven podle aktudlnich potfeb organizace. Riziko
dodrZeni ¢asového harmonogramu vnimam v zavislosti na personalnich zménach a provoznich
prioritach jednotlivych oddéleni. Nékteré cinnosti jsem byla schopna pfipravit jesté pred
samotnou fazi nominace kandidatd. Jedna se zejména o definici poZzadavkl na kandidaty, tvorbu
checklistu klicovych pozic, nastaveni hodnoticich kritérii, zpracovani kompetencni matice
a navrh nominacniho procesu. V dalSich cyklech nastupnického programu jiz tedy nepljde o
jejich tvorbu, ale o revizi a pripadnou aktualizaci podle potieb. Odpovédnosti se méni v zavislosti
na uUkolu, proto nejsou zohlednény vtomto celkovém harmonogramu projektu, ale jsou
detailnéji popsané pro jeden dil¢i krok v kapitole 3.3.

= S
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S >3 ] ] & & S
ama = 2 L 2 B @ FE AT g
2 g N < © o9 S
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Odsouhlaseni projektu a pfipravna faze

1. Definice poZadavkd na nastupniky 0% 1

2. SWOT analyza 0% 1

3. Identifikace klicovych pozic 0% 1

4. Schvaleni projektu 0% 1

Identifikace a nominace kandidatt

5. Sbér kandidat (HR, management) 0% 1

6. Vyhodnocenivhodnosti kandidatu 0% 1

7. Schvéleni seznamu kandidatd 0% 1

Oboustranné ovéreni zajmu

8. Individudlni rozhovory s kandidaty 0% 1

9. Potvrzeni Gcasti na programu 0% 1

Vyhodnoceni diagnostiky a potvrzeni shody

10. Realizace diagnostiky (360°, DC) 0% 1

11. Vyhodnoceni vysledk 0% 1

12. IndividudIni rozvojové plany 0% 1

Finalizace rozvojového programu

13. Alokace zdroji (mentofi, HR) 0% 1

14. Stanoveni rozpoctu 0% 1

15. Identifikace rizik 0% 1

16. Finalizace harmonogramu 0% 1

Realizace rozvojovych aktivit

17. Zahajeni programu 0% 6

18. Skoleni, vzdélavani 0% 6

19. Mentoring 0% 6

20. Rotace, praktickd zkusennost 0% 6

21. Prabéiné hodnoceni 0% 6

Zavérecné vyhodnoceni

22. Vyhodnoceni KPI 0% 1

23. Vyhodnoceni kandidatd 0% 1

24. Zavérecna zprava 0% 1

25. Doporuceni pro dalsi cyklus 0% 1

Obr. 2 Planovany ¢asovy harmonogram
Zdroj: Vlastni zpracovnadni (2025)

26



Vysokd skola polytechnicka Jihlava

1. mésic — Odsouhlaseni projektu a pripravna faze

Schvaleni projektu ndstupnictvi vedenim spole¢nosti v ndvaznosti na strategické setkani
Finalizace SWOT analyzy a potvrzeni klicovych zjisténi (kap. 3.1)

Revize a potvrzeni pozadovanych manazerskych a odbornych predpokladi (kap. 3.3)
Pfiprava a nastaveni metodiky hodnoceni

Identifikace kli¢ovych pozic

Priprava okruhil otazek pro metodu 360°, definice poZadavkd a definice kompetenci
dale testovanych v Rozvojovém centru

2. mésic — ldentifikace a nominace kandidatd

Identifikace potencidlnich nastupcl na zdkladé rocniho hodnoceni, ABRA skére
a rozhovori vedoucich (kap. 3.3)

Svolani nominacéni komise a interni nominace uchazecu (kap. 3.3)

Predstaveni projektu nastupnictvi nominovanym zaméstnanctim

Ujasnéni podminek ucasti a zavazkl do nasledujicich fazi procesu

3. mésic — Oboustranné ovéreni zdjmu
Pribézna komunikace s kandidaty o ¢asovém ramci a oc¢ekavanych vystupech
4. mésic — Vyhodnoceni diagnostiky a potvrzeni shody

Distribuce a vyplnéni dotaznikd metody 360°

Realizace rozvojového centra

Zpracovani vysledkd metody 360°, rozvojového centra a interpretace dat

Individudlni setkani s kazdym kandidatem za Ucelem prezentace a vysvétleni vysledk
Potvrzeni oboustranného zdjmu pokracovat v nastupnickém procesu (kap. 3.3)
Dohoda o zapojeni externiho koucinku ¢i mentoringu

Zahajeni tvorby individudlnich rozvojovych plani

5. mésic — Finalizace rozvojového programu

Sestaveni finaIni verze rozvojového programu pro kazdého ucastnika (kap. 3.3)
Ucasti na poradéch, vedeni projektd a internich rotaci

Planovani individudiniho vzdélavani

Planovani skupinovych vzdélavacich aktivit

Stanoveni rozpoctu

Identifikace rizik

6.—11. mésic — Realizace rozvojovych aktivit

Implementace individudlnich a skupinovych vzdélavacich aktivit

Zapojeni nastupct do projektu a fizeni dilCich ukolu

Stinovani vedoucich pracovnikd, Ucast na strategickych a operativnich poradach
Rotace na vybranych oddéleni pro rozsifeni povédomi o fungovani celé organizace
Pravidelné koucovaci a mentoringové setkani

Pribézna aktualizace rozvojového planu na zakladé vysledkl a zpétné vazby
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Pribézné milniky béhem mésicl 6-11:

Pravidelny monitoring plnéni cil{

Pribézna evaluace pokroku kandidat(

Rizenf rizik spojenych s kapacitami a zmé&nami v organizaci
Prabézny reporting vedeni spolecnosti

12. mésic — Zavérecné vyhodnoceni a doporuceni

Finalni zhodnoceni rozvojového programu kazdého ucastnika
Srovndni pokroku s vystupy z metody 360° a rozvojového centra
Vyhodnoceni cili definovanych v kapitole 3.1

Navrh dalsiho kariérniho postupu nastupct

Pfeddani zavérecné zpravy a doporuceni vedeni spolecnosti

Lidské zdroje

Mezi klicové interni zdroje, které se podileji na realizaci nastupnického programu, jsem zaradila
personalni Utvar, vedouci jednotlivych oddéleni a také vybrané nastupce. Soucasti realizace jsou
rovnéz peclivé zvolené externi subjekty. Kazdé z téchto skupin jsem v rdmci projektu priradila
specifickou roli. Interni zdroje zajistuji odborné kapacity, metodické vedeni a organizacni
podporu projektu, zatimco externi zdroje dopliuji program o profesiondlni expertizu v oblasti
rozvoje talentl. V ramci externi spoluprace spoléham zejména na koucovaci a vzdélavaci
spole¢nost zminénou v Uvodnim podékovani této prace, kterd bude zajistovat mentoring,
realizaci rozvojovych aktivit a odborny dohled nad pouzitymi metodami.

Personalni oddéleni firmy jsem v projektu definovala jako centralni koordinac¢ni jednotku celého
nastupnického procesu. Personalni Utvar, konkrétné persondlni feditel, v mém ndvrhu zastava
roli projektového manazZera. V této roli zajistuje metodické ukotveni projektu, nastavuje
potifebné postupy a koordinuje komunikaci mezi vedenim spolec¢nosti, jednotlivymi Utvary
a samotnymi Ucastniky programu. Soucasné odpovida za planovani, organizaci a fizeni projektu,
za dohled nad casovym harmonogramem, vyhodnocovéani jednotlivych krokd a teSeni
pfipadnych konflikt(. Mym cilem je zajistit, aby cely proces probihal systematicky, transparentné
a v souladu se strategickymi cili spole¢nosti.

Kromé realizacniho tymu je nezbytnym vnitfnim zdrojem vedeni spole¢nosti, které v ramci
nominacni komise a strategickych workshopll poskytuje nezbytnou pravomoc pro schvaleni
nominaci a alokaci zdroju.

Planovany rozpocet

Rozpocet 200 000 K¢ jsem ziskala od externi koucovaci a vzdélavaci spolecnosti uvedené
v Uvodnim podékovani této prace. Jedna se o ¢astku, kterou by bylo nutné vyplatit externi firmé.
Uvedené ceny neobsahuji rezijni ndklady a nezahrnuji interni naklady, které vzniknou
prerusenim vlastni prdce a vénovanim se aktivitam souvisejicim s programem nastupnictvi
(vedouci utvard, ktefi predavaji své zkuSenosti, personalni oddéleni, které vystupuje jako
vedouci projektu). Skupinou je v tomto pfipadé mysleno priblizné 7 nominovanych Gcastnik
programu nastupnictvi.
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pFiprava a realizace metody 360°: 20 000 K¢ / skupina
pfiprava, realizace a interpretace vysledk( rozvojového centra: 50 000 K¢ / skupina
workshopy a tréninky oblasti kariérniho rdstu: 33 000 K¢ / skupina

koucink, mentoring, konzultace: 4 500 K¢ / hod / tGcastnik

dopravni ndklady: 2 500 K¢ / realizace

Rozpocet se mize ménit v zavislosti na poctu ucastnik(, ¢asové narocnosti a komplexnosti

vyuzitych metod.

Tab. 4 Rozpocet

Nakladova Jednotka Mnoistvi Cena/jedn. Celkem (K¢) | Zdavodnéni
polozka
Externi 70000
diagnostika
Metoda 360° Skupina 1 20000 20000 Objektivni
zpétnd vazba
Rozvojové Den 2 25000 50 000
centrum
Rozvojové 102 000
aktivity
Workshopy Den 3 11 000 33000 Mékké
dovednosti
Individualni Hodina 14 4500 63 000 2 hodiny /
koucing Ucastnik
Doprava a Pausal 2 3 000 6 000
administrativa
Rezerva 28 000 Rezijni
naklady

Identifikace a hodnoceni rizik projektového planu nastupnictvi

Zdroj: Vlastni zpracovani (2026)

Teoretické vychodisko pro identifikaci a hodnoceni rizik v projektu jsem popsala v ¢asti 2.4.
Identifikovana rizika jsem rozdélila podle zavaZnosti a pravdépodobnosti vyskytu a navrhla jsem

preventivni opatfeni. V rdmci programu nastupnictvi jsem identifikovala nasledujici rizika, jejichz
hodnoceni a opatfeni uvadim na obrdzku €. 3.

Nejasna nebo pfilis ambiciézni oéekavani vedeni.

Spatné nebo nelplné definované klicové pozice a kompetence.

Program skonci bez redlnych nastupcl (stavajici vedouci neodchazi, kandidati nemaiji
kam nastoupit).
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Nominovani kandidati ziskaji status ,vyvoleni”, porostou jejich ofekavani na rychly
postup, platy a benefity. Pokud se to nenaplni, mohou byt zklamani, v nejhorsim ptipadé
odejit.

Vedouci nominuji ,oblibence”, loajalni lidi nebo ty, které si chtéji udrzet, misto téch
s nejvétSim potencidlem.

Riziko podezreni z protekce, pocit nespravedInosti u téch, ktefi nominovani nebyli.
ABRA skére a rocni hodnoceni jsou k dispozici, ale pouzivaji se pouze formalné, nikoli
jako skutecny vstup.

Kandidati dostanou atraktivni nabidku jinde, kde je role dfive dostupna.

Nominace kandidat(, ktefi se k redlné budouci roli nehodi (po ¢ase se ukazZe, Ze kandidat
nema potfebnou Uroven znalosti a dovednosti nebo nechce nést vyssi zodpovédnost).
Vzdéldvaci spolec¢nost nemusi dlouhodobé kapacitné nebo hodnotové odpovidat
pozadavkim.

Celkovy narlst naklad( z dGvod(i zminénych vyse a rozpoctové riziko.

Riziko nedodrzeni harmonogramu.

Prodlouzeni ¢asu vedouciho pracovnika na posouzeni kandidata.

Nahly odchod klicové osoby.

Hodnoceni rizik probiha v souladu s teoretickym vychodiskem popsaném v kapitole 2.4.
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Identifikovana rizika a jejich napravna opatreni

Oznaceni Riziko

Preventivni opatfeni

Nejasna nebo pfilis ambicidézni oéekavanivedeni

Spoleénd definice cila
Pravidelné hodnoceni's vedenim spoleénosti

Spatné nebo nelplné definované klicové pozice a
kompetence

Strukturovana analyza roli
Vytvoreni kompetencniho modelu

Program skonci bez redlnych nastupct

Plan néstupnictvi navazany na personalni strategii
Vice kariérnich scénarid
Jasnd komunikace ocekavani

Vedouci nominuji oblibence

Jasnd kritéria nominace
Nominacni komise
MozZnost zpétné vazby

Podezfeniz protekce

Transparentni komunikace
Smysluplna zpétnd vazba nenominovanym

Riziko nedodrZeni harmonogramu

Detailni planovani projektu
Pravidelny monitoring milnika
Jasnd odpovédnost za jednotlivé kroky

Nahly odchod klicové osoby

Pfipravit krizovy scénar

B Kandidéti dostanou atraktivni nabidku jinde

Prace s kariérnim planem
Zvyseni atraktivity prace
Rychlé zapojeni do praxe

B  Nominace nevhodnych kandidatu

Vicekrokové posouzeni
Jasnéjsi popis role
MozZnost vystoupeniz programu

Detailni rozpocet
Finan¢ni monitoring

B  Narstnakladd a rozpottové riziko oo . "
VyuZitiinternich zdrojd
Prioritizace aktivit
. ’ ; , Stanoveni ¢asovych rdmct hodnoceni
ProdlouZeni ¢asu vedouciho pracovnika na posouzeni . |
B i Podpora HR pfi hodnoceni
kandidatd

Zjednoduseni hodnoticich nastrojt

FormalnivyuZivani ABRA a ro¢niho hodnoceni

Skoleni vedoucich
Integrace dat do nominaci
Pravidelnd kalibrace hodnoceni

Status ,vyvoleni” a rostouci o¢ekavani kandidatd

Jasnd komunikace pfinosd programu
Pravidelnd prace s ocekavanimi
Omezeni protekéniho vnimani programu

Rizika spojend s externivzdélavaci spolecnosti

Ramcovd smlouva
Diverzifikace dodavatel(
Pravidelné hodnoceni
Budovaniinternich kapacit

Obr. 3 Preventivni opatieni na identifikovana rizika

Zdroj: Vlastni zpracovdni (2026)

3.3 Realiza¢ni faze

Ve spolecnosti jsem projektovy plan nastupnictvi predstavila a jeho realizace byla plné
odsouhlasena. Vedeni organizace jednoznacné potvrdilo potfebu zavést strukturovany
nastupnicky proces. V této kapitole predstavuji dalsi kroky projektu ndstupnictvi, zejména
identifikaci, nominaci, hodnoceni a rozvoj potencialnich nastupct.

Identifikace poZadovanych predpokladli kandidat(

Vseobecné predpoklady pro vedouci a klicové pozice byly v nasi spole¢nosti jiz dfive zapracovany
do popisli pracovnich mist. Pro Gcely projektu nastupnictvi jsem tyto, jiz existujici poZadavky,
prevzala a zaclenila do ramce hodnoceni a rozvoje budoucich nastupcl. Iniciovala jsem dalsi
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workshop s vedenim spole¢nosti zamérfeny na identifikaci poZadovanych odbornych
predpokladl. Tyto odborné predpoklady jsme urcili na zakladé vlastni profesni zkusenosti,
konzultace s kolegy a na zékladé pozadavkl vyplyvajicich z popisi pracovnich mist. V dalSich
cyklech nastupnictvi jiz neplijde o novou tvorbu téchto predpoklad(, ale o jejich revizi
a aktualizaci podle potreb.

Vseobecné predpoklady:

strategické mysleni

schopnost vedeni lidi a vyjednavani

efektivni komunikace a prezentace

fizeni zmén

orientace na vysledky

potencial pro rist

meékké dovednosti (prezentacni dovednosti, vedeni lidi apod.)
rozhodovani pod tlakem

Odborné predpoklady:

finanéni fizeni

projektové fizeni

digitalni dovednosti

individualni znalosti technologii a dovednosti v rdmci pozadované pozice
jazykova vybavenost

Identifikace kliCovych pozic

Pro ucely projektu nastupnictvi jsem vytvofila tento checklist, ktery slouzi jako podklad pro
identifikaci klicovych roli. Tyto role chapu jako pozice, jejichZ neobsazeni by mélo zasadni dopad
na provoz, kvalitu vyroby, bezpecnost nebo kontinuitu odbornych znalosti. Tento nastroj jsem
pfipravila jesté pred samotnym schvalenim projektu. Na zakladé tohoto checklistu jsme ve
spole¢nosti identifikovali celkem 22 klicovych pozic, z toho 14 vedoucich a 8 technicky
zamérenych specialist.
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Pokud na alespofi jednu z nasledujicich otazek odpovite "anc", dana pozice se povaZuje za
klicovou.

Strategicky vyznam

Vedlo by obsazeni této pozice v kratkodobem horizontu k vyznamné piekézce
podnikani?

Ma obsazeni pozice vliv na dosaZeni strategickych zakaznickych, trznich nebo
produktovych cila?

Finanéni vyznam

Ma drzitel pozice vyznamny vliv na udrZovanifzvySovani finanénich ukazatell jako jsou
vynosy, zisk nebo ziskovost?

Vede neobsazeni pozice po kratké dobé k nakladim nebo ziraté trzeb?

Podstupuje spoleénost finanéni riziko tim, Ze pozici neobsadi?

Sit'ové propojeni a komplexnost

Je pozice spojena s rozsahlym propojenim v ramci spole¢nosti a vyznacuje se vysokou
mirou sloZitosti (napf. procesy, trhy, skupiny zakaznikd)?

Networking s kli¢ovymi hraéi na trhu
Musi drzitel pozice udrZzovat komplexni vztahy se zakazniky nebo dodavateli?

Nahrada

VyZaduje nahrada pozice specialni Skoleni nebo specialni technické znalosti, které Eini
obsazeni pozice ¢asové nebo finanéné naroénou?

Je nemoZné, aby ukoly specifické pro danou pozici vykonavali jini funkcionafi
organizace?

Obr. 4 Checklist klicovych pozic
Zdroj: Vlastni zpracovdni (2025)

Identifikace potencialnich nastupcl

Identifikace potencialnich nastupcl probiha, mimo jiné, na zakladé ro¢niho pohovoru. Jedna se
o osobni pohovory a pravidelné schizky mezi vedoucim pracovnikem a zaméstnancem, pfi
kterych se hodnoti uplynuly rok a planuje se dalsi rozvoj zaméstnance v roce nasledujicim.
Pohovory slouZi k poskytnuti oboustranné zpétné vazby, stanoveni novych cild a identifikaci
vzdélavacich potteb. Jsou klicovym ndstrojem pro profesni rlst zaméstnancl, motivaci
a spokojenost.

Jako dalsi podklad pro poskytnuti zpétné vazby slouzi tzv. ABRA skdre. Hodnoceni zaméstnance
se zaméruje na klicové oblasti jako odborné znalosti, pracovni vykon, dostupnost, leadership,
iniciativu a mékké dovednosti. Hodnoceni probiha stupnicové a slovni zpétnou vazbou.

Kombinace ro¢niho hodnoceni a ABRA skdre vytvari dobry zdklad, protoZe spojuje pohled
vedouciho se strukturovanym vyhodnocenim.

Tento proces je v nasi organizaci dlouhodobé nastaven a v rdmci mého projektu v ném nebyly
provedeny zadné zmény, nepredstavoval oblast vyZadujici zasah. Moji pfidanou hodnotou v této
Casti nebyla tvorba nového hodnoticiho nastroje, ale zac¢lenéni jiz existujicich firemnich nastrojl
do systému nastupnictvi.
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Celkové skdre zaméstnance je vypocteno jako soucin jednotlivych hodnoceni, ktery je nasledné
upraven délenim 10 000, aby vysledna hodnota byla pfiméfené vysoka a Iépe interpretovatelna.

Popsdano v kapitole 2.4.
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Obr. 5 ABRA skore
Zdroj: Interni zdroj (2025)

Hypoteticky ptiklad vyhodnoceni ABRA

Pro predstavu jsem vytvorila hypotetické vyhodnoceni, které porovnava stejného zaméstnance
v roli Ffadového pracovnika a nasledné v roli vedouciho. Srovnani ukazuje, jak se pfi zméné role
méni naroky na jednotlivé hodnocené oblasti a jak se zména role promita do vysledného skdre.
Je z néj patrné, Ze i pfi zachovani silnych stranek muze dojit k poklesu hodnoceni v dlsledku

vyssich ocekavani na vedouci pozici.
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Obr. 6 Hypoteticky priklad vyhodnoceni fadového zaméstnance
Zdroj: Vlastni zpracovadni (2026)
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Obr. 7 Hypoteticky pfiklad vyhodnoceni vedouciho zaméstnance
Zdroj: Vlastni zpracovdni (2026)

Nominace potencialnich nastupct

Do planu ndstupnictvi jsem nové zafadila povinnost svolani nominacni komise sestavenou
z vedeni spolecnosti, kterou vnimam jako klicovy prvek prevence protekce. Opakovani tohoto
procesu jsem stanovila jednou rocné, pficemZ jsem zdaroven ponechala moznost svolani
mimoradné nominacni komise v pfripadé potfeby. Nominaéni komise ma za ukol objektivné
posoudit a provést kalibraci jednotlivych kandidat(i na nastupnické pozice. Cil tymové nominace
je spole¢né odsouhlasit zaméstnance s potencidlem v budoucnu prevzit klicové role. Za dilezité
povazuji to, aby komise pfi svém rozhodovdani pracovala predevsim s relevantnimi daty
a hodnoticimi podklady, nikoli pouze s reputaci ¢i subjektivnim dojmem. Z téchto dlivodl jsem
jako vedouciho nominacéni komise stanovila personalniho feditele (feditelku), ktery musi zajistit
nezavisly pohled na kandidaty a zaroven garantovat dodrZovani stanovenych pravidel a kritérii.
Z identifikovanych 22 klicovych pozic jsme nominovali 17 nastupct (9 vedoucich a 8 technicky

zamérené specialisty).

Diagnostika nastupcl a oboustranné ovéreni zajmu

Abych snizila riziko neefektivni investice do kandidatd, ktefi o roli redlné nestoji, zaradila jsem
do projektu vyuziti metody 360° a rozvojového Centra. Tyto nastroje jsem z metodik uvedenych
teoretické casti zvolila zdmérné pro jejich schopnost odhalit mékké kompetence a pozorovat
chovani v modelovych situacich, prestoze pocitam s rizikem stresu u testovanych zaméstnanc.

Zaroven jsem volila kombinaci online formy a osobniho setkani pro udrzeni hladiny rozpoctu.
Diagnostika kandidatt a nasledné oboustranné ovéreni zajmu tedy probéhne ve dvou milnicich:

Metodou 360°, formou online.
Rozvojovym centrem, formou osobni Gcasti na dvoudennim workshopu.

Vystupem celého procesu bude stvrzeni oboustranného zajmu o pokracovani v nastupnickém
procesu a vstup do programu nebo naopak odmitnuti ic¢asti jedné nebo druhé strany.
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Realizace metod 360° zpétné vazby a rozvojového centra zatim nebyla v ramci projektu
uskuteénéna z divodu redukce nakladi spoleénosti. Zacala jsem vSak s poptavkou dodavatel(,
ktefi jsou schopni zajistit zpétnou vazbu 360 a s dodavatelem, kterému patfi diky v dvodu
definuji oblasti, které budou pfedmétem dvoudenniho rozvojového centra.

RACI matice metody 360° a rozvojového centra

RACI nastroj je popsan v teoretické ¢asti kapitoly 2.4.
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Obr. 8 RACI matice pro metodu 360° a rozvojové centrum
Zdroj: Vlastni zpracovdni (2026)

Rozvoj ndstupcl

Po Uspésném odsouhlaseni obou stran kandidati vstupuji do rozvojového programu. Konkrétni
rozvojové aktivity jsme vybrali po dohodé vSech vedoucich pracovnikd, pro které jsme urcili nebo
v budoucnu uréime nastupniky. Aktivity vychazi z nabidky nastroji rozvoje pospanych v kapitole
2.4,

Zapracovani nastupce na danou pozici diky spolulcasti pri aktivitdich vedouciho
pracovnika, napfiklad vrcholovych porad nebo jednani se zakazniky. Pti této pfilezZitosti
kandidat pozoruje mysleni a postupy klicové pozice.
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Prevzeti zodpovédnosti za projekty nad ramec stdvajici pozice pro ziskani zkusenosti
z komplexnich situaci.

Rotace na jinych oddéleni pro rozsifeni povédomi o fungovani firmy a ziskani nadhledu.
Individualni podpora v podobé externiho a interniho koucinku.

Rozvoj pozadovanych vseobecnych a odbornych predpokladl specifikovanych v tvodni
Casti realiza¢ni faze této prace.

Rozvoj mékkych dovednosti v ramci skupinovych tréninkovych aktivit. Tyto tréninkové
aktivity vychazi z poZadovanych vseobecnych predpokladl, které jsou sepsany
v kapitole Definice poZzadovanych predpoklad( kandidatu.

Jednotlivé rozvojové aktivity kombinuji existujici nastroje vyuzivané v nasi spole¢nosti, tak nové
navriené aktivity, které jsem do doplnila. Nové jsem navrhla zapojeni nastupci formou
spolulcasti na aktivitdch vedoucich pracovnik(, prevzeti odpovédnosti za projekty nad rdmec
jejich stavajici role a také rotaci na jinych oddélenich, kterd ve firmé dosud nebyla systematicky
vyuzivana. Naopak individudlni koudink a vzdélavani vychazejici z popisl pracovnich mist

YT

jsem dale doplnila skupinové tréninkové aktivity zamérené na rozvoj mékkych dovednosti.

Vyhodnoceni rozvojovych potieb

Pro vyhodnoceni rozvojovych potieb jsem vypracovala matici kompetenci klicovych pozic. Tato
matice slouzi k prehlednému porovndni poZadované Urovné kompetenci pro danou pozici
s aktualni trovni kompetenci jednotlivych kandidatl. Na zakladé identifikovaného rozdilu mezi
poZzadovanou a aktualni drovni mlzZeme stanovit rozvojovy potencial kandidata a navrhnout
konkrétni akéni kroky, které povedou k jeho dalSimu profesnimu rozvoji. Posouzeni probihd
pomoci metody 360°, rozvojového centra, pldnu rozvojovych aktivit popsaném v predchozim
odstavci a na zdkladé rocnich pohovord.

NiZe uvedenad tabulka predstavuje ilustrativni pfiklad matice kompetenci.

Tab. 5 Matice kompetenci manazera

Kompetence | Pozadovana Aktualni Rozdil Rozvojovy Akeni kroky
uroven uroven potencial
Strategické 5 3 -2 Vysoky Skoleni
mysleni
Rizenf lidi 4 4 0 Stiedni Mentoring
Komunikaéni 5 5 0 Nizky Zapojeni do
dovednosti internich
aktivit
Rozhodovani 4 3 -1 Stredni Prakticky
pod tlakem trénink
Projektové 4 3 -1 Stiedni Skoleni
fizeni

Zdroj: www.praceamzda.cz (2025)
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3.4 Ukondceni a vyhodnoceni projektu

Cile projektu jsem definovala v kapitole 3.1 pomoci metody SMART, a sice systematicky pFipravit
alespont 5 vhodnych internich kandidatl na prevzeti klicovych a manaZerskych pozic do 12
mésicll od zavedeni a s omezenym rozpoctem ve vysi 200 000 K¢.

Na celkovych 22 identifikovanych klicovych pozic (14 vedoucich a 8 technicky zamérenych
specialistl) jsme nominovali 80 % kandidat(l. Identifikaci a nominaci téchto nastupcd jsme
provedli na zakladé ro¢niho hodnoceni zaméstnanci a vysledkd ABRA skére. 100% plnéni jsme
nedosahli v disledku personalnich zmén, které si vyzadaly delsi ¢as na hodnoceni zaméstnanc(.
Dalsim faktorem, ktery ovlivnil realizaci projektu je, Ze spole€nost zahajila opatfeni zamérena na
optimalizaci nadkladd. Byla pozastavena vétsina externich sluzeb a planovany rozpodet pro tento
projekt 200 000 K¢ je odloZen na rok 2027. Pokracujeme ale s pfipravou vybranych kandidatl
organizovanim interniho rozvoje. Tento typ rozvoje je zaméren predevsim na praktické
dovednosti, které jsou pro danou pozici klicové a umoznuji pfimé napojeni na kazdodenni
provoz. Kandidat doprovazi a zastupuje svého vedouciho pfi strategickych i operativnich
poraddch a jednanich se zdkazniky nebo dodavateli. Zaroven se podili na vybranych
odpovédnostech a projektech, kde ziskdva potrebnou jistotu a praktickou zkusenost. Externi
rozvojové aktivity (rozvoj mékkych dovednosti, koucink) jsem pozastavila. Zatim neni jasné, zda
zvladneme plnohodnotné pfipravit vybrané kandidaty do 12 mésicl od zavedeni.
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Zdroj: Vlastni zpracovnadni (2025)
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Zaveér

Nastupnictvi je strategickym nastrojem, ktery muiZe ovlivnit budoucnost organizace.
Systematické planovani nastupnictvi umoziiuje minimalizovat provozni i reputacni rizika,
posiluje organizacni stabilitu a podporuje rozvoj lidského kapitalu. Projektové fizeny pfistup,
prezentovany v mé praci, nabizi strukturovany rdmec, ktery umoziiuje prevést slozity proces
pripravy nastupcl do jasné definovanych fazi, od analyzy soucasného stavu, pres planovani
krokU a fizeni rizik, aZz po sledovani postupu a vyhodnoceni vysledk(l. Prace zaroven prokazala,
Ze kombinace nastrojl projektového managementu, jako jsou Gantt diagramy, harmonogramy
¢i analyza rizik a principd talent managementu vytvafi efektivni mechanismus pro fizeny predej
vedeni atvar(. Firmy, které prijmou nastupnictvi jako dlouhodoby projekt a strategickou
prioritu, ziskaji pripravené nastupce, vyssi odolnost vuici krizim a konkurenéni vyhodu
v budoucim rozvoji.

V malych firmach mizZe byt nastupnictvi spjato s osobou vlastnika nebo Uzkého vedeni a muze
probihat spiSe neformalné. Plan nastupnictvi mlzZe predstavovat jednoho konkrétniho nastupce,
napfiklad rodinného pfislusnika c¢i klicového zaméstnance. Vyhodou tohoto pristupu mlze byt
flexibilita a rychlost rozhodovani, nevyhodou pak vysokd zavislost na jednotlivcich a zvySené
riziko pfi neocekdvanych zménach. Ve strfednich a velkych firmach se nabizi SirSi skala
nastupnickych strategii, pomoci nastupnického strategického planu a nastupnické matice. Tyto
organizace mohou mit k dispozici robustnéjsi persondlni nastroje, rozpocty na rozvoj a procesy,
ale mohou narazit na vyssi miru administrativy a pomalejsi implementaci zmén.

Praktickym pfinosem mé prace je navrh konkrétniho projektového planu a fizeného modelu
nastupnictvi ve vyrobni firmé, ktery propojuje principy projektového managementu s talent
managementem. Vystupy jsou vyuZitelné predevsim pro personalni Utvary, liniové manazery
a vrcholové vedeni podnikud. Jedna se o uceleny plan nastupnictvi, ktery zohledriuje rostouci
rizika spojend se starnutim pracovni sily, nedostatkem odbornikl a tlakem na kontinuitu
praktickych znalosti. Prace je uréena pro skupinu lidi, ktera v organizacich nese odpovédnost za
fizeni lidi a budouci obsazeni klicovych roli, tedy pro personalni specialisty, personalni manazery,
vedouci oddéleni i vlastniky firem. Vtéto praci poskytuji uceleny rdamec, jak je moiné
nastupnictvi uchopit jako fizeny projekt.

Z hlediska stavu pozndni md prdce shrnuje a propojuje teoretické poznatky o nastupnictvi,
intelektudlnim kapitalu a projektovém fizeni a doplfiuje je o pohled z prosttedi vyrobni firmy
pUsobici v mezinarodnim kontextu. Teoretickd Cast ukazuje, Ze v literatufe je nastupnictvi
chapdno jako strategicky, dlouhodoby a systematicky proces. Prakticka ¢ast pak navrhuje
konkrétni kroky, nastroje a c¢asovy harmonogram implementace planu nastupnictvi
a demonstruje, jak Ize teoreticka vychodiska prevést do redlného firemniho prostredi.

Vyznamnou roli v této praci hraje také ma osobni zkuSenost. Diky tomu, Ze pracuji na
personalnim oddéleni jsem mohla propojit teoretické poznatky s potfebami firmy a navrhnout
model nastupnictvi, ktery je nejen teoreticky podloZeny, ale zaroven prakticky pouzitelny.
Vérim, Ze navrzeny pristup mulze firmé pomoci Iépe chranit a rozvijet jeji intelektualni kapital,
pripravit budouci lidry a zvysit odolnost vic¢i neocekdavanym zméndm ve vedeni i v klicovych
rolich.

40



Vysokd Skola polytechnickd Jihlava

Seznam pouzité literatury

Alma Career (2019) Shadowing aneb Proc se v prdci vypldci Smirovdni [online] [2025]. [cit.
20.8.2025] Dostupné z https://magazin.almacareer.com/cz/clanky/shadowing-aneb-proc-
se-v-praci-vyplaci-smirovani

ATLASSIAN (2024) Project Life Cycle: The 5 phases explained. [online] [2025]. [cit. 20.8.2025]
Dostupné z https://www.atlassian.com/work-management/project-management/project-
life-cycle

BENGT, KARLOF a Fredrik Helin LOVINGSSON. Management od A do Z. Brno: Computer Press,
2006. ISBN 80-251-1001-X.

BETTERWORKS (2025) 7 Succession Planning Challenges Stopping Your Growth [online] [2025].
[cit. 25.7.2025] Dostupné z https://www.betterworks.com/magazine/succession-planning-

challenges/

BUSINESS INSIDER (2025) There’s a CEO succession crisis brewing [online] [2025]. [cit.
25.7.2025] Dostupné z https://www.businessinsider.com/ceo-exits-finding-successor-
challenging-leadership-2025-5

FERNANDEZ-A. C., NAGEL, G. & GREEN, C. (2021) The High Cost of Poor Succession Planning
[online] [2025]. [cit. 25.7.2025] Dostupné z https://hbr.org/2021/05/the-high-cost-of-
poor-succession-planning

FIREMNI-SPCIOLOG, Assessment Centrum (AC) a Development Centrum (DC): Co jsou za¢ a jak
ndm mohou pomoci [online] [2024]. [cit. 25.7.2025] Dostupné z https://www.firemni-
sociolog.cz/cz/uzitecne-informace/clanky/860-assessment-centrum-ac-a-development-
centrum-dc-co-jsou-zac-a-jak-nam-mohou-pomoci

FRAENKISCHE CZ s.r.o., [online] [2024]. [cit. 18.2.2026] Dostupné z
https://edv0284.fraenkische.loc/process/en-GB/2285/

FRAENKISCHE CZ s.r.0., [online] [2025]. [cit. 25.1.2026] Dostupné z
https://edv0284.fraenkische.loc/document/en-GB/D11317/

GARG, A. K., VAN WEELE, E. (2012) Succession Planning and Its Impact on the Performance of
Small, Micro and Medium Enterprises within the Manufacturing Sector in Johannesburg
[online] [2025]. [cit. 25.7.2025] Dostupné z
https://www.ccsenet.org/journal/index.php/ijbm/article/view/14118

GARTNEROVA, POLICKY. (2025) Semindrni prdce, Projektové rizeni 1 [online] [2025]. [cit.
6.1.2025] Dostupné z: PR1-LS24/25: Seminarni prace - projekty - odevzdavarna | Moodle
VSPJ

JETIR.org (2019) A Conceptual Study on Succession planning: Vital idea for Organizational
Success, [online] [2025]. [cit. 20.8.2025] Dostupné z
https://www.jetir.org/papers/JETIR1906W86.pdf

KHAN, A. Z., SKIBNIEWSKI, M. & CABLE, J. (2023) Role, Challenges and Limitations of
Communications in Project Stakeholder Management and Engagement, [online] [2025].
[cit. 25.8.2025] Dostupné z: https://pmworldlibrary.net/wp-

41


https://magazin.almacareer.com/cz/clanky/shadowing-aneb-proc-se-v-praci-vyplaci-smirovani
https://magazin.almacareer.com/cz/clanky/shadowing-aneb-proc-se-v-praci-vyplaci-smirovani
https://www.atlassian.com/work-management/project-management/project-life-cycle
https://www.atlassian.com/work-management/project-management/project-life-cycle
https://www.betterworks.com/magazine/succession-planning-challenges/
https://www.betterworks.com/magazine/succession-planning-challenges/
https://www.businessinsider.com/ceo-exits-finding-successor-challenging-leadership-2025-5
https://www.businessinsider.com/ceo-exits-finding-successor-challenging-leadership-2025-5
https://hbr.org/2021/05/the-high-cost-of-poor-succession-planning
https://hbr.org/2021/05/the-high-cost-of-poor-succession-planning
https://www.firemni-sociolog.cz/cz/uzitecne-informace/clanky/860-assessment-centrum-ac-a-development-centrum-dc-co-jsou-zac-a-jak-nam-mohou-pomoci
https://www.firemni-sociolog.cz/cz/uzitecne-informace/clanky/860-assessment-centrum-ac-a-development-centrum-dc-co-jsou-zac-a-jak-nam-mohou-pomoci
https://www.firemni-sociolog.cz/cz/uzitecne-informace/clanky/860-assessment-centrum-ac-a-development-centrum-dc-co-jsou-zac-a-jak-nam-mohou-pomoci
https://edv0284.fraenkische.loc/process/en-GB/2285/
https://edv0284.fraenkische.loc/document/en-GB/D11317/
https://www.ccsenet.org/journal/index.php/ijbm/article/view/14118
https://moodle.vspj.cz/mod/assign/view.php?id=325304
https://moodle.vspj.cz/mod/assign/view.php?id=325304
https://www.jetir.org/papers/JETIR1906W86.pdf
https://pmworldlibrary.net/wp-content/uploads/2023/02/pmwj126-Feb2023-Khan-Skibniewski-Cable-role-challenges-limitations-of-Communications-in-project-stakeholder-engagement.pdf

Vysokd Skola polytechnickd Jihlava

content/uploads/2023/02/pmwj126-Feb2023-Khan-Skibniewski-Cable-role-challenges-
limitations-of-Communications-in-project-stakeholder-engagement.pdf

KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji: Zdklady moderni personalistiky. Praha: Computer Press,
2015. ISBN 978-80-7261-288-8

KREISCHER M. (2025) The Succession Planning Gap: Real Stats on Why Family Businesses
Struggle to Prepare [online] [2025]. [cit. 18.7.2025] Dostupné z
https://www.kmco.com/insights/the-succession-planning-gap-real-stats-on-why-family-

businesses-struggle-to-prepare/

LANDAU, P. (2025) Overcoming Resource Constraints in Project Management: Examples,
Techniques & More, [online] [2025]. [cit. 25.8.2025] Dostupné z:
https://www.projectmanager.com/blog/resource-constraints-in-project-management

MANAGEMENT News (2012) Prospél by vam reverzni mentoring? [online] [2012]. [cit.
18.7.2025] Dostupné z https://www.managementnews.cz/manazer/manazerske-

dovednosti-id-147962/prospel-by-vam-reverzni-mentoring-id-1634260

OBIANUJU, A. A., IBRAHIM, U. A., ZUBAIRU, U. M. (2021) SUCCESSION PLANNING AS A CRITICAL
MANAGEMENT IMPERATIVE: A SYSTEMATIC REVIEW [online] [2021]. [cit. 18.7.2025]
Dostupné z https://czasopisma.prz.edu.pl/mmr/article/view/337/271

OPENAI, Uprava a oprava stdvajiciho textu [online] [2025]. [cit. 20.12.2025] Dostupné z
https://chatgpt.com/

PAMPROFI, VyuZivdani psychodiagnostickych metod v personalistice [online] [2025]. [cit.
20.12.2025] Dostupné z https://www.pamprofi.cz/33/vyuzivani-psychodiagnostickych-
metod-v-personalistice-uniqueidmRRWSbk196EZy9EEhbhYd yMnY24Qtdwijpsj iqtBV8CD-
vMUnwPIw/

PERPLEXITY Al, Inc. Vyhleddvdni zdroji [online] [2025]. [cit. 20.7.2025] Dostupné z
https://www.perplexity.ai/

PM World Journal (2023) Role, Challenges and Limitations of Communications in Project
Stakeholder Management and Engagement [online] [2025]. [cit. 20.8.2025] Dostupné z
https://pmworldlibrary.net/wp-content/uploads/2023/02/pmwij126-Feb2023-Khan-
Skibniewski-Cable-role-challenges-limitations-of-Communications-in-project-stakeholder-

engagement.pdf

RIVOLTA, M.L. (2018) Does Lead Time in CEO Succession Matter? Evidence From Planned
Versus Unexpected CEO Departures, [online] [2025]. [cit. 20.8.2025] Dostupné z
https://www.sciedupress.com/journal/index.php/ijfr/article/view/13499/8348

ROSENAU, M. D., Rizeni projekti. Praha: Computer Press, 2000. ISBN 80-7226-218-1

ROSENTHAL, J. & ROSEN, M. (2025) Where Traditional Succession Planning Falls Short [online]
[2025]. [cit. 25.7.2025] Dostupné z https://hbr.org/2025/07/where-traditional-succession-
planning-falls-short

ROTHWELL, W.J. (2001) Effective Succession Planning: Ensuring Leadership Continuity and
Building Talent from Within, 4th ed., New York: American Management Association. ISBN
10 0814414168; ISBN 13 9780814414163

42


https://pmworldlibrary.net/wp-content/uploads/2023/02/pmwj126-Feb2023-Khan-Skibniewski-Cable-role-challenges-limitations-of-Communications-in-project-stakeholder-engagement.pdf
https://pmworldlibrary.net/wp-content/uploads/2023/02/pmwj126-Feb2023-Khan-Skibniewski-Cable-role-challenges-limitations-of-Communications-in-project-stakeholder-engagement.pdf
https://www.kmco.com/insights/the-succession-planning-gap-real-stats-on-why-family-businesses-struggle-to-prepare/
https://www.kmco.com/insights/the-succession-planning-gap-real-stats-on-why-family-businesses-struggle-to-prepare/
https://www.projectmanager.com/blog/resource-constraints-in-project-management
https://www.managementnews.cz/manazer/manazerske-dovednosti-id-147962/prospel-by-vam-reverzni-mentoring-id-1634260
https://www.managementnews.cz/manazer/manazerske-dovednosti-id-147962/prospel-by-vam-reverzni-mentoring-id-1634260
https://czasopisma.prz.edu.pl/mmr/article/view/337/271
https://chatgpt.com/
https://www.pamprofi.cz/33/vyuzivani-psychodiagnostickych-metod-v-personalistice-uniqueidmRRWSbk196EZy9EEhbhYd_yMnY24Qtdwjpsj_iqtBV8CD-vMUnwPlw/
https://www.pamprofi.cz/33/vyuzivani-psychodiagnostickych-metod-v-personalistice-uniqueidmRRWSbk196EZy9EEhbhYd_yMnY24Qtdwjpsj_iqtBV8CD-vMUnwPlw/
https://www.pamprofi.cz/33/vyuzivani-psychodiagnostickych-metod-v-personalistice-uniqueidmRRWSbk196EZy9EEhbhYd_yMnY24Qtdwjpsj_iqtBV8CD-vMUnwPlw/
https://www.perplexity.ai/
https://pmworldlibrary.net/wp-content/uploads/2023/02/pmwj126-Feb2023-Khan-Skibniewski-Cable-role-challenges-limitations-of-Communications-in-project-stakeholder-engagement.pdf
https://pmworldlibrary.net/wp-content/uploads/2023/02/pmwj126-Feb2023-Khan-Skibniewski-Cable-role-challenges-limitations-of-Communications-in-project-stakeholder-engagement.pdf
https://pmworldlibrary.net/wp-content/uploads/2023/02/pmwj126-Feb2023-Khan-Skibniewski-Cable-role-challenges-limitations-of-Communications-in-project-stakeholder-engagement.pdf
https://www.sciedupress.com/journal/index.php/ijfr/article/view/13499/8348
https://hbr.org/2025/07/where-traditional-succession-planning-falls-short
https://hbr.org/2025/07/where-traditional-succession-planning-falls-short

Vysokd Skola polytechnickd Jihlava

Sigma Assessment Systems (2023) The Impact of Unplanned CEO Succession on Organizational
Performance [online] [2025]. [cit. 25.8.2025] Dostupné z:
https://www.sigmaassessmentsystems.com/the-impact-of-unplanned-ceo-succession/

SLAVIK, Jakub, Marketing a strategické fizeni ve vefejnych sluzndch: Praha: Graga Publishing,
2014. ISBN 978-80-247-4819-1

SMARTER (2025) On-line 360° hodnoceni [online] [2025]. [cit. 15.10.2025] Dostupné z:
https://www.smarter.cz/online-360-hodnoceni

SVOZILOVA, Alena, Projektovy management. systémovy pfistup k fizeni projektd. 3.
aktualizované a rozsitené vydani. Expert. Praha: Grada Publishing, 2016. ISBN 978-80-271-
0075-0.

SVAZ PRUMYSLU A DOPRAVY CESKE REPUBLIKY (2025) ManaZerské ndstupnictvi: Jak zapracovat
nového Séfa v 5 krocich online] [2025]. [cit. 20.11.2025] Dostupné z
https://www.spcr.cz/serial-03-jak-zapracovat-noveho-sefa-v-5-krocich

TURNER R., MULLER R. (2023) On the nature of the project as a temporary organization,
[online] [2025]. [cit. 25.8.2025] Dostupné z
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0263786302000200?via%3Dihub

WHITMORE, John. Koucovdni, Rozvoj osobnosti a zvysovdni vykonnosti 3. doplnéné
a prfepracované vydani. Praha 2011. ISBN 978-80-276-1209-3.

U.S. Geological Survey (USGS) (2025) Succession Planning Desk Guide, [online] [2025]. [cit.
20.8.2025] Dostupné z https://www.usgs.gov/human-capital/succession-planning-desk-
guide-0

43


https://www.sigmaassessmentsystems.com/the-impact-of-unplanned-ceo-succession/
https://www.smarter.cz/online-360-hodnoceni
https://www.spcr.cz/serial-03-jak-zapracovat-noveho-sefa-v-5-krocich
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0263786302000200?via%3Dihub
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0263786302000200?via%3Dihub
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0263786302000200?via%3Dihub
https://www.usgs.gov/human-capital/succession-planning-desk-guide-0
https://www.usgs.gov/human-capital/succession-planning-desk-guide-0

