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SOUHRN

Cil prace:

Cilem diplomové prace je navrhnout doporuceni, ktera budou implementovana do procesu talent managementu
ve vybrané organizaci béhem prvniho roku pracovnika. Na zaklad¢ vysledktl jsou navrzena konkrétni feseni,
ktera podporuji rozvoj a udrzeni talentovanych jedincti ve vybrané organizaci XY.

Vyzkumné metody:

Teoreticko-metodologicka ¢ast prace je zpracovana pomoci literarni reSerse, ktera se vénuje problematice talent
managementu. V praktické Casti prace, ve které je popsana spole¢nost XY, byl pouzit kombinovany vyzkum.
Vybér kombinovaného vyzkumu byl motivovan hlavné potfebou shromazdit dostatecné mnozstvi dat, ktera
umozni komplexni analyzu a lepSi pochopeni zkoumané problematiky. Vyzkum se sklada z kvalitativniho
vyzkumu, ktery probéhl formou hloubkovych polostrukturovanych rozhovord s manazery spolecnosti
a byvalymi pracovniky. Po provedeni rozhovori byla data doslovné piepsana, kodovana do 4 zvolenych modula
a nasledné analyzovana pomoci SWOT analyzy. V ramci kvantitativniho vyzkumu bylo vyuzito dotaznikové
Setfeni, které bylo zaslano pracovnikiim spolecnosti, ktefi jiz absolvovali alesponn jeden zprvkid talent
managementu. Nasledné byla data analyzovéna a vyuzita pro ovéfeni hypotéz. Pro provedeni vyhodnoceni
kombinovaného vyzkumu jsou v diplomové praci zpracovany konkrétni doporucenti, ktera 1ze implementovat do
procesu talent managementu ve vybrané organizaci béhem prvniho roku pracovnika.

Vysledky vyzkumu/prace:

Vysledkem vyzkumu je prokazano, Ze existuji identifikovatelné faktory, které ovlivituji nizkou retenci v prvnim
roce pracovnika. Mezi Casto uvadéné patii: nedostate¢né mnozstvi klienti, neschopnost vystupovat z komfortni
z6ny, navraceni ke svému ptivodnimu oboru nebo zvysSeny pracovni stres ¢i financni nejistota. Vyzkum déle
identifikuje faktory, které¢ ovliviiuji dosahovani manazerskych pozic, pficemz nejvyznamnéjsim je nedostatek
lidskych zdrojt. Vysledky SWOT analyzy poukazuji na fakt, Ze manazeti mohou vyuzit svych silnych stranek
vuci ptilezitostem, a tak pfispét ke zlepSeni talent managementu ve vybrané organizaci XY. Vysledkem prace je
navrh doporuceni, kterd lze implementovat do procesu talent managementu ve vybrané organizaci béhem
prvniho roku pracovnika.

Zavéry a doporuceni:

Doporuceni je chronologicky koncipovano na cely koncept talent managementu. Nejprve je doporuceno
rozsifeni naborovych kanald, aby spolecnost mohla zajistovat dostatecny pocet lidskych zdroju. Pro rozsiteni
naborovych kanalii je doporuc¢eno propojeni s univerzitou pro ziskani talentti, vyuziti personalni agentury ¢i
headhuntingové spole¢nosti. Dal§im doporucenim je propagovat programy talent managementu pomoci
vytvofeni audiovizualniho materialu, ktery zvysi povédomost o programech vytvafenych spolecnosti XY
a zvySi motivaci se téchto programt Ucastnit. Také je doporuceno zavést u vSech prvkl talent managementu
jednotnou koncepci tak, aby mohl byt zajistén rozvoj talentil v celé spolecnosti XY. Prvkem prevence fluktuace
byla vyhodnocena zpétna vazba. Autor diplomové prace je doporuceno provadét oboustrannou zpétnou vazbu,
aby dochédzelo k prevenci konflikti a snizila se fluktuace spolupracovnikii. Dale je dulezité v talent
managementu zavést systém meéfeni efektivity, aby spoleCnost mohla pravidelné¢ vyhodnocovat, kolik
pracovnikl se Gcastni prvkl talent managementu a s jakou tispésnosti a na zékladé téchto dat identifikovat, zda
prvky odpovidaji stanovenym cilim spole¢nosti. V neposledni fadé je doporuceno zajistit rozvoj manazerd
spolecnosti, jelikoz bylo identifikovano, Ze i oni maji vliv na dosahovani manazerskych pozic svych pracovniki.
Poslednim doporucenim je systém odméinovani, ktery pomtze s nizkou retenci tak, Ze odstrani identifikované
faktory. Implementace zminénych doporuceni povede ke zvyseni retence a zvyseni po¢tu novych manazert.
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SUMMARY

Main objective:

The aim of the thesis is to design recommendations that will be implemented into the talent management process
in a selected organization during the first year of an employee's tenure. Based on the results, specific solutions
are proposed that support the development and retention of talented individuals in the selected organization XY.

Research methods:

The theoretical-methodological part of the thesis is processed using a literature review, which addresses the issue
of talent management. In the practical part of the thesis, where company XY is described, combined research
was used. The choice of combined research was mainly motivated by the need to gather sufficient data to allow
for a comprehensive analysis and a better understanding of the issue under investigation. The research consists
of qualitative research, which was conducted in the form of in-depth semi-structured interviews with the
company's managers and former employees. After conducting the interviews, the data was transcribed verbatim,
coded into 4 chosen modules, and subsequently analyzed using SWOT analysis. In the quantitative research, a
questionnaire survey was used, which was sent to the company's employees who had already completed at least
one element of talent management. Subsequently, the data was analyzed and used to verify hypotheses. Specific
recommendations are processed in the thesis for the evaluation of combined research, which can be implemented
in the talent management process of the selected organization during the first year of an employee's work.

Result of research:

The research results demonstrate that there are identifiable factors affecting the low retention in an employee's
first year. Commonly cited factors include: an insufficient number of clients, inability to step out of the comfort
zone, returning to one's original field, or increased work stress and financial uncertainty. The research further
identifies factors influencing the attainment of managerial positions, with the most significant being the lack of
human resources. The results of the SWOT analysis indicate that managers can leverage their strengths against
opportunities to improve talent management in the selected XY organization. The outcome of the work is a
proposal of recommendations that can be implemented into the talent management process in the selected
organization during the first year of employment.

Conclusions and recommendation:

The recommendation is chronologically designed for the entire concept of talent management. Initially, it is
recommended to expand recruitment channels to ensure the company has a sufficient number of human
resources. To expand recruitment channels, it is advised to connect with universities to acquire talent, utilize
staffing agencies, or headhunting companies. Another recommendation is to promote talent management
programs by creating audiovisual materials, which will increase awareness of the programs developed
by company XY and boost motivation to participate in these programs. It is also recommended to establish
a uniform concept for all elements of talent management so that the development of talents across the entire
company XY can be ensured. Feedback was evaluated as a means of preventing turnover. The author of the
thesis recommends conducting bilateral feedback to prevent conflicts and reduce staff turnover. Moreover, it is
important in talent management to introduce a system for measuring effectiveness so that the company can
regularly evaluate how many employees participate in talent management elements and how successfully, and
based on this data, identify whether the elements meet the company's set goals. Last but not least, it is
recommended to ensure the development of the company's managers, as it has been identified that they also
influence their employees' attainment of managerial positions. The final recommendation is a reward system that
will help with low retention by addressing the identified factors. The implementation of these recommendations
will lead to increased retention and a higher number of new managers.
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1 Uvod

V dnes$ni dob¢, kdy se trh prace neustdle méni a vznikaji nové vyzvy spojené s globalizaci
a technologickym pokrokem, se fizeni talenti stdva klicovym prvkem pro udrZeni
konkurenceschopnosti organizaci. Efektivni sprava talentd nejenze pomaha firmam ptildkat
nejlepsi dostupné pracovni sily, ale zaroven zajist'uje jejich rozvoj a udrzeni. Tato diplomova
prace se zaméfuje na analyzu a vylepSeni procest talent managementu ve vybrané organizaci
XY, ktera pisobi v dynamicky se rozvijejicim sektoru finanéniho poradenstvi.

Specificky pro obor financi a finan¢niho poradenstvi, kde je diraz kladen na davéryhodnost,
odborné znalosti a schopnost inovace, je spravné fizeni talentll absolutné nezbytné. V tomto
oboru nejenze rychlé technologické zmény pifinasi nové produkty a sluzby, ale také zvySuji
pozadavky na compliance a transparentnost. To znamend, Ze finan¢ni instituce a poradenské
firmy musi pravidelné investovat do osobniho a profesniho ristu svych pracovnika. Je klicové,
aby tymy byly nejen vybaveny potiebnymi znalostmi, ale aby se také citily dostatecné
podporované a pfipravené Celit komplexnim regulacim a proménlivym pozadavkim klient
s jistotou a profesionalitou. Hlavnim cilem této prace je navrhnout uc¢inna doporuceni pro
implementaci zlepSeni v procesech talent managementu, specidlné¢ béhem prvniho roku
pracovnika, coZ je obdobi povazované za kritické pro integraci a udrzeni novych pracovnikd.

Diplomova prace je rozdélena do nékolika hlavnich ¢asti, kde teoreticko-metodologicka ¢ast
poskytuje teoreticky ramec pro talent management. Zde jsou definovany zakladni pojmy, jako
jsou talent, talent management a talent pool, a jsou pfedstaveny rtizné modely a strategie fizeni
talenti. Diskutovany jsou jak tradicni, tak moderni ptistupy, které zahrnuji psychologické,
socialni a technologické aspekty fizeni lidskych zdroji. Prace se opira o rozsahlou literarni
reSersi, véetné nejnovéjsich studii a publikaci, které zahrnuji aktudlni poznatky a trendy
v oblasti fizeni lidskych zdrojt. Metodicky ramec prace je zalozen na kombinaci kvantitativnich
a kvalitativnich vyzkumnych metod, vcetné piipadovych studii, dotaznikovych Setieni
a analyzy sekundarnich dat. Tento pfistup umoziuje hlubsi porozuméni dynamikam a vyzvam
spojenym s fizenim talentll ve vybrané organizaci a poskytuje robustni zéklad pro formulaci
strategickych doporuceni. Zavérem teoreticko-metodologické ¢asti jsou predstaveny ndstroje
pro analyzu a interpretaci shromdzdénych dat, které nasledné umoziuji formulaci konkrétnich
doporuceni pro zlepSeni praxe talent managementu ve zkoumané organizaci.

V praktické ¢asti prace je nejprve charakterizovana spolecnost XY a ndsledné jsou predstaveny
prvky talent managementu. Kvantitativni data byla shromazdéna pomoci dotaznikd, které byly
distribuovany mezi stavajici pracovniky, jez jiz prosli alespoil jednim prvkem systému talent
managementu. Tento pfistup umoznil ziskat ptfehled o efektivité a vniméni téchto prvki
z pohledu aktivnich pracovniki, a soucasné prozkoumat klicové faktory, které ovliviiuji jejich
kariérni postup a rozhodnuti opustit spole¢nost. Dotaznikové Setfeni bylo specidlné navrzeno
tak, aby identifikovalo bariéry, které brani pracovnikiim v dosahovani manazerskych pozic,
a zaroven zjistilo hlavni divody fluktuace ve spole¢nosti.

Kvalitativni vyzkum zahrnoval hloubkové rozhovory s byvalymi pracovniky a manazery, které
byly zaméfeny na zji$téni, jak interni procesy a strategie fizeni talenti ovliviiuji manaZzerské
kariérni postupy a fluktuaci ve spole¢nosti. Tato metoda byla zvolena, aby umoznila porovnani
faktort, které brani dosazeni manazerskych pozic, a zjistila, jak manazefi tyto bariéry
ptekonavaji. Rozhovory poskytly hlubsi ndhled do osobnich a profesnich zkuSenosti, které
ovliviluji rozhodnuti byvalych pracovnikii opustit spolecnost, a ptispély k pochopeni klicovych
aspektt, které mohou vést k optimalizaci strategii talent managementu.

Na zakladé shromazdénych dat a zjisténich jsou v praci formulovana konkrétni doporuceni pro
zlepSeni procesu talent managementu. Tato doporuceni zahrnuji ndvrhy na zefektivnéni procest



identifikace, ziskavani, rozvoje a udrzeni talenti. Navrhované zmény jsou zaméteny na zvyseni
celkové efektivity a snizeni fluktuace pracovnikl, coz by mélo vést ke zvySeni spokojenosti
a produktivity pracovniki a tim i ke zlepSeni vykonnosti organizace jako celku.

Diplomové prace tak nabizi komplexni pohled na problematiku fizeni talentd ve vybrané
organizaci a pfina$i praktické ndvrhy pro jeji zlepSeni. Zavéry a doporuceni piedstavuji
hodnotny pfinos pro manazery a profesiondly v oblasti lidskych zdroji, ktefi se snazi
optimalizovat fizeni talentli v jejich organizacich. Toto diplomova prace poskytuje cenné
strategie a techniky, které mohou vyrazné pfispét k rozvoji efektivniho pracovniho prostiedi,
motivaci zaméstnanct a zlepSeni celkové pracovni vykonnosti a spokojenosti.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

Teoreticko — metodologickd kapitola obsahuje zakladni pojmy souvisejici s tématem talent
managementu, které vychazeji z literarni reSerSe odborné literatury. Tato kapitola je rozdélena
na osm podkapitol dle tematickych celk. Nejprve jsou popsany dilezité pojmy, nasledu;ji
modely a strategie talent managementu. Ctvrta podkapitola chronologicky popisuje jednotlivé
procesy talent managementu. Zacina tim, jaké moZzZnosti maji organizace ohledné identifikace
spolupracovnikil, nasledné jak ziskat talenty, jakym zpiisobem je rozvijet, jak fidit kariéru
talentli a v neposledni fadé popisuje, jakym zplsobem talenty udrzet a snizit jejich fluktuaci.
Pata podkapitola rozebird hodnoceni talent managementu a zaobird se moznymi vyhodami
a nevyhodami talent managementu. Sestd podkapitola poukazuje na vliv talent managementu
na vykonnost organizace. Pfedposledni kapitola pojednava o soucasnych trendech.

Teoreticko-metodologicka ¢ast je zavrSena metodikou diplomové prace, ktera popisuje, jakym
zpusobem bylo postupovéano v rdmci kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu.

2.1 Vymezeni zakladnich pojmi

V nésledujicim textu budou detailné rozebrany zakladni pojmy této problematiky: talent, talent
management a talent pool. Wilcox (2016, str. 1) uvadi, ze v této dobé mohou organizace snadno
zvysit svlij vypocetni vykon, adaptovat obchodni modely svych konkurentt, zaclenit digitalni
kanély do svého podnikani, nebo se premistit do dynamicky se rozvijejicich trhi. Tyto strategie
vSak samy o sobé nezarucuji uspéch organizace, pokud neni schopna prildkat a udrzet
kvalifikované zaméstnance, ktefi odpovidaji jejim potiebdm. Spravni lidé neboli talenti, jsou
témi, kdo podporuji strategické cile organizace a ptedstavuji jedinou udrzitelnou konkurenéni
vyhodu, kterou Ize vytvofit a dlouhodobé¢ udrzet. Vyznam talentii pro uspéch nebo neuspéch
podniku je zasadni, piesto se jejich hodnota jako klicového podnikového aktiva méii jen ziidka
a plné porozuméni této problematice je jesté méné Casté.

2.1.1 Talent

Talent dle Armstronga a Taylora (2015, s. 317): ,,je to, co lidé musi mit, aby uspéli na svych
pracovnich mistech nebo ve svych pracovnich rolich. Talentovani lidé dokazi uskutecnit zmeny
a jsou prislibem budouciho pokroku. *

Urbancové, Vnouckova, Smolova (2016, s. 36) charakterizuji talent, v kontextu podnikového
managementu, jako zaméstnance, ktery je schopen vyuzit svlij vysoky potencial k dosazeni cilti
organizace a zvyseni jeji celkové vykonnosti. Podle nich talentovany individudlni pracovnik
konzistentné prekracuje bézné vykonnostni standardy, pficemz vék tohoto pracovnika neni
limitujici faktor. Jako primarni kritéria pro hodnoceni talentu jsou identifikovany takto: respekt,
soucasnd vykonnost a zejména potencial pro budouci rozvoj této vykonnosti.

V definici od Depoo, Urbancové a Snydrové (2020, s. 72) se talent pojimé jako zaméstnanec
s vyjimeénymi schopnostmi a signifikantnim potencidlem, ktery muze klicové ovlivnit
vykonnost organizace. Takovy individudlni talent je nezbytny pro uspé$né provadéni firemni
strategie a jeji efektivni naplnéni. Podle autorek je pro klasifikaci zaméstnance jako
talentovan¢ho rozhodujici jeho vynikédni v oblasti mékkych dovednosti a vhodnost pro
specifickou pracovni pozici. Z toho plyne, Ze byti talentovanym neimplikuje automaticky, ze je
doty¢ny nejefektivnéjsim pracovnikem.

S ptedchozim autorem se shoduje Habsy at el. (2023) ve vyroku, ze vytvareni skupiny talentli
je zasadni pro dosazeni uspéchu a konkurencni schopnosti organizaci. Talent je pojiman jako
multidimenzionalni konstrukt, jenz kombinuje nadprimérné schopnosti, vysokou miru



kreativity a zavazek k plnéni tkolt. Autorsky kolektiv se opird o koncepcni ramce, které talent
chdpou nejen jako intelektudlni predispozici, ale také jako soubor osobnostnich
a behavioralnich charakteristik, jeZ jsou nezbytné pro Uspé$né uplatnéni v daném kontextu.
Zduraznuje se, Ze talent neni staticky atribut, nybrz dynamicka kvalita, kterd se mlze rozvijet
v zéavislosti na podminkach prostfedi a dostupnosti adekvatnich podptirnych mechanismt.
V kontextu talent managementu nabizi ¢lanek podnétny pohled na nutnost holistického ptistupu
k rozvoji talentli u studentll. Rozvoj talentu je zde chépan jako proces probihajici v kritickém
vyvojovém obdobi adolescence, zahrnujici psychosocialni adaptace na riznorodé vyzvy. Autofi
poukazuji na dilezitost integrace riznych dimenzi talentu od intelektovych pocind, pies
kreativni vyjadfeni, az po odhodlani a zavazek k tkoliim v ramci systémovych modeld talent
managementu. Dale se zdUraznuje, ze GCinny talent management vyzaduje vice nez pouhé
rozpoznani a podporu nadprimérnych schopnosti. Zasadni je vytvofeni prostfedi, které
podporuje celostni rozvoj osobnosti, véetné socidlnich a emocnich kompetenci. Tento piistup
umoznuje lepsi adaptaci talentovanych jedincti na riiznorodé situace a piekonani piekazek, coz
je nezbytné pro dosazeni vyjimecnych vykonii a dlouhodobé udrzeni motivace k dalSimu
osobnimu i profesnimu ristu. V tomto kontextu je ziejmé, ze talent management piedstavuje
komplexni vyzvu vyZadujici multidisciplindrni pfistup, ktery zahrnuje psychologické,
pedagogické a socialni aspekty rozvoje talentl. Takovy pfistup pfinasi nejen pozitiva pro
jednotlivce, ale i pro $irsi spolecenské a ekonomické kontexty, v nichz se talentovani jedinci
uplatiiuji.

Ansat a Baloch (2018) poukazuji na to, Ze riizné kulturni prostfedi mize ovliviiovat, co lidé
vnimaji za talent. Za ptiklad udéavaji evropské a japonské perspektivy, které se lisi v pojeti, zda
je talent vrozeny nebo ziskany. V evropskych jazycich, jako jsou anglictina, rustina, polStina
a francouzstina, se talent asto povazuje za vrozeny faktor. To znamena, Ze talent je néco,
co ¢lovék ma od pfirody, je to soucast jeho byti a neni nutné néco, co 1ze snadno vyvinout.
Na druhé strané, v japonském jazyce je talent chapan spiSe jako dovednost nebo uspéch, ktery
jesté nebyl dosazZen, ale je mozné jej dosdhnout prostiednictvim vzdélani a osobniho rozvoje.
Tato perspektiva tedy vidi talent jako néco, co Ize rozvijet a vylepSovat, coZ je v kontrastu
s evropskym nazorem na talent jako na néco pfedem daného. Tato diskuse ukazuje, jak kultura
formuje nase chapani konceptd, jako je talent, a ovliviiuje, jak pfistupujeme k fizeni talentt
v organizacich. Rozuméni témto kulturnim rozdiliim mtZze pomoci mezinarodnim organizacim
Iépe navrhovat a implementovat strategie fizeni talentli, které jsou citlivé na kulturni
rozmanitost jejich pracovnich sil.

2.1.2 Talent management

V soucasném podnikatelském prostiedi Taylor (2021, s. 7) zdUraziuje, Ze pojem talent
management se vyvinul do komplexniho a multidimenzionalniho konceptu, jehoz definice se
1i81 v zavislosti na perspektivé autora. Termin, pivodné zavedeny konzultanty McKinsey & Co.
na prelomu 21. stoleti, se stal nedilnou soucasti strategického fizeni lidskych zdroji. Autofi
dale vysvétluji, Ze fizeni talenti zahrnuje kli¢ové procesy jako pfitahovani, identifikaci, rozvoj,
angazovani, retenci a nasazovani jednotlivcl, kteti maji pro organizaci zvlastni hodnotu. Debata
o tom, kdo by m¢l byt povazovan za talent, odhaluje dva hlavni pfistupy: inkluzivni, ktery
povazuje vSechny zaméstnance za soucast talentové zasoby organizace, a exkluzivni, ktery se
zamé&fuje na uzkou skupinu klicovych pracovniki. Taylor (2021, s. 8) zdlraziuje dilezitost
pfijeti smiSeného pfistupu, ktery uznava Siroky rozsah talentovych aktivit a nabizi flexibilni
ramec pro ruzné organizacni potteby. Efektivni fizeni talentl vyzaduje strategické planovani



a anticipaci potfeb lidského kapitdlu s cilem podporovat dlouhodoby tspéch
a konkurenceschopnost organizace.

Urbancové a Vrabcova (2023, s. 23) vysvétluji, Ze management talentl je zasadnim aspektem
strategického fizeni kazdé organizace. Je nezbytné nejen identifikovat a rozvijet talenty, ale
také je efektivné udrzet v ramci firmy, coz pfindsi organizaci konkuren¢ni vyhodu a podporuje
jeji dlouhodoby rist a inovativnost. Management talentd je popsan jako dynamicky proces,
ktery vyzaduje adaptabilitu k neustdle se ménicim trendim a potfebam organizace. Autofi
zdiiraziyji, Ze GspéSny management talentll vyzaduje komplexni pfistup, ktery se neomezuje
pouze na nabor novych talentdi, ale zahrnuje i intenzivni rozvoj a podporu stavajicich
zaméstnancl, aby mohli pln€ rozvijet svlij potencial a efektivné pfispivat k cilim organizace.

Podle Armstronga a Taylora (2015, s. 582) talent management zahrnuje slozitou sit’
propojenych ukold, které organizaci umoziuji ptfildkat, udrzet, motivovat a rozvijet talentované
jednotlivce, kteti jsou pro spolecnost klicovi jak v soucasnosti, tak i pro budouci uspéch.
Hlavnim cilem tohoto procesu je zajistit neustdly pfisun talenti a zaroven je dilezité
si uvédomit, Ze tito zamé&stnanci predstavuji nepostradatelny zdroj pro organizaci. Rizeni
talenttll je proto vnimano jako strategicka iniciativa, ktera si klade za cil vytvofit a udrzet zdroj
talentt, s ohledem na to, Ze talent hraje klicovou roli ve fungovani organizace.

Podle Gallardo-Gallardo a Thunnissen (2016) talent management je systematicky a strategicky
pfistup k fizeni talentl, ktery se zamétuje na identifikaci, nabor, rozvoj a udrZeni jednotlivcl
s vysokym potencidlem a schopnostmi, jeZ jsou nezbytné pro dosazeni strategickych cilt
organizace. Tento pfistup k fizeni talentli zahrnuje nejen programy pro rozvoj jednotlivet, ale
také analyzu organizace a jejiho prostiedi s cilem identifikovat klicové role a kompetence, které
jsou nezbytné pro uspéch organizace v rtiznych kontextech a podminkédch trhu. Talent
management je tedy dynamicky proces, ktery vyzaduje neustalou adaptaci a reakci na zmény
v prostfedi, aby organizace mohla efektivné identifikovat, rozvijet a udrzet své talenty a tim
si zajistit konkuren¢ni vyhodu na trhu préce.

Urbancové, Vnouckova a Smolova (2016, s. 38) popisuji fizeni talentll jako zasadni proces,
ktery zabezpecuje, ze organizace disponuje pracovniky odpovidajicimi budoucim obchodnim
potiebam jak po kvalitativni, tak kvantitativni strance. Déle rozpracovavaji Sest zdkladnich
pohledll na tuto oblast. Prvni, procesni pohled, zdlraziiuje dilezité postupy pro efektivitu
pracovnich sil. Druhy, kulturni pohled, vyjadifuje pfesvédceni, ze pro dosazeni organizaci
stanovenych cill je nezbytny talent. Tteti, konkurencni pohled, se zamétuje na ziskavani talentti
a vyhovéni jejich potfebam, aby neodesli ke konkurenci. Ctvrty, rozvojovy pohled, se soustiedi
na rychly rozvoj pracovniki s vysokym potencidlem. Paty, planovaci pohled, se tyka ¢asového
a prostorového rozmisténi talentovanych pracovnikil. Sesty a posledni pohled, ¥izeni zmén,
povazuje management talenti za klicovy prvek pro iniciativy vedouci ke zménam v organizaci.

2.1.3 Talent pool

Ternynck (2020) na svych strankach popisuje talent pool jako strukturovanou databézi
potencialnich kandidatl pro pracovni pozice v organizaci. Jedna se o skupinu pracovniki, kteti
projevili zajem o spojeni se s organizaci a vykazuji vysoce kvalifikované dovednosti. Hlavnim
cilem talent poolu je umoznit organizacim budovat vztahy s potencidlnimi zaméstnanci, ktefi
sdileji kompetence a hodnoty spolecnosti. Efektivni databaze talentli obsahuje podrobné
informace o kandidatech, jako jsou jejich dovednosti, vhodné role, které by mohli zastavat,
a kompatibilita s firemni kulturou. Tim se eliminuje potfeba opakovaného naboru pii kazdém
otevfeni pracovni pozice, protoze organizace jiz disponuje skupinou kvalifikovanych
kandidatt, ktefi maji zajem o préci v organizaci. Talent pooly se odliSuji od talent pipelines,
coz jsou seznamy kandidatd, ktefi prosli specifickym vybérovym procesem. Talent pool



predstavuje Sirsi skupinu potencialnich kandidati, ktefi zatim neprosli kompletnim procesem
provétovani pro zafazeni do talentového kanalu. Dikladné budovani, udrzovani a péce o talent
pool je klicovym prvkem dlouhodobé strategie organizace pro zajiSténi dostatecného
zasobovani zaméstnanct a splnéni kratkodobych i dlouhodobych potieb pracovni sily.

Chong a Chang (2021, str. 327) zdlraziwuji, ze sprava zasobarny talenti je kli¢ovou strategickou
sloZkou pro organizace. Nabizeji rizné metody, jak mohou soucasni zaméstnanci, manazefi
a obchodni partneti absolvovat specializované kurzy k rozvoji a udrZeni interniho talent pool.
Tento pfistup umoziluje vyuziti existujicich odbornych znalosti a rtznorodych perspektiv
k obohaceni tymové dynamiky a funkénich schopnosti v organizaci. Déle uvadéji, ze
automatizacni platformy mohou hrat roli v demokratizaci osvédcenych postupti, coz umoziuje
rozhodovéni zalozené na datech a rozsifuje jeho dopad mimo maly tym specializovanych
pracovnikl. To mize vést k efektivnéjSimu zvladani vyzev spojenych s naborem talentti. Autofi
déale argumentuji, Zze budovani silného a rozmanitého talent pool je primarni odpovédnosti
vedeni organizace. Navrhuji, Ze talent pool na urovni organizace lze rozsifit otevienim novych
naborovych portal v technologickych a akademickych centrech. Na trovni funkénich skupin
1ze talent pool skalovat prostiednictvim znacky zaméstnavatele, marketingu, obsahu a strategii
naboru. Na Grovni tymu lze talent pool rozsifit prozkoumanim novych pozadavki na dovednosti
a vyuzitim automatizacnich platforem k podpotfe demokratizace napfi¢ riznymi funkcemi.
Implementaci téchto aplikaci, Skdlovdnim a rozsifenim zdroju talenti se mohou organizace
efektivné ptipravit na budouci rist a dynamiku trhu.

Renosori, Wijaya a Rukmana (2020) ve svoji studii uvadéji, ze tradi¢ni metody hodnoceni
vykonu a potencidlu zaméstnancli jsou pfili§ pomalé a neefektivni, coz komplikuje rychlé
a presné rozhodovani o kariérnim postupu zaméstnancti. Systém, zaloZeny na konceptu talent
managementu, vyuziva klasifikaci zaméstnanci do tzv. talent pool, coz umoziuje 1épe
identifikovat a rozvijet zaméstnanecké talenty. Klicovym nastrojem pro klasifikaci je HAV
5x5 matice, ktera hodnoti zaméstnance na zaklad¢ jejich vykonu a potencialu. Tato matice je
integrovana do informac¢niho systému, jehoz design byl vyvinut pomoci metody FAST, coz je
pfistup usnadiujici rychlou a efektivni evaluaci. Cilem systému je nejen zrychleni hodnoticiho
procesu, ale také poskytovani prehlednych a akénich dat pro manaZzerské rozhodovani. Systém
by mél zarucit, Ze spolecnost ma k dispozici potfebny talent pro obsazeni kliC¢ovych pozic
a zaroven zvysit pfesnost a rychlost rozhodovacich procesi tykajicich se kariérniho ristu
zamé&stnancl. Jako vysledny produkt byla vyvinuta verze systému Talent Pool 1.0, ktera by
meéla slouzit jako efektivni nastroj pro strategické planovani lidskych zdroji v rdmci organizace.

2.2 Modely talent managementu

Eisel a Termann (2022, s. 20) rozliSuji dvé primarni paradigmaty v oblasti managementu talentti
vyuzivané v soucasnych podnikovych praktikach: tradi¢ni linearni model a model Develop
-Deploy-Connect. Podle nich se tradicni model vyuzivd v piipadé, kdy organizace celi
nedostatku talentovanych zaméstnanct, a soustfedi se pfedevsim na jejich ziskavani a udrzeni.
Tento piistup vSak prehlizi klicové aspekty spravy talentl, jako je jejich efektivni rozmisténi
a rozvoj, coz mize vést k nedosazeni strategickych cilti organizace. Na druhou stranu, model
Develop-Deploy-Connect, ktery je zaméfen na sledovani a optimalizaci vykonu, se ukazuje
jako efektivngj$i ptfi dosahovani podnikovych cilii skrze systematicky rozvoj a motivaci
zamé&stnancl. Tento model je zv1aste uplatiiovan ve velkych spolecnostech, kde se diiraz klade
na spravné umisténi zameéstnanci do roli, které maximalné¢ vyuzivaji jejich potencial.
Dulezitym aspektem je zde rozvoj zaméstnanct, ktery pfesahuje tradi¢ni Skoleni a zahrnuje
praktické zkuSenosti ziskdvané pfimo na pracovisti, ¢asto pod dohledem mentora nebo kouce.



Autofi zdUraziuji, ze vzajemné propojeni komponent modelu Develop-Deploy-Connect
umoznuje zaméstnanciim ucit se od svych kolegii a zvySovat tak celkovy vykon organizace.

V ramci teorie talent managementu Kursch (2015, str. 102) rozsifuje diskusi o dalsi model
navrzeny Bourdeauem a Ramstadem, ktery je znam pod pojmem Talentship. Tento model klade
diraz na Ctyfi klicové faktory, oznaCované akronymem LAMP: Logic (Logika), Analysis
(Analyza), Measures (M¢feni) a Process (Proces). Bourdeau a Ramstad argumentuji, ze
efektivni implementace téchto Ctyt prvkil v organizaci umoziuje integraci fizeni talenti s jejimi
strategickymi cili. Déale zdlraznuji, Ze spravné fizeni talentového poolu je integralni soucasti
organizace, coz pfispiva k jejimu celkovému tspéchu a adaptabilité.

Ve vyzkumu planovani néstupnictvi, jak propaguje Kenton (2022), je diraz kladen
na proaktivni identifikaci a rozvoj internich zaméstnanct s potencialem zastavat kli¢ové role
v budoucnosti. Tento model umoznuje organizacim zachovat nepferusené vedeni a udrzet
firemni kulturu i v obdobi zmén. Zakladem uspésné¢ho planu nastupnictvi je systematické
hodnoceni a piiprava vybranych kandidata, které se zaméfuje na zajisténi, Ze tito jedinci maji
potiebné dovednosti a znalosti pro zastavani svych budoucich roli. Praktiky zahrnuji nejen
identifikaci potfebnych kompetenci, ale také zavedeni cilenych vzdélavacich a rozvojovych
programu, které posiluji tuto pfipravenost. Tento pfistup nejenze posiluje interni kapacity
organizace, ale zaroven prispivd k dlouhodobé udrzitelnosti a konkurenceschopnosti firmy
na trhu.

2.3 Strategie talent managementu

Planovani strategie talent managementu vychazi z vybraného modelu a podnikatelského planu
firmy uvadi Vulpen (2024). Autor dale uvadi, Ze pfi vytvareni této strategie organizace musi
jasné stanovit své strategické cile, coz ovlivni volbu priorit v oblasti lidskych zdroju.
To zahrnuje rozhodnuti o tom, zda dava prednost prodeji nebo marketingu, ¢i zda se zaméiuje
na roz$ifeni zadkaznické zdkladny ¢i prohlubovani vztahu se zakazniky. Tyto odpovédi ovliviuji
pozadavky na nové zaméstnance i dovednosti, které organizace chce rozvijet u stavajiciho
personalu. Dal$im krokem je spojeni postupli fizeni talenti se strategickymi prioritami,
a nakonec identifikace aktivit potfebnych k implementaci této strategie. ZavéreCnym krokem
je stanoveni konkrétnich opatfeni, kterd musi organizace podniknout k dosazeni svych cilt.
Implementace strategie neni okamzitd a obvykle trva 3—5 let, proto je dulezit¢ mit systémy,
které podporuji tento proces.

Rizeni talentdl predstavuje kliGovy faktor pro organizatni uspéch, nebot jejich cilem
je dosdhnout pozice vitéze ve valce o talenty. Jak uvadi Armstrong a Taylor (2015, s. 321),
uspé$na organizace usiluje o vybudovani povésti atraktivniho zaméstnavatele, ktery pfitahuje
a udrzuje nejlepsi talenty na trhu. SouCasné se organizace neustale rozviji v oblasti fizeni
lidskych zdrojii, aktivné se vzdaluje zastaralym metoddm a otevirda se modernim pfistuptim
a metodikdm v fizeni talentll. Proces naboru novych talentl zapocina dikladnou analyzou
soucasnych a potiebnych schopnosti a dovednosti, jez jsou klicové pro dosazeni strategickych
cili organizace. Na zdklad¢ této analyzy je vypracovana strategie naboru a selekce
zameéstnanct, kterd je néasledn¢ implementovana do casového planu adaptace novych ¢lend
do organizacni struktury. Kromé toho je klicovym aspektem strategie fizeni talentd péce
o ziskané talenty, jez zahrnuje jejich kontinualni rozvoj a udrzeni motivace. Udrzitelnost
talentového kapitalu je zajiSténa prostfednictvim podpory inovativnich pfistupi a trvalé¢ho
vzdélavani zaméstnanct. Timto zptisobem je predchazeno Gpadku v profesnim Zivotnim cyklu
zamé&stnancl a zaroven je organizace udrzovana v konkurenceschopném a tspéSném stavu, coz
ptispiva k dlouhodobé udrzitelnosti celé organizace. Vzdélavani talentt je aktivné podporovano
prostiednictvim vytvafeni inspirovaného prostredi, které zaméstnance motivuje a podnécuje



k neustalému osobnimu a profesnimu rozvoji. Odménovaci systém je navrzen tak, aby
reflektoval dlouhodobé potieby a cile organizace a zaroven zajistil uspokojeni potieb talentt,
coz je kliCové pro dosazeni stanovenych podnikatelskych cili. Budovéni pozitivnich
pracovnich vztahli je nezbytné pro dosaZeni strategickych cilii organizace. Tyto vztahy jsou
peclivé budovany a rozvijeny jiz od pocatku pracovniho poméru a jsou zakofenény
v organizac¢ni kultufe. Diivéra, oteviena komunikace a schopnost hledat oboustranné prospésna
feSeni konfliktd pfispivaji k posileni spoluprace a efektivity pracovniho prostredi.

Van Vulpen (2024) uvadi, ze dal§i moznou strategii je adaptovany ramec Pirate Metrics
nazvany AARRR, ktery pfinasi podrobny ptistup k optimalizaci spravy talenti prosttednictvim
vizualizace kli¢ovych fazi v zivotnim cyklu zaméstnance. Prvni fdze modelu je akvizice, ktera
se zamé&fuje na prildkani Spickovych talenti pomoci strategii, jako je vybudovani silné¢ho
zaméstnavatelského brandu a vyuzivani riznych naborovych kanald, véetné socidlnich médii.
Nasleduje faze aktivace, kterd se zabyva integraci novych zaméstnancii a poskytovanim
nezbytnych zdrojl, nastroji a Skoleni pro jejich efektivni za¢lenéni do pracovniho procesu.
Féaze pfijml se soustfedi na maximalizaci pfinosu zaméstnanct prostfednictvim trvalého
rozvoje dovednosti, jejich motivace a efektivniho fizeni vykonu. Doporuceni, jako dalsi faze,
vyuziva soucasnych zaméstnancii jako ambasadory znacky, ktefi doporucuji potencialni
kandidaty, coz je v souladu s kulturou a hodnotami organizace, a ¢asto je podporovéano
programy pro doporuceni zameéstnancli. Posledni faze, udrzeni, klade diraz na udrZeni
Spickovych talentl pomoci nabidky smysluplné prace, moznosti ristu, pozitivniho pracovniho
prostiedi, konkurenceschopnych odmén a pravidelné zpétné vazby. Tento komplexni pfistup
pfispiva k uspéSnému fizeni talentli v organizaci.

Taylor (2021, s. 434-435) Zduraziuje kontrast mezi strategiemi ziskavani zaméstnanct, které
se zamé&fuji na celkovou pracovni silu a potencidlni kandidaty, a strategiemi fizeni talentt, které
se sousttedi specificky na vybrané segmenty zaméstnanct. Taylor poukazuje na strategicky
ptistup k naboru, zapojeni, rozvoji a udrzeni zaméestnanct s vyjimecnymi schopnostmi. Autor
dale analyzuje pozitiva a negativa piistupu, kdy manazefi lidskych zdroji (dale HR) preferuji
tzv. strategii kralovny vcel, zaméfujici se primarn¢ na nejlepsi vykonné pracovniky, coz mize
vést k demotivaci ostatnich dilezitych, ale ne vyjimecnych zaméstnanct. Taylor zdlraziuje
vyznam planovani nastupnictvi a integrace SirSich strategii fizeni talentli, které efektivné
kombinuji udrzeni $pi¢kovych talenti bez demotivace ostatnich zaméstnanctl. Clanek
doporucuje diferencovany pristup s cilem poskytovat kvalitni rozvojové prilezitosti vSem
zamé&stnanclim, zatimco pro vybrané jedince jsou tyto pfilezitosti mimofadné. Tento model
pfistupuje k zaméstnanciim na zakladé jejich individualniho potencidlu a vykonnosti, coz
je klicové pro jejich budouci role v organizaci.

Taylor (2021, s. 435-438) zmifuje i dalsi strategie, které pfedstavuji alternativni strategie pro
rozvoj lidskych zdroji. Prvni z téchto ptistupt je inkluzivni strategie, ktera se snazi rozpoznat
a rozvijet talent u Sirokého spektra zaméstnanct. Tento pfistup vychazi z presvédceni, ze kazdy
zamé&stnanec muze prispét k uspéchu firmy, a proto by mél mit moznost piistupu k rozvojovym
programtm. Inkluzivni strategie jsou obzvlasté efektivni v organizacich, které hodnoti tymovou
spolupréci a usiluji o vysokou miru zaméstnanecké angazovanosti. Druhym piistupem, ktery
Taylor zmifuje, je zaméfeni na klicové pracovni pozice neboli A pozice. Tyto pozice jsou
identifikovany jako kriticky dulezité pro strategické sméfovani organizace a mély by byt
obsazeny lidmi, ktefi maji nejlepsi schopnosti pro jejich vykondvani. Tento model klade diiraz
na strategické umisténi talentovanych jedincii do roli, kde mohou nejvice ptispét k ciliim firmy,
a nejen na obecné rozpoznani talentu. Posledni strategie, o které Taylor piSe, je segmentace
zamé&stnancl. Tento piistup prejima metodiky z marketingu a aplikuje je na fizeni lidskych
zdroju tim, ze rozd€luje zaméstnance do rtiznych skupin podle jejich vykonnosti a potencialu.
Segmentace umoznuje organizacim efektivnéji rozdélovat zdroje pro rozvoj a odmény, coz



vede k preciznéj$imu a cilenéjSimu piistupu k investicim do lidskych zdroji. Taylor zdtraziuje,
Ze tyto strategie by mély byt adaptabilni a flexibilni, aby odpovidaly specifickym potiebdm
a kultufe organizace. Kazda strategie pfinasi urc¢ité vyhody a pfedstavuje rizné zpisoby, jak
organizace mohou efektivné fidit a rozvijet své lidské zdroje ve snaze dosahnout strategickych
cilt.

Naopak exkluzivni pfistupy v fizeni talentd, jak popisuje Dries (2013), jsou charakterizovany
zaméfenim organizaci na malou skupinu zaméstnancl, obvykle pét procent, kterym jsou
alokovany zna¢né zdroje, jako jsou finan¢ni odmény, rozpocty na Skoleni a piilezitosti
k povyseni. Tento model, znamy jako diferenciace pracovni sily, je zaloZzen na ptedpokladu, ze
investice do vysoce talentovanych jedincii pifindsi nesmirné vysoké vynosy a pfispiva
k strategickému uspéchu organizace. V praxi tato strategie ¢asto vede k vyS$imu navratu
investic diky zvySeni motivace a produktivity kliCovych zaméstnanct, cozZ ma piimy dopad na
ziskovost a efektivitu organizace.

2.4 Procesy v talent managementu

Talent management je strategicky pfistup k fizeni lidskych zdrojt, ktery se zamétuje na
identifikaci, ziskdvani, rozvoj a udrzeni talentii v organizaci. Tato kapitola se zabyva kli¢ovymi
procesy, které jsou zakladnimi stavebnimi kameny uspé$ného talent managementu.

2.4.1 Identifikace talentu

Ve studii, kterou provedli Fabio Andrés Parra-Martinez a Jonathan Wai (2023), byl pouzit
komplexni pfistup k analyze soucasného stavu vyzkumu v oblasti identifikace talenti. Jejich
prace odhalila, ze vyzkum identifikace talentl se rozprostird pfes mnoho disciplin, v¢etné
managementu, obchodu, vedeni, sportovni védy, vzdélavani, psychologie a ptirodovédnych
oborl. Zjisténi naznacuji, zZe identifikace talentli neni omezena pouze na jednu oblast nebo
metodiku, ale je multidisciplinarnim polem, které vyuziva riizné strategie a pfistupy v zavislosti
na konkrétnim kontextu a definici talentu. Parra-Martinez a Wai upozoriiuji na to, ze efektivni
identifikace talentd vyzaduje jasné a konzistentni definice talentu, které zohlednuji jak soucasny
vykon, tak budouci potencidl jedincti. Dale zdiraziiuji vyznam komplexniho
a integrativniho pfistupu, ktery zahrnuje Sirokou Skdlu indikatord, vcetn€ technickych,
taktickych, fyzickych a psychosocialnich charakteristik. Vyzkum naznacuje, Ze UspéSna
identifikace talentll zavisi nejen na kvantitativnich métenich, ale také na kvalitativnim
hodnoceni a schopnosti rozpoznat vyjimecné vlastnosti, které mohou byt relevantni v daném
kontextu. Tato studie také poukazuje na dilezitost pokracujictho vyzkumu a inovaci
v metodach identifikace talentl, v€etné potencidlniho vyuziti novych technologii a datové
fizenych ptistupti. Vyzkumnici zdlraznuji, Ze ptistupy k identifikaci talenti by mély byt pruzné
a adaptabilni, aby reflektovaly ménici se pozadavky a moZznosti v riznych oblastech
a primyslovych odvétvich.

Groenewald et al. (2024) uvadi, Ze identifikace talentu je kli¢ovym prvkem efektivniho fizeni
talenti, ktery vyzaduje piekondni vyzev spojenych s tradi¢nimi hodnoticimi metodami
v dynamickém podnikatelském prostiedi. Tradi¢ni nastroje, jako jsou strukturované rozhovory,
psychometrické testy a hodnoceni vykonu, €asto nepostacuji pro zachyceni komplexnich
a proménlivych dovednosti vyzadovanych modernimi pracovisti. Tento nedostatek znamena
potiebu pro inovativnéjsi pfistupy k identifikaci talentdi, které by piekondvaly omezeni
standardnich postupii. Dtllezité je také zajistit, aby byly procesy identifikace talentt objektivni
a bez predsudki, coz je zvlasté vyznamné v kontextu rostouci globalizace a diverzity pracovni
sily. Je tedy nezbytné navrhnout a implementovat hodnotici nastroje a procesy, které
minimalizuji zkresleni a zvySuji spravedInost a inkluzivnost v managementu talentt. Integrace



raznych hodnoticich metod je zédkladem tohoto pfistupu. Zatimco kvantitativni metody, jako
jsou data o vykonu a psychometrické testy, poskytuji méfitelné a objektivni informace,
kvalitativni techniky, v€etn¢ hloubkovych rozhovort a hodnoceni kolegy, nabizeji hlubsi vhled
do mezipersonalnich dovednosti a kreativniho potencialu jednotlivcl. Kombinace téchto metod
umoziuje organizacim komplexné hodnotit jak technické dovednosti, tak schopnost adaptace
a inovace u kandidati. Ptizpsobeni hodnoceni podle organizace a jeji kultury je klicové pro
zajisténi, ze talent odpovida nejen pozadavkiim pozice, ale i hodnotdm a cilim firmy. Toto
zohlednéni zvySuje pravdépodobnost, ze nové ziskané talenty budou pozitivné pfispivat
k organizac¢ni dynamice a celkovému uspéchu.

Tegze, (2019, s. 17-18) uvadi, Ze digitalizace a expanze socialnich siti radikalné transformuyji
metody, jakymi jedinci prezentuji své schopnosti a talent. Platformy jako LinkedIn, Instagram,
Facebook a Twitter (pfejmenovano na platformu X) umoziuji uzivatelim publikovat své
uspéchy, projekty a zkuSenosti pro $irsi audience. Tyto formy prezentace na socidlnich médiich
nejenze zvysuji viditelnost schopnosti jedinct, ale rovnéZz pfispivaji k rozvoji jejich profesniho
image a networkingovych aktivit s potencidlnimi zaméstnavateli nebo odborniky ve svém
oboru. Organizace vyuzivaji tyto digitalni platformy k identifikaci a angazovani talentd, ktefi
by mohli ziistat neobjeveni. Kromé toho ptedstavuji tyto socidlni sité platformu pro podporu
internich talent, ktefi se mohou diky dostupnym zdrojim inspirovat, ucit se od svych kolegii
a navazovat nové profesni kontakty pro sviyj dalsi rozvoj.

I Franga et al. (2023) se zabyvaji technikou, konkrétné zkoumanim vztahu mezi umélou
inteligenci (dale Al) a fizenim lidskych zdroji v kontextu identifikace a hodnoceni potencialu
talentll v organizacich. Autofi zdliraziuji, Ze v sou¢asném dynamickém a vysoce konkuren¢nim
podnikatelském prostfedi se spravna identifikace a sprava talentl stava klicovym faktorem pro
ziskani konkuren¢ni vyhody. Diky rostoucim pozadavkim na dovednosti a schopnosti
zamg&stnancl piedstavuje vyuziti Al v fizeni lidskych zdroji potencidlni revolucni pfistup
k efektivnéjSimu a objektivnéjsimu hodnoceni a vybéru talentd. Studie poukazuje na dileZzitost
ptesahujici tradicni metody hodnoceni vykonu a potenciélu, které se Casto spoléhaji na minulé
uspéchy a zkuSenosti jedinci, aniz by adekvatné reflektovaly jejich schopnost adaptace, uc¢eni
a rastu v novych nebo vyznamnéjSich rolich. Tento fenomén, znamy jako Petertiv princip,
upozoriuje na rizika spojend s povySovanim zaméstnanci na zakladé jejich soucasného vykonu
bez zohlednéni jejich schopnosti zvladnout vyssi urovné odpovédnosti. Franga et al. zdlraziuji
potencial Al pfinést objektivnéjsi a sofistikovanéj$i metriky a algoritmy pro identifikaci
skutecného potencidlu jednotlivcl, zahrnujicich nejen jejich dosavadni vykony, ale
1 predpoklady pro budouci Gspéch a adaptabilitu. AI mize pomoci odhalit latentni schopnosti
a talenty, které nejsou zfejmé z tradicnich hodnoceni a mohou poskytnout hlubsi vhled do
psychologickych a kognitivnich atributli, které pfispivaji k vyjime¢nému vykonu. Vyzkum
navrhuje, Ze integrace Al do procesu fizeni lidskych zdrojii by mohla vyrazné zlepsit procesy
identifikace, vybéru a rozvoje talentll, coZ by organizacim umoznilo efektivngji alokovat své
lidské zdroje a investovat do rozvoje téch, ktefi maji nejveétsi potencial pfinést inovace a vedeni.
Tim by se nejen zlepsila celkova efektivita a konkurenceschopnost organizace, ale také by se
podportila vétsi spokojenost a angazovanost zaméstnanci, ktefi citi, Zze jejich potencial je
spravné¢ rozpoznan a rozvijen. V zavéru studie Franca et al. zdlraziiuji nutnost dal§iho vyzkumu
a experimentovani v oblasti aplikace Al v fizeni lidskych zdrojl, aby se pteklenula existujici
propast mezi slibem a realitou vyuziti Al ve spravé lidskych zdrojt. Diraz je kladen na potiebu
vyvoje technologickych modeld, které by umoznily komplexni implementaci Al technologii
v riznych aspektech fizeni lidskych zdrojti, zatimco se zaroven fesi otdzky tykajici se sloZitosti
lidskych zdroji, spravedlnosti, pravnich omezeni a zapojeni zaméstnanct do fizeni Al. Diiraz
je kladen na potiebu vyvoje technologickych modelt, které by umoznily komplexni
implementaci Al technologii v riznych aspektech fizeni lidskych zdroji, zatimco se zaroven
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zabyvaji otazkami tykajicimi se slozitosti lidskych zdrojt, spravedlnosti, pravnich omezeni
a zapojeni zaméstnanct do fizeni Al

2.4.2 Ziskavani talenta

Dle Urbancové a Vrabcové (2023, s 139—140) v procesu naboru novych zaméstnancti je zasadni
respektovat zakon ¢. 198/2009 Sb., o rovném zachdzeni a o pravnich prostiedcich ochrany pred
diskriminaci, a disledné se vyhybat jakymkoli formam diskrimina¢niho jednani. Personalisté
jsou opravnéni pozadovat od uchazecii pouze ty osobni udaje, které jsou ptimo relevantni pro
hodnoceni jejich schopnosti v souvislosti s vykondvanim pracovnich ukold. Jakékoliv
pozadavky na informace, které nesouvisi pfimo s pracovnim vykonem, nejenze piekracuji
hranice stanovené pravnim fadem, ale také mohou vést k naruSeni integrity vybérového
procesu. Je dolozeno, ze ptes 60 % organizaci klade diraz na zaclenéni informaci o inkluzi
a strategiich diverzity jiz v rdmci uvitacich skoleni pro nové zaméstnance. Profesionalni pfistup
k ziskavani talentti, ktery reflektuje nejen aktualni legislativu, ale i etické normy a principy, je
klicovy pro udrZzitelny rozvoj organizace a jeji schopnost adaptace na dynamické podnikatelské
prostiedi.

Horvatova, Blaha, Copikova (2016, s. 271-272) popisuji moznost vyuziti assessment centra
k procesu vybéru zaméstnancii. V téchto centrech je vyuzivano hodnoceni kompetenci
a vykonnosti kandidati. Jeho ucelem je poskytnout dikladnéjsi a objektivnéjsi pohled na
schopnosti a potencial uchaze¢i o zaméstnani. V pribéhu assessment centra se ucastnici
zapojuji do rtiznych aktivit, jako jsou feSeni ptipadovych studii, psychologické testy, skupinové
diskuse, hrani roli a prezentace. Tyto tkoly jsou navrzeny tak, aby co nejlépe simulovaly rizné
aspekty pracovniho prostfedi. To umoziuje hodnotiteliim lepsi posouzeni, jak by jednotlivci
reagovali na specifické situace v realném pracovnim kontextu. Tento pfistup pomaha
organizacim vybrat ty nejvhodngjsi kandidaty, ktefi nejlépe odpovidaji pozadovanym rolim
a maji potencial pro budouci rozvoj a tspéch v dané organizaci.

Sullivan (2016, s. 52-65) uvadi dtlezity rozdil mezi dvéma typy uchazecl o praci: aktivnimi
a pasivnimi. Aktivni uchazeci jsou ti, kteti aktivné hledaji nové pracovni piilezitosti a jsou
vétSinou snadnéji dostupni pro naborové tymy. Na druhé strané pasivni uchazeci, ktefi tvofi
veétsi Cast potencialné talentované pracovni sily, v danou chvili mozné aktivné nevyhledavaji
novou préci, ale presto mohou predstavovat cenny piirtistek pro organizace. Klicem k tspéchu
je aktivni oslovovani téchto pasivnich uchazect a prezentace atraktivnich pracovnich nabidek,
které by je mohly pfimét ke zméné. Pro organizace, které nemaji dostatecné zdroje na proaktivni
hledani talentdi, mohou byt feSenim personalni agentury. Tyto firmy maji rozsahlé databaze
kandidati a Casto nabizi i headhuntingové sluzby, které se zamétuji na aktivni vyhledavani
a lakani vhodnych kandidath prostfednictvim socidlnich médii a dalSich platforem. Kromé toho
zlstava inzerce tradiCnim, avSak stale relevantnim nastrojem pro pfildkani talentovanych
pracovnikd.

Le et al. (2023) ve sv¢é studii zdlraziuji, Ze je nezbytné pro rozvoj inovacnich center a posileni
konkurenceschopnosti firem, ziskavat talenty. Firmy hledaji zaméstnance s odbornymi
znalostmi a inova¢nim potencialem, pficemz klicovym zdrojem talentli jsou ¢asto univerzity.
Propojeni védeckych center s akademickymi institucemi muize zlepS$it inovacni schopnosti
firem a pfisp¢t k ziskani konkurencnich vyhod. Aktivity spojené se ziskavanim talentd zahrnuji
rozvoj strategii pro nabor talentd, pravni podporu nové nastupujicich expertil, lakani
renomovanych firem do parki a spolupraci s univerzitami a vyzkumnymi institucemi. Efektivni
fizeni lidskych zdrojii zahrnuje identifikaci klicovych jedinct, ktefi mohou firmé pifinést
rozliSovaci hodnotu a ptispét k jeji konkurencni vyhode¢.
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Lawler (2017, str. 32) uvadi, ze u¢inny nabor talenti musi byt peclivé strukturovan a veden tak,
aby odpovidal strategii firmy a pfipravil nové zaméstnance na uc¢inné pisobeni v organizaci.
To vyZzaduje dobtfe promyslené procesy vybéru, naboru a zaclenéni, které cili na ptilakani,
motivaci a udrzeni lidi schopnych realizovat podnikové cile. Zasadnim prvkem v tomto procesu
je vybudovani silné organiza¢ni znacky. Organizace musi, vzhledem ke své reputaci,
viditelnosti a pozici na trhu prace, vytvofit znacku a naborovy proces, ktery nejen pfitahne, ale
1 udrzi talenty a umozni jim byt produktivni. Autor zdlraziuje, Ze neexistuje univerzalné
vhodné znacka pro kazdou organizaci; vybéer znacky musi odpovidat obchodni strategii a typu
zaméstnanc, ktefi jsou pro jeji realizaci kliovi. MiZe jit o strategii vyzadujici homogenni tym
nebo naopak o rozmanity tym rozlicnych vékovych, demografickych skupin ¢i narodnosti.
V naboru je klicové identifikovat a zaméfit se na specifické skupiny talentti, které jsou pro
efektivitu organizace nezbytné. Kandidati by méli byt jasn¢ informovani o silnych i slabych
strankach firmy, s diirazem na jejich klicovou roli pro tspéch organizace a zpisob, jakym bude
s nimi zachéazeno.

Taylor (2021, s. 105-114) ve sv¢ knize popisuje 4 alternativni metody ziskdvani talentu, které
nabizi zaméstnavatelim rizné moznosti. Mezi tyto metody patii, neformalni ndborové metody,
agentury, headhunting a propojeni se vzdélavajicimi institucemi. Neformélni ndborové metody,
jako jsou sitovani, doporuceni od zaméstnancli, nevyzadané ptihlasky a slovni doporuceni.
Tyto metody jsou obvykle levnéjsi a mohou vést k lepSimu vybéru kvalifikovanych kandidat,
nizsi fluktuaci zaméstnancti a vys$si vykonnosti. AvSak mohou také omezovat rozmanitost
kandidat a byt mén¢ kompatibilni s principy rovnosti, diverzity a zaclenéni. Agentury, které
zahrnuji vladni agentury, agentury pro piechod z vojenské sluzby do civilu, docasné
zamé&stnanecké agentury a odborné agentury, mohou pomoci zefektivnit naborové aktivity, ale
mohou také pfinést urcitd rizika a naklady. Headhunting a stali ndborovi agenti, kteti se
specializuji na identifikaci kandidati pro trval¢ zaméstnani, Casto v konkurencnich
a uzavienych trzich prace, mohou umoznit zaméstnavatelim oslovit potencialni kandidaty,
kteti aktivné nevyhledavaji novou praci, avsak mohou byt spojeny s konflikty z4jmu a vys$imi
naklady. Propojeni se vzdélavacimi institucemi, které zahrnuje rekrutaci absolventi univerzit,
Skolnich absolvent a studentli praxe, miZe zahrnovat ti€ast na kariérnich veletrzich, organizaci
prezentaci na univerzitach, poskytovani stazi, sponzoring studenti a dalsi aktivity, které
pomahaji zaméstnavateliim pfildkat talentované kandidaty.

Koubek (2015, s.126-132) uvadi, Ze jsou vyuzivany dva zdroje naboru, vnitini a vnéjsi. Nabor
ze stavajiciho personalu mize posilit moralku a motivaci, protoze zaméstnanci jiz maji hluboké
porozuméni pro kulturu a procesy v organizaci. To miize vést k plynulejsi adaptaci na nové role
a snizit dobu a naklady spojené s zaskolovanim. Naopak, nevyhody spocivaji v mozném vzniku
pocitli nespravedlnosti mezi zaméstnanci, pokud procesy naboru a postupu nejsou vnimany
jako transparentni. Déle, omezeni pfilivu novych myslenek miiZze branit inovacim, coz miize
mit za nésledek zastarani pracovnich metod a piistuptl. Na druhé strané, vnéjsi zdroje naboru
umoziuji piistup k SirSimu spektru kandidati, coz zvySuje pravdépodobnost objeveni
unikatnich talentd a dovednosti, které mohou organizaci obohatit novymi perspektivami
a inovacemi. Tento pfistup miiZze vést k vitalizaci firemni kultury a zvySeni jeji adaptability na
zmény v trznim prostiedi. Avsak, s vys$§imi naklady na nabor a rizikem nedostate¢né znalosti
firemni kultury u novych zaméstnancti, mize vnéjsi ziskavani pracovnikli predstavovat vyzvy
v integraci a retenci talentd.

Horvatova, Blaha a Copikova (2016, s.300-306) uvadéji, ze socialni sit& hraji kli¢ovou roli
v oblasti ziskavani zaméstnanct tim, Ze umoznuji firmam efektivnéji vyhledavat, identifikovat
a oslovovat potencidlni kandidaty. Toto je obzvlast¢ vyznamné v kontextu globalniho trhu
prace, kde mohou byt vhodni kandidati rozmisténi po celém svété. Linkedln, jako nejvétsi
profesiondlni socidlni sit, se specificky zaméfuje na korporatni klientelu a profesionaly
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z riznych oborti. Tato platforma nabizi firmam fadu funkci, které usnadnuji ziskavani
zameéstnancl a budovani profesnich vztahli. Mezi klicové funkce patii vyhledavani kandidatu,
coz umoziuje firmam prohledavat profily podle klicovych slov, aktudlniho ¢i pfedchoziho
zamé&stnavatele, vzdélani a geografické lokality, coz znacné zefektiviiuje proces naboru. Dalsi
vyznamnou funkci je publikovani pracovnich pozic, které umoZiiuje zaméstnavatelim
publikovat nabidky prace a cilen¢ oslovovat profily odpovidajici specifickym kritériim dané
pozice. LinkedIn také vyrazn€ podporuje sitovani a budovani vztahti, coz firmam umoziuje
navazat kontakt s potencidlnimi kandidaty prostfednictvim doporuceni a profesiondlnich siti.
Diky témto funkcim ptedstavuje LinkedIn unikatni platformu, na které se setkava poptavka
a nabidka na trhu prace, a poskytuje tak firmdm moznost efektivnéjsiho a cilenéjsiho naboru
talentd. Aygen (2022, s. 112-113) téz uvadi tvrzeni, ze je vhodné vyuziti socialnich médii pro
udrzovani kontaktu s potencidlnimi kandidaty a zviditelnénim firmy a jejich pracovnich
prilezitosti. Napomaha to k rychlému obsazovéni volnych pozic a je mozné vytvaiet a udrzovat
talent pooly, diky nim je obsazovani volnych pozic bez nutnosti dlouhého a ndkladného hledani
kandidata.

2.4.3 Rozvoj talenti

Dle studie Kyrylenko et al. (2023) je rozvoj talenti klicovou strategii pro udrzZeni a rozvoj
konkuren¢ni vyhody, jelikoZ se nachazime ve svété moderniho obchodu, kde se konkurence
stale zvySuje a inovacni dynamika nabird na rychlosti. Organizace se snazi nalézt a udrzet si
kvalifikované pracovniky, ktefi jsou nejen nositeli klicovych dovednosti, ale také pfispivaji
k inovacim a celkovému tuspéchu spolec¢nosti. S ptichodem novych generaci, jako jsou
milenidlové a Generace Z, se méni také preferované hodnoty a ocekavani zameéstnancii, coz
nuti organizace k pfizptisobeni a vytvoreni efektivnich strategii pro spravu talentl. Strategie
rozvoje talentl zahrnuji Sirokou skalu metod, od aktivniho naboru a vyuzivani sitovych zdroja
a socialnich médii, ptes rozvoj efektivniho employer brandingu, az po vytvareni piilezitosti pro
interni kariérni riist a rozvoj. Je také dilezité se zaméfit na udrzeni talentl v organizaci tim, ze
se vytvaii motivujici pracovni prostfedi, nabizeji se konkurencni benefity a uznani za vynikajici
praci. Tyto strategie nejen pomahaji organizacim udrzet si kli¢ové pracovniky, ale také ptilakaji
nov¢ talenty, kteti hledaji pfilezitosti pro osobni a profesionalni rtst.

V reakci na rostouci globalni konkurenci a boj o talentované pracovniky, Kaliannan et al. (2023)
zdaraziuji rostouci diilezitost inkluzivniho rozvoje talentii (dale ITD) v ramci strategii fizeni
talentli v organizacich. Tento pfistup se stava stile vyznamnéjSim vzhledem k nartstajicimu
nedostatku talentdl a intenzivnimu boji o top talenty na globalnim trhu. ITD se zamétuje na
podporu rozvoje a rastu vSech zaméstnancti, bez ohledu na jejich aktudlni vykonnost nebo
pozici, coz je zasadni pro udrzeni konkurenceschopnosti a inovativnosti firmy. Pro realizaci
uspéSné¢ho ITD je nezbytné integrovat osvédené modely a postupy, jakym je napiiklad
Kirkpatrickiiv model. Tento model zdlraznuje diilezitost analyzy potieb Skoleni, navrhu
a implementace Skolicich a rozvojovych programii a jejich pribézného monitorovani
a hodnoceni. Inkluzivni rozvoj talentl klade diraz na n¢kolik klicovych oblasti, které jsou
nezbytné pro budouci uspéch jakékoli organizace. Pfedevsim je dilezité spravné identifikovat
a rozvijet kompetence a dovednosti, které¢ jsou kritické pro splnéni cilti organizace. Tento
proces obvykle zahrnuje realizaci specifickych Skoleni a vzdélavacich programt, které jsou
navrzeny tak, aby co nejefektivnéji rozvijely potfebné schopnosti pracovnikii. Déle je klicové
vytvaret a udrzovat prostiedi, které podporuje neustaly profesiondlni rist zaméstnanci. To
zahrnuje poskytovéani pfilezitosti k ucasti na internich Skolenich, workshopech a dalSich
formach rozvoje, jako je mentoring nebo coaching. Takové aktivity pomahaji zaméstnanctim
neustale se zdokonalovat a pfizpisobovat se ménicim se pozadavkiim trhu. Organizace by mély
také kultivovat otevienou kulturu u€eni, kde jsou zaméstnanci povzbuzovani k experimentovani
a pfijimani chyb jako pfilezitosti k u€eni. To pomaha vytvaret bezpecné prostiedi, ve kterém se
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zaméstnanci mohou ucit bez obav z moznych negativnich diisledkt. Rozvoj viidd¢ich schopnosti
by nemél byt omezen pouze na vedouci pracovniky; vSichni zaméstnanci by méli mit pfilezitost
rozvijet své vedouci schopnosti a pfispivat tak k celkovému tuspéchu firmy. To zahrnuje
poskytovani Skoleni a nastroji potfebnych k rozvoji téchto dovednosti na vSech tGrovnich
organizace. Uzndni a odménovani zaméstnancli za jejich uspéchy je zasadni pro udrZeni
motivace a zavazku k osobnimu a profesionalnimu rozvoji. To zahrnuje jak individualni, tak
tymové uspéchy, které by mély byt pravidelné oslavovany a odménovany. Nakonec, vyuziti
technologii a digitalnich nastroji hraje stale vétsi roli v rozvoji dovednosti. Moderni
technologie nabizeji flexibilni a snadno dostupné ucebni platformy, které umoziuji
zaméstnanciim ucit se podle vlastniho tempa a preferenci. Celkové inkluzivni rozvoj talent
zahrnuje komplexni pfistup k podpofe ristu a rozvoje zaméstnanci na vSech Urovnich
organizace, coz vede k vyssi celkové produktivité a konkurenceschopnosti na trh.

Jager a Korner (2015, s. 14) poukazuji na to, ze jednim z klicovych faktort ovlivitujicich rozvoj
talenti v moderni spolecnosti je globalizace spolu s pfichodem tzv. Pramyslu 4.0. Tyto
fenomény piinasi podstatné zmény v pozadavcich na pracovni silu v disledku technologického
pokroku. Specificky, globalizace a technologicka evoluce transformuji pracovni prosttedi tim,
ze vyzaduji nové dovednosti, znalosti a schopnosti od zaméstnanct. Primysl 4.0, Casto
oznacovany jako ¢tvrta primyslova revoluce, zna¢né posunuje technologické limity, coz vede
k vyznamné automatizaci vyrobnich procest s pouzitim inteligentnich systémil, které mohou
nahradit préci vice lidi. V disledku toho je nezbytné, aby pracovnici neustéle sledovali nové
trendy a pfizptsobovali se jim.

Tamboli et al. (2024) autoii kladou diiraz na skoleni a vzdélavani, které zaméfuje na rozvoj
technickych a manaZzerskych dovednosti, pfipravujici zaméstnance na vys$i pozice. Dale,
planovani nastupnictvi je prezentovano jako zasadni pro identifikaci a rozvoj budoucich lidra.
Autofii také poukazuji na vyznam rozvoje leadership schopnosti, nebot’ efektivni vedeni je
klicové pro tspéch celé organizace. Pravidelné hodnoceni vykonu a konstruktivni zpétna vazba
jsou zdiraznény jako esencidlni pro motivaci a neustaly rozvoj zaméstnancii, coz umoziuje
zamé&fit se na oblasti potfebujici zlepSeni. Podpora uceni a vytvafeni kultury neustalé¢ho
osobniho rozvoje jsou dale vyzdvihovany jako klicové faktory pro udrzeni motivace
a angazovanosti zaméstnanc.

2.4.4 Rizeni kariéry talenti

Hronik (2020, s. 121) poukazuje na kariérni pldnovani jako na cileny proces, ktery zahrnuje
nejen posouzeni dovednosti, znalosti a schopnosti zaméstnanct, ale také jejich profesnich
ambici, a to v kontextu budoucich potieb firmy. Tento proces ma za cil nejen identifikaci
kariérnich cilii jednotlivych zaméstnancti, ale i vypracovani konkrétnich planti, které povedou
k jejich naplnéni. Hronik zdiiraziiuje, Ze efektivni kariérni pldnovani by mélo byt proaktivnim
usilim, které spojuje individudlni aspirace s organiza¢nimi cili, cozZ umoziuje zaméstnancim
1 organizacim rust a rozvijet se v souladu se zménami v obchodnim prostiedi a na trhu prace.

Safrankova a Siky¥ (2017, s. 40) popisuji proces planovani nastupnictvi jako systematické
uréovani klicovych nebo strategickych pozic v organizaci. K tomuto procesu je nezbytné
identifikovat a vyhodnotit potencialni nastupce a zarovenl jim poskytnout potfebné vzdélani
a prilezitosti pro dals§i rozvoj, aby ziskali nezbytné dovednosti a zkuSenosti pro zastavani
novych roli. Podle autort je investice do rozvoje zaméstnancu efektivnim zptsobem, jak zvysit
hodnotu lidskych zdroji organizace, uspokojit interni potfeby a poptavku po talentech
na celkovou produktivitu a loajalitu pracovnikll a také mtze vést k lepsi komunikaci v rdmci
celé spolecnosti.
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Zatimco Hronik (2020) upozoriiuje na dilezitost proaktivniho kariérniho planovani spojujiciho
zamé&stnanecké ambice s potiebami firmy, van der Merwe et al. (2024) pfidavaji dals$i rozmér
tim, Ze zdiraziuji potiebu naplnéni téchto kariérnich plant v ramci inkluzivniho prosttedi, které
podporuje rozvoj a vyuziti talenti na vSech urovnich. Tento inkluzivni pfistup podporuje
myslenku Safrankové a Sikyie (2017), ktefi se zaméfuji na systematické identifikovani a rozvoj
koncept tim, Ze zdlraziuji vyznam poskytovani rozvojovych pfilezitosti pro Sirokou skupinu
talentll, coz umoznuje organizacim lépe reagovat na dynamické zmény v obchodnim prostiedi
a na trhu prace. Vyzkum van der Merwe et al. (2024) proto nabizi komplementarni perspektivu
k myslenkam Hronika (2020) a Safrankové a Sikyie (2017), zdtraziujici, Ze Gspé&$né Fizeni
kariér talentl vyzaduje integraci kariérniho planovéni a planovani nastupnictvi s SirSim
inkluzivnim pfistupem k rozvoji talentti. Tento holisticky pohled nejen podporuje individualni
rust a rozvoj, ale zaroven piispiva k adaptabilité a inovativnosti organizace jako celku.

Rees a French (2023, s. 157-158) koncept fizeni kariéry prezentuje jako kli¢ova soucast rozvoje
lidskych zdrojii, pficemz rozliSuje mezi tradi€nimi, bezhrani¢nimi a seberegulovanymi
kariérnimi trajektoriemi. Tradi¢ni kariérni postupy jsou linearni a casto spojené s dlouhodobym
plsobenim v jedné organizaci, zatimco bezhrani¢ni kariéra je charakteristickd pohybem mezi
riznymi odvétvimi a geografickymi oblastmi, coz umoziuje diverzifikaci zkusenosti a rozvoj
pruznych kompetenci.

Gold et al. (2010) in Rees a French (2023, s. 157) identifikuji tfi strategie pro zdokonaleni
dovednosti manazeri. Neformalni metody se spoléhaji na spontanni a flexibilni pfistupy
k uceni, naptiklad prostfednictvim online kurzi a interaktivnich workshopl. Druhy styl,
integrovany rozvoj, zahrnuje uceni jako neodmyslitelnou soucast kazdodenni prace manazera,
vyuziva mentoring a peer-to-peer sité¢ k vymeéné zkusSenosti. Nakonec, formalni rozvoj se opira
o strukturované vzdélavaci programy a Skoleni, i kdyZ tyto metody mohou byt pro firmy
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Horvatové, Blaha a Copikova (2016, s. 269-271) popisuji vyuziti 360stupiiové zpétné vazbé,
kterd predstavuje hodnotici nastroj, ktery se vyuziva k ziskani mnohostrannych hodnoceni
zameéstnaneckého vykonu z riiznych uhli pohledu, zahrnujicich nadtizené, kolegy, podiizené a
nékdy i externi partnery. Tato metoda je vysoce hodnotné pro jeji komplexnost a schopnost
poskytovat detailni a rozmanité perspektivy, které presahuji tradi¢ni jednostranné hodnoceni
vedené pouze pfimym nadiizenym. V ramci fizeni kariérniho ristu talenti méa 360stupiiova
zpétna vazba zésadni vyznam pro n¢kolik kli¢ovych procest jako je kariérni planovani, rozvoj
dovednosti, podpora a prubézna zpétnd vazba a motivace a zapojeni zaméstnanct. V kariérnim
planovani umoznuje zaméstnanciim tato metoda ziskat hluboky vhled do jejich profesnich sil
a slabosti na zaklad¢ Sirokého spektra hodnoceni. Tato data jsou neocenitelna pro identifikaci
vhodnych kariérnich cest a poskytuji solidni zéklad pro strategicky vybér dalSich profesnich
kroktli a rozvojovych piilezitosti. Na zakladé obdrzené zpétné vazby mohou byt individualné
navrzeny rozvojové programy a Skoleni, které cili pfimo na oblasti, kde je zapotiebi zlepSeni.
Timto zpisobem 360stupniovd zpétnd vazba pifimo pfispiva k efektivnimu a cilenému
profesnimu rozvoji. Metoda slouzi nejen jako zdroj pocatecniho hodnocenti, ale také jako néstroj
pro pribézné monitorovani pokroku a Gpravu kariérnich pland. To zajistuje, Ze zaméestnanci
maji staly pfehled o svém vyvoji a mohou flexibilné¢ reagovat na meénici se pozadavky
a prilezitosti. Poskytovanim pravidelné a vSestranné zpétné vazby se zvySuje zaméstnanecka
motivace a loajalita. Zaméstnanci, ktefi citi, Ze jejich vyvoj je podporovan a ocenovan, jsou
obecné vice angazovani a jejich vykonnost je vyssi. Vysledny efekt pouziti 360stupiiové zpétné
vazby v fizeni kariér zahrnuje nejen optimalizaci individudlniho vykonu, ale i posileni celkové
vykonnosti a konkurenceschopnosti organizace.

15



2.4.5 Udrzeni talenta a sniZeni fluktuace

Podle Urbana (2017, s. 137) je kli€¢em k udrZeni talentii ve firmé jejich schopnost plné vyuzit
své dovednosti a potencidl. Atraktivita firmy pro talenty se neodviji pouze od konkuren¢niho
odménovani, ale spiSe od moznosti, které firma nabizi pro uplatnéni jejich schopnosti v praxi
a pro rozvoj novych dovednosti a zkuSenosti. Diilezité je, aby talenty méli ptilezitost zapojit
se do vzdélavacich programil, tréninkdl, zahrani¢nich stdzi a pracovat v inspirativnim prostiedi.
To zahrnuje moZnost pracovat na projektech, které presahuji béznou denni praci a nabizeji
unikatni vyzvy ¢i slozit&jsi tkoly. V pfipad¢ manazerskych talent to miZe znamenat zapojeni
do projekti fesicich specifické fidici cile nebo problémy, a to i ty, které nejsou ptimo spojeny
s jejich béznou pracovni néaplni.

V porovnani s Urbanem (2017, s. 137), ktery zdiraziuje dilezitost prostfedi umoznujiciho
talentim vyuZzit své dovednosti a rozvijet se, se Preza (2023) zamétuje na koncept MPI
(Mutuality of Partnership Interest), coz naznacuje, ze udrzeni a rozvoj talentli vyzaduje
vzéjemnou spolupraci mezi zameéstnanci a organizaci. Zatimco Urbandv pfistup podtrhuje
vyznam individudlniho uplatnéni a rozvoje dovednosti, Preza zdlraziiuje potiebu vzajemného
zajmu a partnerstvi, coz naznacuje, ze efektivni sprava talentll ptfesahuje individudlni rast
a zahrnuje budovani silnych vztahli a spoluprdce mezi vSemi Urovnémi organizace. Tato
perspektiva miize pomoci firmém lépe se zaméfit na strategie zadrZeni talentii tim, Ze podporuje
kulturu, ve které jsou zaméstnanci vnimani nejen jako nositelé dovednosti, ale jako aktivni
partneti v procesu dosahovani spole¢nych cilu.

Bartak (2023, s. 75-76) zduraznuje potiebu stabilizace talentl v organizacich a uvadi, ze rizné
generace maji odliSné hodnoty, coz vyzaduje individudlni pfistup v fizeni lidskych zdroju.
Uvadi, ze zastupci baby boomers ocenuji nezavislost a pruznost pracovniho prostiedi a jsou
orientovani na dosahovéani vysoké trovné ve své praci. Pro generaci Y, ¢asto ozna¢ovanou za
milenidly, je dilezitym faktorem pruznost podminek a potencial pro kariérni rozvoj, stejné jako
ocenéni od svych nadfizenych, které jim dava pocit hodnoty a uznani. Pokud jde o milenidly,
tito hledaji v zamé&stnani nejenom stabilni prostiedi pro osobni rist, ale i organizace s dobrym
jménem, jasnou vizi a hodnotami, které rezonuji s jejich vlastnimi. Pro né je rovnéz vyznamna
zpétnd vazba a pocit, ze mohou skloubit sviij osobni Zivot s pracovnimi pozadavky. VSechny
tyto odlisné preferenci lze podle Bartdka chépat jako pfilezitost pro manaZery pfistupovat
k pracovnikiim s uvazenim a ptizptisobovat strategie pro motivaci a angazovanost pracovnikll
tak, aby byly ve shod¢ s tim, co jednotlivé generace povazuji za diilezité. Tim se podle n¢ho
muze nejenom zvysit spokojenost zaméstnanct, ale i snizit fluktuace a posilit vazby pracovniki
k organizaci.

Kumar (2020) uvadi, ze GspéSné retence zaméstnanci vyzaduje holisticky pfistup k fizeni
talenti, ktery zahrnuje nejen strategické naborové procesy, ale i vytvareni podplirného
pracovniho prostredi, které podporuje riist a vykon. Ocenéni zaméstnanct skrze konkurenéni
odmeénovani a kariérni prilezitosti neni pouhym benefitem, ale zdkladnim pilitem, ktery posiluje
jejich loajalitu a snizuje fluktuaci. Investice do rozvoje a vzdélani zaméstnanct a kultivace
transparentni organiza¢ni kultury jsou nejen etickou povinnosti, ale také strategickou investici
s dlouhodobym piinosem pro udrzitelnost a prosperitu podniku. Vyzkum jasné ukazuje, ze tyto
prvky nejen zvysuji spokojenost zaméstnanct, ale také ptinaSeji pozitivni obchodni vysledky
diky snizeni fluktuace a budovani silného zakladu pro budouci inovace.

Weng, Shen a Kan (2023) uvadgji, ze fizeni talentl mé pozitivni vliv na zdmér zaméstnanct
zlstat ve firmé, coz je zprostfedkovano pfes jejich pracovni zapojeni a vnimanou podporu
organizace. Specificky, fizeni talentl pomaha rozvijet dovednosti zaméstnanct, coz zvysuje
jejich pracovni zapojeni a posiluje jejich vnimani podpory ze strany organizace. Toto vnimani
podpory miize vést k vétsi loajalité a snaze setrvat v organizaci. Rovnovaha mezi pracovnim
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a osobnim zivotem (work-life balance) hraje moderacni roli v tomto procesu. Pokud
zameéstnanci citi, ze mohou efektivné kombinovat své pracovni zdvazky s osobnim zivotem,
mize to zvysit jejich celkové pracovni zapojeni a vnimanou podporu ze strany firmy. Diky
tomu se zvySuje jejich zdmér setrvat v organizaci. Na druhou stranu, pokud zameéstnanci
pocituji nerovnovahu, mize to snizit efekt pozitivniho vnimani fizeni talentl a ztizit jejich
zamér zlistat v organizaci.

Mmatabane, Dachapalli a Schultz (2023) potvrzuji, ze strategie fizeni udrzeni zaméstnanct jsou
klicové pro minimalizaci fluktuace a zajiSténi, ze kvalifikovani pracovnici zUstavaji
v organizaci. Usp&$né udrzeni zaméstnancti zahrnuje nékolik dilezitych prvki. Adekvatni
kompenzace a benefity hraji zasadni roli v motivaci zamé&stnanct k setrvani u zameéstnavatele.
Spravedlivé a konkuren¢ni odménovani, doplnéné o benefity jako zdravotni pojisténi nebo
penzijni piispévky, je zakladem pro spokojenost zaméstnancti. Moznosti profesniho rozvoje
jsou dalSim klicovym faktorem. Zaméstnanci, kteti maji jasné moznosti pro kariérni rast
a dostavaji pravidelné Skoleni a vzd¢lavani, jsou vice motivovani k loajalit¢ vici svému
zamé&stnavateli. Pozitivni pracovni kultura vytvaii prostiedi, kde se zaméstnanci citi cenéni
a bezpecné. Kultura, kterd podporuje rozmanitost a nabizi prostor pro otevienou komunikaci,
zvySuje celkovou angaZovanost a spokojenost zaméstnancii. Uznani a odmény za dobie
odvedenou praci jsou dilezité pro udrzeni motivace. Systémy pro efektivni hodnoceni vykonu
a odpovidajici odmenovani zvysuji loajalitu zaméstnanci a jejich spokojenost s praci. Podpora
zdravi a wellbeing zaméstnancti je také nezbytna. Programy zaméfené na vyvazeni pracovniho
a soukromého Zivota, flexibilni pracovni doby a podpora duSevniho zdravi jsou kli¢ové pro
udrzeni fyzického a psychického zdravi zaméstnanct. Efektivni fizeni udrZzeni zaméstnanct
vyzaduje pribézné hodnoceni a pfizpisobovani se ménicim potfebam zameéstnancl a trhu
prace. Organizace, které efektivné aplikuji tyto strategie, si nejen udrzuji klicové talenty, ale
také buduji zaklad pro sviij dlouhodoby uspéch.

Swanson (2022, s. 341) uvadi, Ze existuje n¢kolik strategii, jak udrZet talentované pracovniky
ve firmé. Mezi tyto strategie patii nabidka konkurenceschopnych zaméstnaneckych benefiti,
podpora profesniho riistu a osobniho rozvoje pracovnikli, zvySeni Grovné jejich motivace
a angazovanosti, vytvoreni pratelské a podporujici organizacni kultury, poskytovani pravidelné
konstruktivni zpétné vazby a adaptace pracovniho prostiedi na miru specifickym pozadavkim
a preferencim zaméstnanc.

DeVaro (2020, s. 32) tvrdi, ze je zasadni pfistupovat k odménovani zaméstnanct s ohledem na
jeho realnou hodnotu. To, co zamé&stnanci realné ziskavaji, bezprosttedné ovliviiuje jejich kupni
silu, coz je kli¢ové jak pro jejich osobni uspokojeni, tak pro motivaci v praci. Manazeti by mé&li
neustdle sledovat inflaci a zahrnout jeji pfedpoklddany vyvoj do strategii nastavovani
mzdovych podminek. Vyhodou je, Ze pii rozhovorech o budoucich mzdovych podminkach lze
vyuzit inflaci jako argument pro flexibilni pfizpisobeni odmén. Navic je autorem doporuceno
zvySovat flexibilitu mzdovych bali¢kid tim, Ze se kladou diraz na proménlivé slozky odmén,
jako jsou bonusy. Tyto slozky jsou vyhodné, protoze se daji snadnéji a pruznéji upravovat
z roku na rok, coz miize usnadnit implementaci zmén v odménovani, které mohou byt pottebné
v dasledku ekonomickych fluktuaci nebo zmén vykonu spolec¢nosti. Oproti tomu zékladni
mzda, kterd je vnimana jako stabilnéjsi slozka odmén, poskytuje mensi manévrovaci prostor
pro rychlé upravy. Vyznamné je, ze i tyto struktury kompenzace musi byt peclivé zvazovany
a integrovany do celkové strategie spravy a rozvoje talentt.

Tylor (2021, s. 311-323) se zabyva fluktuaci zaméstnanct a jejim vlivem na fizeni talent
managementu v organizaci. Fluktuaci prezentuje jako kli¢ovy faktor, ktery ovliviiuje mnoho
aspektli pracovniho prostiedi, od nakladd na ndbor a Skoleni novych zaméstnancti az po ztratu
znalosti a dovednosti, které jsou pro organizaci cenné. Text zdliraznuje dilleZitost rozliSeni mezi
dobrovolnou a nedobrovolnou fluktuaci a dale mezi kontrolovatelnymi a nekontrolovatelnymi
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diivody odchodu zaméstnancti. Dobrovolna fluktuace, kterou zaméstnavatel neinicioval, miize
byt zplsobena jak osobnimi divody, tak nespokojenosti s pracovnim prostfedim. Tyto
informace jsou dilezité pro zvézeni, jaky pfistup by m¢l byt zvolen pro zlepSeni retence
zamé&stnancl a snizeni ndkladl spojenych s vysokou fluktuaci. Fluktuace ma také dilezité
disledky pro vykonnost organizace. Vysokd mira fluktuace mulize negativné ovlivnit
produktivitu, spokojenost zdkaznikl, a nakonec i finan¢ni vysledky organizace. Na druhé
strang, urcitd mira fluktuace miiZze byt pro organizaci prospésnd, nebot’ umoziuje ptiliv novych
napadu a eliminaci méné efektivnich pracovniktl. Z pohledu fizeni talentt je klicové nejen méfit
fluktuaci, ale také porozumét jejim pticindm a diisledkiim. To zahrnuje implementaci strategii,
které adresuji jak predchazeni fluktuaci, tak zlepSeni procesti ndboru a integrace novych
zaméstnancl. Efektivni fizeni fluktuace a talentd tak muze vést k vytvofeni stabilnéjSiho
a vysoce vykonného pracovniho prostiedi.

2.5 Hodnoceni talent managementu

Hodnoceni v rdmci talent managementu nabizi organizacim zasadni nastroje k posouzeni
a rozvoji jejich pracovni sily. Podle Bartaka (2023, s. 193) je hodnotici proces nezbytny pro
ziskavani informaci o efektivit¢ socidlniho systému firmy a stanoveni strategii pro rozvoj
zamé&stnancl. Tento proces nejenom ze odrazi a hodnoti stavajici vykonnost a schopnosti
jednotlived, ale také posiluje jejich sebeuvédoméni a vede je k aktivni ucasti na planovani
a realizaci své profesni drahy, coz je v souladu s cili a potfebami organizace.

Bléha (2013, str. 204-205) poukazuje na nutnost peclivého vybéru indikatori pro posouzeni
ucinnosti systému talent managementu v ramci organizaci. Je diilezité, aby byly tyto indikéatory
pfesn¢ specifikovany a ptizpiisobeny potfebam organizace, coz ji nasledné¢ umozni efektivné
hodnotit své postupy ve srovnani s konkurenénim prostfedim. Pro komplexni hodnoceni
vykonu v oblasti fizeni talenti by organizace mé&ly pravidelné¢ monitorovat n¢kolik klicovych
oblasti: celkovy rozpocet vyhrazeny pro strategie talent managementu, naklady spojené
s akvizici novych talentd, finan¢ni prostfedky investované do rozvoje a zachovani stavajicich
talentl, a také strukturu a slozeni skupin talentli v organizaci. Tyto metriky poskytuji cenné
informace o Uc¢innosti implementovanych strategii a o tom, jak dobfe je organizace schopna
udrzet si konkurenceschopnost na trhu prace.

Dle Koubka (2015, s. 292-293) je zadkladnim cilem hodnoceni talent managementu analyza
efektivity celého procesu a identifikace segmentl, které vyzaduji zlepSeni. Hodnoceni
se pravidelné provadi v pevné stanovenych ¢asovych obdobich s ptedem definovanymi kritérii.
Rémec hodnoceni zahrnuje nékolik dil¢ich evaluaci, které se zaméfuji na evaluaci pouZzitych
vzdélavacich nastrojii, reakce ucastnikli, miru osvojeni znalosti a dovednosti, a schopnost
aplikace téchto znalosti v béZzné praxi.

Vyzkum podle Koubka (2015, s 293-299) identifikuje tii hlavni irovn€ hodnoceni vzdélavacich
programu: spravné vyuziti ndstrojui jako jsou metody a technické vybaveni, reakce ucastniki
na program, a kone¢na aplikace ziskanych poznatkt v praxi. Je klicové monitorovat rizné
faktory, jako jsou vykonnost, chovani, spokojenost a zdjem ucastnikli, coz se provadi pted,
béhem a po programu pomoci modelll pro evaluaci vzdélavani. Jednim z nejuznavangjsich
modelt je Kirkpatrickiv model, charakteristicky svou wuniverzalnosti, nadcasovosti
a flexibilitou. Tento Ctyfstupiiovy model zacind urovni reakci, kterd zkouma, do jaké miry
ucastnici povazuji Skoleni za uzite¢né a relevantni pro svou praci. Druha Uroven, uceni,
posuzuje, jaké znalosti a dovednosti Ucastnici z programu ziskali. Tteti uroven, chovani,
hodnoti, jak ti€astnici aplikuji nové poznatky v praxi. Posledni urovei, vysledky, vyhodnocuje
celkovy dopad programu. Hamblinliv model poskytuje dalsi perspektivu hodnoceni, kde prvni
uroven zahrnuje reakce ucastnikll na program. Druha uroven, ufeni, méii ziskané znalosti
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ucastnikii. Treti Groven, pracovni chovani, zkouma zmény ve vykonu po dokonceni programu.
Ctvrtd uroven, funkénost, se zaméfuje na vliv programu na organizaci, véetné nakladové
analyzy. Posledni pata uroveil hodnoti celkovy pfinos programu pro podnik.

Horvatova, Bldha a Copikova (2016, s. 331-332) popisuji, Ze audity talentového managementu
poskytuji kli¢ovy vhled do toho, zda jsou cile managementu talentd jasné stanovené a jak jsou
integrovany s celkovymi strategickymi cili organizace. Dulezité je hodnoceni procest
spojenych s ndborem, vybérem, rozvojem, hodnocenim a zadrzovanim talentli, cozZ umoziluje
identifikovat pfipadné mezery nebo nedostatky a navrhnout mozné zleps$eni. Kromé toho audit
zahrnuje analyzu vyuzivani klicovych HR metrik, jako jsou mira fluktuace, podil klicovych
talentli a uspéSnost rozvojovych programt, které poskytuji kvantitativni udaje o ucinnosti
strategii managementu talentd. Srovnani téchto metrik s ocekavanimi a cili organizace mize
odhalit oblasti potfebného zlepSeni. Srovnani praxe a vykonu organizace s primyslovymi
normami nebo s postupy jinych organizaci pak muze identifikovat oblasti, ve kterych
organizace exceluje nebo zaostava. Na zaklad¢ téchto zjisténi mize audit poskytnout konkrétni
navrhy na zlepSeni procesi talent managementu, coz vede k lepSimu vyuziti zdrojii a zvySeni
efektivity programi. Tento procesni pfistup k auditu talentového managementu poskytuje
systematicky rdmec pro kontinuélni zlepSovani a optimalizaci lidskych zdrojti v organizaci.

Bartak (2023, s. 147-154) téz popisuje audit jako komplexni nastroj, ktery umozituje podrobné
hodnoceni a zlepSovani procesi fizeni talentli v organizaci. Déle uvadi, Zze efektivni analyza
a popis pracovniho mista také hraje klicovou roli v zajisténi, Ze pracovni role jsou navrzeny
tak, aby co nejefektivnéji odpovidaly potiebdm organizace, coz usnadiuje rozhodovani
o naboru a rozvoji talentd. Hlavni pfinosy personalniho auditu zahrnuji schopnost identifikovat
nedostatky v procesech fizeni talentli a integrovat tyto procesy s celkovymi strategickymi cili
organizace. Audit nabizi moznosti pro identifikaci oblasti potfebnych zlepSeni a pfispiva
k lepSimu vyuziti zdroji a zvySovani efektivity programl pro fizeni talenti. Celkové tedy
personalni audit predstavuje efektivni nastroj pro zvySovani konkurenceschopnosti organizace
prostiednictvim optimalizace vyuzivani lidskych zdroja.

2.5.1 Vyhody a nevyhody talent managementu

Urbancové, Vnouckova a Smolova (2016, s. 180-184) zdlraziuji, Ze primarnim zdmérem kazdé
organizace by mélo byt pfilakani a udrZzeni talentovanych zaméstnancl. Zajisténi jejich
motivace je klicové pro dosahovani vysokych pracovnich vykont, které pfispivaji k lepsi
reputaci firmy. Efektivni aplikace talent managementu muze vést k lepSim finan¢nim
a nefinan¢nim vysledktim, v¢etné zvyseni produktivity, dosahovani firemnich cilti a vy$§i miry
spokojenosti mezi zaméstnanci. Dale, rozvoj zaméstnancii umoziuje organizaci efektivné
obsazovat kli¢ové pozice v budoucnosti, ¢imz zaméstnanci pfispivaji svymi odbornymi
znalostmi k plnéni cilti podniku.

Sprava talentl je podle Gomathy et al. (2022) klicovou strategii, ktera zahrnuje rozsahlé plany
zamé&fené na zvyseni efektivity organizace a pracovni spokojenosti zaméstnanci. Tato strategie
podporuje zlepSeni produktivity zaméstnanct tim, Ze se zaméfuje na zvySovani urovné jejich
vykonu a spokojenosti mimo tradi¢ni naborové procesy. Toho je dosazeno prostiednictvim
planovani pracovni sily a strategickych iniciativ, které se snazi zaméstnance udrzet, Skolit,
ptildkat a odménit. Dilezitou soucasti spravy talentti je strategické umisténi zaméstnanci, které
se soustfedi na umist'ovani spravnych lidi na spravna mista ve spravny cas, coz je kli¢ové pro
dosazeni strategickych cilii organizace. Tento pfistup nejen podporuje rast a udrzeni talentt
v organizaci prostfednictvim akvizice, integrace, rozvoje a zapojeni, ale zaroven zvysSuje Sance
na lep$i nabor na vSech urovnich organizace a podporuje dlouhodobé udrzeni kvalifikovanych
zamg&stnancl. Adaptace zaméstnancii na jejich role ma pozitivni dopad na obchodni vykony,
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coz zvysuje pracovni spokojenost a podporuje osobni angazovanost zaméstnancu v praci. Diky
efektivni spravé talentli mohou organizace nejen piezit v konkuren¢nim prostiedi soucasnosti,
ale také inovovat strategie pro feSeni vyzev budoucnosti. Tato tvrzeni jsou podpofena udaji
ziskanymi z dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci vefejného bankovniho sektoru v Indii,
které reflektuji, jak praktiky spravy talenti ovliviiuji vysledky spolecnosti, jako jsou
spokojenost a vykon zaméstnanct.

Hadijah (2022) uvadi, ze implementace talent managementu pfinasi fadu vyhod, které mohou
zasadné ovlivnit uspéch organizace. ZvySuje produktivitu tim, ze umistuje spravné lidi
na spravna mista a efektivné vyuziva jejich schopnosti. Timto pfistupem také vznika pozitivni
pracovni prostfedi, coz pfispiva ke kultufe vybornosti a podporuje loajalitu zaméstnanci.
Klicovym prvkem je udrzeni talentovanych zaméstnanct, coz pomahé snizovat naklady na
nabor a zaSkolovani novych pracovnikd. Talent management rovnéz podporuje profesni rtst
zamé&stnancl, coz zvysuje jejich angazovanost a spokojenost s praci, a zaroven zajistuje, ze
vSechny ukoly jsou vykonavany kompetentné, coz ptispivd k celkové kvalité¢ vystupl
organizace. Na druhé stran¢, implementace talent managementu muize ptinaset ur¢ité nevyhody.
Jedna se predevS§im o vysoké narocnosti na zdroje, v€etné financnich investic do systémui
a Skoleni, coz muze byt pro n€které organizace obtizné zvladnutelné. Komplexita systému mtze
také predstavovat vyzvu, zejména v proménlivém obchodnim prostfedi. Kromé toho mitize
pfistup k fizeni talentl vyvolat odpor mezi zaméstnanci, ktefi ho mohou vnimat jako hrozbu
pro jejich pozice nebo jako zvyseny tlak na vykon. PfiliSné zaméteni na individualni kariérni
postup také muize vést k oslabeni tymového ducha a odvraceni pozornosti od kolektivnich cila
organizace.

Podle Kokemullera (2018) se jednou z hlavnich piekdzek efektivniho zavedeni systému talent
managementu jevi vysoké ndklady spojené s jejich provozem. Tyto ndklady predstavuji
zna¢nou zatéz zejména pro malé podniky, které Casto nedisponuji dostatecnymi finan¢nimi
zdroji potfebnymi k implementaci takovych systému. Problém je komplexni a zahrnuje
investice nejen do softwaru a hardwaru, ale také vyzaduje znacné finan¢ni vydaje na rozvoj
a udrzbu personalniho oddéleni. V mnoha malych podnicich vSak vlastni HR oddé€leni chybi,
coz komplikuje situaci o dalsi vrstvu problému. Dllezitym aspektem spravné implementace
talent managementu je také ptesné definovani pozadovanych kompetenci. Je nezbytné, aby byly
tyto kompetence jasn¢ specifikovany, coz miize vyrazné piispét k prevenci neocekdvanych
nedorozuméni a konflikti v budoucnu. Nedorozuméni miize vést k nespravnému vybéru
talentll, coz mize zplisobovat dalsi interni konflikty a snizovat celkovou efektivitu pracovnich
tymu. Dal§imi vyzvami, které Kokemuller (2018) zdlraziuje, jsou konflikty na pracovistich,
které mohou vzniknout v disledku naborovych procest a strategii pro ziskavani talent. Tyto
konflikty mohou mit negativni dopad na pracovni atmosféru a spokojenost zaméstnanc.
Kromé toho je vyzvou spravné fizeni vicegenera¢niho pracovisté, kde je tieba zvolit takovou
strategii, kterd bude efektivné reagovat na potfeby a o¢ekavani zaméstnancii riznych v€kovych
kategorii. Tato situace vyzaduje flexibilni pfistup a schopnost ptizptisobit se riznym pracovnim
stylem a preferencim, aby bylo mozné vytvofit harmonické pracovni prostiedi podporujici
spolupréci a inovace.

2.6 Vliv talent managementu na vykonnost organizace

Studie od Sen et al. (2023) zdtraznuje klicovy vyznam pfizpisobeni firem k efektivnimu fizeni
talenti v dneSni dob& rychlych zmén, coz je zédsadni pro dosahovani uspéchu a vykonu
organizace. Je nezbytné, aby organizace vynakladaly usili na rozvoj schopnosti svych talentt,
aby tyto talenty mély motivaci pfindSet organizaci mimotfadné vysledky, zejména pokud
je jejich prace nélezité ocenéna. Zasadni je rovnéz integrace fizeni talentli s obchodni strategii
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a cili spole¢nosti, coz ma podle vyzkumu ptfimy a silny vliv na zvySeni firemnich ziskt, coz
predstavuje vEtsi piinos nez jiné piistupy k fizeni talenti. Autofi proto navrhuji zavést métitelné
ukazatele uspéchu a zajistit, aby dopad fizeni talentl na podnikani byl jasné¢ komunikovan jak
v rdmci managementu, tak 1 mezi zaméstnanci.

Efektivni fizeni talentl hraje zdsadni roli ve zvySovani vykonnosti organizace, jak uvadi Hongal
a Kinange (2020). Dale uvadéji, Ze tento proces nejenze posiluje konkurenéni pozici firmy, ale
také zvySuje produktivitu a efektivitu zaméstnancii. Organizace, které efektivné spravuji své
talenty, se odliSuji od konkurence prostfednictvim zaméstnanct s unikatnimi schopnostmi
a dovednostmi. Zapojeni zaméstnanct, které je vysledkem dobrého fizeni talentl, vede ke
zvySeni jejich motivace a produktivity, coz ptispiva k lep§im vykonlim a inovacim. Dilezitym
aspektem fizeni talentd je také snizovani fluktuace pracovnikt. Strategie, které zahrnuji udrzeni
zamé&stnancl, jako jsou programy motivace, moznosti kariérniho rdstu a uznani prace
zamé&stnancl, pomahaji minimalizovat naklady spojené s Castym naborovym procesem
a ztratou klicovych pracovnich sil. Investice do rozvoje zaméstnancti skrze Skoleni a vzdélavani
zvySuji individualni kompetence a podporuji inovace, coz umoziuje organizaci lépe Celit trznim
vyzvam a prilezitostem. Dale uvad¢ji, Ze organizace s efektivné fizenymi talenty jsou Iépe
pfipraveny rychle se ucit a pfizplisobovat novym podminkdm. Vysoce zapojeni zaméstnanci
nejenze prokazuji vyS$si miru loajality, ale také se osobn¢ angazuji ve splnéni cilt firmy, coZ se
pozitivné projevuje na financnich vysledcich a snizuje ndklady spojené s naborovymi
aktivitami. V kone¢ném dusledku, organizace, které chapou vyznam a potencial efektivniho
fizeni talentd, jsou schopné udrzet si udrzitelny rust a konkuren¢ni vyhodu v narocném
obchodnim prostiedi.

S tim, Ze vliv talent managementu na vykonnost celé organizace zavisi na nastaveni celého
procesu talent managementu souhlasi i Almaaitah et al. (2020). Déle uvad¢ji, ze organizacni
zavazek plsobi jako klicovy mediator, coz znamena, ze mira, jakou zamé&stnanci vnimaji své
angazma a loajalitu vici firm¢, muze vyrazné ovlivnit, jak efektivné sprava talentl pfispiva
k celkovému tspéchu organizace. Kromé toho, studie identifikuje transformaéni vedeni jako
moderujici faktor, ktery miize zvysit nebo snizit G€inky spravy talentli na vykonnost organizace.
Transformacni vedeni, které zahrnuje charisma, inspiraci a individualni podporu zaméstnanct,
muze dale posilit pozitivni dopady spravy talentli na organiza¢ni vykonnost tim, Ze podporuje
vy$si troven organiza¢niho zavazku.

Mishra (2022) uvadi, Ze investice do rozvoje a udrzeni klicovych zaméstnancti jsou pro
organizace prioritou, nebot' odchod téchto zaméstnanci miize mit negativni dopad
na akumulované znalosti a celkovou vykonnost organizace. Organizace, které efektivné fidi své
talenty, jsou schopny lépe reagovat na dynamické trzni zmény a maji lep$i pozici pro ziskani
konkuren¢ni vyhody V globalnim méfitku je fizeni talentl stale vice vnimano jako zasadni pro
dosazeni strategickych cili organizace. Strategicky pfistup k fizeni talentl umoziluje
organizacim snizovat naklady na Skoleni a zlepSovat ndbor zaméstnanct tim, ze se zaméiuji na
klicové dovednosti a kompetence, které jsou nezbytné pro uspéch v daném odvétvi. Vyznam
fizeni talentli proto v dnesni dob€ presahuje jednoduché HR funkce a stava se integralni soucasti
celkové strategie organizace, coz vyzaduje koordinovany a proaktivni piistup ke sprave
lidskych zdrojt.

Talent management predstavuje klicovy nastroj pro zvySovani vykonosti vysokoskolskych
instituci a Shan, Memon a Tunio (2021) se ve své studii opiraji o zakladni tfi pilite: pfitazlivost,
rozvoj a udrzeni talentu. Prvnim krokem je pfitazlivost talentu, kterd se zabyvé efektivnimi
metodami naboru a vybéru zaméstnanci, aby se ziskali jedinci, ktefi nejenze spliuji
kvalifikani pozadavky, ale také se dobfe zapadaji do firemni kultury a hodnot. Timto
zptisobem mohou nové ptichozi zaméstnanci pfinést nové myslenky a inovace, coz pfispiva
k celkové produktivité¢ a konkurenceschopnosti instituce. Druhym pilifem je rozvoj talentu,
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ktery zahrnuje Skoleni, mentoring a koucink. Tyto programy jsou nezbytné pro zlepSeni
schopnosti zaméstnanci a jejich pfispévkll k cilim organizace. Investice do rozvoje
zamé&stnancl vede k vytvofeni prostiedi, kde je u€eni a zdokonalovani béznou praxi, coZ ma
pozitivni dopad na adaptabilitu a inovativni schopnosti instituce. Tteti slozkou je udrzeni
talentu, které se zamétuje na strategie pro zajisténi dlouhodobé spokojenosti a angazovanosti
zamg&stnancl. Zahrnuje to konkurenéni odménovani, kariérni moznosti a uznani zameéstnanci,
coz vede k vyssi loajalité a snizuje fluktuaci pracovnich sil. Integrace téchto prvka vytvari
synergii, kterd vyznamné zvySuje celkovou efektivitu a efektivnost vysokoskolskych instituci.
Skrze tento proces jsou instituce schopny nejen reagovat na dynamické zmény ve vzdélavacim
sektoru, ale také si udrzet a zlepsit svou reputaci na trhu, coz je kli¢ové pro pfildkani novych
studentll a zajiSténi financéni udrzitelnosti. Talent management se tak stdva nezbytnym
nastrojem pro dosahovéni excelence ve vzdélavani a vyzkumu v modernim konkuren¢nim
prostiedi vysokoskolskych instituci.

2.7 Soucasné trendy

V soucasné dobé¢ je pro zajisténi efektivniho vedeni dle Jansona (2024) nezbytné sezndmit se
s novymi strategiemi a trendovymi postupy pro budouci uspé$né fizeni organizaci. Vzhledem
k nartstajici komplexité¢ podnikatelského prostiedi je od vedoucich pracovnikii vyzadovana
vysokd mira adaptability a inovativniho mysleni. Jednou z klicovych strategii je implementace
agilniho vedeni, coz zahrnuje schopnost flexibiln¢ reagovat na zmény, rychlé rozhodovani a
integraci rozlicnych perspektiv. Dilezitym prvkem je také udrzovani oteviené komunikaéni
kultury, ktera podporuje angaZovanost a kolaborativni praci zaméstnancii. Zaclenéni
technologickych inovaci a vyuziti datové analyzy jsou dalSimi faktory, které pfispivaji
k podpore efektivnich rozhodovacich procest a zlepSeni vedoucich kompetenci. Vedeni do
budoucna bude rovnéz vyzadovat zvySeny diraz na emocni inteligenci a empatii, aby bylo
mozné motivovat a inspirovat zaméstnance.

Ve védeckém diskurzu se ¢im dél vice uznava vyznam aplikované psychologie v oblasti fizeni
talentl v organizacich. Podle Cascio a Aguinis (2018, s. 4) aplikovana psychologie poskytuje
nezbytné nastroje pro optimalizaci vyuziti lidskych zdrojt, zaloZené na hlubokém porozuméni
individudlnim rozdilim mezi zameéstnanci. Toto porozuméni zahrnuje Siroké spektrum
psychologickych dimenzi, jako jsou schopnosti, motivace a osobnostni rysy, které maji ptimy
dopad na pracovni vykon a celkovou spokojenost zaméstnancii. Diky aplikované psychologii
mohou organizace efektivnéji reagovat na demografické zmény a rostouci diverzitu v pracovni
sile, coz umoznuje lépe prizplsobit strategie naboru a udrZeni zaméstnanclti. V kontextu
neustalého rozvoje technologii a globalizace pomaha aplikovana psychologie organizacim
adaptovat se na nové zplsoby prace a zmény v organizovani prace. Vyznamnym piinosem
aplikované psychologie je rovnéz jeji schopnost rozliSovat mezi jistotou zaméstnani a jistotou
pracovniho mista, pti¢emz kazdy z téchto aspekti ma specifické disledky jak pro jednotlivce,
tak pro organizace. Jak se organizace nadale vyvijeji, aplikovana psychologie poskytuje cenné
vhledy do proménlivych roli manaZerii a zaméstnancli, coZ umoziluje organizacim
pfizplsobovat a optimalizovat své strategie fizeni lidi. Takto integrovany pfistup k psychologii
v fizeni talentll nejenze zvySuje efektivitu organizaci v rdmei spravy jejich lidskych zdroju, ale
také ptispiva k rozvoji pracovniho prostiedi, které je vice pfizplisobené individualnim potiebdm
a schopnostem zaméstnanci, coz v kone¢ném disledku vede k maximalnimu vyuziti lidského
potencialu v souladu se strategickymi cili organizace.

Faqihi a Miah (2024) uvadéji, ze uméla inteligence v oblasti talent managementu ptinasi fadu
vyhod, které modernizuji a zlepSuji procesy spravy a rozvoje lidskych zdroji ve firmach.
Vyuziti umélé inteligence v fizeni talentll zahrnuje automatizaci a optimalizaci procest od
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naboru po udrzeni zaméstnancti a jejich rozvoj. Specifické aplikace umélé inteligence zahrnuji
vyvoj pokrocilych analytickych néstroji pro hodnoceni a vybér kandidatl, coz umoziuje
firmam Iépe identifikovat talenty odpovidajici konkrétnim pozadavkim a kulturdm organizace.
Umél4 inteligence rovnéz zjednodusSuje a zefektiviiuje procesy zpracovani velkého mnozstvi
dat, umoziuje lepsi predikci vykonnosti a potenciadlniho odchodu zaméstnancti, coz napoméaha
efektivnéj§imu fizeni lidskych zdrojii a snizovani fluktuace. Vedle toho uméléd inteligence
pomaha ve vyvoji personalizovanych rozvojovych plani pro zaméstnance na zakladé jejich
individudlnich potfeb a vykonu. Tato technologie také podporuje diverzifikaci a inkluzi
v pracovnim prostiedi tim, ze pomaha eliminovat lidské ptedsudky pii rozhodovani. Pfrestoze
uméla inteligence pfinasi vyznamné vyhody, je nezbytné brat v tivahu i potencialni rizika
a vyzvy, jako jsou otazky souvisejici s etikou, ochranou dat a moznosti zaujatosti algoritmu.
Dutlezité je zavadéni umélé inteligence s diirazem na etické normy a transparentnost, aby bylo
zajiSténo, ze systémy nejen zlepSuji efektivitu, ale také respektuji zakladni lidska prava a
hodnoty zaméstnancii. Rugg-Gunn (2023, s. 12-13) téz souhlasi, Ze je mozné Al vyuzit
v procesech talent managementu. Napiiklad pfi naborovani, kdy technologie strojového uceni
snizuji naklady na nabor prostfednictvim automatizace tkoll. V procesu vybéru se téz pouziva
Al k automatizaci procesti. K udrzeni talentli lze Al vyuzit k méfeni aktivit a vykonu
zaméstnanct a predpokladat podle dat mozné dobrovolné odchody zaméstnanct. Dale téZ autor
uvadi, ze Al pfindsi zasadni rozdily v procesu uceni a rozvoje, diky personalizaci vyukovych
cest na strojové uceni. Autorka Wiblenova (2024, s. 7) uvadi, ze vyuZzivani technologickych
inovaci a Al vedou k vyraznym zménam v pracovnich procesech. Dale poukazuje na to, Ze
technologie pifekracuje tradi¢ni hranice asistence u rutinnich ukoll a stava se stale vice
schopnou samostatné rozhodovat bez nutnosti lidského dohledu. Tento paradigmaticky posun
znamend, ze management lidskych zdroji a sprava talentl musi reflektovat novou realitu,
ve které strojova inteligence a algoritmické fizeni nabyvaji dominujici pozice. Tato situace
vyvolava otazky ohledné¢ znehodnoceni tradi¢nich lidskych dovednosti a rozhodovacich
procest. Abychom se vyrovnali s rostoucim vlivem technologickych systému jako hlavnich
rozhodujicich agentt, je nezbytné restrukturalizovat pracovni pozice a modely vedeni lidi ve
firmach tak, aby byla zachovana relevantnost lidské i¢asti a inovativni potencial zamé&stnancu.

Diverzita je v oblasti fizeni talentli povazovana za dllezity soucasny trend, protoze piinasi fadu
vyznamnych vyhod pro organizace. Tuto skute¢nost popisuje Peng (2023), ktery udava, ze je
diverzita v obchodnim prostfedi vnimana jako kli¢ovy prvek pro fizeni talentd. Tento nazor
podporuje i provedend studie, kde 92 % pracovnikll uznava, ze strategie diverzity maji
bezprostiedni vliv na vykonnost organizaci. Efektivni fizeni diverzity demonstruje schopnost
firmy 1épe reagovat na potieby a oCekavani jejich riznorodych zédkazniki, coz vede ke zlepSeni
obrazu firmy a k r@stu jeji trzni hodnoty. Tato praxe potvrzuje, Ze integrace diverzity do
strategického fizeni talentli nejenze zvySuje efektivitu organizace, ale také pfispiva k jeji
socialni odpovédnosti a zlepSuje vnimdni vefejnosti. Diverzitni management tedy stoji
v popiedi modernich pfistupt k fizeni lidskych zdroji a je zasadni pro udrzeni dynamické
a inovativni pracovni sily v globalizovaném svéte.

Dle Digiskills (2024) reskiling, neboli proces rekvalifikace, predstavuje klicovou strategii, jak
organizace mohou reagovat na rychlé zmény trznich pozadavki a technologicky rozvoj.
V soucasném obdobi, které je charakterizovano ekonomickou nejistotou a technologickymi
inovacemi, se reskiling jevi jako efektivni ndstroj pro rozvoj lidskych zdroji, umoziujici
organizacim udrzet krok s dynamickym pracovnim prostiedim. Reskiling umoziluje
organizacim optimalizovat vyuziti svych internich zdrojl tim, Ze rozviji nevyuzité potencialy
stavajicich zaméstnanct a ptizplsobuje jejich dovednosti novym rolim a vyzvam. Tento pfistup
nejenze posiluje interni mobilitu, ale zdrovenl miZze vyrazné snizit naklady spojené s naborem
novych zaméstnancl. Rekvalifikaci zaméstnancii na nové vyzadované role se firmy mohou
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rychleji pfizplsobit zménam na trhu a efektivnéji reagovat na nové obchodni prilezitosti. Dalsi
vyhody reskilingu zahrnuji podporu udrzitelného rozvoje zaméstnancti a budovani organizace,
kterd je rezistentni vii€i externim Sokim, jako jsou ekonomické krize nebo technologické
zmény. Posilovani dovednosti zaméstnancii podporuje inovativni mysleni a zvySuje
konkurenceschopnost firmy. Zarovei, investice do vzdélavani a rozvoje zaméstnancli vytvaii
v organizaci kulturu neustalého uceni, coz je atraktivni pro vysoce kvalifikované pracovniky
a pomaha udrzet klicové talenty. Pro efektivni implementaci reskilingu je dtlezité adaptovat
moderni vzdélavaci metody, jako je mikrouceni nebo vykonnostni koucovani, které umoznuji
integraci novych dovednosti pfimo béhem pracovnich procest. Tato metoda nejenze usnadiiuje
aplikaci nov¢ ziskanych znalosti, ale také zvySuje motivaci zaméstnanci k uceni tim, Ze
vysledky jejich uceni jsou bezprostiedné viditelné v jejich denni praci.

Zhang (2021) uvadi, ze stale vice jedincl se soustiedi na praci v zahranici z riznych divodu,
jako jsou kariérni rozvoj, ziskani mezinarodnich zkuSenosti, a dalSi osobni motivace véetné
ekonomickych nebo politickych podminek a kvality Zivota. Tito jedinci maji typicky
bezhrani¢ni a dynamické kariéry, pohybuji se naptic¢ zemémi a organizacemi, aby doséahli svych
rozvojovych cili. Jsou také znami svou vysokou adaptabilitou a Sirokou socidlni siti
v hostitelskych zemich, coz je ¢ini cennymi pro multikulturni pracovni prostfedi. Organizace
reaguji na tento trend rozvojem inkluzivnich a rozmanitych organiza¢nich kultur, které
podporuji sdileni znalosti a dovednosti. Dale se zamétuji na vytvoreni globélnich talent poold,
coz jim umoziuje efektivnéji fidit nabidku a poptavku po talentech.

Horvétové a Vrabcova (2023) udéavaji jako jeden z modernich trendit v HR work-life balance.
Hlavnim cilem work-life balance je zlepSeni pohody zaméstnanctli, coz mize vést k zvySeni
jejich produktivity a snizeni fluktuace v pracovnim prostfedi. Organizace, které podporuji
dobrou work-life balance, Casto vyuzivaji flexibilni pracovni doby, moznosti dalkové prace,
a podporuji zamé&stnance v dilezitych Zivotnich okamzicich, jako jsou rodi¢ovstvi nebo péce
o blizké. Také se snazi zajistit, aby pracovni zatizeni nebrdnilo zaméstnanciim vénovat se
osobnim z4jmim a rodinnému Zivotu. Work-life balance neni jen trend, ale stava se klicovym
prvkem modernich pracovnich strategii, které se snazi reagovat na promény demografické
struktury populace, ménici se pracovni a osobni potieby lidi, a také na rostouci diiraz na dusevni
zdravi a celkovou pohodu zaméstnancti. Zaroven je zdiraznéno, Ze spravné nastaveni work-life
balance muze pfinést benefity jak zaméstnancim, tak 1 zaméstnavatelim, vcetné lepsi
vykonnosti firem, vys$si loajality zaméstnanci, a sniZeni stresu a vyhoteni. Implementace této
strategie vyzaduje peclivé planovani a zapojeni na v§ech urovnich organizace.

2.8 Metodika prace

Metodika je zavérecnou podsekci teoreticko-metodologické Casti a popisuje, jakym zptisobem
byla tato diplomova prace sestavena. Metodologicky ptistup diplomové prace se déli na dvé
zakladni ¢asti, protoze pii elaboraci teoretického ramce byly vyuzity odlisSné metody nez pfti
zpracovani praktické ¢asti. Nezbytnym krokem bylo stanoveni tématu prace. Po jeho definici
autor kontaktoval regionalniho feditele zkoumané firmy s zaddosti o spolupréaci pfi vypracovani
prace. Regiondlni feditel byl kontaktovan prostfednictvim formuldfe na webovych strankach
spole¢nosti, nasledné bylo dohodnuto osobni setkéni.

V této kapitole je popsdna metodika vyzkumu, kterd je vytvofena z vyzkumného Setieni.
Vyzkumna ¢ast je rozdelena do ¢asti podle Foreta s Melasem (2021, s. 19). Ti déli vyzkum do
péti posloupnych krok:

- definice vyzkumného problému a cili studie;

- vypracovani planu pro vyzkum;
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- sbér potiebnych informaci a dat;
- statistické vyhodnoceni a analyza dat;

- pfedstaveni zajisténych vysledkl s formulaci doporuceni.

Foret a Melas (2021, s. 19) popisuji, Ze primarni vyzkum zahrnuje ziskavani informaci ptimo
z terénu, bez ohledu na to, zda vyzkumnik pracuje samostatné nebo ve spolupraci s jinymi
organizacemi nebo respondenty. Tento typ vyzkumu se déle rozdéluje na kvalitativni
a kvantitativni. Na druh¢ strang, sekundarni vyzkum, jak uvad¢ji Foret a Melas (2021, s. 20),
spociva v opétovném vyuziti dat, kterd byla jiz diive shroméazdéna a zpracovana. Bézné se pfi
sekundarnim vyzkumu vyuzivaji informace z externich nebo internich databazi. Vyzkumny
proces obecné zahrnuje dvé zakladni etapy, a to pfipravnou a realiza¢ni fazi.

Cilem diplomové prace je navrhnout doporuceni, ktera budou implementovéana do procesu
talent managementu ve vybrané organizaci béhem prvniho roku pracovnika. Na zakladé¢
vysledkll jsou navrZena konkrétni feSeni, ktera podporuji rozvoj a udrZeni talentovanych
jedincii ve vybrané organizaci XY.

Vyzkumny problém: Ve vybrané organizaci XY vznikd nizka retence pracovniki béhem
prvniho roku spoluprice. Tento faktor pfispivd k sniZenému poctu novych manaZeru.
Vyzkumny problém byl stanoven na zakladé cile diplomové prace a na zdkladé poskytnutych
informaci pfednimi manazery spolecnosti. Z tabulky 1 (viz. niZe) je patrné, Ze k nizké retenci
dochazi uz i v samotném pocatku. Spolecnost XY zaznamenava statistiku az od roku 2021.

Tabulka 1 Statistika fluktuace v pocatku spoluprace ve vybrané spolecnosti XY

2021 2022 2023
Pocet kurzistt celkem 407 304 308
Kur21st§, ktel.‘l (’1Vora2111 397 755 257
na prvni seminafr
Pocatek spoluprace 123 100 103

Zdroj: Interni dokument (2024)

Vyzkumné otazKy: Vysledky z kvantitativniho nebo kvalitativniho vyzkumu poskytuji
odpovédi na vyzkumné otazky, které jsou kategorizovany nasledujicim zptisobem.

Vyzkumna otazka ¢.1 (VO1): Jaké faktory ovliviiuji nizkou retenci pracovnikit béhem prvniho
roku spoluprace?

Vyzkumna otazka ¢.2 (VO2): Jaké jsou hlavni ptekazky pro dosazeni manazerskych pozic
b&hem prvniho roku?

Hypotézy:

Obecna hypotéza (HO): Neexistuji zadné faktory, které maji vyznamny vliv na fluktuaci
pracovnikd.

Alternativni hypotéza (H1): Existuji identifikovatelné faktory, které maji vyznamny vliv na
fluktuaci pracovnikda.
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Obecna hypotéza (H2): Neexistuje specificka prekazka, kterd by prevySovala ostatni prekazky
k dosazeni manazerské pozice.

Alternativni hypotéza (H3) Existuje minimalné¢ jedna specifickd ptekazka, kterd je
identifikovana jako vyznamné;jsi nez ostatni piekazky k dosazeni manaZzerské pozice.

2.8.1 Kbyvalitativni vyzkum

Dle Hendla (2023. s. 44-47) je cilem kvalitativniho vyzkumu méfeni a predpovidani lidského
chovani a vyuziva se ndhodnych vybért, experimenti a strukturovanych sbért dat pro testovani
teorii a hypotéz. Tento pfistup konstruuje koncepty a zkouma je pomoci méfeni, s cilem
objevovat, popisovat a potvrzovat nebo vyvracet pravdivost predstav o vztahu sledovanych
proménnych. Kvantitativni vyzkum je spojen s hypoteticko-deduktivnim modelem védy, ktery
zahrnuje formulaci teorie, dedukci, operacionalizaci definic, méfeni a testovani hypotéz,
a verifikaci. Kvantitativni vyzkum nabizi fadu vyhod. Umoziuje testovat a ovéfovat teorie, coz
ptispiva k jejich védecké validité. Diky nému je mozné vysledky zobecnit na celkovou
populaci, coz rozsifuje dopad zjisténi. Dale umoziuje vytvaret situace, které minimalizuji vliv
rusivych proménnych, a tim zjednodusuje identifikaci pfi¢innych vztahti. Kvantitativni vyzkum
se vyznacuje rychlym a efektivnim sbérem dat a poskytuje pfesné numerické informace.
Analyza dat je diky tomu rychla a vysledky jsou relativné nezavislé na subjektivnich vlivech
vyzkumnikti. To znamend, ze jsou spolehlivéj$i a méné nachylné k zaujatosti. A nakonec je
tento pfistup velmi uziteCny pii studiu velkych skupin lidi, coz umoznuje ziskavat data
aplikovatelna v Sirokém méftitku. Pro ucel této prace byla zvolena tato metoda, jelikoZ poskytne
pfesné numerické informace a vysledky je mozné zobecnit na spole¢nosti se stejnou strukturou
a zamé&fenim.

Kvalitativni vyzkum byl veden formou polostrukturovanych rozhovori. Vyzkum byl rozdélen
pro dvé skupiny. Prvni skupina obsahuje manaZery spolecnosti, ktefi se podileji na
organizovani prvki talent managementu a sami alespon jednim prvkem prosli. Do vzorku bylo
vybrano 6 manazeru, ktefi spliiuji obé kritéria. Rozhovory s manazery spole¢nosti probihaly
v kancelafrich spole¢nosti a délka rozhovoru se pohybovala v rozmezi 25-50 minut. Rozhovory
probihaly v mésici bfeznu roku 2024. Do druh¢ skupiny spadaji spolupracovnici, se kterymi
byla spoluprace ukoncena, nebo sami spolupraci ukoncili. Do vzorku bylo vybrano
6 byvalych spolupracovnikti. Od spolecnost XY bylo poskytnuto 20 kontaktti, z toho 14 z nich
se nechtélo rozhovoru ucastnit z divodi osobniho ¢i casového. Rozhovory s byvalymi
spolupracovniky probihaly na jejich pfani v neutrdlnim prostfedi, 2 z nich vyuZzili moznost
online formy pifes aplikaci ZOOM. Pro zachovani, co nejvétsi podobnosti s osobnim
rozhovorem a vyvarovani se moznosti komunika¢niho Sumu, respondenti souhlasili se
zapnutim kamery. Casova dotace na rozhovor s byvalymi spolupracovniky byla v rozmezi
32-49 minut. Obé skupiny respondenti byly seznameny s celym priibéhem rozhovoru, cilem
rozhovoru a respondenti byli téZ informovani, Ze bude zachovdna anonymita jich samotnych,
tak i spolecnosti. VSichni G¢astnici vyzkumu dali sviij souhlas k tomu, aby byl jejich hlas nahran
pro ucely diplomové préace. Otazky byly pokladany ze strany vyzkumnika. Poté byly rozhovory
doslovné piepsany a kodovany. Hendl (2023 s. 255) uvadi, ze kédovani je procesem, ktery
odkryva podstatu a vzory v datech, usnadiiuje jejich interpretaci a umozituje konceptualizaci
teorii. Tento analyticky postup navic podnécuje vyzkumniky k zamySleni nad vhodnym
vybérem dat a ptipadl pro analyzu a predepisuje metodiku pro jejich sbér. Strauss a Corbinova
(1999) in (Hendl 2023, s. 255) uvadéji, ze existuji tfi klicové strategie kddovani: oteviené,
axialni a selektivni, které nejsou striktné oddéleny, ale jsou aplikovany podle vyvoje a potieb
analyzy. Prace s textovymi daty se tak stavd dynamickym procesem, za¢inajicim otevienym
kédovanim a postupné piechazejicim az k selektivnimu kédovani. Tento analyticky proces je
doprovazen zaznamenavanim poznamek, jez jsou klicové pro rozvoj a utvéareni teorie.
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Dotaznik byl strukturovan do 4 moduli (viz. Tabulka 2): demograficky, pocatek spoluprace
a talent management a fluktuace.

Tabulka 2 Moduly kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu

Zkratka modulu Modul

M1 Demograficky modul
M2 Pocatek spoluprace
M3 Talent management
M4 Fluktuace

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Nasledné jsou data analyzovéana podle zvolenych modult a zpracovana pomoci SWOT analyzy.
Zahrnuti této metody umoziiuje kvalitni integraci teoretickych konceptl s praktickym
vystupem. Seth (2015, s. 6-8) uvadi, ze SWOT analyza piedstavuje multidimenzionalni néstroj,
jenz je zasadni pro identifikaci a strategické rozpoznavani klic¢ovych aspektl ovlivitujicich
organizaci jak zevnitf, tak zvenc¢i. Tato metoda se zamé&fuje na Ctyii zakladni oblasti: silné
stranky, slabé stranky, pfilezitosti a hrozby. Interné zaméfené silné stranky jsou unikatni
kapacity a zdroje, které organizaci poskytuji konkuren¢ni vyhodu, zatimco interné vnimané
slabé stranky odkazuji na nedostatky, které mohou brzdit jeji vyvoj ¢i uspéch. Pohled smérem
ven odhaluje pfilezitosti, jez mohou organizace vyuzit k posileni své trzni pozice nebo ke
kapitalizaci na zménach ve vngj$im prostiedi. Stejné tak se musi vénovat pozornost hrozbam,
které predstavuji potencialni externi rizika pro stabilitu a rast organizace. Vyuziti SWOT
analyzy umoznuje vedoucim pracovnikim a rozhodovatelim efektivné navigovat slozité
podnikatelské prostiedi, optimalizovat zdroje a omezit rizika tim, ze proaktivné reaguji na
meénici se trzni a socialné-ekonomické podminky. V konec¢ném disledku je SWOT analyza
klicova pro vytvéfeni robustnich a adaptabilnich strategickych pland, které zabezpecuji, ze
organizace nejen piezije, ale i prosperuje ve svém podnikatelském ekosystému.

Vesely (2021) na svych strankach uvadi nasledné zpracovani SWOT analyzy. Pro efektivni
vyuziti téchto udaji je klicové pfid€lit vahu kazdému atributu: sile, slabosti, hrozbé
Ci ptilezitosti, na zaklad€ jeho dulezitosti tak, aby celkovy soucet vah ve vSech kvadrantech
dosahoval hodnoty jedna. Nasledné je potieba kazdou polozku ve vSech kvadrantech ohodnotit
na stupnici od jedné do péti. Body pfifazené jednotlivym polozkdm pak vynésobit s jejich
vahami, vysledky secist a pak je mozné ziskat vysledky za kazdy kvadrant.

Limitem kvalitativniho vyzkumu mutize byt provedeni ¢asti rozhovorti pfes online prostfedi, aby
bylo vynalozeno maximalniho Usili pro zajisténi co nejptiznivejSiho prostiedi. Dale vyzkum
mohl ovlivnit fakt, Ze vyzkumnik je zainteresovanou osobou ve spole¢nosti a respondenti mohli
odpovidat podle toho, co povazuji za zadouci.

Tabulka 3 zobrazuje profil respondentii manazerské ¢asti, ktefi jsou oznaceni pro zachovani
anonymity pismeny podle abecedy. Polostrukturovanych rozhovort se tcastnili muzi ve véku
22-36 let a zeny v rozmezi od 22 do 26 let. Dva z muzii maji inzenyrsky titul a dva maji
vzdélani ukoncené maturitni zkouSkou. VSechny Zeny maji dosazené vzdélani formou
maturitni zkousky.
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Tabulka 3 Profil respondentit — manazeri spolecnosti XY

Profil RA RB RC RD RE RG
respondenta

Pohlavi Muz Muz Zena Muz Zena Muz
Vék 27 let 24 let 26 let 36 let 22 let 22 let
Vzdélani Ing. Maturita Maturita Ing. Maturita Maturita
Delkav ve 7 let 6 let 6 let 12 let 2 roky 2 roky
spolecnosti

rotet 14 6 20 4 5 8
podfizenych

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Tabulka 4 zobrazuje profil respondentii manazerské ¢asti, ktefi jsou oznaceni pro zachovani
anonymity pismeny podle abecedy. Polostrukturovanych rozhovort se tcastnili muzi ve véku
22-36 let a zeny v rozmezi od 22 do 26 let. Dva z muzii maji inzenyrsky titul a dva maji
vzdélani ukoncené maturitni zkouSkou. VSechny Zeny maji dosazené vzdélani formou
maturitni zkousky.

Tabulka 4 Profil respondentii — byvali spolupracovnici spolecnosti XY

Profil RI RII RITI RIV RV RVI
respondenta

Pohlavi Zena Muz Zena Muz Zena Muz
Vek 27 let 25 let 24 let 23 let 27 let 26 let
Vzdélani Be. Be. Mgr. Maturita Be. Be.
D) ) 6 mésicu 5 let 4 roky 6 mésict 2 roky 11 mésict
spoluprace

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Tabulka zobrazuje profil respondenti, ktefi jiz nepracuji ve spolecnosti XY.
Polostrukturovanych rozhovort se G¢astnili muzi ve véku 23-27 let a Zeny ve véku 24-27 let.
Jeden z muz ma maturitni vzdélani a dal§i dva vysokoskolské vzdélani. Jedna z Zen ma
magistersky titul a dvé vysokoskolsky.

2.8.2 Kvantitativni vyzkum

Dle Hendla (2023, s. 47-53) je cilem kvantitativniho vyzkumu ziskat hluboké a komplexni
porozuméni konkrétnich situaci, udalosti nebo chovani, a to v jejich pfirozeném,
nekontrolovaném prosttedi. Vyzkumnik se snazi o odhaleni a pochopeni vzorct chovani,
vyznamdi, procesti a socialnich kontextd. Kvalitativni vyzkum pfina$i vyhodu v podobé
poskytovani detailnich a hloubkovych informaci o zkoumaném jevu. Déle je vyznacny svou
flexibilitou a schopnosti pfizplsobit se v prubéhu sbéru a analyzy dat, coz mize vést k odhaleni
novych poznatkli nebo teoretickych ptistupd. Tento druh vyzkumu umoznuje prozkoumat
slozité situace s bohatym kontextem a multidimenzionalnimi aspekty. Je také citlivy k mistnim
podminkam a redlnym scéndiim, coz zvySuje jeho relevanci a aplikovatelnost. Navic poskytuje
podporu pro pocatecni prizkum fenoménii, o kterych dosud neexistuje rozsdhlé mnozstvi
informaci. Tato metoda byla vyuzita z diivodu, Ze se jedné o flexibilni metodu a vyzkumnik
se tak mtize pfi provadéni rozhovoru ptizplsobit, a tak odhalit nové poznatky.
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Dotaznikové Setfeni se sklada z 18 konkrétnich otdzek a 2 dobrovolnych dopliujicich otazek.
Vyzkum zahrnuje jak oteviené, tak uzaviené otazky. Dotaznikové Setfeni bylo sestaveno s
vyuzitim teoretickych znalosti a praktickych zkuSenosti. Pfed zah4jenim dotaznikového Setfeni
byl dany vyzkum pilotn€ otestovan na skupiné péti respondentli z managementu spolecnosti.
Dotaznik byl odeslan asistentkou regionalniho feditele prostfednictvim emailu vSem
spolupracovniklim zkoumaného regionalniho feditelstvi do manazerské pozice. Dle dostupnych
internich dokumenti (2024) bylo vtomto feditelstvi aktivnich 81 spolupracovnikid na
nemanazerskych pozicich, kteti se Gcastnili minimalné¢ prvku Nésledné¢ho vzdélavani. Na
pocatku dotaznikového Setfeni bylo Gcastniklim sdéleno, jaky je tcel vyzkumu, a bylo jim
zaroven zaruceno, Ze jejich identity zlstanou utajeny. Pro zvétSeni pravdépodobnosti
navratnosti byl odeslan urgujici email od asistentky regionalniho feditele, ktery ptinesl dalSich
14 odpovédi, tedy v plném souctu dotaznikovym Setienim proslo 65 spolupracovnikl. Mira
navratnosti ¢ini 80,25 %. Vyhodnoceni kvantitativniho vyzkumu se uskutec¢nilo v aplikaci MS
Office Excel. Ovéfeni hypotéz nasledné probéhlo pomoci chi-kvadratu, jak uvadi Chréaska
(2016, 64-69). Limitem kvalitativniho vyzkumu muize byt zainteresovani autora diplomové
prace ve zkoumané spolecnosti. Miize dojit téZ k socialni disirabilité, kdy respondenti mohou
poskytnout odpovéedi které povazuji za zddouci. Dale mohly vzniknou teoretické limity, jelikoz
dotaznik obsahuje odborné terminy, které mohou vést k nespravné interpretaci otazek, a tento
fakt maze vést k nespravnym odpovédim.

, (P-0)?
=L '

Kde:
x? je testované kritérium chi kvadrat,
P je pozorovana ¢etnost,

O je oekavana Cetnost.

Dotaznik byl strukturovan do ¢ty modula (M1, M2, M3 a M4), pfiCemz kazdy modul
obsahoval otazky specificky zaméfené na rizné aspekty zkoumaného Setfeni a sbéru dat. Modul
M1 zahrnuje 4 demografické otazky (1, 2, 5 a 6), které byly vytvoreny za Gcelem zjistit pohlavi,
vek, délku spoluprace a pozici. Modul s ozna¢enim M2 obsahuje otazky (3, 4, 7, 8, 9) k pocatku
spolupréce ve spole¢nosti XY. Tyto otazky zjistuji, zda pracovnik mél pii vstupu do spolecnosti
ekonomické vzdelani, jakym zpisobem se dozveédél o spolecnosti, jak ho pfipravilo Gvodni
Skoleni na pracovni napli a jak toto Skoleni hodnoti. M3 modul zahrnuje otazky 10, 11, 12, 13
,14, D1), které obsahuji prvky talent managementu, jak je pracovnici hodnoti, co je motivuje
dosahovat vyssiho vykonu, jak Casto se se svym nadiizenym potkavaji nad diskusi o svém
pokroku a kariérnich cilech, a zda jim pocet setkani ptijde dostatecny a zda by vyuzili program
talent managementu, kdyby je manaZer oznacil za talent. Posledni model M4 se taze pomoci
otazek (15, 16, 17, 18, D2) na ptipadnou fluktuaci, co by pfispélo k jejich rozhodnuti, zda
pocituji néjaké prekazky k dosazeni manazerské pozice a zda dokonce neplanuji spolecnost
XY opustit.

Dle demografickych dat ziskanych v dotaznikovém Setieni, které 1ze nalézt v piiloze v Tabulce
6, je 34 (52 %) respondentii zenského pohlavi, 30 (46 %) respondentli je muzného pohlavi
a jedna osoba (2 %) se identifikuje jako jiné pohlavi. Dopliujici otdzkou byl zjisténo, Ze tato
osoba se identifikuje jako nebinarni. V tézZe tabulce je patrno, Ze nejrozsifencjsi vékovou
skupinou jsou osoby ve vékovém rozmezi 18-23 let s relativni cetnosti 72 %, nasleduje skupina
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24-30 let, poté skupina 31-35 let a nejminoritnéjsi je skupina 36 a vice let, kterd je zastoupena
pouze jednim respondentem (2 %). V téZze tabulce je =zobrazeno rozvrZeni pozic.
Nejobsahlejsimi skupinami jsou respondenti na pozicich R2 s 38% zastoupenim a R1 s 34%
zastoupenim. Dale chronologicky se nachazi skupina VR2, VR3, se stejnou €estnosti pozice R3
a GA2. Pozice GA1 nebyla v souboru respondentti zastoupena. Posledni zkoumanou hodnotou
v M1 je délka spoluprace se spolec¢nosti XY. Pokud jde o délku spoluprace 52 % respondenti
uvadi, ze v organizaci pracuji méné nez jeden rok. Tyto Udaje naznacuji, Ze dochéazi k vyrazné
fluktuaci nebo aktudlné dochazi k vysokému naboru ¢lenti. K dlouhodobé;jsi spolupraci se hlasi
mensi ¢ast respondentd, chronologicky na druhém misté se nachazi respondenti s délkou
spoluprace 1-2 roky, dale 3-5 let a nejméné Cetna skupina respondentt je s pracovni skutecnosti
ve spolecnosti XY delsi nez 5 let s absolutni Cetnosti 6 respondentti (9 %).
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3 Prakticka ¢ast

Prakticka ¢ast diplomové prace se zamétuje na konkrétni analyzu a interpretaci shroméazdénych
dat, ktery byl fizen metodami a technikami definovanymi v metodice prace. Kapitola zac¢ina
pfedstavenim zkoumané spole¢nosti, jeji struktury, kultury a pfistupt k talent managementu,
timto je poskytnut uceleny kontext pro néslednou analyzu vyzkumu. V dalsi podkapitole je
analyzovan kvalitativni a kvantitativni vyzkum, dle metod popsanych v metodice prace.
V nésledné podkapitole jsou vyhodnoceny vystupy provedeného vyzkumu. Zavérem jsou
formulovana doporuceni pro zlepSeni fungovani talent managementu ve vybrané organizaci
XY. Cela kapitola je strukturovéna tak, aby dodrzela logické a metodologické postupy
teoretické Casti a zdroven reagovala na specifické potfeby a vyzvy zkoumané spolecnosti. Prace
tak pfinasi pfinos nejen v teoretickém pozndni, ale rovnéz ukazuje praktické vyuziti teoretické
Casti prace.

3.1 Predstaveni zkoumané spole¢nosti XY

Vyzkum byl proveden v regionalnim feditelstvi spoleénosti XY se sidlem v Plzni v Ceské
republice. Spolecnost si pieje byt anonymizovéna, proto nejsou uvedeny zdroje. Spolecnost
XY je nadnéarodni akciovou spolecnosti, kterd vznikla v roce 1970 v némeckém mésté Koliné
nad Rynem. Do Ceské republiky spoleénost XY expandovala v roce 1992. Holding spolenosti

vvvvvv

XY zastoupena v 16 evropskych zemich a témét pét tisic financnich poradcti pecuje o vice nez
3,7 milionu klienti, z téchto ditvodi 1ze spole¢nost fadit mezi nejveétsi a nejrozsitend)si financné
poradenskou skupinu v Evropé (webové stranky spolecnosti, 2024).

Obchodni model se soustiedi na pfani a cile klientii spolecnosti a na poskytovani spolehlivého
zazemi pro financni poradce. Skrze kvalifikované a motivované finan¢ni poradce nabizeji
produkty, které spliuji idedlni parametry, od svych partnerskych instituci. Aby doslo k udrzeni
kvality partnerQ, spolecnost provadi vybér tzv. Premium Select Strategy (webové stranky
spolecnosti, 2024).

V obchodnim rejstiiku (2024) je jako pfedmét podnikani spole¢nosti XY uvedeno:
- zprostfedkovani v obchod€, primyslu a investicich;
- pojistovaci agent;
- poskytovani investi¢ni sluzby;
- investi¢ni zprostfedkovatel,

- pofadani odbornych kurzi, Skoleni a jinych vzdélavacich aktivit véetné lektorské
éinnosti;

- Cinnost podnikatelskych, finan¢nich, organiza¢nich a ekonomickych poradct;
- vyroba, obchod a sluzby neuvedené v prilohach 1 a n Zivnostenského zakona;

- poskytovani nebo zprostiedkovani spotiebitelského tivéru.

Spoleénost XY v Ceské republice je tvofena predstavenstvem, které méa predsedu
pfedstavenstva neboli CEO a dva ¢leny, jeden z ¢lent vykonava funkci COO. Dale obsahuje
dozor¢iradu, 86 zaméstnanct a vice nez 3 000 finan¢nich poradet, ktefi jsou vazanymi zastupci
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a jsou registrovani u Ceské narodni banky. Spolegnost je zalozena na systému Multi-level
marketingu, ktery je také zndmy jako sitovy marketing.

Pro znalost souvislosti o fungovani talent managementu ve vybrané spolecnosti XY je dilezité
ptredstavit kariérni plan (2024) a jednotlivé pozice, jeho ¢ast je soucasti Ptilohy 1, Obrazek
1. Pracovniky spole¢nosti XY lze kategorizovat podle Grovné, na kterou dosdhli v rdmci svého
ptedchoziho pracovniho vykonu ve spolecnosti. Pro pochopeni zminéného kariérniho planu je
dilezité si pfipomenout fakt, Ze se jedna o strukturalni firmu. Vyhodou této skutecnosti je pro
pracovniky stejnd moznost kariérniho rstu v rdmci struktury, ktera je pro vSechny znama. Na
mozny kariérni postup jsou vyzadovéany kritéria, kterd jsou nutna splnit. Prvnim moznym
kritériem je vykonnost, ktera je uvadéna v bankovnich jednotkach (dale BJ). U nemanazerskych
pozic se zohlediluje pfi povyseni pouze osobni vykonnost, u manazerskych pozic se zkouma
1 tymova vykonnost. Vypocet bankovni jednotky zavisi od nabizeného produktu, jelikoz kazdy
produkt ma jinou vysi. Dalsi dvé kritéria se tykaji pouze manazerskych pozic. Druhym
kritériem je splnéni minimalniho mnozstvi ptimych spolupracovnikd, tento pocet se odviji dle
pozice. A tfeti podminkou je minimalni ¢asovy rozestup mezi jednotlivymi pozicemi.

Vlevém pilifi se nachazeji pracovnici na stupni reprezentanti a generalnich agentd.
Reprezentanti jsou zpo€atku novacci, kteti prochazeji systémem vzdélavani a postupné nabiraji
zkuSenosti, aby zvladali cely pracovni proces sobéstacné. Generalni agenti jsou pracovnici,
kteti nemaji potebu tvofit vlastni strukturu a naplni prace je pouze rozSifovani zpravovani
klientského kmene. Reprezentanti a generalni agenti maji piijem zavisly pouze na aktivni
¢innosti. Se spolupracovniky nachazejici se v tomto pilifi, bylo provadéno dotaznikové Setfeni.

V dalsich dvou pilifich se nachazeji spolupracovnici, ktefi jsou na manazerské pozici. Prvni
manazerskou pozici jsou pozice obchodnich vedoucich (dale GST), ktefi maji na starost vedeni
a vzdélavani reprezentantii. Zastupci dal$i manaZerské pozice jsou oblastni vedouci (dale BL),
kteti napomahaji pfi vzdélavani reprezentantli a maji na starosti vykonnost svych tymu. Prvni
feditelskou pozici jsou zastupci na pozici oblastni feditel (BD), jejich néplni prace je vedeni
manazerskych porad, organizace seminaii a odménovych akci. Druhou feditelskou pozici je
pozice regionalni feditel (RD), jeho tlohou je pro pfedstavu nastaveni strategie, garance talent
managementu a organizovani konferenci. Posledni feditelskou pozici, ktera se aktivné zapojuje
do fungovani struktury je pozice zemského feditele, ktery komunikuje s partnerskymi
spolecnostmi a s vedenim spolecnosti. Senior zemsky feditel je posledni pozici, kterd se jiz
pfimo nepodili na chodu struktury, avSak ptedstavuje klicovy piinos, nebot diky svym
znalostem a zkuSenostem dokéaze vyskolit dalsiho zemského feditele ve své struktuie firmy.
Piijem manazeri primarn¢ zavisi na efektivnim fizeni spole¢nosti, pficemz vyznamnou ¢ast
tvoii pasivni piijmy. SpoleCenska kultura je postavena na jednoduchém principu, aby manazer
dosahl uspéchu, musi se starat o to, aby jeho podfizeni spolupracovnici byli uspésni a spokojent,

3.1.1 Talent management ve vybrané spole¢nosti XY

Ve spole¢nosti XY je zodpovédny za fungovani systému talent managementu regionalni feditel.
Systém prochazi kazdorocni aktualizaci. Posledni aktualizace prob&hla na konci roku 2023, tato
vizualizace je pfilozena v Pfiloze 1, Obrazek 2. Systém rozvoje talentl je zalozen na pevném
propojeni odborného rozvoje s praktickou zkuSenosti, coz umoznuje aktivni piistup
k dlouhodobému plénovani profesniho, osobniho a kariérniho rozvoje. Jak jiz bylo uvedeno
v ptedchozi ¢asti, diky jasn¢ danym podminkdm povySeni a diky strukturdlnimu pojeti
spolecnosti lze s pracovniky planovat Sirokou skéalou pozic dle ptilozeného kariérniho planu.
Informace o prvcich talent managementu ve spolecnosti XY jsou Cerpany z internich zdroji
spolecnosti, ktera si pieje byt anonymizovana.
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Pro pochopeni talent managementu je dulezité nejprve piedstavit koncept wuvodniho
vzdélavani, jelikoz jeho nékteré prvky se dale promitaji do fizeni talentl. V internich
materidlech (2023) jsou popsany nasledujici prvky talent managementu, aby mohlo dojit
k porovnani ziskanych védomosti v navazujicim prvku. Vzdélavani probiha prvnich 6 tydnda.
Je rozdéleno do péti ¢asti, vizualizace spolCenosti je pfilozena v Pfiloze 1, Obrazek 3. Prvni
Casti je seminaf, ktery ma vzdy na starost garant, ktery je uréen po dohod¢ regionalniho feditele
s oblastnimi fediteli. Jeho role je zajistit fecniky, pfipravit materidly pro Uc€astniky a provést
Gi¢astniky celym timto seminafem. Reénici jsou zpravidla GSZ & BL, ktefi jsou v dané
problematice nejvice kompetentni. Seminaf trva 3 hodiny, je rozdélen do tii cca 45minutovych
blokl a probihd v prostorach spole¢nosti XY. V kazdém tydnu jsou v jednotlivych blocich
zahrnuty 3 okruhy: zdékladni fungovéani finan¢niho trhu a produktové znalosti, vedeni
obchodnich jednani a kariérni plan a vyhody spoluprace. Obsah seminafe je stejny pro celé
regionalni feditelstvi. Po celou dobu trvani ivodniho vzd€lavani je povolena pouze jedna
absence, pokud by jich mél ucastnik vice, musi celé uvodni vzdélavani opakovat, aby ve
spolecnosti XY byla zachovdna profesionalita finan¢nich poradct. Druhou ¢&asti je
samostudium, které je vytvofeno v intranetu spolecnosti a Ucastnik tohoto vzdelavani ma
pfistup nejen k pisemnym materidlim, ale i1 praktickym nahrdvkam, které poméahaji
k efektivngjSimu zapracovani. Kazdy tyden je manazerem povolovan piistup k novym
materialim, které byly pfedmétem piedchoziho seminéfe. V rdmci tohoto samostudia je
1 seznam ukoli, které jsou doporuceny pro osvojeni si teoretickych znalosti. Obsah samostudia
je téZ nastaven stejné pro celé regionalni feditelstvi. Dalsi ¢asti jsou tréninky, interné nazvany
mezikurzy, které probihaji v tydnu a zodpovédnou osobou jiz neni garant, ale pfisluSny manazer
dané struktury. Manazer se fidi osnovou, ktera je dostupna v intranetu spoleénosti XY. Ctvrtou
¢asti jsou individudlni konzultace s manazerem, ktery mentoruje svého pracovnika. Konzultace
se konaji kazdy tyden po dobu jedné hodiny. Zde je téZ v intranetu pro manazera nachystana
osnova, podle které ma konzultaci vést a tikoly, které mél ucastnik splnit. Konzultace pokracuji
po cely ¢as spoluprace, ale jiz bez osnovy, ktera je manazerovi predkladana. Posledni Casti je
praxe, kde ucastnik ma moznost osvojit si ziskané informace a dovednosti. Pfi téchto aktivitach
je vzdy ptitomny piislusny manazer.

Navazujicim prvkem je Nasledné vzdélavani, které vzniklo v listopadu 2020. Kvili
onemocnéni COVID-19 byl tento prvek zaveden pifes online prostiedi, kde opét byly 3 bloky,
kde interni mluv¢i z fad pracovniku predéavali zkuSenosti. Po ukonceni pandemie jiz pro tento
prvek neni vyuzito osobniho setkdvani. ManaZeti spolecnosti XY pofidili audiovizualni
zaznamy a materidly, které jsou davkovany tcastniklim. Nasledn€ vzdélavani je rozdéleno dle
kompetenci do skupin. Do prvni skupiny spadaji vSichni pracovnici, kteti dokonc¢ili uavodni
vzdélavani. Zalezi na kazdém manazerovi, jakym zptisobem bude distribuovat materialy. Do
druhé skupiny spadaji ti, ktefi se stali reprezentanty a po dobu dvanacti tydnt je jim rozvijena
klientska a osobnostni rovina. Cilem je, aby ucastnik ziskal oborové certifikace a mohl se tak
osamostatnit a rozsifil své jiz nabyté dovednosti. Nasledujici skupinou jsou Pokro¢ili, kterym
téz 12 tydni jsou davkovany materidly. Cilem prvku je, aby ucastnici byli profesionalni
v klientské praci, dokazali sami planovat sviij vykon, aplikovali principy time managementu
a dokazali roz$ifovat svoji strukturu. Ti, ktefi povysi na pozici vedouciho reprezentanta ziskaji
pfistup k dalsi skupiné, kde dostavaji dal$i materialy po dobu Sesti tydnd. Cilem ctvrté skupiny
je rozvijet prezentacni schopnosti ti€astnikili a sou¢asné podporovat rozvoj jejich manazerskych
kompetenci. Po dobu celého nésledného vzdélavani téz probihaji konzultace se svym
nadfizenym manazerem, jen jiz neni dan koncept a jejich napln jiz zalezi na uvazeni kazdého
z piislusnych manazerd.

DalSim prvkem je Road to GST, které do 1.1.2024 podléhala vyhradné regionalni fediteli. Po
tomto datu byla delegovdna na oblastni feditele za podpory regiondlniho feditele. Aby se
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pracovnik mohl ucastnit tohoto prvku, musi spliiovat podminky na Vedouciho reprezentanta
II1. stupné (osobni historicka produkce = 1200 BJ, 3 pfimi spolupracovnici minimalné na pozici
reprezentant II. stupné (dale R2) a tymova produkce v 1 mésici = 1200 BJ). Do zmény prvku
nepodléhal vybér métitelnym kritériim a nominaci na tento prvek provadéli jednotlivi oblastni
vedouci. Tento prvek tvofi seminaf a osobni konzultace s BD. Setkéni probiha jednou mési¢né
v misté spolecnosti XY a asova dotace je 5 hodin. Tento prvek ma za cil spolecnosti XY zajistit
dostatecné mnozstvi manazerli na pozici obchodni vedouci. Cil je i promitnut do obsahu
seminafe, ucastnikiim jsou rozvijeny manazerské dovednosti a spole¢n¢ si stanovuji prioritu na
dalsi mésic. Se stanovenou prioritou je pracovano na zminénych osobnich konzultacich
s oblastnimi fediteli. Pro kazdy rok je stanoven pocet obchodnich vedoucich, aby spole¢nost
XY mohla zvySovat svlij vykon. Pro rok 2024 je stanovena hranice na 10 novych obchodnich
vedoucich. V nize pfiloZzené tabulce je uvedena statistika tspéSnosti od doby, kdy prvek byl
vytvofen.

Tabulka 5 Statistika uspésnosti Road to GST

2017 | 2018 | 2019 2020 2021 2022 2023
Pocet novych GST 2 2 0 5 5 0 5
Pocet tCastnikit RTG - - - 11 10 12 10

Zdroj: Interni dokument (2024)

Prvkem, ktery je vytvofen pro pracovniky na nemanaZzerskych pozicich nese nazev A-tym.
Tento prvek obsahuje setkani Ucastnikli v kazdém kvartalu, tedy 4x ro¢né. Automaticky je
nominovano na kazdé setkani devét nejlepSich vedoucich reprezentantli za uplynuly kvartal.
Cilem je podpora vedoucich reprezentantti, aby splnili podminky nominace na Road to GST
a pro jiz nominované je to podptirny prvek pro splnéni pozice GST. Za tento prvek zodpovidaji
oblastni feditelé.

Pro vSechny manaZery struktury je vytvofen Manager’s Meeting, toto setkani probiha
4x ro¢n€. Tento prvek byl do dubna 2024 v kompetenci zemského feditele, ktery ho delegoval
na regionalniho feditele. Jednd se dvoudenni setkani, které ma casovou dotaci 11 hodin.
Obsahem je rozvoj manaZerskych dovednosti, osobnostni rozvoj ucastnikii a pfiprava
strategického tizeni spolecnosti XY. Setkani se téz Gcastni i externi lektoti: koucové, mentofi,
specialisté v oboru a zastupci partnerskych spolecnosti.

Pro nejlepsi manaZzery pfipravil regiondlni feditel D lyceum. Které ma za cil pomoci oblastnim
vedoucim povysit na pozici oblastniho feditele. Autorovi nejsou dalsi skutecnosti o tomto prvku
Znamy.

Dale pro celé¢ zemské feditelstvi porada zemsky feditel ve spolupréci s partnery spolecnosti
Odborna Skoleni, kterd maji za cil spolupracovniklim pomoci zvladnout zéklady klicovych
produktt a v§echny zakladni procesy spojené se sjednanim produktu a péce o klienta. Odborné
Skoleni probiha online pomoci prezentace s casovou dotaci 2 hodiny. Na toto Skoleni navazuje
Vybérova odborna Skoleni, ktera probihaji fyzicky a podminkou je ziskani alespoil jedné
oborové certifikace, jelikoz jsou zde feSeny pokrocilejsi témata s piedstaviteli partnerskych
spole¢nosti.

Poslednim prvkem talent managementu ve vybrané spolecnosti jsou Konference. Tyto
konference se konaji Ctyfikrat ro¢né pro vSechny pracovniky. Organizatorem je dvakrat roéné
regionalni feditel a dvakrat ro¢né potadaji konferenci sami oblastni feditelé za své tymy.
Témata se méni dle jejich uvazeni. NejcastéjSimi tématy jsou: motivace, time management,
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roz$iteni odbornosti, aktuality z finan¢niho trhu, podnikatelské piibehy. Konference se ucastni
1 externi fecnici z oblasti financi. Na zavér je vzdy slavnostni vyhlaseni a odménéni nejlepSich
pracovnikl a poté probiha popracovni ¢ast, aby se pracovnici mezi sebou mohli sezndmit.

Piedchozi prvky spadaji do koncepce talent managementu celého regiondlniho feditelstvi
spolec¢nosti XY. Mezi jednotlivymi strukturami mohou vznikat dalsi doplitujici prvky, které si
pfipravi pfisluSny manazer. Mezi né€ patii ManaZerska akademie, GST lyceum, jednordzové
seminafe ¢i akce mezi jednotlivymi strukturami. Manazerska akademie ma v dne$ni dobé¢ za
ukol tvorbu vedouci reprezentant II. stupné (VR2), tedy aby zvladli identifikovat a ziskat svého
spolupracovnika a aby tucastnici splnili prvni dvé oborové certifikace. Pokud tcastnik splni
pozici VR2, je ptesunut do GST lycea, které ma za ukol ucastnika tohoto programu naudit
udrZet a rozvijet pracovnika a diky témto dovednostem povysit na pozici VR3, aby se ucastnik
mohl pfesunout do Road to GST, které spada jiz do koncepce talent managementu regionalniho
feditelstvi spolecnosti XY.

3.2 Analyza dat vyzkumného Setreni

V této podkapitole jsou analyzovany vysledky kvalitativniho a kvantitativniho Setfeni. Tato
analyza je kli¢ova pro posouzeni efektivity a dopadu talent managementu v organizaci XY.
Kvantitativni Setfeni bylo realizovano prostfednictvim dotaznikového Setfeni zaméfeného na
aktualni pracovniky. Data byla sbirdna elektronicky, coz umoznilo rychlé¢ a efektivni
zhodnoceni velkého mnozstvi odpovédi. Kvalitativni Setieni spocivalo v polostrukturovanych
rozhovorech s byvalymi pracovniky, ktefi opustili organizaci a manazery spole¢nosti. Tento
ptistup byl zvolen za ucelem ziskéni hlubSiho vhledu do divoda jejich odchodu a jejich
perspektivy na to, jak organizace fidi a rozviji své talenty. Rozhovory byly zaznamenavany
a nasledné transkribovany pro detailni analyzu obsahu.

3.2.1 Analyza dat kvalitativniho Setfeni

Kvalitativni ~ Setfeni  probihalo formou polostrukturovanych rozhovort.  Otazky
polostrukturovaného rozhovoru byly sestaveny na zaklad¢ stanovenych vyzkumnych otazek.
Probéhlo 6 rozhovora s byvalymi pracovniky a 6 rozhovor s manazery spolecnosti XY (viz.
Kapitola 2.10). Pro piehlednost zépisu jsou byvali pracovnici oznacovani zkratkou respondent
a je pridano pismeno abecedy (pf: RA). Manazefi jsou oznaceni zkratkou respondent a je
pfidana fimska Cislice (pi: RIV). V jednotlivych modulech byla pouZzita metoda kédovani, které
je k nalezeni v pfiloze 6 a 7 spolu s ptepisy rozhovort a posléze byla vytvorena SWOT analyza.
Tyto metody jsou popsany v kapitole metodika prace.

Modul M1 — demograficky modul

Modul M1 je rozebran v kapitole metodika prace a zobrazen v Tabulce 3 a v Tabulce 4, které
jsou k nalezeni ve zminéné kapitole.

Modul M2 — poéatek spoluprace
Pii analyze dat vznikl kod: vzdélani a jeho vliv. Vyzkumnik se zamé&fuje na tuto otdzku, jelikoz
predpoklada, Ze tato tiroven a obor vzdélani ovliviiuje pocatek spoluprace.

RA wuvedl: ,,Mam. Mam ekonomické vzdelani. Mam viastné vystudovaného inZenyra na
v (¢

Zapadoceské univerzite, ekonomické fakulte. “ RA ekonomické vzdélani povazuje za vyhodu,
jelikoz si diky ekonomickému vzdélani mohl spojit zékladni ekonomické pojmy s praxi. RA
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k tomuto tématu dodal, ze vyhodu spoluprace vnima i v tom, ze pokud néjaky pracovnik jesté
studuje, mize to byt vyhodou i na opacnou stranu, jelikoz diky ziskané praxi se 1épe pochopi
teoretickou cast studia. RC ma téz ekonomické vzdélani, ziskané na obchodni akademii
a shoduje se s RA, jelikoz téz uvadi, Ze diky teoretické strance studia si diky ziskanym pojmim
dokaze propojit 1épe teorii s praxi. RE ma téz ekonomické vzdélani, které je ukonceno maturitni
zkouskou. RE na rozdil od RA a RC uvadi, Ze po informacni strance to jako nevyhodu nevnima,
ale vidi vyhodu pfi hledani klientd, jelikoZ si diky vzdélani mize dolozit svou odbornost. RF
téz ma ekonomické vzdélani ukoncené maturitni zkouskou a aktudlné si dodélava ekonomické
vysokoskolské vzdélani. RF se opét shoduje s RA a RC: ,,Vrimam to jako vyhodu, diky tomu,
Ze mam zakladni ekonomické znalosti a dokazu si dat véci do souvislosti. Také se tim mohu
prezentovat u klientut a pri uvodnim vzdeélavani jsem mél vyhodu oproti lidem, kteri prichazeli
z jinéeho oboru.” Na rozdil od ptredchozich respondenti RB uvadi, Ze nema vzdé¢lani
ekonomické a zpocatku tento fakt vnimal jako nevyhodu, ale aktudlné to jiz jako nevyhodu
nevnima. K tomu poté RB dodal: ,, Myslim si, Ze to clovéka, nebo mé konkrétné, trosku strasilo
v tom, Ze jsem nevedel, jestli to nebude moc tezké na me. Jestli ty véci budu chapat, budu tomu
rozumeét a tak podobne.* RD téZ nema ekonomické vzdélani a uvadi: ,,...Nevnimam to jako
nevyhodu ani jako vyhodu. Myslim si, Ze na tom uplne nezalezi.** Tazatel se respondentii na
manazerskych pozicich nedotazoval, kolik maji splnéno oborovych certifikaci, jelikoz jednou
z podminek na manazerskou pozici je splnéni vSech oborovych certifikaci.

RI lituje, ze nema ekonomické vzdélani, jelikoz tuto skute¢nost vnimala jako nevyhodu pro
fungovani v oboru, protoze byl pro ni cely obor novy. RI vnimala rozdil mezi ostatnimi
pracovniky: ,,...Méla jsem ve vzdelavani lidi, kteri ekonomické vzdeélani méli a bylo na nich
videt, Ze se mnohem lépe orientuji v zakladnich vécech, ale zase mi prislo, Ze tréninku bylo
dostatek, abych je zvladla dohnat. “ R1 déale uvedla, ze za celou dobu spoluprace nesplnila ani
jednu oborou certifikaci. RII téZ nema ekonomické vzdélani, a naopak proti Rl uvadi: ,, ...urcité
Jjsem to nevnimal jako vyhodu. Myslim si, Ze behem kratké praxe se daly vSechny zkusenosti
nebo skills ziskat behem kratké doby a clovek, pokud se tomu vénoval, tak si za kratkou dobu
osvojil vsechny dovednosti. “ RII uvedl, Ze splnil vSechny oborové certifikace. RIII téz uvedla,
ze nema ekonomické vzdélani. RIII vnimala v této skute¢nosti lehkou nevyhodu s ohledem, ze
neméla takovy piehled, ale zaroven dodala: ,,...jednotlivé kurzy a védomosti od ostatnich
spolupracovnikii a vedoucich dokazaly celkem dobre nahradit to vzdelani, tak bych rekla. “ RII1
splnila vSechny oborové certifikace, jelikoz si chtéla rozsifit svou odbornost a pfislo ji to
dilezité¢ pro setrvani v oboru. RIV v dobé pocatku spoluprace byl v poslednim roc¢niku
ekonomického oboru na obchodni akademii a vnimal to nejprve jako vyhodu, ale v pribéhu
pochopil, Ze makroekonomicka témata nejsou tak dilezitd jako finan¢ni gramotnost samotna.
RIV nesplnil ani jednu oborovou certifikaci. Naproti tomu RV splnila vSechny 4 certifikace.
RV nema vzdélani ekonomického sméru a tuto skute¢nost vnima jako: ,, Asi nevyhodu, protoze
mi to ve spoustu vecech utikalo a vitbec jsem nerozumeéla co znamenaji.

Druhym kédem toho modulu je: ziskavani klientii. Tito manazefi RA, RC, RE a RF se shodli,
ze jejich nejveétsi vyzvou béhem prvniho roku spoluprace bylo ziskavani klientl. RA uvedl:
. Nejvetsi prekazka si myslim, Ze byla vlastne jako klientska prace. A vibec jako ziskavani
novych klientii. “ A tuto vyzvu ptekonal svoji trpélivosti, tvofenim PR a postupem ¢asu ho zacali
klienti respektovat a povaZovat za experta v daném oboru. Dalsi respondentka RC téz nejvice
béhem prvniho roku vnimala strach zklientli a Ze je dlouhodobé nebude ziskavat. Tuto
ptekazku ptekonala, protoze: ,,...rozsifila jsem si okoli. A tim, Ze jsem to takto délala od
zacatku, tak jsem to podle mé prekonala“. RF téz uvadi obdobny problém: ,, Nejvetsim
probléemem byl pro me obchodni telefondt a celkove jsem mél problém s kontaktovanim lidi,
jelikoz jsem spise introvertni...” RF se téz obaval ziskavani klientd kviili schopnosti byt
konkurenceschopny vici ostatnim finanénim poradctm.
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I u byvalych spolupracovnikii byla nalezena stejna vyzva kromé RVI. Rl uvedla: ,, Nedokazala
Jjsem si zajistit dostatek klientii, mela jsem problém viitbec nékoho oslovit, protoze mé okoli
nemeélo moc dobry nazor na financni poradenstvi...” 1 RII uvedl: ,, ...jelikoz jsem introvert,
osloveni novych klientu a v tom smyslu, Ze fakt to bylo, kdyz me hodi fakt do studeny vody...*
RIII téz uvedla problém se ziskavanim klientl, oproti RI a RII to bylo spise ve smyslu
komunikace s klienty: ,,Napriklad mela jsem analyzu s klientem, analyza probehla bez
problémil, klient nadseny, domluvili jsme se na néjakych vécech a pak jsme si domluvili termin
dalsi schuzky a pak se stalo, Ze mi clovek nezvedal telefon, neodpovidal na zpravy a podobne...
RIV popisuje obdobny problém: ,, Pro mé to byla asi komunikace s klienty, na to jsem asi nebyl
pripraveny a néjak na to nejsem staveny. Celkove viastné jak vystupovat, jak viastné by mélo,
ne probihat, to jsme si prochdzeli viastne, jak ta schiizka ma probihat, ale spis viastnée jak
vystupovat, jak komunikovat s temi lidmi. Jak vlastné s nimi hovorit o tématech, jakym
zpiisobem treba navazat na dalsi téma a néjak tu jejich informaci rozvést nebo se na néco
doptat...”

M3 - talent management

Prvnim kédem z tohoto modulu byl oznacen: vliv manaZera. Ve spolecnosti XY, jak je
popséano v kapitole 3.1.1, je pfistup manazera pro pracovnika velice dilezity. RA uved, ze
vnima svého manaZzera a jeho vliv takto: ,,...vuimam ho prosté jako cloveka, ktery néjakym
zpiisobem v tom oboru vychoval a samoziejmé na tom ma urcité néjaky velky podil, ale Ze bych
to dokazal néjak kvantifikovat a mérit, to si netroufnu rict. RB kvantifikoval vliv svého
manazera nasledovné: ,.Ja si myslim, Ze deset z deseti. A to byl ten kli¢ k tomu, protoze to byl
jediny clovek, kterého jsem znal, kdyz jsem prichdzel a mél jsem ho jako velkou inspiraci, ucil
mé vSechno a nebyt v ni, tak si myslim, ze vitbec v tom oboru nejsem. “ RC zminila: ,, Kdybych
to méla ohodnotit na skale, tak asi 7 z 10. Protoze manazer vzdycky jedna vic racionadlné nez ja
a emocne, vzdycky kdyz ja se nastvu, tak bych byla kolikrat schopna se na to vykaslat. Vzdycky
tak néjak chytre vedel, co ma rict, abych se casem uklidnila. “ RD vnima ptistup svého manazera
velice pozitivng: ,, ...jd si myslim, Ze to bylo zasadni, de facto nebyt mého vedouciho, tak bych
asi GST nebyl. Myslim si, ze kdyby se mnou tenkrat prerusil kontakt, tak uz bych se k tomu
nevratil a myslim si, Ze by mé nikdo jiny nezrekrutoval. Takze urcité tam byla néjaka, jako dalo
by si Fict chemie mezi tim vedoucim a mnou. Proc jsem tady, pro¢ jsem s nim zacal
spolupracovat, néco se mi tam asi libilo. Jo, jinak ja jsem tu prdci normalné odsuzoval, nechtel
Jjsem to délat, ale ten pristup byl uplné jiny, nez jsem cekal, takze myslim si, ze tam je docela
zasadni role. “ RE popsala: ,,...myslim si, Ze mi pomohl v tom, Ze na mé uplné netlacil. Kdyz to
uvedu na prikladu, kdyby mé nutil tieba telefonovat tém klientum, tak ja bych skoncila, to bych
neprekousla... “ a také doplnila: ,,Takze asi to, zZe to bylo trosku volné a Ze jsem nemeéla uplné
pocit, ze jako na 100 % musim vSechno zvladnout hned. A dale on zastava pristup jako skoc
a uc se plavat, myslim tim: vyzkouset si to, projit si to, proslapat si to. A kdyz si to clovek
vyzkousi sam, tak je mnohem jednodusi to poté zviadat. Kdybych to méla zhodnotit jesté na
Skale, tak bych dala asi 7 z 10.“ 1 RF hodnoti ptistup svého manazera pozitivné: ,,,, Myslim, Ze
pristup mé manazerky byl adekvatné naformulovany, abych dosahoval vysledku, diky kterym
Jjsem byl motivovany a odhodlany se posouvat a ve spolecnosti dlouhodobé setrvat.

Byvali pracovnici pfevazné hodnotili Cetnost a frekvenci setkavani s manazerem. RI popisuje,
Ze se se svym manazerem potkavala dvakrat tydné a z toho minimalné jednou fesili kariérni
postup: ,, Urcité se o to snazil, motivoval mé k tomu at' mam vice schiizek a tvorim si tym a diky
tomu se treba dostanu na néjakou odmenovou akci.” RII ohodnotil spolupraci se svym
manazerem takto: ,,...s mym manazerem byla ta spoluprdce fantasticka. Ja jsem byl opravdu
k tomu jeste jako mlady kluk, ale nekdy mozna néjaky kladeni naroku treba na toho
spolupracovnika, ve smyslu zvladnout vsechny limity, vSechno to, co se mélo jako spliovat, at
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to bylo, reknu, jednoduchy systém, at' uz systéem poctu schiizek. No, mozna byt v nékterych
vecech empaticky, ale mozna jako pochopit a snazit se v tom zapracovani ke kazdému
pristupovat opravdu individualne. “ 1 RIII byla motivovana svym manazerem, aby rozsifovala
tym. Méli nad timto tématem konzultace, kde probihal vybér potencionalnich pracovniki
maximalné jednou nebo dvakrat mésicné. RIV uz si nepamatoval ptesnou frekvenci schiizek,
ale domnival se, Ze to bylo jednou nebo dvakrat za dva tydny. Pfistup pracovat na manazerské
pozici ohodnotil takto: ,,J4 myslim, Ze jako snaZili jsme spolu s nim od zacatku hned vlastné
jako tomu vénovat, abych vlastné nestagnoval hned na zacatku a prosté jako pokousel se uz
hned od zacatku. Myslim, Ze jsem mozna dvakrat, teda jednou za dva tydny mozna, nebo tak
né&jak, myslim, Ze jsme si schazeli, nebo jak to bylo, nevim piesné. Cetnost setkani popsala RV:
,Urcité tydné a moznd i vic, protoze kdyz jsem chodila na Manazerskou akademii tak ta byla
kazdy tyden, mam takovy dojem, pak jsem se vidala se svym ziskatelem a se svym manazerem.
Pak bylo kazdy mésic Mesicni setkani, pak dvakrat mésicne Road to GST. Takze bych rekla, zZe
to bylo vice nez jedenkrat tydneé.” Na to, jak RV pracoval jeji manazer odpovédela takto:
»---dokonce se mnou pracovali 4 lidé na manazerské pozici, miyj ziskatel, obchodni vedouci,
i oba reditelé. Navstévovala jsem i kurzy, které mély za kol mi pomoci na manazerskou pozici
i pred tim, nez jsem byla VR2. Pak kdyz uz jsem byla VR2, tak si myslim, Ze se se mnou pracovalo
vic nez dost, ja jsem asi méla uz trosku blok, Ze se mi do toho nechtélo... “ RVI t¢z hodnoti, ze
s nim manazer pracoval a snazil se ho sméfovat na dalsi pozici a nejprve se potkdvali dvakrat
tydné a poté manazer zjistil, Ze to nebude s RVI jednoduché a ¢etnost setkani se zacala snizovat.

Pti analyze rozhovort vznikl i druhy kéd tohoto modulu: prvky talent managementu. RA
souhlasil s tim, Ze prvky talent managementu mu pomohly k dosazeni pozice manazera, nejlépe
hodnotil: ,,...Stoprocentné mi pomohly konzultace s mym vedoucim, ktery mé viastné jako k té
manazerské pozici vedl, nabirani novych zkusenosti, znalosti a vlastné jako véci, které se tykaji
vitbec jako rozvoje, rozvoje viastné talentii, co se tyka smerem v manazerskych pozicich...
Dale uvedl i dalsi prvek: ,, ...navstévoval jsem GST lyceum, coz vlastné byl takovy prvek pro
Jjunior manazery, kteri se k manazersky pozici pomalu bliZili, ale jesté na ni nebyli, a jesté ani
nedosahli na sledovaci obdobi, aby se jimi v blizké dobé stali...* RA uvadi, Ze vice prvkl ani
navstévovat nemohl, jelikoz ostatni prvky vznikaly a v pribéhu, kdy uz RA byl na manazerské
pozici. Nové prvky hodnoti velice pozitivné: ,,...protoze si myslim, Ze ¢im vice vzdélavani
v ramci vyvoje toho talent managementu bude, tak tim vlastné vice kompetentni manazeri budou
vznikat a budou néjakym zpiisobem mit dostatecné kompetence k tomu, aby vlastné sami
dokazali potom takové prvky vést nebo vzdelavat lidi... “ Nejlépe hodnoti prvek Road to GST,
ktery se vyvinul z GST lycea. RB tézZ velice pozitivné hodnoti prvky talent managementu ve
spolecnosti XY: ,,Kdybych mél odpovidat na rovinu, tak si myslim, ze vSechny, ale kdybych
vypichl jeden konkrétné, tak je to fakt Road to GST. A to kviili tomu, zZe byla skupinka, ktera
resila stejné véci, byla tam vzajemna hecovani, dobra nalada, dobrd atmosféra, a cloveka to
logicky burcovalo pracovat na sobé a redlne povysit. “ RB dodal doporuceni pro upravu prvki:
»- - -bVt modernéjsi, aktualizovat ty témata, aktualizovat osnovu téch predndsek. To je podle mé
Jako véc, ktera by se méla idedlné co nejdriv nejak zmenit. “ Za jeho plisobeni doslo k uprave
nckterych prvkl a ty hodnoti nasledovné: ,,...miize spolupracovat i ¢lovek, ktery neni pouze
z mé lokality a mohu tak rozsirovat svuj tym i v jinych lokalitach. To znamend, Ze to nam tenkrdt
chybeélo a myslim si, Ze to je jako spravna cesta k tomu, aby ty lidi opravdu byly odbornéjsi
a meéli co nejvice informaci a mohli diky tomu nabirat co nejlepsi zkusenost. “ RC na rozdil od
predchozich respondentd popisuje, Ze ji osobné¢ pomohlo GST lyceum, které po informacni
strance hodnoti pozitivng, ale jinak ji prvek pfili§ nezaujal, protoze: ,,...ale jinak mé to moc
nebavilo, jelikoz jsem byla lepsi nez vsichni ostatni a nebavilo mé, jak ostatni neplnili vikoly
a resili temata porad dokola. “ RC povysila na pozici GST za 9 mésict, tudiz v nejkratsi mozné
dobé. RC dale uvedla, Ze vyvoj talent managementu ve spolecnosti XY ovliviiuje 1 celd
struktura, ktera postupem let ziskava vice zkusSenosti a dokaze 1épe predavat dilezité informace

38



a pii tom to ud¢lat pro pracovniky zazivnéjsi. RD souhlasi s RB a téZ pozitivné hodnoti prvek
Road to GST a téz dobie hodnoti prvek A tym: ,,Na Road to GST se mi libilo, zZe jsem prisel do
kontaktu s lidmi z naseho regiondalniho reditelstvi, kde jsem viastné nikoho neznal, protoze jak
se nepohybuji na velké kancelari, tak jsem trosku odriznuty. Jakoby ani ne tak ta ndapln, protoze
ja jsem vedel, co mam udelat. Jo? Ale spis pro me bylo motivacni byt v tom prostiedi... * Pti
dotazovani, jak vnima prvky talent managementu, které ptibyly za jeho plisobeni na manazerské
pozici uvedl, ze za BL tym nemaji pravidelny prvek po budouci manazery. A uvédomuje si, ze
ostatni struktury spolecnosti XY to maji odlisn€: ,,Vnimam, ze ostatni tymy jsou v tomto ohledu
mnohem diislednéjsi. “ RE ohodnotila uz tivodni vzdélavani velice pozitivné. Na nésledném
vzdélavani se ji libila online forma, jelikoZ se na tento prvek mohla pfipojit odkudkoliv. Dale
se RE ucastnila Road to GST, které navstévovala ve starém konceptu, kdy do prvku byli
vybirani pracovnici od svych pfimych manazert a pak i novy koncept, kdy o zatazeni do prvku
mi neprisla tak jako dobra, protoze tam bylo hodné lidi, kteri vlastné ani tolik o to nestali. A co
se tyce té nové, tak to asi myslim, Ze byla mnohem lepsi. Ze tam uz viastné fakt byla vizasna
skupinka téch, kteri se néjak snazili uz rozvijet.“ Béhem pusobeni na manazerské pozici RE
doslo k tpravé néasledného vzdélavani: ,, ...mozna to ma jiny tym jinak, ale my to mame jako
davkovana videa, které chodi kazdy tyden jako e-mail. Ale zase diky tomu s nami spolupracuji
i lide, kteri za nami do Plzné nemohou tak casto jezdit...” RF jako RB, RD, RE pozitivné
hodnoti Road to GST: ,,Road to GST mi pomohl k urceni si specifickych cili na nasledujici
meésic a byl skvelym prostredkem pro zpétnou vazbu od zkusenéjsich kolegui a téz mé nadrizené
struktury. A tym byl pro mé téz prinosny, protoze jsem se mohl porovnavat s ostatnimi lidmi
z jinych struktur, slouzil jako skveéld inspirace pro budouci rozvoj.“ Téz RF uvedl, ze mu
pfinosem byly konzultace s fediteli, ktefi se nachazeji mimo jejich strukturu, jelikoz si dokazal
Iépe predstavit jaké Zivotni cile si mize splnit. Ohodnotil téZ jesté jeden prvek, ktery neni
uveden v koncepci talent managementu spolecnosti XY ,,...byl jedinecny, jelikoz slo o tymovou
spolupraci a soutezZilo se proti jinym skupinam z jiného kraje. Tento prvek si spojuji
s prvopocatky budovani tymu a zlepSeni obchodnich dovednosti. Zaverem byla skvéla odmeéna
v luxusni restauraci, kterd nas celou soutézi hodné motivovala. *

RI a RIV se ucastnili pouze uvodniho vzdélavani, které obsahovalo tréninky (mezikurzy)
a konzultaci s manazerem. RII uvadi, Ze se ucastnil konferenci, Road to GST, tydennich setkani
a konzultaci se svym manazerem. U nasledného vzdélavani té€z uvedl, ze nasledné vzdélavani
vnima kazdy tym po svém a ze tento prvek nebyl plné organizovany. Pozitivné téZ hodnotil

konference: ,, ...konference, tak ty me jako hodné napliiovaly, protoze tam prijizdeli lidé z jinych
tymu, byli tam i externi predndasejici, takZe to mé urcité inspirovalo. RIII se ucastnila nad
ramec uvodniho vzdélavani i konferenci odbornych Skoleni od partnert: ,,... kde se ¢lovek dozvi

spoustu novych myslenek, pohledii na véc, pohledii na podnikani obecné, nauci se riizné skills.
Odborna skoleni, tak tam se clovek dozvi veci o tech jednotlivych produktech, nauci se treba,
rekla bych, lip pracovat se srovnavacem.” RV hodnotila pozitivné prvek nesouci nazev
Manazerska akademie, jelikoz manazer mél prvek vzdy dobfe ptipraven, mohli fesit témata,
které ucastnikiim prvku pfisla dilezitd. RV nebyla spokojena s pfipravenosti a pfistupem
ostatnich ucastnikli. RV pfi hodnoceni prvku Road to GST si nebyla jista, zda ji tento prvek
vyhovoval: ,,Na jednu stranu tam byla snaha trosku rozebrat, co udeélat lip a umet si jako
naplanovat néjak jako dopredu, co bych chtéla zvladnout za mésic, ale asi mi uplné
nevyhovovalo se zodpovidat pred dalsima deseti, patndcti lidmi, ktery nejsou z mého tymu, které
potkam jednou za mésic na té akci.“ Obcas to respondentce pfislo az kontraproduktivni: Mas
z toho uplné jiny pohledy, jiny nazory, kazdy ten tym si uci ty svoje lidi néjak a tady prosté se
to stretavalo néekdy az jako v minusu, bych rekla, protoze jsme pak spolu trénovali a kazdy to
umel néjak, a tak jsem nevédela, jestli to je takhle spravné nebo neni spravné, Ze to takhle ten
clovek déla nebo nedela, rika, takze to pro mé nebylo uplné idedlni, to se mi moc nelibilo. “ Ale
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RV na tomto prvku ocenila piistup a rady regionalniho feditele. RV naopak velice pozitivné
vnimala konference: ,,...obcas jsem si poslechla lidi, ktery jsem treba bézné nevidala, tieba ty
lidi, co jsou také ze stejného regionalniho reditelstvi, Ze byl pozvany clovéek viastné uplné z jiné
kancelare, takze jsme méli zase uplné jiny pohled na tu véc a vétsinou to byli lidé samoziejmeé
zkuSeni, ktery uz néco méli za sebou, hodné z nich méelo hrozné hezkou tu prednasku. “ RV dobfte
hodnotila i nepracovni ¢ast této akce: ,,Sice je tato akce o predavani know-how, ale také vnimam
konference za maly teambuilding, Ze jsem mohla poznal lidi i z ostatnich tymii, udélat si néjakou
predstavu, kdo tam se mnou pracuje.“ 1 RVI pozitivné hodnoti konference, uvedl, Ze se mu
libilo poslouchat ptib¢hy tspésnych lidi, ktefi si uzivaji zivota. Jako pfedchozi respondentka
1 RVI hodnoti pozitivné nepracovni ¢ast akce: ,, ...prijde mi, Ze to byl i hezky teambuilding,
protoze bylo fajn, Ze jsme se tam vSichni sesli a ty rozdilné skupinky se spojily, mohli jsme
normalné pohovorit, uzit se raut, to za mé bylo moc super. *

A pfi analyze rozhovort vznikl i tfeti kod: limity dosahovani manaZerskych pozic. Tento kod
byl kodovan pouze u respondentl, ktefi jsou na manazerské pozici (RA az RF). Kazdy
z respondentil dokazal popsat limity, které ovlivnily dobu povyseni na manazerskou pozici. RA
povysil na manazerskou pozici za rok a devét mésicti a jako limity uvedl jiz zmifiovanou
problematiku ziskavani klientt: ,, ...myslim si, Ze presné klidné i ta klientska prdce, kterou jsem
zminil jako hlavni prekazku na zacatku spoluprace, tak mohla byt i hlavni brzdou smérem na
manazerskou pozici. Protoze vlastné tim, Ze té klientely nebylo zase tolik, tak to podle mé
zpiisobovalo i brzdu, co se tyka jako rozvoje mé samého, a tim padem ja jsem nemohl diky tomu
rozvijet sviij tym pod sebou, a diky tomu vlastné jsem zpomaloval sam sebe na manazerskou
pozici.** Tento limit pfekonal, jelikoZ se rozhodl splnit pozici GST a uspotradal si myslenky.
RA téZ uvedl, ze tyto limity zGstavaji, ale novi pracovnici maji urcité vyhody: ,,...Dobou,
vycistenim oboru, mnohem certifikovanéjsimu oboru, vitbec pohled na ten obor jako takovy.
A celkove v tomto si myslim, Ze i spolecnost vaimd ten obor mnohem pozitivnéji, nez kdyz jsem
zacinal treba ja. Tak v tom si myslim, Ze to maji celkové dost jednodusi. Existuje mnoho trznich
prilezitosti, at' uz je to treba v letosnim roce dlouhodoby investicni produkt, dlouhodoba
zdravotni péce, které jsou vlastné prave tim ndstrojem, jak se treba dostat k té prvni klientele.
Nic takového viastné v nasich zacatcich neexistovalo, a to si myslim, ze miize byt jako naopak
prinosem pro tu novou generaci, ktera tedka vznika a miri na manazerskou pozici, jak ji
dosahnout. “ RB dosédhl manaZerskou pozici po dvou letech a deviti mésicich. Za limity uvedl:
., ... jednak jsem byl mimo obor, byl jsem velky introvert a potieboval jsem se spoustu veci
naucit. “ Tento limit ptekonal svoji vytrvalosti: ,,...vytrvalost, protoze to souvisi s tim, Ze clovek
nemiize delat zavery po par tydnech, po par mésicich, ani redlné po nékolika letech. To znamenad
Jjako vytrvat v tom, Ze kdyz mi to dava smysl, tak prosté potrebuji na sobé pracovat, potrebuji
se zdokonalovat, potrebuji se vice véci naucit a vytrvat v tom, a clovek toho miize dosahnout. *
Téz vyhodnotil, Ze mu i druha schopnost pomohla docilit manazerské pozice: ,,...pratelskost,
Ze jako si snazim byt sviij a snazim se mit vystupovani, aby to bylo prijemné pro vSechny, jak
pro spolupracovniky, tak pro klienty, tak pro lidi, s kterymi se bavim jen tak jako o praci, mimo
pracovni dobu... “ Jako jedind, jak jiz bylo zminéno RC splnila manazerskou pozici v nejkratsi
faktor vyhodnotila svoji pracovitost: ,, Urcité pracovitost. Ja uprimné nevim, ¢im jinym to mohlo
byt, prosté jsem jen hodné pracovala, a to je asi vsechno. RD dosahl manaZzerské pozice po
12 letech. Jak RD uvadi z této doby 9 let aktivné nepracoval na povyseni, jelikoz odesel do
jiného zamé&stnani. Manazerské pozice dosahl diky vytrvalosti a cilevédomosti a neustalému
naborovani novych talentd. RE splnila manazerskou pozici za 2 roky a 2 mésice. Limitem bylo
skonceni spolupracovnice, kvili této situaci RE nespliiovala minimalni podminky velikosti
struktury na povyseni. Po této udalosti: ,,Ze jsem asi byla zamérena na ty tri lidi, tak ten treti se
hledal hrozné tézko, zZe uz jdete na ty schuzky s tim, Ze uz to jako musi vyjit. Tak to bylo asi
takovy to, co, podle mé, to trvalo treba rok najit tietiho cloveka a pak uz to slo vlastné zase
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relativné jako snadno, Ze se hledali jako sndz a myslim, Ze taky to byl ten diivod, Ze jsem pak
troSku rezignovala na to, jako je cil pozice a uz jsem to prosté brala jen tak, Ze rekrutuji, protoze
mé to bavi a vlastné tu pozici jsem splnila mimochodem. " Tyto limity RE zvladla prekonat
odhodlanim a houzevnatosti. RF povysil na manazerskou pozici za rok a 6 mésicti. Mezi hlavni
limity RF uvadi sviij zacatek spoluprace, ktery byl plny nejistoty v oslovovani lidi a oslovovat
nové pracovniky zacal az po ptl roce spoluprace. Tento limit respondent pfekonal odhodlanim,
vytrvalosti a schopnosti prace v kolektivu a naslouchdnim nadtizené struktury.

M4 — fluktuace

Pro tento modul byl vybran kod: Faktory ovliviiujici odchod pracovnikii. Manazefi to popisuji
z pohledu, jak to vnimaji u svych pracovnikli. RA uved: ,,Myslim si, zZe furt je to upiné stejné
Jjako u me. To znamend, co se tyka klientské prdce, tak viastné ziskavani novych klientii. To si
myslim, ze v nasem oboru bude vidycky hlavni faktor a hlavni prekazka, kterou vlastné
spolupracovnici na zacdtku své praxe a kariery budou mit. Dalsi je podle mé i takova
charakteristika generace Zjako takove. Myslim si, Ze nastala generace, ktera je mdalo
ambiciozni a malo, jeste mene, nez jsme byli my treba s focusem na cil a vitbec presné povyseni
na manazerskou pozici. Rekl bych, Ze jsou takovy pohodinéjsi nez jini lidé. Myslim si, Ze jiné
prekazky nemaji. Naopak si myslim, Ze ty veci jsou mnohem priznivéjsi pro ne, nez to bylo pro
nas driv.” O problematice generace Z hovotil i RB: ,...myslim, Ze prosté vsichni jsou
konfrontovani s tim vystupem z komfortni zény. Ze prosté v dnesni dobé a ¢im dal tim vice si
uvedomuji, Ze mladsi a mladsi lidi nejsou zvykli vystupovat z komfortni zony, nejsou zvykli
komunikovat, nejsou zvykli jednat, nejsou zvykli telefonovat, a to je velkda vyzva.* DalSim
diivodem, ktery ovliviiuje fluktuaci pracovniki je konfrontace s okolim, jelikoZ mohou od
svého okoli dostat negativni zpétnou vazbu. S problematikou generace Zma i RE své
zkusenosti: ,, ...k nam chodi prevazné mladi studenti, kteri jsou v podstaté jeste mladsi nez ja a
tam si myslim, Ze je znat kazdy rok toho, co prijdou, zZe je to pro nekoho méné a mené komfortni
néco takového udelat. Spolupracovnici, kteri jsou o par let starsi nez ja, tak to pro né takovy
probléem neni. “ K nazoru RA se ptfipojuje i RC: ,,...maji strach z klientii. Boji se, Ze tam je
takovyto dogma, Ze budou muset treba navolavat lidi a tak. A Ze se boji, jednak zZe nechtéji,
a jednak Ze se boji, Ze to nezvladnou. A obecné si myslim, Ze se boji prekondvat komfortni zonu,
chtéji mit praci bez stresu a jsou takovy jako hlavne, aby byli jako v klidu...” RD stejné jako
RA uvedl, ze divodem fluktuace je klientské prace, dale také zminil, Ze dal$im divodem je:
., ..wtrvalost. JelikoZ jsou spolupracovnici obcas nedockavi a mysli si, zZe se vsechno hned
dostavi.“ RF poukézal na divod: ,,Rekl bych, Ze nejvétsimi vyzvami jsou ndzory jejich jak
blizkého, tak vzdalenéjsiho okoli, dale bych zaradil vystupovani z nekomfortni zony a urcité
snadseni nevspéchu.

Vsichni respondenti zfad byvalych spolupracovnikti dokazali identifikovat faktory, které
ovlivnily jejich odchod ze spolegnosti XY. Zadny zrespondentti neuvedl, ze by byl ve
spolecnosti XY nespokojeny. RI ukoncila spolupraci z diivodu ziskani pracovniho mista
v oboru, ktery byl pfedmétem jejiho studia. Dale se ji nelibil celkovy obsah prace, oslovovani
klientd. RII jako ditvod uvedl: ,, ...Ze fo zpiisobila zmena osobnich cilu, Ze jsem zacal se tak jako
venovat jinym vécem a chtél zit zivot naplno, tak jsem nejak trosku presedlal v oboru...  RII1
uvedla, Ze rozhodujicim faktorem pro ukonceni spoluprace bylo zazivani netspéchu a chtéla se
ubirat v oboru prava, ve kterém ziskala magistersky titul. RIV ukoncil spolupraci, jelikoz:
,,...komunikace s temi klienty mi délala takové potize, spis myslim osobnostné, nez ze by to byl
problém, ze bych se to nedokdzal naucit. Prosté jsem si rekl, Ze asi to nebude miij obor, ktery
bych chtél dale asi rozvijet.“ RV se svym tvrzenim shoduje s RI a RIII, jelikoz téz dosahla
vysokoskolského vzdélani v oboru a chtéla se vydat timto smérem. A druhy divod byl: ,, Mé uz
to asi nebavilo, tim lidem ukazovat, Ze je to dobry... “ RVI popsal takto konec své spoluprace:
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Ukoncil jsem ji z ditvodu toho, zZe jsem se do toho neumél dostat a v tu danou chvili to nebyla
primo prdce pro mé a necitil jsem se, Ze bych v ni byl takovy expert, abych v ni mohl pokracovat.
Nemohl jsem se do toho dostat tak, abych dokadzal $irit myslenku toho financniho poradenstvi.
Nedokdazal jsem ji SiFit tak, jak jsem ji sam veéril. “ Na konec rozhovoru dodal: ,, ... Viastné kdyz
ted’ nad tim tak premyslim, tak si dokazu predstavit, ze bych to znovu zkusil, myslim se, Ze uz
Jjsem v jiné situaci. “ RVI a RV se shodli, Ze by ocenili profesiondlnéjsi a direktivnéjsi ptistup.

3.2.2 Analyza dat dotaznikového Setfeni

V této kapitole jsou analyzovany vysledky kvalitativniho Setfeni, které byly sbirdny pomoci
online dotaznikového Setfeni. Zdivodnéni vybéru pracovnikl a rozdéleni modulil je popsano
Jjiz v metodice prace. Analyza dat je pro vétsi prehlednost opét roz€lenéna do moduld.

Modul M1 — demograficky modul

Modul M1 je rozebran v kapitole metodika prace a zobrazen v Tabulce 6, kterd je k nalezeni
v Ptiloze 2.

Modul M2 — poéatek spoluprace

Modul M2 je zaméfen na pocatek kariéry pracovnika. Prvi otdzkou v tomto modulu je, zda
respondenti maji dosaZzené ekonomické vzdélani. Dle Grafu 1, obsazeného v Ptiloze 2, 36 (55
%) respondentti uvedlo, ze jejich predeslé studium bylo ekonomického sméru. Tato otdzka byla
zafazena do tohoto modulu, jelikoz se autor domniva, ze prave téma vzdélani ovliviiuje pocatek
spolupréce.

Druhou otazkou byli respondenti dotazovani, jakym zpisobem se dozvédéli o moznosti
spolupréce (viz. Graf 2). Zadny z respondentti se nepiihlasil na zakladé $koleni na $kolach. Sest
respondentl (9 %) ze zkoumaného vzorku oslovili nékoho uvnitt spolecnosti a ptihlasili se
o moznost spoluprace sami. Na zaklad¢ nabidky na sociédlnich sitich se 0 moZnosti spoluprace
se dozvédeli 3 respondenti (5 %). Devét respondenttl (14 %) jiz byli klienty a od svého poradce
se dozveédéli o moznosti spolupracovat. Nejvice respondentli, konkrétné 47 (72 %), bylo
osloveno pracovnikem ze spolecnosti XY.

V dalsi otazce méli respondenti sefadit odpovédi od hlavniho po nejméné dilezity divod
pocatku spoluprace se spole¢nosti XY. Respondenti mohli vybrat jednu az vSechny mozné
odpovédi. Mezi hlavni divody, pro¢ zacali respondenti spolupracovat (viz Tabulka 7) se
spolecnosti XY patfi: ziskdni zkuSenosti, penize, pfistup k informacim a nova pracovni
zkuSenost. Dal$i divody respondenti fadi v nasledujicim potadi: flexibilni pracovni doba,
kariéra, kolektiv, ptistup vedouciho, moznost budovani tymu, prestizni prace a praxi ke skole.
Po ziskani pracovnikt dochazi k zaskoleni pracovnik.

V nésledujici otdzce bylo respondentii dotazovano, jakym zpisobem je pfipravilo uvodni
Skoleni v pfedem vybranych nezbytnych pracovnich ¢innostech. Hodnotit je méli pomoci
pétistupnové Likertovy Skaly, kde 1 znaci: nejvice pfipravilo a 5 znaci: nejméné pfipravilo. Na
Grafu 3, ktery se nachdzi v Ptiloze 2, je patrné Ze nejvyssi miru pfipravy po tvodnim Skoleni
respondentim poskytlo vedeni klientské schizky, se sumarizovanym procentem velmi
a pomérné pripravenych respondentii dosahujicim 77 %. Naopak, oblasti fizeni vykonu a vedeni
schiizky o spolupraci vykazuji nejnizsi Groven pfipravenosti s nejveétsim poctem respondentd.
Data dale naznacuji, Ze v oblasti znalosti finan¢nich produktti se nejvétsi ¢ast respondentt citila
pomérné piipravena (48 %), zatimco v oblastech vedeni telefondtu a pfipravy finan¢niho planu
byl vyrazny pocet respondenti, ktefi svou piipravu hodnotili jako neutralni.
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Dale k pochopeni spokojenosti s timto vzdélavacim prvkem byla zafazena otazka, kde meli
respondenti ohodnotit zminény prvek. Hodnotit méli pomoci Likertovy Skaly. Hodnoceni
ukdzalo (Graf 4, pfiloZen v Pfiloze 2), ze respondenti vétSinou vnimaji jeho riizné aspekty
pozitivné. Termin Skoleni, konany v ned¢€li vecer, byl obecné povazovan za vhodny s 45 %
respondentt udélujicich nejvyssi skore a 31 % druhou nejlepsi znamku, coz naznacuje, ze tato
doba je pro uUcastniky pfijatelnd. Délka setkani, stanovend na tfi hodiny, se zdd byt rovnéz
efektivni, pficemz 37 % respondentil ji hodnoti velmi kladné a dalSich 40 % jako pomérné
vhodnou. Strukturalni uspotadani Skoleni do 45minutovych blokl bylo hodnoceno jako velmi
dobré 66 % Ucastniky, coz ziejmée odrdzi efektivitu tohoto formatu v podporovani koncentrace
a uceni. Obsah ptedavanych informaci byl vniman jako odborny s 65 % nejvyssiho hodnoceni,
coz ukazuje na kvalitu a relevanci materidld poskytnutych Uc€astnikiim. Zatimco pifednes
prednasejiciho byl hodnocen mirn€ niz§imi hodnotami, s 52 % ucastnikt udélujicich nejvyssi
skore a 43 % druhou nejvyssi zndmku, stale se jednalo o pozitivni hodnoceni. Respondenti
velmi oceilovali mnozstvi a rozvrzeni prestavek b&hem Skoleni, coz je klicové pro udrzeni
pozornosti a obnoveni energie, s 54 % udé€lujicich nejvyssi spokojenost a 35 % pomérné
spokojenych. Nejvyssi spokojenost byla vyjadiena s piijemnym prostfedim skoleni, kde 75 %
ucastnikil vyjadrilo nejvyssi uroven spokojenosti a dalSich 17 % druhou nejvyssi hodnocenti,
coz je nezbytné pro udrzeni pohodové atmosféry a podporu efektivniho uceni.

M3 - talent management

Pfedmétem prvni otdzky tohoto modulu je, jakym zplisobem si respondenti zdokonalili
v nasledném vzdélavani dovednosti v jednotlivych pracovnich tkonech. Bylo zde znovu
vyuzito hodnoceni podle Likertovy kaly. Udaje ukazuji (Graf 4, v P¥iloze 2), ze 23 %
respondentti uvedlo vyrazné zlepSeni v dovednosti vedeni telefonatd, zatimco 37 % citilo mirné
zlepseni. Ve vedeni klientskych schiizek se 40 % ucastniki domnivalo, ze doslo k vyraznému
zlepSeni, coz naznaCuje silnou efektivitu programu v této oblasti. Pfi vedeni schiizky
o spolupraci 18 % respondenti uvedlo vyrazné zlepseni. Znalosti finan¢nich produkti se zdaly
byt vyznamné posileny, s 38 % respondenti hlasicimi vyrazné zlepSeni a dalsimi 37 %
uvadejicimi mirné zlepSeni. Podobné, 32 % respondentt hlasilo vyrazné zlepseni v piipravé
finan¢niho planu. Prezentace finan¢niho plédnu a pfednes na tvodnim vzdélavani vSak ukazaly
na mozny prostor pro zlepSeni, s 28 %, resp. 14 % ucastnik, ktefi citi vyrazné zlepSeni.
V oblasti fizeni vykonu 25 % respondentti uvedlo vyrazné zlepSeni, coz naznacuje, Ze program
mohl poskytnout urcit¢ dovednosti v managementu. Manazerské dovednosti vykézaly nizsi
uroven vyrazného zlepseni (12 %).

Druhda otazka tohoto modulu je cilena na zjiSténi motivace respondentii k vyS$$imu vykonu.
Respondenti méli setadit odpoveédi od nejvice motivujicich po nejméné motivujici. Vysledky
ukazuji (Tabulka 8), ze hlavnim motiva¢nim faktorem jsou vyssi provize (skore 439). Na
druhém misté motivuje k vy$simu vykonu splnéni nové pozice a na tfetim misté respondenti
uvedli, Ze je motivuje pomoc vice klientim. Na opacné strané spektra se nachdzi motivacni
faktor: rodinna situace (skore 186).

V Grafu 6 lze nalézt odpovédi respondentll na otdzku, jak Casto se potkavaji se svym
manazerem nad diskusi o jejich pokroku a kariérnich cilech. 46 respondentl (71 %) se setkava
se svym nadfizenym na tydenni bazi. Tato Cetnost setkani je interné nastavena a popsana vice
v kapitole 3.1.1 s ndzvem Talent management ve vybrané organizaci XY. Na denni bazi se se
svym nadfizenym k diskusi schazi 6 respondentd (9 %). Tato skutecnost mize byt ovlivnéna
pfistupem respondenta ¢i nadfizeného smérem ke kariérnimu ristu. Déle se 8 respondentt
(12 %) potkava se svym nadiizenym meésicné. Ro¢ni Cetnost setkani vyuzivaji 2 respondenti
(3 %). Mén¢, nez jednou za rok se se svym manazerem potkava 1 respondent (2 %). Dva
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respondenti (3 %) nevyuzivaji moznost setkdvani se svym nadtizenym. Tyto tii odpovédi mohl
ovlivnit fakt, Ze spole¢nost XY umoziuje i pozice, které se nezamétuji na kariérni rist a také
fakt, ze ve spolecnosti plisobi i seniornéjsi finan¢ni poradci a nemaji potiebu sviij pokrok
konzultovat s nadtizenym.

Ptedpoledni otazka tohoto modulu je znazornéna v Grafu 7 (v pfiloze), kdy 52 respondentd
(80 %) uvedlo, ze jim Cetnost setkani ptijde dostatecnd. 11 respondentti (17 %) uvedlo, Ze nevi,
jestli je Cetnost setkani nad jejich kariérou dostatecné. Tuto skute¢nost mohl ovlivnit fakt, ze
pracovnik na zakladé svych zkuSenosti, nebo kratkého plsobeni ve spole¢nosti XY neni
schopen posoudit, zda mu Cetnost setkani piinasi potiebny uzitek. Dva respondenti (3 %) uvedli,
ze nejsou spokojeni s Cetnosti setkdni. Prvni z nich v pfedchozi otazce uvedl, ze se svym
vedoucim se nesetkava nad diskusi o kariérnich cilech a v doplitkové otdzce uvedl, ze by si
Cetnost setkani pfal na mési¢ni bazi. Druhy respondent v pfedchozi otazce uvedl, Ze se svym
manazerem nad touto tématikou setkava tydné, ale v dodatkové otazce uvedl, Ze by rad vyuzil
moznosti setkavani na denni bazi.

Respondenti v posledni otdzce tohoto modulu méli na vybér ze tfi moznosti na otazku, zda by
vyuzili programu talent managementu, kdyby je jejich manaZer oznacil za talenty. Dle Grafu
8 by tuto moznost vyuzilo 41 respondenti (63 %), 4 respondenti (6 %) by tuto moznost
nevyuzili a 20 respondentt (31 %) nevi, zda by tuto piilezitost vyuzili. Nejistota vyznamné
skupiny ucastnikti mize byt zptisobena nedostatkem informaci o prvcich talent managementu
nebo jaky pfinos jim tyto prvky mohou pfinést.

M4 — fluktuace

Prvni otazka tohoto modulu se respondentl taze, jaké prekazky vnimaji na cesté k dosazeni
manazerské pozice. Respondenti méli odpovédi setfadit od nejvétsi prekazky po nejméné
vnimanou piekazku, kterou vidi na své cest¢ k dosazeni manazerské pozice. Respondenti, dle
Tabulky 9, kterd je k nalezeni v Ptiloze 2, uvedli, Ze nejvétsi prekdzkou k dosazeni manazerské
pozice je nedostatek lidskych zdrojt (skore 373), na druhém misté zvolili nedostatek odhodlani
pro manazerskou pozici (skore 339) a na tietim misté nedostatek odpovidajiciho vzdélani nebo
zkuSenosti (skore 332). Dale respondenti zvolili nasledujici ptekazky v tomto potadi:
nedostate¢na schopnost udrzovat vztahy, omezeni v kultufe organizace, konflikty v tymu a na
nejméné zavaznou piekazku hodnoti nedostatek podpory od nadiizenych.

V Tabulce 10 jsou sefazeny odpovédi respondentii od hlavniho diivodu po nejméné dilezity
diivod, ktery by pfispél k rozhodnuti opustit spolecnost. Nejvétsim diivodem je vysoka mira
pracovniho tlaku a stresu (skore 474). Jako druhy divod respondenti uvedli obavu o nejistoté
ptijmu (skore 446). Dalsimi mi divody s podobnym skére vnimaji respondenti neuspokojivé
vztahy na pracovisti (skore 390) a pokud by se jim nelibila napli prace (skore 381). Déle byly
prekazky uvadény v nésledujicim potadi: nedostatecna ptipravenost na vykonavani profese,
pokud by nedostavali podporu od manazera, nedostate¢né uznani a ocenéni, nedostatek
flexibility, pokud by je obor nezaujal, nesplnéni manazerské pozice a na poslednim misté zména
oboru.

V nésledujici otdzce méli respondenti moznost zvolit ze tii moznosti, jestli si planuji hledat
novou praci. Prvni moznost, dle Grafu 9, oznacilo 5 respondentti (8 %), ze planuji si hledat
novou praci. 41 respondenti (63 %) oznacilo, ze si neplanuji hledat novou praci
a 19 respondentti (29 %) uvedlo, Ze nevi, jestli budou zvazovat moznost zmény. Tuto skute¢nost
mohl zplsobit jeden z limitli vyzkumu a to ten, Ze se respondenti mohli obavat manazera, ktefi
budou mit pfistup k témto datim.
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V posledni dopliiujici a zaroven dobrovolné otazce 4 z 5 respondentd, kteti uvedli, Ze planuji
zménu prace, uvedli i divod tohoto kroku. Prvni uvedl tento divod: ,, Dosli mi kontakty
a nedostavam od klientii doporuceni na dalsi klienty. “ Druhy uvedl, Ze je pro néj diilezita jistota
stalého piijmu a chce zazivat mén¢ stresu. Dalsi uvedl tento vyrok: , Nevidim zde tak velky
potencial, kteryho si myslim, ze mohu dosahnout. “ Posledni z respondentt uvedl: ,, Potrebuji
staly a jisty prijem.

3.3 Vyhodnoceni vysledkii vyzkumného Setieni

V této kapitole budou vyhodnoceny vystupy ziskané od soucasnych spolupracovnikli ziskané
pomoci dotaznikového Setfeni a vystupy manazerii a byvalych spolupracovnikii ziskané skrze
polostrukturované rozhovory. Vystupy budou pouzity jako podklad pro vytvoieni vhodnych
doporuceni, které prispéji jejich implementaci do procesu talent managementu ve vybrané
organizaci.

3.3.1 Vyhodnoceni vysledkii kvalitativniho Setfeni

Pro moznost lepsiho objektivniho posouzeni aspekti a identifikovani klicovych oblasti pro
zlepSeni rustu byla vybrana metoda SWOT analyzy. Tato analyza umoziiuje zkoumat vnitini
a vnéjsi prostredi, které mohou ovlivnit talent management ve vybrané organizaci XY. Pfipojeni
této metody umoziuje kvalitni integraci teoretickych konceptl s praktickym vystupem. Tato
metoda je popsdna v kapitole metodika prace.

Silné stranky — manaZeri

V tabulce 11 (viz. Ptiloha 3) jsou prezentovany vysledky SWOT analyzy zamétené na silné
stranky manazerti v organizaci. Celkové skore pro vSechny silné stranky je 4,15. Z tabulky je
patrné, Ze zkuSenosti a dlouhodoba spoluprace jsou vhimany jako nejvyznamnéjsi silnd stranka,
coz signalizuje, Ze organizace mlize mit dobfe zavedené vztahy a strukturu pracovnikt. Déle
vyuziti talent managementu a podpora od nadfizenych jsou také hodnoceny velmi kladné, coz
muze ukazovat na to, ze spole¢nost XY klade diiraz na rozvoj dovednosti a ma v zastoupeni
manazery, kteti jsou pro své pracovniky podporou. Naopak ekonomické vzdélani a odbornost,
1 kdyz jsou dilezité, nemaji tak vysoké skore jako ostatni kategorie, to miize naznacovat oblast
pro potencidlni rozvoj. Celkové¢ tato tabulka ukazuje, Ze organizace ma silnou zakladnu ve
zkuSenostech a spolupraci, coz je klicové pro efektivni fizeni talentl a ziskavani podpory od
vedoucich pracovniki. Tato silnd strdnka miize byt vyuzita jako zaklad pro dalsi rozvojové

strategie a zlepSovani oblasti, kde hodnoceni nebylo tak vysoké.

Slabé stranky — manaZeri

Tabulka 12 ukazuje vysledky SWOT analyzy zaméfen¢ na slabé stranky manazert v organizaci.
Celkové skore slabych stranek je -3,95. Hodnoceni problému v networkingu naznacuje, Ze
pracovnikiim déla problém navazovat vztahy, jak uz mezi sebou a klientem, tak i mezi sebou
anovym pracovnikem. Slabd stranka celého systému fizeni talenti je dosahovani manazerskych
pozic. JelikoZ spole¢nost nedokaze s jistotou predikovat, jaké bude tempo rozvoje pracovnika.
Tuto skutecnost ovliviiuje fakt, Ze se jednd o strukturdlni firmu, kde jsou podminky jasné
specifikované a méfitelné a zalezi pouze na pracovnikovi, pokud a kdy je splni. Jeho manazer,
potazmo nadfizena struktura pracovnika, miize pouze stimulovat a podporovat svého
spolupracovnika k dosazeni manazerské pozice. Za dalsi slabou stranku povazuji manazeti
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neuplnou systémovost prvka talent managementu, jelikoz je dany koncept za celé regionalni
feditelstvi, ale provedeni jednotlivych prvki uz zélezi na piipravé manaZera, ktery se stara
o svoji strukturu. Poté dochazi pii spolecnych akcich v rozporu s postupy jednotlivych tymi.
Za nejveEtsi slabinu manazefi povazuji narocnost ziskani klientd, jelikoz velky pocet manazert
samo mélo problém na zacatku spoluprace ziskavat klienty a dodnes to spatfuji u svych
pracovnikt. Téz uvadéli, ze tento fakt ovliviiuje dosahovani manazerskych pozic a zvysuje
fluktuaci u spolupracovniki. Tento nalez poskytuje organizaci jasné oblasti, na které se zaméfit.

PiileZitosti — manazZeri

Tabulka 13 SWOT analyzy ilustruje mozné pfilezitosti, které manazeti identifikovali pomoci
vlastnich zkuSenosti nebo ze zkuSenosti zvedeni tymu. Celkové skore piilezitosti je
3.9. Propojeni se vzdélavacimi institucemi by mohlo pro organizaci XY pfinést nové talenty.
Téz by to bylo vyhodné i pro vzdélavajici instituci, jelikoZ studenti by 1épe dokazali propojit
teoretické znalosti s praktickymi dovednostmi. Technologicky pokrok muize pfinést zlepSeni
efektivity a otevfit tak nové obchodni moznosti. Z tabulky je patrné, Ze nové produkty jsou
klicové pro udrzeni konkurenceschopnosti a diky této prilezitosti se mizou pracovnici
povysovat do manazerskych pozic. Nejvyznamnéjsi prilezitosti je expanze do novych lokalit.
To pro organizaci XY znamend, Ze geograficky rist mize byt prioritou ristu.

Hrozby — manaZeri

V tabulce 14 SWOT analyzy jsou prezentovany vnimané hrozby. Celkové skore tabulky je
-3,65. Nizka adaptibilita na zmény poukazuje na moznou hrozbu omezeni inovaci. I tento
diivod mtze ptispét k vyssi fluktuaci v organizaci. Konkurence miZze mit negativni dopad na
organizaci pii vyhledavani talentt. Je dilezité, aby se spole¢nost XY dokazala odlisit a byla tak
pro potencialni pracovniky lukrativni. Stresovy faktor je hrozbou velkého méfitka, ktery
zasadné ovliviiuje pracovniky ve spolec¢nosti. Nejvétsi hrozbou pro organizaci XY je nedostatek
lidskych zdrojii. Tento nedostatek mtize byt pro organizaci XY az kritickou hrozbou a je tedy
nutné piijmout nova opatieni. Vybranym oblastem by mélo byt vénovano vice pozornosti, aby
se minimalizovaly negativni dopady.

Silné stranky — byvali pracovnici

Tabulka 15 prezentuje vysledky SWOT analyzy, kterd hodnoti silné stranky na zakladé
rozhovorit s byvalymi spolupracovniky spolecnosti XY. Celkové skore tabulky je
3,85. Hodnota pfistupu ke zdrojim a informacim indikuje dobrou dostupnost informacnich
a materialnich zdroji pro pracovniky. Tento pfistup mize usnadnit jejich praci a zefektivnit
procesy talent managementu. Dalsi silnou strankou je zaméfeni na motivaci a osobnostni
rozvoj, ktery odrazi podporu individudlniho rozvoje a motivaci pracovnikli ze strany
managementu. Tento pfistup mize vést k vyssi spokojenosti a produktivité. Podpora talent
managmentu ukazuje, Ze pracovnici si jsou védomi toho, Ze pro né¢ manazefi pfipravuji prvky,
které je rozvijeji. Pracovnici povazuji i za silnou stranku organizace samotné vzdélavani, které
pfinasi zéklad pro rozvoj dovednosti. Vysledky této analyzy mohou byt vyuzity k dal§imu
rozvoji téchto silnych oblasti a k vytvoreni strategii, které tyto vyhody maximalné vyuZiji pro
dosaZzeni cilt organizace.
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Slabé stranky — byvali pracovnici

Tabulka 16 prezentuje slabé stranky, které identifikuji byvali spolupracovnici. Celkové skore
tabulky je -3,70. Nedostatek ekonomického vzdélani naznacuje, ze byvali pracovnici mozna
neméli dostatecné znalosti v oblasti ekonomiky, coz je mohlo omezovat v pocatcich
spoluprace. Tlak nadfizeného mtze odrézet fakt negativniho dopadu na pracovnika zptisobeny
stylem vedeni nadfizenych. Slabina spojenda s problémem adaptace a zapojeni do kolektivu
miZe naznacovat vyzvy v tymové dynamice, coz mize negativné ovlivnit pracovni atmosféru,
potazmo produktivitu. Nejvétsi slabinou pro organizace je z pohledu byvalych spolupracovniki
narocnost ziskani klientl a komunikace s nimi. Pracovnici uvadéli, ze pro né bylo obtizné vést
obchodni telefonat, vést prvni klientskou schiizku, kde pro né€ bylo obtizné navazovat na témata
a odpovidat na dotazy. Dale byla problematickd i naslednd komunikace s klientem. Z téchto
informaci vyplyva, ze je dilezité zlepSovat tyto oblasti prostfednictvim cileného Skoleni,
lepsiho vedeni a teambuildingovych aktivit, které by mohly zlepsit celkovou vykonnost
a adaptabilitu spolupracovnikii. Mélo by se také zvazit zavedeni lepsi podpory a vzdélavacich
programu pro rozvoj komunikacnich a obchodnich dovednosti.

Ptilezitosti — byvali pracovnici

V tabulce 17 jsou zobrazeny pftilezitosti, které byly identifikovany v rdmci SWOT analyzy
byvalymi pracovniky organizace XY. Identifikuji ptileZitost ve zlepSeni pracovni atmosféry.
Tato zmény by mohla vést ke zvySeni spokojenosti, a tak i snizeni fluktuace pracovnika
v organizaci. Modernizace vzdélavani naznacuje, ze by se vyplatila investice do aktualizace
a inovaci vzdélavacich a talentovych programi, které mohou podporovat dovednosti
pracovnikll a udrzovat organizaci na Spi¢ce v oblasti znalosti a technologii. Zména lepsi
financni motivace by mohla motivovat nebo stimulovat pracovnika k dosahovani vysSich
vykontl. Nejvyssi prilezitost vidi v rozvoji komunika¢nich dovednosti, kterd by pfispéla
ke zvySeni uspéchu ziskat nové talenty, ale tak i ziskat nové klienty. Pokud jsou tyto oblasti
fadné rozvinuty a vyuzity, mohou vést ke zvySeni celkové konkurenceschopnosti, udrzitelnosti
a uspéchu organizace.

Hrozby- byvali pracovnici

Tabulka 18 ukazuje hrozby identifikované ve SWOT analyze byvalymi pracovniky. Potencialni
hrozbou je konkurence a trzni podminky. Celkové skore je -3,55. Diky této hrozbé mulize byt
organizace XY vystavena konkuren¢nim tlakiim, které mohou omezovat ziskovost. Dalsi
hrozbou jsou vysoké naroky na ¢as a multitasking. Tato hodnota naznacuje, Ze spolupracovnici
mohou byt pietizeni nebo Ze jsou od nich vyzadovany dovednosti, které nemaji, coz miize vést
k snizeni efektivity a vyssi mife chyb. Neschopnost adaptace na zménu poukazuje na
potencidlni problémy s flexibilitou a inovaci v ramci spolecnosti XY, tento fakt mize branit
adaptaci na ménici se trzni podminky. Nedostatecna klientela a nedivéra ve financni
poradenstvi je vnimana za nejvétsi hrozbu. Jak jiz bylo zminéno, tato skute¢nost ma vliv na
fluktuaci pracovnikll a ovliviiuje i dosahovani manazerskych pozic.

Dle vysledné Tabulky 19, kterd je vysledkem SWOT analyzy rozhovorli s manazery a dle
Tabulky 20, ktera vychazi z vysledki SWOT analyzy rozhovort s byvalymi spolupracovniky,
jsou patrné rozdilnosti. Manazefti hodnoti interni oblast Iépe nez byvali spolupracovnici. Tento
fakt naznacuje, Ze manaZzeti maji pozitivnéj$i pohled na silné¢ a slabé stranky. TéZ manazeti
vnimaji vEétsi piilezitosti a mensi hrozby v externi oblasti. Pomoci SWOT analyzy vysly
nejsilngj$imi oblastmi silné stranky a ptileZzitosti. Proto by bylo optimalni vyuzit silnych stranek
vici prilezitostem. Pomoci SWOT analyzy bylo u byvalych pracovnikili zjisténo vice silnych
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stranek a vice hrozeb. V tomto ptipad¢ by stalo za uvahu eliminovat pfipadné hrozby pomoci
silnych stranek.

3.3.2 Vyhodnoceni vysledkii kvantitativniho Setfeni — testovani hypotéz

V této podkapitole bude provedeno testovani hypotéz a dojde pomoci chi-kvadratu k potvrzeni
¢1 vyvraceni stanovenych hypotéz.

Obecna hypotéza (HO): Neexistuji zadné faktory, které maji vyznamny vliv na fluktuaci
pracovnikd.

Alternativni hypotéza (H1): Existuji identifikovatelné faktory, které maji vyznamny vliv na
fluktuaci pracovnikda.

V Tabulce 21, obsazena v Piiloze 3, je proveden vypocet chi-kvadratu dle vzorce uvedeného
v metodice prace. Vysledek chi-kvadratu je 154. Stupeni volnosti f se rovnd 11 a kriticka
hodnota v 0,05 hladiné vyznamnosti je 19,675. Hodnota p je 1,30798 x 10°. Vysledek chi-
kvadrath mnohondsobné piesahuje tuto kritickou hodnotu. Vypocet tedy poskytl silny
statisticky diikaz k vyvraceni obecné hypotézy. Pozorovand cetnost se vyrazné li§i od
ptedpokladu rovnomérného rozlozeni a byla potvrzena alternativni hypotéza H3.

Obecna hypotéza (H2): Neexistuje specifickd piekazka, kterd by pievySovala ostatni prekazky
k dosazeni manazerské pozice.

Alternativni hypotéza (H3) Existuje minimalné¢ jedna specifickd ptrekazka, kterd je
identifikovana jako vyznamné;jsi nez ostatni piekazky k dosazeni manaZzerské pozice.

V tabulce je 22 je proveden vypocet chi-kvadratu dle vzorce uvedeného v metodice prace.
Vysledkem chi-kvadratu je hodnota 274,518. Stupeni volnosti f se rovnd 7 a kritickd hodnota
v 0,05 hlading vyznamnosti je 14,067. Hodnota p je 1,30798 x 1075, Vysledek chi-kvadrata
mnohonasobné presahuje tuto kritickou hodnotu. Vypocet tedy poskytl silny statisticky dikaz
k vyvraceni obecné hypotézy. Pozorovand cetnost se vyrazné lisi od predpokladu
rovnomérného rozloZeni a byla potvrzena alternativni hypotéza H3.

3.3.3 Vyhodnoceni vyzkumného problému a vyzkumnych otazek

Vyzkumny problém, na ktery se zaméfuje diplomovéa prace, je kritickym tématem pro
organizaci XY, jelikoz se tyka nizké retence pracovniki béhem prvniho roku spolupréce. Tento
jev ptimo ovliviiuje schopnost organizace vyvijet nové manazery a tim potencidlné zasahuje do
jeji celkové konkurenceschopnosti a schopnosti udrzitelného ristu. K vyhodnoceni
vyzkumného problému a vyzkumnych otazek byly vyuZzity polostrukturované rozhovory, data
z dotaznikového Setfenim, ale byly vyuzity 1 materidly poskytnuté organizaci XY.

Vyzkumny problém: Ve vybrané organizaci XY vznikd nizka retence pracovnikii béhem
prvniho roku spoluprace. Tento faktor pfispiva k sniZenému poc¢tu novych manazerii.

V Tabulce 1, kterd byla poskytnuta spole¢nosti XY je patrna mira fluktuace jiz pred samotnym
pocatkem spoluprace. Spoluprace je obvykle zahajovana v pribéhu tvodniho vzdélavani.
Vroce 2021 dorazilo na tento seminaf 80,34 % ptihlaSenych kandidati. V roce 2022 se
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uspésnost zlepsila, jelikoz dorazilo na tento seminaf 83,88 % ptihlaSenych kandidati. Naopak
v roce 2023 doslo k velmi mirnému poklesu o 0,44 %, protoze dorazilo 83,44 % kandidatli na
tento seminaf. Dale je dalezité, kolik z kandidatu, kteti se zacali ucastnit ivodniho vzdélavani
zacalo se spolecnosti XY spolupracovat. V roce 2021 zacalo spolupracovat 37,61 % tcastnik
uvodniho vzdélavani. V roce 2022 doslo k navySeni uspésnosti na 39,22 %, ale je dulezité
dodat, ze zacalo spolupracovat o 23 pracovniki méné nez v roce piredchozim. V roce 2023 téz
doslo k mirnému navysSeni uspésnosti pocatku spoluprace na 40,08 %, opét je dulezité uvést, ze
zacalo spolupracovat pouze o 3 spolupracovniky vice nez v roce 2022. Jesté je mozné z tabulky
vycist celkovou uspéSnost od piihlaSeni do seminafe az po piipadné navazani spoluprace.
V roce 2021 zacalo spolupracovat 30,22 % piihlaSenych, v roce 2022 je mirné navysSeni na
32,89 % a vroce 2023 na 33,44 %. Je tedy z takto Sirokého vzorku patrna velké ztratovost
kandidati v tomto prvku. Spolecnost XY si zadnou jinou statistiku o prubchu fluktuace
u spolupracovnikil neeviduje. Neni tedy mozné vycist, jak pokracuje fluktuace po 6. tydnu do
1 roku. V Tabulce 5, kterd se nachazi v metodice prace je patrné, Ze od roku 2020 neroste do
roku 2023 pocet povyseni novych GST. Aritmeticky primér povysenych novych GST za tyto
roky je 3,75. Déale z intranetu spolecnosti (2024) je patrné, ze pouze 5 GST, z 15 nové
povysenych v GST v letech 2021-2023, pocalo spolupréci v tomto obdobi 2020-2023 (jelikoz
je mozné povysit na pozici GST az po 9 mésicich spoluprace) a zarovenn zvladli povysit na
pozici GST. Zbylych 10 novych GST v letech 2021-2023 jsou seniornéjsi spolupracovnici,
kteti do spole¢nosti ptichazeli od roku 2017 do roku 2018. Propojenim téchto dat s daty
v Tabulce 1 lze docilit vysledku, z kolika registrovanych spolupracovnikii v letech 2021-2023
procentudlné vzniklo GST. Ze 326 spolupracovnikii vzniklo v tomto obdobi 1,53 % GST. Po
zaokrouhleni to znamend, ze v tomto obdobi se stal 1 ze 65 pracovnikii GST.

Nizkou retenci dokazuji i respondenti RI, RIV a RVI, jelikoz ukondili spolupraci béhem
prvniho roku spoluprace. Konkrétné RI spolupracovala 6 mésict,, RIV téz 6 mésicti a RVI
spolupracoval 11 mésica.

Z provedeného dotaznikového Setfeni je patrné, ze aktudlné 8 % spolupracovnik si planuje
hledat praci a 29 % nevi, jestli si bude hledat novou préci. Tento fakt mohl byt ovlivnén tim, Ze
se respondenti mohli obdvat vyvozeni diisledkii po zvetejnéni vysledku dotaznikového Setfeni.

Na zdkladé téchto dostupnych udajii je mozné vyzkumny problém potvrdit. Nicméné bylo
zjiSténo, ze pro organizaci XY je nezbytné méfit miru fluktuace pro moznost interniho
vyhodnocovani, aby mohli bez prodleni reagovat na piipadny negativni vyvoj.

Vyzkumné otazky:

Vyzkumna otazka ¢€.1 (VO1): Jaké faktory ovliviiuji nizkou retenci pracovnikii béhem
prvniho roku spoluprace?

Dle Tabulky 10 (v ptiloze 2) je patrno, Ze dotazovani respondenti méli sefadit faktory, které by
ptispély k jejich rozhodnuti opustit spolecnost. S nejvyssi Cetnosti zvolili respondenti pracovni
zatéz a stres, nasleduje financni nejistota, neuspokojivé vztahy na pracovisti a nelibi se jim
naplii prace. Cetnost téchto faktori miize byt uziteéna pro manazery, aby se mohli zaméfit na
zlepSeni v této oblasti. Déle chronologicky respondenti vybrali tyto ukazatele: nedostate¢na
ptiprava na vykon profese, nedostatecna podpora od manazera, nedostate¢na mira uznani a
ocenéni, nesplnéni pocateCnich ocekédvani, nedostatek flexibility, obor mé nezaujal a na
poslednim misté nesplnéni manazerské pozice. Déle v dotaznikovém Setfeni v posledni
oteviené doplitkové otazce 4 respondenti uvedli, Ze planuji opustit spolecnost a uvedli konkrétni
divody. Dva respondenti potvrzuji druhy nejvétsi faktor, a to financni nejistotu. Treti uvadi, ze
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mu doSel klientsky kmen a nemd zplisob jakym ho rozsifit. Posledni uvadi, Ze nevidi ve
spolecnosti XY veliky potencial, kterého by rad dosahl.

V modulu M4 — fluktuace vznikl kod: Faktory ovlivitujici odchod pracovnikli. Manazefi
poukdzali na tyto dGvody:

- klientska prace — nedostatek klientli— RA, RC a RD;

- neschopnost vystupovat z komfortni zony — RB, RC a RE;
- nedockavost — RD;

- konfrontace s okolim — RB, RF.

Ve stejném modulu byvali spolupracovnici uvedli tyto divody:
- chut pracovat ve svém vystudovaném oboru — RI, RIII, RV;
- zmeéna osobnich cild — RII;
- zazivéani netspéchu — RIII;

- prace neni pro mé — RI, RVI.

Ziskana data poskytuji novy vhled do zkoumané problematiky, ¢imz pfispivaji k hlub§imu
pochopeni zkoumaného jevu. Tyto poznatky jsou zasadni pro rozvoj teoretickych konceptl
v daném oboru a mohou slouzit jako zaklad pro praktické aplikace. Naptiklad, zjisténi mohou
ovlivnit vyvoj novych postupti, které zefektivni procesy.

Vyzkumna otazka ¢.2 (VO2): Jaké jsou hlavni pFekazky pro dosaZeni manaZerskych pozic
béhem prvniho roku?

Dle Tabulky 9 (obsazené v Pfiloze 3) jsou vidét prekdzky, které vnimaji spolupracovnici
v nasledujicim potadi od nejvétsi piekazky po nejmensi piekazku. Nejvétsi prekazkou je pro
respondenty nedostatek lidskych zdrojti, déle nedostatek odhodladni pro manazerskou pozici
nebo nedostatek odpovidajiciho vzdélani nebo zkuSenosti. Déle hodnotili nedostate¢nou
schopnost udrzovat vztahy, nedostatek pracovnich ptilezitosti. S nejmensi Cetnosti respondenti
vybrali omezeni v kultufe organizace, konflikty v tymu a nedostatek podpory od nadiizenych.
Tato data ukazuji manazerim a potazmo celé organizaci XY, jakym zpisobem mohou ovlivnit
styl vedeni, obsah talentovych prvkd, aby tyto diivody nebyly tak markantni.

Pro zjisténi dat od manazerti a byvalych spolupracovniki byl vyuzit polostrukturovany
rozhovor, prezentovana data jsou k nalezeni v Modulu M3 pod kédem: limity dosahovani
manazerskych pozic. Manazefti uvedli tyto hlavni prekdzky:

- klientska prace — RA;
- introvertni typ — RB;
- nedostatek aktivniho usili — RD, RF;

- konec ptimého spolupracovnika — RE.

Naopak RC Zadnou piekdzku nevnimala a zvladla pozici GST v nejkrat$si mozné dobé, tedy za
9 mésict. Dale uvedla, Ze manazerskou pozici splnila pouze pracovitosti. Odbourani zminénych
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prekazek miize byt naprosto klicové pro spole¢nost XY. Z diivodu uz tak nizké retence, ktera
ovliviluje povySovani pracovnikli do manazerskych pozic. Odbouranim piekazek by mohlo vice
spolupracovniki, kteti uz jsou ve spole¢nosti, motivovat k dosahovani manazerskych pozic
a tim padem i novi spolupracovnici by m¢li mnohem jednodussi zacatek.

3.4 Doporuceni

V této kapitole jsou popsana doporuceni, kterd se budou moci implementovat do procesu talent
managementu béhem prvniho roku pracovnika. Navrhy jsou vytvofeny na zaklad¢ lateralni
reSerSe propojené s praktickymi skutecnostmi, které piinasi vyzkum této prace. Diskutovany
jsou také potencialni ptekdzky pro implementaci navrhovanych feSeni a strategie jejich
ptekonani. Pozornost je také vénovana zapojeni vSech urovni managementu a pracovnikl do
procesu zmén, aby bylo zajisténo, ze nové iniciativy budou efektivné zavedeny a udrzitelné
zaClenény do firemni kultury. V tomto kontextu jsou doporuceni prezentovana nejen jako
odpovéd’ na identifikované problémy, ale také jako pfiilezitost pro organizaci k inovaci
a zlepSeni konkuren¢ni pozice na trhu prace. Timto zplsobem kapitola klade zaklad pro
strategickou transformaci v oblasti fizeni talentt, ktera by méla podporovat celkové cile a vize
organizace.

Ve vztahu k problematice ¢asového planovani a koordinace aktivit, je mozné zahdjit projekty
navrzené ke konkrétnim opatfenim simultanné. Tato soucasna realizace se vSak nevztahuje na
tieti doporucené opatfeni, jehoz implementace je vhodné az po tspésném dokonceni druhého
doporuceni. Pro kazdé z téchto doporuceni je vypracovano podrobné rozdéleni, které obsahuje
specifikované cile, konkrétni kroky vedouci k jejich dosazeni, stanoveny ¢asovy plan, osoby
zodpovédné za realizaci jednotlivych kroki, a také odhadované néklady spojené s realizaci
téchto krokd.

1. Doporuceni: Identifikace pracovnikii — rozsifeni naborovych kanala

V reakci na identifikovany nedostatek lidskych zdrojt, ktery byl ve SWOT analyze oznacen
jako zasadni hrozba, jsou spolecnosti XY doporuceny nasledujici nezbytné kroky pro rozsiteni
naborovych kanalt:

Spoluprace se vzdélavacimi institucemi je nutnd pro ziskani talentovanych absolventu.
Autorem je doporuceno navazat partnerstvi s univerzitami v misté plisobeni a zorganizovat sérii
workshopti a prednasek, které by vedli jeji odbornici. Nejprve je nutné ze strany regionalniho
feditele oslovit navazat partnerstvi s vybranymi univerzitami. Déle zorganizovat népli a priitbéh
workshopli a pfednasek. Tato aktivita musi byt zavedena prvnim cyklem workshopti, které
probéhnou v poslednim mésici druhého Ctvrtleti. Za organizaci a pribéh téchto aktivit je
zodpovédny regionalni feditel za podpory oblastnich feditelli. Ttetim krokem je nabidka
moznych praxi a stazi, kterych mohou studenti univerzit vyuzit. Pfedpokladané néklady
jednoho cyklu workshopti jsou uvedeny v tabulce 23 spole¢né s moznym obsahem workshopt
a prednasek. Pro udrzeni efektivity spoluprdce se vzdélavacimi institucemi je nezbytné
pravidelné vyhodnocovani pfinosi po kazdém cyklu aktivit. Po kazdém cyklu workshopt
a prednaSek musi regiondlni feditel spolecné s tymem manazerG provést detailni analyzu
spoluprace. Tato analyza zahrnuje hodnoceni kvality absolventd, ktefi se do spolecnosti
ptipojili, feedback od ucastnikl a ptrednasejicich, a také posouzeni dopadu téchto aktivit na
image spolecnosti v akademickém prostiedi. Na zakladé téchto informaci bude mozné
identifikovat oblasti pro zlepSeni a pfipadné upravit strategii naboru a spoluprace pro
nasledujici cykly. Vysledky vyhodnoceni je nutné pfedlozit i zainteresovanym fakultdm, aby
bylo zajisténo vzdjemné porozuméni a optimalni nastaveni dalsi spoluprace.
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Pro oslovovani pasivnich kandidati a zvySovani povédomi o spolecnosti je nezbytné vyuzit
socialni sité a online platformy. Spolecnost musi aktivné vyuzivat platformy jako LinkedIn,
Facebook, Instagram a platformu X pro sdileni Gspéchli a piilezitosti. Tuto ¢innost musi
pravidelné spravovat marketingovy tym centraly spole¢nosti XY ve spolupraci s HR a interni
youtuberkou. Autor doporucuje zintenzivnéni vyuzivani socidlnich siti pro propagaci
ptilezitosti, moznosti kariérniho ristu a otevienych pozic ve spolecnosti na platforméch jako
LinkedIn, Facebook, Instagram a platforma X. Timto zpGsobem bude pfirozené zvySen zajem
talentovanych jedincti o praci ve spolecnosti. Dale je navrhovano, aby kazdy sdileny ptispévek
byl pravidelné¢ vyhodnocovan s cilem zjistit jeho dosah a ucinnost. Tato data by méla byt
vyuzita k optimalizaci komunikac¢ni strategie a ke zvySovani angazovanosti cilové skupiny.
Implementaci této strategie by mélo byt efektivné budovano image spolecnosti XY jako
atraktivniho zaméstnavatele, coz by vedlo ke zvySeni zdjmu potencidlnich talentii a umoznilo
ziskavani novych pracovnikii bez nutnosti rozSifovani persondlnich kapacit. Nemusi dojit
k roz8ifovani marketingového tymu spolecnosti XY, jelikoz zvySeni obsahu na socialnich sitich
nebude vyzadovat navySeni kapacit. Misto toho by mélo byt upfednostnéno zaméfeni na
naborova témata pted klientskymi. Tato zména priorit umozni zvladnout pozadované aktivity
ve stejném Casovém ramci a s vyuzitim stavajicich prostfedkll marketingového tymu. Timto
zpiisobem bude efektivné vyuZit existujici persondl pro dosazeni stanovenych cili ndborové
strategie bez nutnosti dalSich investic do persondlnich zdroji. Toto doporuceni je mozno zahdjit
ihned po schiizce marketingového tymu s regionalnim feditelem. Tato schiizka by méla zajistit,
ze cile naborové strategie budou sladény s pfipravovanym obsahem a Ze veskeré aktivity budou
koordinovany tak, aby podporovaly jednotné firemni cile. Tato schiizka prob¢hne nejdéle do
konce druhého Ctvrtleti.

Pro dalsi rozsifeni naborovych kanall je zasadni spolupracovat s personalnimi agenturami
a headhuntingovymi firmami pro efektivni ndbor klicovych talent. Tyto aktivity musi byt
zahdjeny ve tfetim Ctvrtleti s prvnim hodnocenim efektivity po Sesti mésicich. Za realizaci
a sledovani efektivity naboru je zodpoveédna asistentka regiondlniho feditele a regionalni feditel.
Podle informaci od spolecnosti Recru (2024), néklady na sluzby persondlni agentury by
spole¢nost XY ¢inily mésicné 7 500 K¢ veéetné DPH. To znamend, Ze celkové ro¢ni vydaje za
tyto sluzby by dosahly 90 000 K¢ véetné DPH. Headhuntingové firma Aprofes (2024) si za
tyto sluzby uctuje az 35 % z hrubého ro¢niho piijmu uchazece. Cena za 1 pracovnika by teda
predstavovala ¢astku 231 000 K¢ vé. DPH az 504 000 K¢ vé. DPH. Vyhodou této sluzby je
lepsi cileni na talent, a tak by dochdzelo k mensi fluktuaci pracovnikii a vétSimu poctu
povysenych manazeru.

2. Doporuceni: Zavedeni jednotné koncepce prvku nasledného vzdélavani

Na zékladé vysledka dotaznikového Setfeni a polostrukturovanych rozhovori bylo zjisténo, ze
prvky nasledného vzd€lavani v rdmci talent managementu postupné ztraceji svou pavodni
koncepci. Proto autor diplomové prace predkladéa nasledujici doporuceni.

Nezbytné je centralizovat koncepci programu Nasledného vzdélavani. Prvnim krokem je
centralizace vzdélavacich materidlii a videi v intranetu spolecnosti pro lepsi dostupnost
a sledovanost. VSechna pfipravend videa budou asistentkou regionalniho feditele poskytnuta IT
oddéleni, které je zapracuje do modulu nasledného vzdélavani, stejnym zptisobem, jako je
vytvofeno uvodni vzdélavani. Dale podle stejné predlohy IT odd€leni zakomponuje do
intranetu zaslané¢ seznamy Uukold pro ucastniky a osnovy konzultaci pro manazery.
Zodpovédnou osobou pro vytvoreni osnov jsou oblastni a regiondlni feditelé. Realizace
probéhne do 2 mésict od schvéaleni.
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Dalsim krokem je sledovani metrik ucasti. Do modulu bude implementovan softwarovy nastroj
pro monitorovani casu straveného v platformé. Asistentka regiondlniho feditele bude reportovat
vysledné metriky oblastnim a regionalnich feditell, kteti diilezita data sdéli svym manazertm.
Finan¢ni naro¢nost tohoto doporuceni byla vypocitana (dle tabulky 24) na 10 500 K¢ a ¢asova
narocnost pro asistentku regionalniho feditele na 2 hodiny a pro IT oddéleni na 20 hodin.
Implementace probéhne do 2 mésicti od zahdjend projektu.

Dale je nezbytné striktné dodrzovat nastaveny systém tydennich konzultaci, ktery bude
efektivni, diky pfidani osnovy to intranetu spole¢nosti. Zodpovédnymi osobami jsou vSichni
manazefi. Kazdy manazer do 1 mésice nastavi systém tydennich konzultaci a osnovu zacne
vyuzivat ihned po pfidani do intranetu. Tato skute¢nost bude ozndmena asistentkou
regionalniho feditele.

Tato navrhovana povedou k systémovému zlepseni procesu talent managementu v spole¢nosti
XY, zvyseni efektivity vzdélavani, lepsi retenci zaméstnancii a efektivnéjsimu rozvoji talenti,
v souladu s firemnimi cili a o¢ekdvanimi. VSechny zmény budou pribézné vyhodnocovany,
aby bylo zajisténo, Ze jsou efektivni a odpovidaji pottebdm organizace.

3. Doporuceni: Propagace programi talent managementu

Na zéklad¢ dotaznikového Setfeni autor doporucuje vytvoreni propagacniho videa programi
talent managementu, aby spolupracovnici méli piehled o moznych programech a byli
motivovani se jich ucastnit. Toto doporuceni jde zahdjit az po dokonceni 2. doporuceni. Prvnim
krokem je vytvoieni propagacniho videa, jehoz realizace je svétena produkéni spolecnosti
s rozpoc¢tem 35 000 K¢, dle Tabulky 25. Cely proces, od konceptu po findlni verzi videa, bude
trvat 2 mésice a na zodpovédnou osobou bude interni youtuberka spolecnosti. Po vytvoteni
videa je zédsadni i naslednd distribuce. Dilezité je jeho prezentovani jiz z poc¢atku ivodniho
vzdélavani, aby tcastnici tohoto prvku byli motivovani, Ze mohou byt nominovani do dalsiho
prvku, ktery je bude rozvijet. Za prezentaci spotu na uvodnim vzdélavani bude zodpoveédny
vzdy garant piislusného vzdélavani. Thned po dokonceni videa dojde k jeho zaclenéni do prvkl
vzdélavani. Dal§im krokem propagace je prezentovani spotu ve spolecnych prostorech
jednotlivych kanceléfi, kde jsou nainstalovany televizni obrazovky. Finan¢ni naklady pro tuto
distribuci nejsou, jelikoz se jedna o stavajici zafizena. Propagaci videa bude mit na starosti
osoba, kterd ma na starosti bézny provoz dané kancelare. Tietim distribu¢nim kandlem bude
intranet spoleCnosti. Video bude rovnéz dostupné na intranetovych strankach spolecnosti,
konkrétné v modulu zapracovani, kde k nému maji piistup Gcastnici ivodniho Skoleni. Tuto
distribuci zajistuje IT odd¢€leni po poskytnuti videa asistentkou regiondlniho feditele.

Cely proces od pocatecniho navrhu po konecnou distribuci by mél byt dokoncen do ¢tyt mésicii
od schvéleni projektu. Tato iniciativa je navrzena tak, aby efektivné vyuzivala existujici zdroje
a infrastrukturu spole¢nosti a zarovefi minimalizovala naklady. Uspé&$nost a piijeti programu
bude pravideln¢ hodnoceno na zikladé¢ zpétné vazby od ucastnikii, coz umozni dalsi
pfizpisobeni a optimalizaci obsahu a metod distribuce dle aktualnich potieb a reakci
zamg&stnancu.

4. Doporuceni: Rozvoj manaZert — pravidelna zpétna vazba — sniZeni fluktuace
Pro snizeni fluktuace a zvySeni motivace a vykonu pracovnikl ve spole¢nosti XY je zasadni
zavést efektivni systém zpétné vazby, ktery podporuje jak individudlni, tak organiza¢ni rust.
Prvnim krokem je systematické vzdélavani manazerd, které je blize popsano v nésledujicim
doporuceni.
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Prvnim krokem je vzd&lavani manaZerti v poskytovani efektivni zpétné vazby. Reditelé ve
spolupréci s externimi trenéry zavedou ctvrtletni Skoleni zaméfend na techniky zpétné vazby.
Tato skoleni budou zahrnovat prakticka cviceni, jako jsou simulace a role-playing, cozZ umozni
manazerim pravidelné zdokonalovat své dovednosti v poskytovani konstruktivni kritiky
a motivace. Kazdé Ctvrtletni se kond jedno Skoleni, které trva 16 hodin a jeho finan¢ni naklady
¢ini 27 000 K¢ na toto dvoudenni Skoleni, véetné honorare a dopravy lektora. Vypocet je
zobrazen v tabulce 26. V tabulce je pfipraven program na nasledujici 3 ¢tvrtleti.

Druhym krokem je implementace pravidelnych setkani pro zpétnou vazbu mezi manazery
a jejich tymy. Tato setkani, kterd se budou konat na tydenni bazi, poslouzi jako platforma pro
rychlou zpétnou vazbu a diskuzi o aktudlnich projektech a ukolech. Navic se budou organizovat
ro¢ni formalnéjs$i hodnotici setkéni pro podrobnéjsi analyzu vykonu a stanoveni cilti na dalsi
obdobi. Vsechna setkdni bude koordinovat oblastni vedouci pfislusného tymu. Nedojde tedy
k dal§im casovym nakladim, jelikoz oblastni vedouci organizuji tydenni setkani. Dojde tedy
jen k zaclenéni zpétné vazby do tohoto setkani. Zavedeni je mozné ihned po uskute¢néném
Skoleni s externimi trenéry. Co se tyka ro¢niho hodnoticiho setkani, bude za n¢j zodpovidat
pfimy manazer.

Tretim krokem je zavedeni softwarovych ndstroji pro analyzu zpétné vazby, které bude
spravovat IT oddéleni ve spolupraci s HR. Tento software umozni zaznamenévat a analyzovat
reakce na zpétnou vazbu, poskytovat pravidelné reporty o efektivité a piijimat zpétné vazby.
Tato moznost je jiz v intranetu vytvofena, to znamend minimalni ¢asovou naro¢nost, orientacné
4 hodiny a spole¢nost by za tuto implementaci do modulu vzdélavani zaplatila 2 000 K¢.

5. Doporuéeni: UdrZeni talenti

Pro udrzeni stavajicich a nové pfichozich talentli ve spolecnosti XY a pro zajisténi jejich
motivace a stimulace je zdsadni pfijmout komplexni opatfeni zahrnujici spravedlivé
a konkuren¢ni odménovani.

Prvnim krokem je revize a optimalizace systému odménovani, aby bylo zaji§téno, Ze
kompenzace jsou spravedlivé a konkurenéni. HR oddéleni ve spolupréci s financnim oddélenim
provede analyzu soucasnych odmén a benefitli a ptizptisobi je tak, aby Iépe reflektovaly potieby
a oCekavani zaméstnancti. Tento proces, jehoZ rozpocet ¢ini 50 000 K&, bude zahajen ihned
a prvni revize bude implementovana do 6 mésict.

Druhym krokem je zavedeni pravidelnych teambuildingovych aktivit, které posili tymového
ducha a usnadni zaclenéni novych pracovnikti. Oddéleni interni komunikace a HR organizuje
Castéj$i teambuildingové akce s ro¢nim rozpoctem 150 000 K¢ pro kazdé regionélni feditelstvi.
Tyto akce budou oteviené vS§em zaméstnanciim a zahajeny do 3 mésicii od schvaleni planu.

Pro zachovani vysoké motivace a podpory kariérniho ristu zaméstnanci ve spolecnosti XY se
ukazuje jako strategicky vyhodné udrzeni ¢isté provizniho systému odménovani. Tento systém
podporuje vysokou miru osobni odpovédnosti a pfimou korelaci mezi vykonem a odménou,
coz vede k zvySené produktivité a zaméteni na dosazeni obchodnich cila.

Celkové tento plan zajiStuje, Ze spolecnost XY poskytuje konkurencéni a spravedlivé
odménovani, podporuje socidlni soudrznost prostfednictvim teambuildingovych akci
a motivuje zaméstnance prostiednictvim jasné definovanych kariérnich cest a vydélkovych
moznosti. Pravidelné vyhodnoceni a pfizpisobeni téchto krok podle aktualnich potieb
organizace a jejich zaméstnanct zajisti dlouhodoby uspéch a udrzeni kliovych talentd ve
spole¢nosti.
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4 Zavér
Tato diplomové prace se zabyvala analyzou a vylepSenim procesti talent managementu ve
vybrané organizaci XY, ktera se fadi mezi predni poskytovatele financnich sluzeb na

evropském trhu. Cilem diplomové prace je navrhnout doporuceni, ktera budou implementovana
do procesu talent managementu ve vybrané organizaci béhem prvniho roku pracovnika.

V teoreticko-metodologické ¢asti byla prace zaméfena na zdkladni pojmy a teorie v oblasti
talent managementu, kde byly diskutovany riizné modely a strategie fizeni talent. Byly zde
objasnény kli€ové procesy identifikace, ziskdvani, rozvoje a udrzovani talentl, stejné jako
potencialni vyhody a vyzvy spojené s jejich implementaci. Diraz byl kladen na potiebu
integrace talent managementu s celkovou strategii organizace, coz je nezbytné pro dosahovani
dlouhodobych cili. Déle bylo zkoumano, jak nové trendy v talent managementu, jako jsou
digitalni nastroje a analytické techniky, pfispivaji k udrzeni konkurenceschopnosti organizace
na rychle se ménicim trhu. Metodika vyzkumu je detailné popséna na zavér teoretické Casti,
kde je objasnéno, z jakych divodid a jakym zplsobem byly aplikovany kvantitativni
a kvalitativni metody Setfeni.

V praktické ¢asti byla provedena analyza dat ziskanych z dotaznikovych Setteni a kvalitativnich
rozhovori spole¢nosti XY. Vybér kombinovaného vyzkumu byl motivovan hlavné potifebou
shromazdit dostatecné mnoZzstvi dat, ktera umozni komplexni analyzu a lepSi pochopeni
zkoumané problematiky. Kvalitativni vyzkum byl proveden pomoci hloubkovych
polostrukturovanych rozhovori s manazery a byvalymi pracovniky spolecnosti. Data byla
nasledné kodovana podle 4 vytvoienych modulti a nasledné byla vytvotena SWOT analyza pro
efektivnéj§i moznost vytvoreni strategickych pland. Kvantitativni vyzkum byl proveden
pomoci dotaznikové Setfeni se stavajicimi pracovniky, kteti prosli alesponl jednim prvkem
systému talent managementu, s ndvratnosti 80,25 %. Ziskana data byla analyzovéana a pomoci
vypoctu chi-kvadratu doSlo k potvrzeni ¢i vyvraceni hypotéz.

Vyzkumnym problémem této prace je, z jakych diivodl ve vybrané organizaci XY vznika nizka
retence pracovnikii béhem prvniho roku spoluprace. Tento faktor pfispiva k snizenému poctu
novych manazert. Testovanim hypotéz bylo zjisténo, ze existuji identifikovatelné faktory, které
maji vyznamny vliv na fluktuaci pracovnikli. Mezi nejcastéji uvadéné patii tyto faktory:
pracovni zatéz a stres, finan¢ni nejistota, neuspokojivé vztahy na pracovisti, a nezamlouvajici
se napli prace. Déle testovanim hypotéz bylo zjisténo, ze existuje minimaln¢ jedna specificka
prekazka, kterd je identifikovatelnd jako vyznamnéj$i nez ostatni piekazky k dosazeni
manazerské pozice. Nejcastejsi prekdzkou byl uvadén nedostatek lidskych zdroji.

V ramci prvni vyzkumné otdzky byly zjistény faktory ovliviiujici nizkou retenci pracovnikl
béhem prvniho roku spolupréce. Z dat ziskanych od manazert spole¢nosti byly identifikovany
dva nejcastéjsi. Prvnim faktorem je, Ze nedostatek klientl a netspéch v klientské praci vede
k fluktuaci a druhym faktorem je neschopnost vystupovat z komfortni zény. Z dat ziskanych od
byvalych pracovniki byl identifikovéan jeden nejcetnéjsi faktor. Uvadeli, Zze chtéji pracovat ve
svém oboru, jelikoz do spolecnosti prichazeli jako studenti ¢i se chtéli vratit ke svému
vystudovanému oboru. Pracovnici spolecnosti se shodli, Ze tyto faktory by ovlivnily jejich
rozhodnuti opustit spole¢nost: pracovni stres, finan¢ni nejistota ¢i neuspokojivé vztahy na
pracovisti. Druhd vyzkumna otazka zjistovala, jaké jsou prekazky pro dosazeni manazerskych
pozic. Bylo zjiSténo, ze pracovnici neprojevuji dostatek aktivniho Usili a nemaji dostatek
lidskych zdrojt, a proto dochézi k oddéleni ziskani pozic.

Na zéklad¢ téchto zjisténi byla formulovana doporuceni pro zlepSeni praxe talent managementu
v organizaci. Mezi ndvrhy patfilo roz$ifeni naborovych kanalt, aby spolecnost mohla vytvaiet
dostatecny talent pool. Dale zlepsit propagaci programti, aby pracovnici védéli o poradanych
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prvcich talent managementu a chtéli je navStévovat. Navrhuje se také zavést jednotnou
koncepci prvku nasledného vzdéldvani, aby méla organizace XY moznost dosahovat
nastavenych cild. Déle je potieba zlepsit systém poskytovani vzajemné zpétné vazby, aby bylo
mozné piredchazet konfliktim a piipadné fluktuaci. Rozvoj dovednosti manazert je téz
diilezitou strategii pro rozvoj a udrZeni talenti. Dale je doporuceno vybudovat systém méieni
efektivity systému talent managementu v organizaci a udrzet talenty pomoci motivujicich
a stimulujicich prostiedk.

Zhodnoceni téchto opatfeni ukazalo, ze pfi adekvatnim zavedeni a dodrzeni doporuc¢enych
postupil by spolecnost XY mohla dosdhnout vyznamného pokroku v oblasti udrzeni a rozvoje
klicovych talentl. Tato zména by nejen podpoftila konkurenceschopnost organizace, ale také by
ptispéla ke zvySeni spokojenosti a loajality zamé&stnanci.

Celkové prace potvrdila, Ze tispé$né fizeni talentl je klicové pro udrzeni a rozvoj konkurencni
vyhody organizace v dneSnim rychle se ménicim podnikatelském prostredi. Vysledky této prace
pfinaseji cenné vhledy pro manazery, ktefi hledaji u€¢inné strategie pro zlepSeni procesu talent
managementu v jejich organizaci.

Zavérem lze fici, Zze diplomova prace splnila sviij hlavni cil a navrhuje efektivni feSeni pro
zlepSeni procest talent managementu ve spole¢nosti XY, ¢imz byly polozeny zaklady pro jeji
dal$i rozvoj a uspéch na trhu.
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Obrazek 3 Vizualizace prvkii talent managementu ve vybrané organizaci XY
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Priloha 2 Vysledky dotaznikového Setreni

Tabulka 6 Demograficky modul kvantitativniho Setreni

Demografické Gidaje | Absolutni Cetnost | Relativni Eetnost
Pohlavi

Muzské 30 46 %
Zenské 34 52%
Jiné 1 2%
Vek

18-23 let 47 72 %
24-30 let 13 20 %
31-35 let 4 6 %
36 let 1 2%
Délka spoluprace

Méné nez jeden rok 34 52%
1-2 roky 17 26 %
3-5 let 8 12 %
Déle nez 5 let 6 9%
Pozice

R1 22 34 %
R2 25 38 %
R3 2 3%
VR2 9 14 %
VR3 5 8 %
GAl 0 0%
GA2 2 3%

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Graf 1 Vzdelani respondentii dotaznikového Setreni

Bylo Vase ptedeslé studium ekonomického
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Zdroj: vlastni zpracovani (2024)
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Graf 2 Zpusoby, jakym se respondenti dozvédeli o moznosti spoluprdce

Nazev Jak jste se 0 moznosti spoluprace dozveédél(a)?

spolecnosti
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Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Tabulka 7 Hlavni ditvody pocatku spoluprace ve spolecnosti XY

1 Zkusenosti 484
2 Penize 473
3 Informace 467
4 Nova pracovni prilezitost 441
5 Flexibilni pracovni doba 375
5 Kariéra 375
6 Kolektiv 324
7 Ptistup a charakter vedouciho 261
8 Moznost budovani vlastniho tymu 197
9 Prestizni prace 169
10 Skolni praxe 116

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)
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Graf 3 Jak spolupracovniky pripravilo tivodni skoleni v jednotlivych kategoriich

Jak vas ptipravilo avodni skoleni v nasledujicich

kategoriich?
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Graf 4 Hodnoceni uvodniho Skoleni
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Zdroj: vlastni zpracovani (2024)



Graf 5 Zdokonaleni dovednosti v prvku Nasledné vzdélavani

Jak jste zdokonalil(a) dovednosti v Nasledném vzdélavani?
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Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Tabulka 8 Motivace dosahovani vysstho vykonu

1 Vyssi provize 429
2 Splnéni nové pozice 347
3 Pomoc vice klientiim 343
4 Vyhra odménové akce do zahranici 287
5 Tvorba tymu 285
6 Podpora od managera 260
7 Soutézivost v tymu 234
8 Mam vice volného Casu 212
9 Rodinnad situace 186

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)
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Graf 6 Cetnost setkdni s nadizenym k diskusi o pokroku a kariérnich cilech
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Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Graf'7 Je dostatecna Cetnost setkavani pokrokem a kariérou?
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Graf 8 Vybeér talentii ze strany manazera

V piipadé, ze by Vas Vas manazer oznacil jako
talent, vyuzil(a) byste programu talent
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Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Tabulka 9 Prekazky k dosahovani manazerskych pozic

1 Nedostatek lidskych zdroji 373
2 Nedostatek odhodlani pro manazerskou pozici 339
Nedostatek odpovidajiciho vzdélani nebo
3 zkuSenosti 332
4 Nedostate¢né schopnost udrzovat vztahy 276
5 Nedostatek pracovnich piilezitosti 246
6 Omezeni v kultufe organizace 189
7 Konflikty v tymu 129
8 Nedostatek podpory od nadfizenych 110

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)
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Tabulka 10 Faktory, které by pracovniky primeély opustil spolecnost

1 Pracovni z4téZ a stres 474
2 Financ¢ni nejistota 446
3 Neuspokojivé vztahy na pracovisti 390
4 Nelibi se mi ndpln prace 381
5 Nedostatecné ptipraveni na vykonavani profese 346
6 Nedostatecnd podpora od manazera 322
7 Nedostatecné uznani a ocenéni 305
8 Nesplnéni pocatecnich ocekavani 305
9 Nedostatek flexibility 291
10 Obor mé nezaujal 287
11 Nesplnéni manaZzerské pozice 285
12 Zména oboru 250

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Graf 9 Planujete si hledat novou praci?

Planujete si hledat novou praci?
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Ve
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Zdroj: vlastni zpracovani (2024)
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Priloha 3 SWOT analyza vysledkii polostrukturovanych rozhovorii

Tabulka 11 SWOT analyza — silné stranky — manazeri

Véha | Hodnoceni | Celkem
Silné stranky

v) (h) (v*h)
Ekonomické vzdélani a odbornost 0,15 3 0,45
Zkusenosti a dlouhodoba spoluprace 0,30 5 1,50
Vyuziti talent managementu 0,30 4 1,20
Podpora od nadfizenych 0,25 4 1
Soucet 1 4,15

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Tabulka 12 SWOT analyza — slabé stranky — manazeri

Véha | Hodnoceni | Celkem
Slabé stranky

v) (h) (v*h)
Problém v networkingu 0,20 -3 -0,60
Neuplna systémovost prvkill talent managementu 0,25 -4 -1
Zavislost na individualnim tempu rozvoje 0,20 -3 -0,60
Narocnost ziskani klienta 0,35 -5 -1,75
Soucet 1 -3,95

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)



Tabulka 13 SWOT analyza — prileZitosti — manazeri

o Véha | Hodnoceni | Celkem

Ptilezitosti

) (h) (v*h)
Nové produkty 0,30 4 1,20
Propojeni s vzdélavacimi institucemi 0,20 3 0,60
Technologicky pokrok 0,20 3 0,60
Expanze do novych lokalit 0,30 5 1,50
Soucet 1 3,90

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Tabulka 14 SWOT analyza — hrozby— manazeri

Vaha | Hodnoceni | Celkem
Hrozby

(v) (h) (v¥*h)
Konkurence 0,20 -2 -0,40
Nizka adaptibilita na zmény 0,15 -2 -0,30
Stresovy faktor 0,30 -4 -1,20
Nedostatek lidskych zdroja 0,35 -5 -1,75
Soucet 1 -3,65

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)
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Tabulka 15 SWOT analyza — silné stranky — byvali spolupracovnici

Viéha | Hodnoceni | Celkem

Silné stranky

v) (h) (v*h)
Kvalitni vzdélavaci programy 0,30 5 1,50
Podpora talent managementu 0,25 4 1
Motivace a osobnosti rozvoj 0,25 3 0,75
Ptistup ke zdrojlim a informacim 0,20 3 0,6
Soucet 1 3,85

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Tabulka 16 SWOT analyza — slabé stranky — byvali spolupracovnici

Vaha | Hodnoceni | Celkem

Slabé stranky

(v) (h) (v*h)
Nedostatek ekonomického vzd€lani 0,20 -3 -0,60
Problém s adaptaci a zapojenim do kolektivu 0,25 -3 -0,75
Tlak nadfizeného 0,20 -3 -0,60
Narocnost ziskani klientt a komunikace s nimi 0,35 -5 -1,75
Soucet 1 -3,70

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)
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Tabulka 17 SWOT analyza — prilezZitosti — byvali spolupracovnici

Vaha | Hodnoceni | Celkem

PrileZitosti

(v) (h) (v¥*h)
ZlepSeni pracovni atmosféry 0,20 3 0,60
Modernizace vzdélavani 0,20 3 0,60
Lepsi finan¢ni motivace 0,20 4 0,80
Rozvoj komunikaénich dovednosti 0,30 5 1,50
Soucet 1 3,50

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Tabulka 18 SWOT analyza — hrozby — byvali spolupracovnici

Véha | Hodnoceni | Celkem

Hrozby
W) (h) (v¥h)

Nedostatecna klientela a nedtivéra ve finanéni

0,35 -5 -1,75
poradenstvi
Konkurence a trzni podminky 0,15 -2 -0,30
Vysoké naroky na ¢as a multitasking 0,25 -3 -0,75
Neschopnost adaptace na zménu 0,25 -3 -0,75
Soucet 1 -3,55

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)
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Tabulka 19 Vysledky SWOT analyzy — manazeri

Interni oblast (S-W) 4,15 + (-3,95) 0,20
Externi oblast (O-T) 3,90 + (-3,65) 0,25
Celkem 0,20 + 0,25 0,45

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Tabulka 20 Vysledky SWOT analyzy — byvali spolupracovnici

Interni oblast (S-W) 3,85 +(-3,70) 0,15
Externi oblast (O-T) 3,50 + (-3,55) -0,05
Celkem 0,15 + (-0,05) 0,10

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)
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Priloha 4Vypocet metody chi-kvadrat

Tabulka 21 Vypocet chi-kvadrat HO a HI

Pozorovan |Ocekavana

a Cetnost P | Cetnost O P-O (P-0)? (P-0)2/0
Nesplnéni
pocatecnich
o¢ekavani 305]340,1666667 | -35,166667 | 1236,69445 | 3,63555447
Nedostatecné
pfipraveni na
vykonavani profese 346 340,1666667 | 5,8333333| 34,0277774| 0,10003266
Nedostatecné uznani
a ocenéni 305]340,1666667 | -35,166667 | 1236,69445 | 3,63555447
Nedostatecna
podpora od manazera 3221340,1666667| -18,166667| 330,027779| 0,97019435
Neuspokojivé vztahy
na pracovisti 3901 340,1666667 | 49,8333333 | 2483,36111]| 7,30042462
Nesplnéni
manazerské pozice 285 340,1666667 | -55,166667 | 3043,36111| 8,94667648
Nelibi si mi napli
prace 381 340,1666667 | 40,8333333| 1667,36111| 4,90160051
Pracovni zatéz a stres 474 |340,1666667 | 133,833333| 17911,3611| 52,6546627
Nedostatek flexibility 291 | 340,1666667 | -49,166667 | 2417,36111| 7,1064021
Financ¢ni nejistota 446 | 340,1666667 | 105,833333| 11200,6944| 32,9270782
Zména oboru 2501 340,1666667 | -90,166667| 8130,02778| 23,9001307
Obor m¢ nezaujal 2871340,1666667 | -53,166667 | 2826,69445| 8,3097338
Celkem 4082 4082 154,388
Zdroj: zpracovani vlastni (2024)
Tabulka 22 Vypocet chi-kvadrat H2 a H3

Pozorovana | O¢ekavana
Cetnost P |&etnost O |P-O | (P-0)? (P-0)¥/0

Nedostatek pracovnich
prilezitosti 246 249| -3,25 10,56250,04237713
Nedostatek podpory od
nadfizenych 110 249| -139]19390,5625|77,7956369
Nedostatek odpovidajiciho
vzdeélani nebo zkuSenosti 332 249 | 82,75| 6847,5625| 27,472668
Nedostatek odhodlani pro
manazerskou pozici 339 249| 89,75| 8055,0625|32,3172016
Nedostatek lidskych zdroji 373 249 | 123,8|15314,0625|61,4405717
Nedostatecna schopnost
udrzovat vztahy 276 249| 26,75 715,5625(2,87086259
Omezeni v kultufe organizace 189 249 -60,3| 3630,0625|14,5639418
Konflikty v tymu 129 249| -120114460,0625|58,0142929
Celkem 1994 1994 274,518

Zdroj: zpracovani vlastni (2024)
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Priloha 5 Vypocty k doporucenim

Tabulka 23 Skoleni na univerzitich

Obsah

Casova dotace

Naklady

Uvodni seminaf

Predstaveni projektu

Finanéni trh

Koncept finan¢niho

poradenstvi

3 hodiny

0 K¢

Teoreticky seminaft

Jaké jsou v CR produkty a
k jak je pouzivat
Moznosti spoluprace
Novinky na finan¢nim trhu

3 hodiny

0 ke

Prakticky seminaft

Modelova hra ,,Den na

burze*

3 hodiny

500 K¢

Téma, které si studenti

zvolili

ZaveéreCny seminaft Praktickd hra: Finan¢ni
svoboda — prokézani
nabytych zkuSenosti

3 hodiny

0 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Tabulka 24 Implementace IT oddélenim

Casova dotace Finan¢ni néklady
Asistentka RD 2 hodin 500 K¢
IT oddéleni 20 hodin 10 000 K¢
Celkem 22 hodin 10 500 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Tabulka 25 Kalkulace vytvoreni videa

Cena v¢. DPH

Video spot + zpracovani 2 dny 30 000 K¢

Nataceni dronem

5000 K¢

Celkem

35000 K¢

Zdroj: Masek 2024

Tabulka 26 Rozvoj manazerii — kalkulace semindriu

Casova dotace

Cena v¢. DPH

(interni)
Leadership v praxi — 2 dny 16 hodin 26 000 K¢
Komunikace — 2 dny 16 hodin 26 000 K¢
Hodnoceni vykonu a zpétnd vazba — 2 dny 16 hodin 26 000 K¢
Doprava - 3 000 K¢
Celkem 48 hodin 81 000 K¢

Zdroj: Darmovzal (2024)
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Priloha 6 Prepis rozhovorii a jejich kodovani — manazeri

Ptepis rozhovori:

Koédovani dle barev:

vzdé&lani a jeho viiv — EEINCHEIDAINE.

ziskavani klient — svétle modra barva;

vliv manazera —

prvky talent managementu — ;

limity dosahovani manazerskych pozic — zluta barva;
faktory ovlivitujici odchod pracovniki — Sedé barva.

Rozhovor s respondentem A (RA)
T: Kolik let ve spole¢nosti piisobite?

RA: ,,Ja viastné piisobim letos osmym rokem. Ve spolecnosti zacal jsem vlastne spolupracovat
v listopadu 2016. “

T: Mate ekonomické vzdélani?

e chomomitb e e Saaihiss

T: A vnimate to spi$ jako vyhodu nebo nevyhodu pro fungovani v oboru a po ptipadé v cem
konkrétné vidite tu vyhodu nebo nevyhodu?

protoze viastné clovek si dokaze
lépe spojit néjakeé . A diky tomu viastné dokaze i ty praxi
podle mé i trosku jako vic . [ ty zakladni teoreticke pojmy se daji jako v praxi vyuzivat
a c¢im vlastné clovek se dostava do budoucna, tak si myslim, Ze ta prakticka cast prevazuje na
tou teoretickou, kterou . A vlastne potom jako mnohem vic

RA:,, Myslim si, Ze na

T: A co jste vnimal na zac¢atku spoluprace jako nejvétsi prekazku a jak jste ji prekonal?

RA: ,, Nejvetsi prekazka si myslim, ze byla vilastné jako klientska prace. A viibec jako ziskavani
novych klientu. A jak jsem ji prekonal, tak si myslim, Ze to bylo dost néjakou trpélivosti, dost
tvorenim néjakého obecného rozhledu, tvoreni vetsiho osobniho PR, kdy viastne lidi zacali
vrimat, ze treba v tom oboru jsem znaly, znam néjaké detaily, znam informace, ktery tieba oni
sami neznali. Tak viastné v tu chvili vas ty lidi zacnou prosté v tom oboru respektovat. A tim
vlastné vas zacinaji vnimat jako, ted to mozna prezenu jako experta v tom daném oboru, a v tu
chvili mate moznost nabirat novy a novy klienty, protoze mate duveru diky podlozenym néjakym
znalostem, kterym jste se dokazali prodat ve spolecnosti.

T: Jak dlouho Vam trvalo dosdhnout prvni manaZzerské pozice? Pokud vice nez 1 rok, jaké
faktory ovlivnily prodlouzeni této doby?

RA: ,, Na prvni manazerskou pozici jsem povysil po jednom roce a deviti mesicich spoluprdce.
Minimalni hranice je viastne asi 9 mésicu, pokud se nepletu. A vlastné myslim si, Ze presné
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klidné i ta klientska prace, kterou jsem zminil jako hlavni prekazku na zacatku spoluprace, tak
mohla byt i hlavni brzdou smerem na manazerskou pozici. Protoze viastne tim, Ze té klientely
nebylo zase tolik, tak to podle mé zpiisobovalo i brzdu, co se tyka jako rozvoje mé samého, a
tim padem ja jsem nemohl diky tomu rozvijet sviij tym pod sebou, a diky tomu viastne jsem
zpomaloval sam sebe na manazerskou pozici.

T: A vidite jesté néjaké jiné faktory?

RA: ,, Tak samoziejmé ten faktor muze byt i treba jako nejaka osobnost cloveka, lenost, miize
to byt, zZe jo, motivace, nasazeni, a vlastné téch motivaci miize byt strasné moc, podle mé to je
strasné specifickeé u kazdeho cloveka. A kdyz to stahnu sam na sebe, tak asi urcité presné jako
nepotieba vydeélavat vetsi obnos penéz zpiisobovala to, Ze jsem nemél takovy jako final touch
na tu pozici a vlastné jako rychlost na jeji povyseni. Protoze jsem prosté nepotreboval, zacal
Jjsem spoluprace pri studiu, kdy nebylo potieba vydelavat a ted reknu v obnosu desitkach tisici
korun, ale stacily tisici koruny, protoze to tam viastné jako ten zacatek z té spoluprace byl jako
praxe ke studiu.

T: Jaké faktory vyhodnocujete u sebe za klicové, ze jste dosahl manazerské pozice?

RA: ,, Ted jako klicovy, kdy jsem jiz pozice dosahl, tak urcité pokladam za dulezité usporadani
myslenek v hlave, kdy jsem se sam jako rozhodl, zZe tu manazerskou pozici chci splnit. Dalsi
klicovy faktor je urcité nejaky tlak z okoli. A dalsi klicovy faktor je zacleni do kolektivu.

T: Co konktrétné myslite tlakem z okoli?

RA: |, Tlak z okoli myslim, Ze treba tim, Ze jsem vnimal, Ze uvnitr mého tymu jsou
spolupracovnici, kteri jsou Sikovni, dobri a viastné tlaci se na tu manazerskou pozici, coz pro
mé byla takova jako, kdyz to ted vezmu jako negativni motivace pro to, abych ja sam tam byl
drive, protoze jsem mél v té praxi vice zkuSenosti a byl jsem tam déle, tak by bylo viastné
ostudné, kdybych to nedokazal.

T: Pomohl Vam né¢jaky z prvki talent managementu? Popiipad¢ jaky?

. No, navstévoval jsem coz vlastnée byl takovy

prvek pro junior manazery, kteri se k manazersky pozici pomalu blizily, ale jesté na ni nebyly,
a jesté ani nedosahly na sledovaci obdobi, . A to je vse, vSechny
OSSP RGNNGESAPIBENA, Ky jc uz jsem na manazerské pozici byl.*

T: Do jaké miry ovlivnil pfistup Vaseho manazera setrvani ve spoleCnosti a dosdhnuti
manazerské pozice?

RA: ,, Do jaké miry? Asi sam nejsem jisty

. Proto téch faktorii podle mé je hrozné moc a nejde to podle mé rict, jakou mérou

na to ma viiv vedouci, jakou mérou na to ma Vv tlak 2 0koli, jakou mérou na to md viiv moje
Proste téch faktur je strasné moc. *
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T: Jaké jsou podle Vs nejvétsi vyzvy, kterym celi ted” Vasi spolupracovnici ve spolecnosti a
diky nim tak mize dochézet k jejich odchodu ze spolecnosti?

RA: ,, Myslim si, Ze furt je to uplné stejné jako u me. To znamend, co se tyka klientske prdce,
tak vlastne ziskavani novych klientii. To si myslim, Ze v nasem oboru bude vzdycky hlavni faktor
a hlavni prekazka, kterou vlastné spolupracovnici na zacatku své praxe a kariéry budou mit.
Dalsi je podle mé i takova charakteristika generace Z jako takove. Myslim si, Ze nastala
generace, kterd je malo ambiciozni a malo, jeste méne, nez jsme byli my treba s focusem na cil
a vitbec piresné povyseni na manazerskou pozici. Rekl bych, Ze jsou takovy pohodInéjsi nez jini
lide. Myslim si, Ze jiné prekazky nemaji. Naopak si myslim, Ze ty véci jsou mnohem priznivejsi
pro né, nez to bylo pro nas driv.

v

T: A v ¢em konkrétné¢ myslite, ze je to pfiznivejsi?

RA: ,, Dobou, vycistenim oboru, mnohem certifikovanéjsimu oboru, viitbec pohled na ten obor
Jako takovy. A celkové v tomto si myslim, Ze i spolecnost vaimad ten obor mnohem pozitivnéji,
nez kdyz jsem zacinal treba ja. Tak v tom si myslim, Ze to maji celkové dost jednodusi. Existuje
mnoho trznich prileZitosti, at uz je to treba v letosnim roce dlouhodoby investicni produkt,
dlouhodoba zdravotni péce, které jsou viastné prave tim ndstrojem, jak se treba dostat k té prvni
klientele. Nic takového viastné v nasich zacatcich neexistovalo, a to si myslim, ze miize byt jako
naopak prinosem pro tu novou generaci, ktera tedka vznika a miri na manazerskou pozici, jak
Jji dosahnout.

T: Jak vnimate prvky a nastroje, které za Vaseho plisobeni piibyly?

RA: , Urcité jako v pozitivnim slova smyslu, protoze si myslim, Ze ¢im vice vzdelavani v ramci
vyvoje toho talent managementu bude, tak tim viastnée vice kompetentni manazeri budou vznikat
a budou néjakym zpuisobem mit dostatecné kompetence k tomu, aby vilastné sami dokazali potom
takové prvky vést nebo vzdeélavat lidi. Takze je vinimam velice pozitivné a konkrétné nevim, jestli
je potreba venovat. Tak urcité néjaka treba manazerska akademie, kde viastné clovek ma
moznost jit do néjakého vzdelavani po zakladnim kurzu, at uz je to

. A jakékoliv
rvek managmentu, ktery jsem i’d zazil,

na kancelarich a viitbec

odle mé az pozdeéji, ty jsem sam ja nezaZil,
zakladniho kurzu.

viastné vilastné, da se Fict,

coz bylo vlastné
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Rozhovor s respondentem B (RB)
T: Kolik mésicti nebo let ptisobite ve spole¢nosti?
RB: ,, Aktuadlné pusobim ve spolecnosti 72 mésicii neboli 6 let

T: Mate ekonomické vzdelani? Pokud ano? Vnimal jste to jako vyhodu nebo nevyhodu pro
fungovani v oboru a v ¢em konkrétné?

T: V ¢em konkrétné jste to vnimal jako nevyhodu na poc¢atku spoluprace?

RB: ,,V tom, e kdyz je clovék mimo obor, tak opravdu [CHKNEGGNCION. To znamena,
. Myslim si, Ze to ¢lovéka nebo mé konkrétné trosku strasilo v

na m&. Jestli ty véci budu chapat|jSHGNONN

tom, ze jsem neveédel,

T: Co jste vnimal na zacatku spoluprace jako nejvétsi prekazku a jak jste ji prekonal?

RB: ,, Nejvetsi prekazkou byla moje komfortni zona, to znamend vystupovat z té komfortni zony,
protoze jsem od mala velky introvert a nebyl jsem zvykly jednat s lidmi, telefonovat, prednaset
a tak podobné. A prekonal jsem to, myslim si, Ze realné casem. To znamena, Ze jsem si uvédomil,
Ze mi ta prdce davad smysl, Ze si diky ni miizu plnit Zivotni cile, a tak jsem prosté setrval, ucil se,
vnimal okoli a casem se to odbouralo, kdyz to reknu takhle. *

T: Jak dlouho Vam trvalo dosdhnout prvni manaZzerské pozice? Pokud vice nez 1 rok, jaké
faktory ovlivnily prodlouzeni této doby?

RB: ,, Tak tady, nevim, jestli to zvladnu uplné konkrétné, myslim si, Ze to bylo po dvou letech a
deviti mesicich. Co se tyce faktori, ja si myslim, Ze to, co jsem popisoval v predchozim bobu,
Ze jednak jsem byl mimo obor, byl jsem velky introvert a potieboval jsem se spoustu véci naucit.
Byla tam i néjaka Zivotni situace, zZe kdyz je clovek v mladéem véku a nesoustiedi se pak jen na
jednu véc, mysleno, Ze resi osobni néjaké problém a tak ddle, Ze to proste miize trvat dlouho.
Takze nedokazu opovedet konkrétne, ale myslim si, ze to bylo jako moje osobnost, to znamend
vystup z nekomfortni zony a pak jako pracovat na spravnych vécech.

T: Jaké faktory vyhodnocujete u sebe za klicové, ze jste dosahl/a manazerské pozice?

RB:,,Ja bych vypichl klidné jenom dva faktory, jestli staci. Jednak si myslim vytrvalost, protoze
to souvisi s tim, ze clovek nemuize delat zavery po par tydnech, po par mésicich, ani realné po
nekolika letech. To znamena jako vytrvat v tom, Ze kdyz mi to dava smysl, tak prosté potrebuji
na sobé pracovat, potiebuji se zdokonalovat, potiebuji se vice véci naucit a vytrvat v tom, a
clovek toho miuze dosahnout. A druhd ta vlastnost, ja si myslim, kdyz to pojmenuji jako
pratelskost, Ze jako si snazim byt sviij a snazim se mit vystupovani, aby to bylo prijemné pro
vSechny, jak pro spolupracovniky, tak pro klienty, tak pro lidi, s kterymi se bavim jen tak jako
o prdci, mimo pracovni dobu, kdyz to reknu takhle.

XX



T: Pomohl Vam n¢jaky z prvki talent managementu? Popiipad¢ jaky?

RB: ,,Kdybych mél odpovidat na rovinu, tak si myslim, Ze ale kdybych vypichl jeden

konkréte, tak je to fakt A to kvuli tomu, Ze byla

. Prvky davaji mi smysl, jenom posledni dobou se trosku
vnitiné peru s tim, Ze furt tak trosku . Ze si myslim, Ze zvlaste ta zakladni

riprava, ze by méla byt trosku s dobou. To znamend
. To je podle mé jako véc, ktera by se méla idedalné

T: Do jaké miry ovlivnil pfistup Vaseho manazera setrvani ve spoleCnosti a dosdhnuti
manazerské pozice?

RB: ,,Na skale? Ja si myslim, Ze A to byl ten

T: Zménil se v prabchu let vliv vaSeho manazera?

RB: ,,Zmeénilo se to myslim hodné, a to spis z toho divodu ne, Ze bych ho uz tak nevnimal, ale
Spis z ditvodu toho, Ze uz to beru jako Ze to beru uz jako Yiasitni podnikani. To
znamend, Ze si uvedomuji, ze by to ale je to opravdu jenom o mée. *

T: Jaké jsou podle Vs nejvétsi vyzvy, kterym celi ted” Vasi spolupracovnici ve spolecnosti a
diky nim tak mize dochézet k jejich odchodu ze spolecnosti? A i smérem k manazerské pozici.

RB: ,, Konfirontace s okolim, podle mé. Ze budou konfrontovat mé s tim, Ze nékdo na tom miize
mit pozitivni zpetnou vazbu, nékdo na tom miize mit negativni zpétnou vazbu, to je jedna vec. A
druhd véc si myslim, Ze prosté vsichni jsou konfrontovani s tim vystupem z komfortni zény. Ze
prosté v dnesni dobé a cim dal tim vice si uvedomuji, ze mladsi a mladsi lidi nejsou zvykli
vystupovat z komfortni zony, nejsou zvykli komunikovat, nejsou zvykli jednat, nejsou zvykli
telefonovat, a to je velka vyzva. S povysenim na manazerskou pozici, myslim si, Ze je to ve
spojitosti s tim predchozim bodem, ale jakoze by se néco vyrazne zmenilo oproti tomu, kdyz
Jjsme povysovali my, to si nemyslim.

T: Jak vnimate prvky a nastroje, které za Vaseho plisobeni piibyly?

RB: ., GHNONCIINPOSIHIg protoze diky tomu, jak je to vytvoreny, [ikUCHONHCRIN. 7o
znamenda, Ze nemusi clovek nekde jako v jeden ten samy den a cas sedét a jako poslouchat a
myslim si, Ze jsou na . Urcité to pomdahd i tomu, Ze s nami

. To
znamend, ze to nam tenkrat chybélo a myslim si, Ze to je jako spravna cesta k tomu, aby ty lidi
opravdu byly odbornéjsi a méli co nejvice informaci a mohli diky tomu nabirat co nejlepsi
zkuSenost. **
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Rozhovor s respondentem C (RC)
T: Kolik let ve spole¢nosti piisobite?

RC: ,, Ve spolecnosti puisobim 6 let a dva mésice.

T: N RO ROMICReZasIan ° Pokud ano? Vniméte to jako vyhodu nebo nevyhodu?

mohlo i kormu, Ze jsem

«

RC: ,, Ano, mam

Urcité mi to po

si sama mohla . Takze to urcité

T: Co jste vnimala na zacatku spoluprace jako nejvétsi prekazku a jak jste ji prekonala?

RC: ,, 4si okoli. Vsichni mysleli, Ze to je divny. A strach z klientii, no. Kviili tomu, Ze viastne tim,
Ze to vsichni asi podobné vaimaly blbe, tak jsem se bala, Ze nebudou mit klienty. Myslim si, Ze
Jjsem to prosté takhle fakt rikala uplne vSem. A rozsirila jsem si okoli. A tim, Ze jsem to takto
déelala od zacatku, tak jsem to podle mé prekonala

T: Jak dlouho Vam trvalo dostahnout prvni manazerské pozice?

RC: ,, 9 mésicii.

T: Kdyz jste to zvladla v nekra¢i mozné dobé&, co myslite, ze to ovlivnilo?

RC: ,, Urcité nadrizend struktura, tim zZe mé vedli, zadavali ukoly, které jsem chtéla splnit a
mozna i nevédomé jsem se tim ze zacatku blizila manazerské pozice. A urcité jsem se chtéla
dorovnat ostatnim lidem, kteri uz néjakou dobu spolupracovali. *

T: Jaké faktory vyhodnocujete u sebe za klicové, ze jste dosdhla manazerské pozice?

RC: ,, Urcite pracovitost. Ja uprimne nevim, ¢im jinym to mohlo byt, prosté jsem jen hodné
pracovala, a to je asi vSechno. “

T: Pomohl Vam n¢jaky z prvki talent managementu? Popiipad¢ jaky?

ale tam jsem byla asi jen dvakrat a
ale jinak mé to

RC: ,, Nejdrive jsem se ucastnila

rovnou jsem Sla na . To my urcité
jelikoz jsem byla
(13

T: Do jaké miry ovlivnil pfistup Vaseho manaZera setrvani ve spolecnosti a dosédhnuti
manazerské pozice?

RC: ,, Kdybych to méla ohodnotit na kdle, tak asi Z.240. Protoze
# vzdycky kdyz ja se nastvu, tak bych byla

. Vzdycky tak néjak chytie Yédel, coma rict, abych se casem uklidnila.
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T: Jaké jsou podle Vas nejvétsi vyzvy, kterym celi ted” Vasi spolupracovnici ve spolecnosti a
diky nim tak mize dochézet k jejich odchodu ze spolecnosti?

RC: ,, Tak myslim si, Ze maji strach z klientii. Boji se, Ze tam je takovyto dogma, Ze budou muset
treba nevolavat lidi a tak. A Ze se boji, jednak Ze nechtéji, a jednak zZe se boji, Ze to nezvladnou.
A obecne si myslim, Ze se boji prekonavat komfortni zonu, chtéji mit praci bez stresu a jsou
takovy jako hlavne, aby byly jako v klidu a tak. Takze moc nechtéji prekonavat ve spousté veci
komfortni zonu, at' uz je toto volani nebo jiny véci.

T: A smérem k manaZzerské pozici maji jaké vyzvy?

RC: , Jednak si myslim, Ze malo pracuji. Ze tomu tieba jde dvé hodiny tydné a maji pocit, Ze
tomu davaji dost. A jednak si myslim, Zze obecné neumi pracovat na priorite.

T: Jak vnimate prvky a nastroje, které za Vaseho plisobeni piibyly?
RC: ,,Tak myslim, Ze to je lepsi v tom, ze to dava asi smysl za pracovani, Ze to _

Ze to podle mé. Tak to je prevazné u mé, Ze ja jsem to méla z pocatku treba
trochu chaotické. Nemyslim ty prvky, kam jsem chodila, ale které jsem zacala vytvaret sama.
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Rozhovor s respondentem D (RD)
T: Kolik let ve spole¢nosti piisobite?
RD: ,,0d roku 2012. Takze letos to bude 12 let.

T: Mate ekonomické vzdélani?

T: Vnimate to jako vyhodu nebo nevyhodu pro fungovani v oboru a v ¢em konkrétné?

RD: W Nevnimam to jako nevyhodu ani jako vyhodu. Myslim si,

T: Co jste vnimal na zacatku spoluprace jako nejvétsi prekazku?
RD: ,, Recruiting.
T: Mohl byste to prosim rozvést?

RD: ,,Co konkrétne? Oslovovani lidi na spolupraci. Mel jsem pocit, Ze tomu dostatecné
nerozumim. Uplné jsem tomu jako nevéril na zacatku. Chybéla tam velkd ta sebejistota. Takze
pro mé byl nejvetsi prekazka recruiting. Vlastné nejveétsi prekdzka je recruiting do dnes. Ja se
musim néjakym zpiisobem do toho strasné jako ne nutit, ale hodné se jako presvedcovat. Ale
kdyz ten krok udélam, tak je to vétsinou dobry.

T: A dafi se Vam to ptekonavat?

RD: ,, No tim, Ze se to snazim delat. Nevypadnout z toho potrebuji, jinak pak to startuju strasné
dlouho znova. *

T: Jak dlouho Vam trvalo dostdhnout prvni manazerské pozice? Pokud vice nez 1 rok, jaké
faktory ovlivnily prodlouzeni této doby?

RD: ,, Prvni manazersky pozice jsem dosdhl jako po 12 letech. Protoze jsem viastné devet let z
toho nepracoval. Prvni véc byla, ze ja jsem porad délal klienty, ale slo tam o to, Ze jsem mél
néjaké vysnene zamestnani, které se mi splnilo, tak jsem ho Sel proste delat, bylo to v oboru,
ktery jsem studoval a byl jsem rad, Ze tam miizu jako pracovat a ze mi to bylo nabidnuty. Takze
to byl hlavni impuls, proto jsem jako skoncil tehdy, nebo jsem to jako cdstecné prerusil, i kdyz
tu klientskou praci jsem delal jako porad néjakym ve veétsi ¢i mensi mire, ale spis jsem mél
prosté néjakou vysnénou praci. *

T: A co Vas piimé&lo zacit pracovat na kariétre?
RD: ,,V praci jsem zjistil, Ze to neni uplné tak riizovy, ze jsou tam financni podminky Spatny,
nemoznost postupu, de facto, jak se clovek nékam dostane, tak pak uz ma tireba jenom

vedouciho, hlavniho a reditele a tam je velice slozZity néco delat. A stereotyp.

T: Jaké faktory vyhodnocujete u sebe za klicové, Ze jste dosdhl manazerské pozice?
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RD: ,,Jako ja jsem to bral od té doby, co jsem se vratil, jako takovou vyzvu. Jo, Ze obchodnim
vedoucim chci byt. Prosté jsem si Fekl, Ze budu. TakzZe to pro mé byla vyzva uz jenom ta cesta
na to. Dalsi véc byl pravé ten recruiting. Rict si, Ze dokdzu rekrutovat. Dalsi, co, tak urcité
financni stabilita nebo jistota néjakého vyssiho prijmu, nez jsem mél predtim. Co se tyce treba
viastnosti, tak si myslim, Ze to je cilevedomost, vytrvalost a castecné si myslim vytrvalost. To
Jjsou moje hlavni vlastnosti, které viastné figuruji uplne ve vsem, co delam. *

T: Pomohl Vam n¢jaky z prvki talent managementu? Popiipad¢ jaky?

RD: ,, Urcite, urcite mé namotivovaly
mVa ROGENONGST sc mi [ibilo, e jsem prisel do

I, kde jsem vilastné nikoho neznal, protoze jak se nepohybuji na velké
kancelari, tak jsem trosku odriznuty. Jakob protoze ja jsem vedel, co
mam udelat. Jo? Ale spis pro mé bylo . A Jjsem potom bral
Spis z toho pohledu, Ze to bylo za celé zemské reditelstvi, Ze uz to mélo néjaky presah, ze
Ze jo? A Ze tam bylo

vyloZené uz
tady ty veci.

redndsku, protoze ja jsem rad videt,
ale co je pro mé
. Ze uz tieba, kdyz mam predndsku, jako jsem mél ted’ tieba v Cervenci, takze
uz to rikam treba i svym lidem a miizu na né néjakym zpiisobem tam - Takze to je pro me
Jjako motivacni. Jinak, co se tyce mé, tak jsou spise motivacni ty vecery zase s lidmi, se kterymi
moc nejsem, proste.

protoze kdyz mam na konferenci
. Co se tyce obsahu, tak

T: Do jaké miry ovlivnil pfistup Vaseho manazera setrvani ve spoleCnosti a dosdhnuti
manazerské pozice?

RD: ,,No ja si myslim,
-. Myslim si, Ze kdyby se mnou
myslim si, Ze by . Takze urcite tam byla néjaka, jako dalo by si rFict
chemie mezi tim vedoucim a mnou. Proc jsem tady, proc jsem s nim zacal spolupracovat, néco

. Jo, jinak ja jsem tu prdci normalné odsuzoval, nechtél jsem to délat, ale
ten nez jsem cekal, takze myslim si, Ze tam je docela zasadni role.

T: A v ¢em konkrétné¢ myslite, ze Vam pomohl k dosazeni manazerské pozice?

RD: ,,Jad si myslim, Ze urcité néjakym

Vlastne z konzultaci vyplynulo, Ze to de
facto zadny problém neni, Ze to je absolutni prirozena véc, zZe si to

treba néktery dilci neuspéch i v tom sledovacim obdobi, nebo i pred tim. Takze to si myslim, Ze
bylo hodné rozhodujici, kdyz si clovek nevedel rady, ale ne tim, Ze to vyresil, ale tim, Ze
h na to, aby to c¢lovek vyresil sam a Ze to viastné takovy problém zase neni. Ze potom,
kdyz se to vyresilo, tak to prislo velice snadny. *

T: Jaké jsou podle Vs nejvétsi vyzvy, kterym celi ted” Vasi spolupracovnici ve spolecnosti a
diky nim tak mize dochézet k jejich odchodu ze spolecnosti?
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RD: ,,Ur¢ité si myslim, Ze je to vytrvalost. Jelikoz jsou spolupracovnici obéas nedockavi a mysli
si, ze se vSechno hned dostavi. Dale asi myslim, Ze je to klientska prace, ale to je také spojeno
s vytrvalosti, protoze nedokdzou poslouchat naSe rady a musi si na to svym neuspéchem
pfichazet sami.

T: Jak vnimate prvky a néastroje, které za Vaseho plisobeni piibyly?

ale
spise to Fesime na
ktery

RD: |, Tak to resime s mym manazerem dohromady za to BL,

konzultacich. Spise bojujeme s tim, Ze mame velké plany, ale
by nam jako do toho sedeéli
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Rozhovor s respondentem E (RE)

T: Kolik let ve spolecnosti ptisobite?

RE: ,,Dva roky a sest mesicii. “

T: Mate ekonomické vzdélani?

re:: IR

T: Vnimate to jako vyhodu nebo nevyhodu pro fungovani v oboru a v ¢em konkrétné?

v tom, Ze jsem do spolecnosti Sla za ucelem
A vidim to jako

RD: ,, Myslim si, Ze jako

T: Co jste vnimala na zacatku spoluprace jako nejvétsi prekazku?

RE: ,, No, to jsem mela. A to urcité osobni klientskad prace. No, jakoze najit si klienty, oslovit je,
telefonovat, tak to pro mé byla velkd vyzva. No, moznda jesté néjak se utridit casovy moznosti,
Ze vim, ze kdyz jsem se tedka vracela zpét nejakym tém svym poznamkam ze zacatku, tak mi
prislo, Ze toho je jako hodné. Presné, ze jako clovek jde do kurzu s tim, Ze to trva 3 hodiny tydne,
pak tam vlastné jsou néjaké konzultace mezikurzy, schizky, takze to viastné nejsou 3 hodiny
tydné. Takze mozna i si to jako utridit v tomhle.

T: A jak jste tyto prekdzky piekonala?

RE: ,, No, prosté jsem se zacala vic, jako asi vzdycky jsem se kousla, tak jsem ho sla na schiizku,
nic z toho nebylo, tak jsem sla na dalsi, taky z toho nic nebylo, ale asi jsem s tim jako neprestala.
takze jako jsem $la na schiizku, nic z toho nebylo, tak jsem pak dva mésice jako na Zadnou ani
nezavolala. Taky spis asi byt néjak jako teda konzistentni a pokracovat, no.

A praci s diarem? Proste jsem ho zacala pouzivat asi nejak vic, Ze jsem se tam zacala psat jako
vic veci, treba cast cesty a tak, to jsem driv nedelala a no samoziejmé, jakoby mate mit, nevim,
do peéti néco ve vedlejsim mésté a od Sesti tase jako néco v Plzni, tak je to tézky, no, takze spis
Jako si tam zapisovat fakt vsechno i treba s néejakou rezervou, tak to si myslim, Ze urcite bylo
Jjako dobry a i si presné vytridit kompletné vSechny aktivity i treba osobni. “

T: Pomohl Vam n¢jaky z prvki talent managementu? Popiipadé jaky?

RE: ,, Ano, ucastnila jsem které bylo online a bylo to fakt super, hodnotim

chce. Na druhou stranu se nam
. Mozna treba bych udeélala ten kurz
aby se spolupracovnici . A taky jsem chodila na
na to drivejsi i tedko vlastné jakoby na tu novou verzi, nebo jak to rict. A ta

protoze tam bylo

tak to asi myslim, Ze byla

| Ze tam uz viastné fakt
byla
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T: A jaké zmény méla nova verze Road to GST?

RE: ,, Myslim si, Ze spis jenom vybérem lidi. Ze ted uz fakt byly lidi, kteii uz méli _

. Ve starém Road to GST byli lideé, kteri treba nevim, nemély Zadného
spolupracovnika, jenomze ho tieba historicky privedli. Jeste mé napadaji h ty
vzdycky spise hodné o té ktera se tam jako utvori. A myslim si, ze byla vZdy dobra.
A pak uz je to jen o téch kteri prijedou. Jinak nevim, jestli do talent managementu
mohu pocitat i

T: A jaky prvek Vam pomohl nejvice?

RE: ,, No, myslim si, Ze moznd fakt zpétné nejvic nové ROGUNONGOR. Tim, e to DeaieoiOnl
takze to zase vede jiny clovek, kterého bézné nepotkavam tak to si myslim, Ze taky asi to
fajn. To je stejny presné, jako kdyz na té konferenci prijde host, tak prosté je to nékdo jako jiny,
nekdo novy a mize nad beznymi veci premyslet jinak. A asi i tim, Ze tam jsou jako jini lidé nez
zase presné ty, se kterymi H Ze tam jsou vlastné jako lidi ze vsech tymu, takze
vidite, jak oni jsou na tom. A ¢lovek vidi situace, které se stal
‘ Také mi to pomohlo i tim, Ze se tam
red ostatnimi

na mésic, které se tam

T: Jak dlouho Vam trvalo dostdhnout prvni manazerské pozice? Pokud vice nez 1 rok, jaké
faktory ovlivnily prodlouzeni této doby?

RE: ,, Pokud dobre pocitam, tak 2 roky a 2 mesice. No ja jsem méla ty spolupracovniky relativne
Jjako rychle, ze to vlastne vypadalo, Ze to stihnu. Ne asi na deviti mésicu, ale asi do roka, ale
potom viastné mi ta jedna spolupracovnice skoncila a jako dlouho mi trvalo, jako tim, Ze jsem
asi byla zamerena na ty tri lidi, tak ten treti se hledal hrozne tezko, Ze uz jdete na ty schiizky s
tim, Ze uz to jako musi vyjit. Tak to bylo asi takovy to, co, podle mé, to trvalo treba rok najit
tretiho cloveka a pak uz to slo vlastné zase relativné jako snadno, zZe se hledali jako snaz a
myslim, Ze taky to byl ten diivod, Ze jsem pak trosku rezignovala na to, jako je cil pozice a uz
Jjsem to prosté brala jim tak, Ze rekrutuji, protoze mé to bavi a vlastné tu pozici jsem splnila
mimochodem. TakzZe asi spis teda kvili tomu, Ze jsem se zamérila zbytecné jako na ten pocet
lidi, ktery potrebuji, proto mi to trvalo déle. *

T: Jaké faktory vyhodnocujete u sebe za klicové, ze jste dosdhla manazerské pozice?

RE: ,,Tak asi ten recruiting v pribéhu toho sledovaciho obdobi pro mée urcite byl dulezity, ze
v nem jsme nepolevili. Jinak si myslim, Ze bych to nedala, Ze bychom to jako nezvladli ani jako
vwkonove. A urcité teda potom v pribéhu sledovaciho obdobi bylo diilezité vytrvat a vice
pracovat, no a prosté se vyhecovat. Sice mi tii tydny nebylo dobre a byla jsem nemocnd, ale
vedela jsem, Ze to prosté je potieba sledovaci obdobi splnit a novi spolupracovnici mi k tomu i
pomohly, no. Pokud bych to meéla klasifikovat néjakou vlastnosti, tak asi odhodlani a
houzevnatost.

T: Do jaké miry ovlivnil pfistup Vaseho manaZera setrvani ve spolecnosti a dosédhnuti
manazerské pozice?
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RE: ,, To je hodné té:ké odpovédeét, podle mé je to urcité Vice faktort, proc se to takto seslo, ale
myslim si, Ze mi pomohl v tom, Ze . Kdyz to uvedu na prikladu, kdyby mé
nutil treba telefonovat tém klientum, tak ja v to m jsem byla

fakt Spatna. Takze asi to, Ze a ze jsem neméla uplné pocit, Ze jako na 100
% musim vSechno zvladnout hned. A dale on zastava *
wm'm, Ze tieba z toho ditvodu
to trvalo trochu i dyll, Ze jsem si na ale asi to nehodnotim jako

Edporng, e to spis mozna bylo i do plusu, Ze aspoii uZ to iipiné neudélam tieba stejné znova. A
kdyz si to c¢lovek Vyzkousi sam, tak je . Kdybych to méla
zhodnotit jesté na Skdle, tak bych dala asi L

T: Jaké jsou podle Vs nejvétsi vyzvy, kterym celi ted” Vasi spolupracovnici ve spolecnosti a
diky nim tak mize dochézet k jejich odchodu ze spolecnosti?

RE: ,, Nejveétsi vyzvy? Podle mé to je furt hodnée opakujici se, a to je jako ten vstup do
nekomfortni zony. Presne nekomu zavolat, nebo nekomu dat védet, co delam, nebo se s nekym
k nam, protoze k nam chodi prevazné mladi studenti, kteri jsou v podstaté jeste mladsi nez ja a
tam si myslim, ze je znat kazdy rok toho, co prijdou, zZe je to pro nekoho méné a mené komfortni
néco takoveho udelat. Spolupracovnici, kteri jsou o par let starsi nez ja, tak to pro né takovy
problém neni. *

T: A jaké jsou podle Vas nejvétsi vyzvy smeérem k povysSeni manazerskou pozici?

RE: ,,Mozné spoustu spolupracovniki, podle mé&, daji na nazor okoli, to znamena, boji se, aby
je n¢kdo neodsoudil a kviili tomu, ze délaji poradenstvi a Ze tieba jesté toho moc neumi, nebo
presné kvili tomu, Ze pro n¢koho je poradenstvi tuctova zalezitost. Také jsem se potkala s tim,
ze mym spolupracovnikiim lidé argumentovali, Ze maji moznost zkusit poradenstvi vSichni,
nebo spise relativné velka skala lidi, tak pro nékoho to potom znamen4, Ze to neni dostate¢né
lukrativni. I kdyz to tak prosté neni, je to spi$ jenom jak to oni pojmou. Tak to si podle mé moc
neumi na zacatku uvédomit a neumi si za tim tak stat.*

T: Jak vnimate prvky a nastroje, které za Vaseho plisobeni piibyly?

RE: ,JJak jsem jiz zminovala, ja jsem méla , a to se zménilo

v té forme€, ze to je teda davkované. Ale mozna to

Ale zase diky tomu s nami
. Jinak A-team, ted’ se vlastné zméni. A
ten do ted’ byl veden zemskym feditelem a nové je ted’ v kompetenci
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Rozhovor s respondentem F (RF)
T: Kolik let ve spole¢nosti piisobite?
RF: ,, Aktudlné jsem zde 2 roky.

T: Mate ekonomické vzdélani? Pokud ano? Vnimate to jako vyhodu nebo nevyhodu pro
fungovani v oboru a v ¢em konkrétné?

a aktualné si dodélavam vysokosSkolske
diky tomu, Ze mam a
. Také se tim

oproti lidem, kteri prichazeli z jiného oboru “

vzdélani.

T: Co jste vnimal na zacatku spoluprace jako nejvétsi prekazku a jak jste ji prekonal?

RF: ,, Nejvetsim problemem byl pro mé obchodni telefondat a celkoveé jsem probléem
s kontaktovanim lidi, jelikoz jsem spise introvertni. Dale jsem se bal, jestli uz neni dostatek
poradcii a budu konkurenceschopny.

T: Jak dlouho Vam trvalo dostdhnout prvni manazerské pozice? Pokud vice nez 1 rok, jaké
faktory ovlivnily prodlouzeni této doby?

RF: ,, Trvali mi to I rok a 6 mésicii. Hlavnim faktorem byl miyj zacatek, ktery byl plny nejistoty
v osloveni lidi na spolupraci. Prvniho spolupracovnika jsem zaregistroval, az po 6 mésicich
spoluprdace, a to prave velice prodlouzilo dobu mého povyseni, i kdyz jsem se snazil délat
vSechny akcni kroky, abych to zviadl behem 9 mésicii.

T: Jaké faktory vyhodnocujete u sebe za klicové, ze jste dosahl/a manazerské pozice?

RF: , Rekl bych, Ze klicové bylo mé odhodldani, vytrvalost, schopnost prdce v kolektivu,
naslouchani nadrizené struktury, ktera mi celou dobu poskytovala uzitecné rady a rozhodovani
v krizovych situacich.

T: Pomohl Vam n¢jaky z prvki talent managementu? Popiipadé jaky?

RF: ,, Ano urcité. Nejvice
k urcent si

. Road to GST mi pomohl

mi, ze jsem si diky nim mohl predstavit, jaké . Jesté meé napada jeden

prvek, ktery byl jedinecny, jelikoz slo o tymovou spolupraci a soutézilo se proti jinym skupinam
z jiného kraj
-l'. Zaverem byla skvéla ktera nas celou

«“

T: Do jaké miry ovlivnil pfistup Vaseho manaZera setrvani ve spolecnosti a dosdhnuti
manazerské pozice?
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T: Jaké jsou podle vas nejvétsi vyzvy, kterym celi novi spolupracovnici ve spolecnosti? A i
k povySeni na manazerskou pozici.

RF: ,, Rekl bych, Ze nejvétsimi vyzvami jsou ndzory jejich jak blizkého, tak vzdalenéjsiho okoli,
dale bych zaradil vystupovani z nekomfortni zony a urcite snaseni netispéchu.

T: Jak vnimate prvky a nastroje, které za Vaseho plisobeni piibyly?

DF: ,, Vnimam je velmi pozitivne

‘

. Zadné pripominky k nemu nemam. ‘

XXXI



Priloha 7Prepis rozhovorii a jejich kodovani — byvali spolupracovnici

Kodovani dle barev:

vzd&lani a jeho viiv — EETNCHGIDENG.

ziskavani klientu — svétle modra barva;

vliv manazera —
prvky talent managementu — ;
limity dosahovéani manazerskych pozic — zluta barva;

faktory ovlivitujici odchod pracovniki — Sedé barva.

Ptepis rozhovori:
Rozhovor s respondentem I (RI)

T: Kolik mésict/let jste ptisobila ve spole¢nosti?
RI: ,,Ve spole¢nosti jsem pusobila 6 mésict*
T: Mate ekonomické vzdélani?

RI: . [ERSNEN

T: Vnimala jste to jako vyhodu nebo nevyhodu pro fungovani v oboru a v ¢em konkrétné?

RI: ,, . A bylo to pro m¢

. Méla jsem ve vzdélavani lidi, ktefi ekonomické vzdélani méli a bylo na nich
vidét, Ze se

T: M¢€la jste oborové certifikace? Pokud Ano, kolik?

RI:Certifikaci jsem Zadnou neméla.

T: Utastnila jste se nékterych prvki talent managementu? Pokud ano, kterych a jak tyto prvky
hodnotite?

RI: ,Jelikoz jsem ve spolecnosti byla opravdu kratkou dobu, tak jsem navstévovala pouze ze
a poté jsem se ucastnila online , které jsem
n¢kde jinde. Ale oba prvky hodnotim

rotoze jsem se naucila,
a spousta dalSich véci, co vlastn€ bych v dobu se potebovala

ke komunikaci s tim klientem.*

T: Méla jste n¢jaké problémy nebo vyzvy, se kterymi jste se setkala béhem prvniho roku
spolupréce ve spolec¢nosti? Pokud ano, prosim popiste, jaké to byly?

RI: ,,Urcité. Nedokazala jsem si zajistit dostatek klienti, méla jsem problém viibec nékoho
oslovit, protoze mé okoli nemélo moc dobry nazor na financni poradenstvi a také mi délalo
problém zapadnout do kolektivu. Jesté mé napada jeden diivod, jak jsem jiz zmiiovala, jsem
zameéstnana na plny tvaz a bylo pro mé dost €asove narocne to vSechno néjak skloubit.

T: Z jakého diivodu byla spoluprace ukoncena?
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RI: ,,Téch diivodi bylo urcité vice, nejvétsim byla asi zmifilovand prace, dale asi celkovy obsah
prace, nebavilo mé oslovovat klienty, ale samotny proces s klientem mi bavil, sama jsem velmi
spokojenad klientka a vidim sluzbu jako velice dulezitou a diky ni i s manzelem bydlime ve
svém.

T: Byla jste s né¢im nespokojeny(a)?

RI: ,,To vyloZené ne.*

T: A jaké faktory by teda spole¢nost mohla zménit nebo upravit, aby vas motivovala se trvat ve
spolupréci dlouhodobéji?

RI: ,,Asi vice motivovat, vice financné ohodnotit praci a rozsitit dostupnost vzdélavani. Ale mé
by to stejné asi nemotivovalo k setrvani, jelikoz jsem studovala zdravotnicky obor a v tomto

oboru jsem se chtéla dale zdokonalovat a pracovat v ném.*

T: Pracoval s Vami V4§ manazer na povySeni na manazerskou pozice?

RI: ,,Urcité se a diky
tomu se tfeba dostanu na n¢jakou S

T: A jak tyto schiizky byly casté?

RI: , Myslim si, Ze jsme se potkavali dvakrat tydnéa minimalné na jedné schiizee tydne jsme
T: Jaké zmény by podle vas nejvice ptispély ke zlepSeni pracovni atmosféry a snizeni fluktuace
zameéstnancll ve spolecnosti?

RI: ,,Moznd zména nebo vylepSeni zdzemi kancelafi, aby byli hez¢i, Gtulnéjsi a hlavné

modernéjsi. Jinak bych se vice snazila zaclenit nového spolupracovnika do kolektivu, aby se
citil v novém prostredi 1épe*
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Rozhovor s respondentem II (RII)
T: Kolik mésict/let jste plisobil ve spolecnosti?

RII: ,,U spolecnosti XY jsem piisobil 5 let, aktudlné jsem si neprodluzoval ani platnost
certifikaci, které jsem mél.*

T: Mate ekonomické vzdelani? Pokud ano? Vnimal jste to jako vyhodu nebo nevyhodu pro
fungovani v oboru a v ¢em konkrétné?

. A urcité jsem to . Myslim si, ze béhem kratké praxe se

a Glovek, pokud se tomu NSHONEN

T: M¢l jste oborové certifikace? Pokud Ano, kolik?

RII: .Ano, mél jsem viechny.”

T: Ugastnil(a) jste se nékterych prvki talent managementu? Pokud ano, kterych a jak tyto prvky
hodnotite?

RII: Za svoji kariéru jsem prosel
a urCité,

a jeSté jsem navstévoval néjakd tymova setkani. Uvodni vzdélavani za mé bylo opravdu

promakané a ten Sy SICHISCIMMMOGHIBII. Bodové bych to ohodnotil . Potom ty nasledna
vzdélavani, co si pamatuji, tak tam byly spis tak tam uz, feknu,

, to bylo jako individualni, tak tam dal bych tieba jako feknu a tam
uz to bylo jako na kazdém, feknu, jedinci, . Pak jsme méli
, tak ty bych hodnotil, tfeba kvtli tomu, Ze to vétSinou byly
, ale urditd to bylo pro mé jako HOGNCIPHMOSAE. A dalsi tieba
konference, tak ty m¢ jako hodné napliiovali, protoze tam piijizdéli lidé z jinych tymu, byli tam
1 externi pfednasejici, takze to mé urcité inspirovalo.*

T: M¢ jste néjaké problémy nebo vyzvy, se kterymi jste se setkal béhem prvniho roku
spoluprace ve spole¢nosti? Pokud ano, prosim popiste, jaké to byly.

RII: ,,Tak urcité nejvétsi vyzva byla, jelikoz jsem introvert, osloveni novych klientti a v tom
smyslu, ze fakt to bylo, kdyz mé hodi fakt do studeny vody, hodné studeny, Ze clovek nema
zadné zkuSenosti, a tak a musi si v§im projit a sdm si to vybudovat, takze i kdyZ to vnimal
negativné, ale tak obrovsky mé to posunulo. Mozna jesté ziskani si divery at’ uz bonitnéjsich
nebo starSich klientii, ale potom uz to postupné bylo lepsi. Mné bylo vlastné 19, kdyz jsem
zacinal. Vlastné€ hned po maturitg.*

T: Byl jste s né¢im nespokojeny? Z jakého diivodu byla spoluprace ukoncena?

RII: ,Netekl bych nespokojeny, ale n¢jaky jako vnitini, nejdiiv tam byla, nefekl bych ani
nedivéra v né¢jaké produkty nebo sluzbu, ale jak jsem zménil celkové smér mych cild, prani,
fungovani... Sam jsem se nikdy nepokladal tuto otazku, ale fekl bych, ze to zpisobila zména
osobnich cil, ze jsem zacal se tak jako jmenovat jinym vécem a chtél zit zivot naplno, tak jsem
n¢jak trosku presedlal v oboru, tak to bych to mozna nazval.*
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T: Jaké faktory by mohla spole¢nost zménit nebo upravit, aby vds motivovala setrvat ve
spolupréci dlouhodobéji?

RII: ,,Myslim si, Ze to zase bude hodn¢ individuélni po tymech, ale kdyz to vztahnu na sebe

co si pamatuji tieba jako plusovy, minusovy, tak s mym ﬁ
*. Ja jsem byl opravdu k tomu jesté jako mlady kluk, ale nékdy mozna néjaky

tieba na toho spolupracovnika, ve smyslu zZvladnout vSechny limity, viechno to, co se
m¢élo jako splnovat, at’ to bylo, feknu, jednoduchy systém, at’ uz systém poctu schiizek. No,
mozna byt v nékterych , ale moznad jako pochopit a snazit se v tom
zapracovani k kazdému , coz se 1 urcité jako d¢je, ale takhle

mozné bych to shrnul.*

T: Napada Vas jesté néjaky faktor?

RII: ,,Asi mi ted’ nic uz nenapada, nebo jak jsem tam byl opravdu dlouhou dobu, tak jsem vnimal
i ten systém vcelku pozitivné, fakt nevim, co vice vylepsit.*
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Rozhovor s respondentem III (RIII)

T: Kolik mésict/let jste ptisobila ve spole¢nosti?

RIIL: ,, Celkove 4 roky, ale urcité jsem nebyla celou dobu uplné aktivni.
T: Mate ekonomické vzdélani? Pokud ano?

RIL: . Nemdm ekonomické vzdéldni.

T: Vnimala jste to jako vyhodu nebo nevyhodu pro fungovani v oboru a v ¢em konkrétné?

RIII: ,,
myslim si, Ze

o téch vécech, ale

tak bych rekla.

T: M¢€la jste oborové certifikace? Pokud Ano, kolik?

RIIL: , 888, méla. , priSlo mi to jako _

T: Utastnila jste se nékterych prvki talent managementu? Pokud ano, kterych a jak tyto prvky
hodnotite?

RIIL: |, Tak ucastnila jsem se urcite Potom jsem byla asi na dvou
KORICIGHEIEh. potom jsem byla na néjakych a na Rookie

campu jsem podle mé nebyla. A to je asi vSechno. Zakladni vzdélavani bylo urcité hodné
protoze podle mé jako spoustu
bez ohledu na vzdélani, tak na tom kurzu se ty informace dozvi. Zarovern si myslim, Ze ten kurz

dokdze dost GbOUNMRNARBICINONCRIGNICHASIIS. = s¢
a podobné. Odpovida to i tem konferencim, kde se clovek dozvi spoustu

. Odborna skoleni, tak tam

se clovek dozvi veci o téch jednotlivych

_“

T: Méla jste né¢jaké problémy nebo vyzvy, se kterymi jste se setkala béhem prvniho roku
spoluprace ve spole¢nosti? Pokud ano, prosim popiste, jaké to byly.

RIII: ,, Urcite ano. Napriklad méla jsem analyzu s klientem, analyza probéhla bez problémai,
klient nadseny, domluvili jsme se na néjakych vécech a pak jsme si domluvili termin dalsi
schiizky a pak se stalo, Ze mi clovek nezvedal telefon, neodpovidal na zpravy a podobne. Takze
to byl jako jeden z problémii. Potom si myslim, Ze nékteri lidé jako tomu uplne nediiverovali,
celkoveé financnimu poradenstvi. **

T: Z jakého diivodu byla spoluprace ukoncena? Byla jste s né¢im nespokojend?
RIII: ,, Nespokojena asi vict nemiizu. Spis bych rekla, ze to nebylo uplné pro mé a tim, jak jsem

meéla docela dost neuspéchui s temi klienty v tomhle ohledu, Ze se uz pak neozvali, kdyz jsme se
domluvili, tak to pak u mé néjak vysumeélo.
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T: Jaké faktory by mohla spole¢nost zménit nebo upravit, aby vas motivovala setrvat ve
spolupréci dlouhodobéji?

RIIL: ,, U mé by asi firma nemohla zmenit nic, kdyz mam vystudovanou pravnickou skolu a chci
se ubirat timto smérem, tak asi firma by nemohla udeélat nic jiného.

T: Pracoval s Vami V4§ manazer na povySeni na manazerskou pozice?

RIIL: ,,Jo, urcite abych k sobé Vzala nové spolupracoviiky, ale to se mi

T: A jak Casto to s Vami fesil a jakou formou?

RIII: ,, Meli na kterych jsme tak kteri by pro tuto
pracz mohli byt . A jak casto, no, tak casto asi ne.

T: Jaké zmény by podle vas nejvice ptispély ke zlepSeni pracovni atmosféry a snizeni fluktuace
zameéstnancll ve spole¢nosti?

RIII: ,,Ja vim, Ze na spousté akci se rika, Ze neni dobré neselektovat noveé spolupracovniky. Ale
ja si myslim, Ze moznd by bylo vhodné trosku selektovat, ze prece jenom najit si cloveka, ktery
je komunikativni, chytry a od toho se odpichnout. Kdyz clovek oslovi uplné kazdého, tak si
nemyslim, Ze kazdy clovek muze byt vhodny. To si myslim ja osobné. Ddle za mé asi vice
motivovat, tieba skrz odménové akce a ukdzat tém lidem, Ze ta prdace ma budoucnost. Ze se s
tim clovek dokaze skvéle uzivit, zaroven pomaha dost lidem, ale jako... Ja si myslim, Ze to se na
tech kurzech a nasledne déje.
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Rozhovor s respondentem IV (RIV)
T: Kolik mésict/let jste plisobil/a ve spolecnosti?

RIV: ,Jestli si pamatuji, tak to bylo néco o okolo ptl roku, myslim. Néco takového, vlastné ze
zacatku asi tfi mésice, tak n¢jak vlastn€ bylo to uvodni Skoleni a vlastné celkovée vlastn¢ jsme
to spi$ prochazeli s vedoucim. A potom ty dva, tfi mésice, myslim, Ze jsme potom vlastné¢ meli
s mym manazerem klientské schizky, se kterymi mi poméhal.

T: Mate ekonomické vzdélani? Vnimal jste to jako vyhodu nebo nevyhodu pro fungovani v
oboru a v ¢em konkrétné?

RIV: ,No, v tu dobu, kdyz jsem pfichazel, tak vlastn¢ jsem byl v
—, takZe ano. Ale v ten moment

ale pak jsem pochopil, ze pfece jenom ve Skole ucit se o
makroekonomii neni tak diilezité jako potom a celkove znalost o
finan¢nich produktech, takze urcité potom jsem zjistil tim, jak jsem se do toho dostal, ze toho
tolik urcit¢ o ekonomii nevim, hlavné co se tyce finan¢nich produktt pro bézné lidi.*

T: M€l jste oborové certifikace? Pokud Ano, kolik?
RIL: , M8, nemél jsem ani jednu.«

T: Ucastnil jste se nékterych prvki talent managementu? Pokud ano, kterych a jak tyto prvky
hodnotite?

RIV: ,,

T: Mél jste n¢jaké problémy nebo vyzvy, se kterymi jste se setkal béhem prvniho roku
spoluprace ve spole¢nosti? Pokud ano, prosim popiste, jaké to byly.

RIV: ,,Pro mé to byla asi komunikace s klienty, na to jsem asi nebyl pfipraveny a n¢jak na to
nejsem stavény. Celkové vlastné jak vystupovat, jak vlastné by melo, ne probihat, to jsme si
prochazeli vlastné, jak ta schiizka ma probihat, ale spis vlastné jak vystupovat, jak komunikovat
s témi lidmi. Jak vlastné s nimi hovofit o tématech, jakym zplisobem tfeba navazat na dalsi téma
anéjak tu jejich informaci rozvést nebo se na néco doptat. Celkove mi ptijde, Ze furt okolo toho
maji lidi takovy stigma, co se tyce finanéniho poradnictvi. V Ceské republice furt je zaryté to,
ze finan¢ni poradce chce penize jenom pro sebe a se snazi jenom toho ¢lovéka donutit, aby ho
tam utratilo co nejvic penéz u néj, i kdyz je to praveé naopak, ze ma tomu clovéku doopravdy
pomoct, zorganizovat ty jeho finance a pomoct mu potom v néjakych ty finanéni nezéavislosti
do budoucna. Za prvni a za zacatku to pfislo 1 mné€. Prosté jsem si fekl, Ze je to nebude zajimat
a budu s tim jen otravovat.*

T: Z jakého diivodu byla spoluprace ukoncena? Byl jste s né¢im nespokojeny(a)?
RIV: ,,Nespokojeny ani ne, spis jsem zjistil, Ze ta komunikace s t€émi klienty mi délala takové

potize, spi$ myslim osobnostné, nez ze by to byl problém, Ze bych se to nedokéazal naucit. Prosté
jsem si fekl, ze asi to nebude mij obor, ktery bych chtél dale asi rozvijet.*
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T: Jaké faktory by mohla spole¢nost zménit nebo upravit, aby vds motivovala setrvat ve
spolupréci dlouhodobéji?

RIV: ,,Za m¢ je to ta komunikace, prosté rozvijet n¢jak tu komunikaci a celkové vlastné jako,
jak bych to vlastné popsal, n¢jaky to sebe prezentovani tieba. Aby se dokdzali prezentovat
spravné a vlastné spravné vystupovat. A celkové vlastn¢ jim ukézat, jakym zplisobem tieba
rozvijet tu konverzaci s klienty.*

T: Pracoval s Vami V&S manaZer na povyseni na manazerskou pozice? Pokud ano, jak, jak
Casto?

RIV:,Ja myslim, ze jako

hned na zacatku a prosté jako pokousel se uz hned od zacatku.
Myslim, ze jsem mozna , nebo tak néjak, myslim, ze

jsme si schazeli, nebo jak to bylo, nevim piesné¢.

T: Jaké zmény by podle vas nejvice piispély k zlepSeni pracovni atmosféry a sniZeni fluktuace
zameéstnancll ve spole¢nosti?

RIV: ,,Mozna propojit vice ten kolektiv, vlastn¢ tam, protoze vim, ze tam ma kazdy sviij tym a
potom a tem ma své poradce pod sebou, tak spis§ vlastné tyto skupiny seznamovat Castéji. Ale
mozna to tak vnimam kvuli tomu, ze jsem pfichazel, kdyz zacinal COVID, tak vétSina téch
prvka presla do online varianty, a to mi moc nevyhovovalo a nemohl jsem se tak seznamit
s dalsimi. A mné to piislo, Ze je to roz¢lenéné na takové malé skupiny, pfislo by mi lepsi, kdyby
vlastné i ty skupiny mezi sebou mohly néjak komunikovat, nebo mély néjaky akce, tieba
firemni nebo tak.*
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Rozhovor s respondentem V (RV)

T: Kolik mésict/let jste ptisobila ve spole¢nosti?

RV: ,, Priblizne 2 a piil roku*

T: Mate ekonomické vzdélani?

RV: ,To -.“

T: Vnimala jste to jako vyhodu nebo nevyhodu pro fungovani v oboru a v ¢em konkrétné?

RV:

T: A v ¢em konkrétné?

RV: .V tom, Ze jsem se musela INICKICICICCIIDINCIOMEGIIGE, - /mco ty lidi, co uz to maji
ze Skoly, tak néjake ty teoretické véci uz je poznaly dopredu, Ze jo. Jad jsem si muselai
ktere vidycky sly kolem mé. “

T: M¢€la jste oborové certifikace? Pokud Ano, kolik?

RV: , | SCIEDIENECRISIEeel. Ncjdiive jsem si splnila pojistovnictvi, poté investice, a

nakonec jsem si délala uvéry a penze.*

T: Utastnila jste se nékterych prvki talent managementu? Pokud ano, kterych a jak tyto prvky
RV:,

hodnotite?

ktery jsou formou toho kurzu, ten Sestitydenni. Potom
Jjsem méla teda to a pak jsem méla jesté _/.de zhodnotim
nejdrive manazerskou akademii, protoze tam jsem asi chodila mozna vic a tam je prisla super,
teda osobné, protoze [ a jediny teda, co ty lidi, co tam byly, tak
i to je asi jedno z mdla minus, ale jinak to mél GNGECH
kdyz jsme méli treba druhou, treti hodinu néjakou,

kdyz jsme pokracovali zase od zacatku s novyma lidmi tak si vzdyc Fipravili tfeba néja

treba z jeho pohledu, protoze jsme vsichni byli z jinych tymii a
nevim, co bych tomu jeste dodala. No a Road to GST, tak tam si
Na jednu stranu tam byla
co bych chtéla zvladnout za meésic, ale asi mi uplné
patndcti lidmi, ktery nejsou z mého tymu, kiele

na té akci a celkove na jednou jsem byla pod nekym uplné jako jinym.
Mas z toho uplné jiny pohledy, jiny nazory, kazdy a tady prosté

se to stietavalo nekdy az jako v minusu, bych rekla, protoze jsme pak spolu trénovali a kazdy
to umeél néjak, a tak jsem nevédeéla, jestli to je takhle spravné nebo neni spravne, Ze to takhle

ten clovek dela nebo nedela, rika, takze to pro mé nebylo uplné idedlni, to se mi moc nelibilo.
Ale zase kdyz d na tu vec, tak to bylo super. Ty ostatni, to moc

nevim, jestli bych ocenila. A co se tyce toho zakladniho kurzu, to myslim, Ze byl super vyreseny,
e t0-io postupne, % na zacdrk byly o GHGAOMISEHGABOE AR EH e
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vevr

A rekla bych, Ze to na sebe co se tyce toho, ¢im se zacalo a cim se
pokracovalo abychom chapali i ty pokrocila témata. Co se tyce konferenci, tak ty byly skvely.
Ty byly skvely v tom, zZe obcas jsem si poslechla lidi, ktery jsem tireba bézné nevidala, tireba

lidi, co jsou také ze stejného regionalniho reditelstvi, Ze byl

ktery uz néco meéli za sebou hodné z nich meélo hrozné hezkou tu prednasku. Co se tyce
toho, ze kazdy néjak zacina a zZe se k tomu jde néjak dopracovat a vétsina z nich byla teda i
strasné v pohodé za me, Ze to nebyl néjaky namysleny clovek, ktery uz ma za sebou néjakou
manazerskou pozici. Sice je tato akce o

e. A podle mé si clovek
a jinak asi bych tomu nic jiného nepridala.

takze to bylo taky fajn

T: Méla jste né¢jaké problémy nebo vyzvy, se kterymi jste se setkala béhem prvniho roku
spoluprace ve spole¢nosti? Pokud ano, prosim popiste, jaké to byly.

RV: ,, Nejvic asi to, ze se mi nechtélo chodit za lidmi a vikat jim, Ze tato sluzba je dobra, pojd’
si me poslechnu, protoze ja jsem vedela, ze ta sluzba je dobra ja doted’ souhlasim s tim, Ze ta
sluzba je super, kdyz ten poradce teda umi, Ze jsou lide, kteri to fakt potrebuji provést tim a
Starat se jim o to portfolio. Za mé je to strasnd uleva, nemusim se o to starat, ale nebavilo me
za temi lidmi chodit a ukazovat jim, Ze ta sluzba je ale fakt dobra a fakt to délame poradne,
snazime se to rikat, jak nejlip to prosté jde a fakt to za to stoji a ty lidi jsou jako spokojent, kdyz
uz poznaji, ze ta sluzba je fajn. Toto je asi to z té klientské prdace a kdybych méla zhodnotit tu
druhou, manazerskou cast, tak ta asi neni uplné Spatna. Jenom za mé bylo asi uz jako narocné
zaucit nejakého cloveka tak, aby to bylo vyhovujici, protoze jsem jako az moc prisnd a
ocekavam, ze ten clovek to ma hned naucené a zapominala jsem, Ze se to nejdriv musi poradné
naucit pak to miizeme probrat a pak az miizeme pridavat dalsi informace. Ja si myslim, Ze jsem
na ty lidi byla az moc prisna.

T: Z jakého diivodu byla spoluprace ukoncena?

RV:,,Mé uz to asi nebavilo, tim lidem ukazovat, zZe je to dobry, to je za prve. A za druhé tim, ze
Jjsem se dostudovala jiny obor a fakt jsem nechtela michat dve prace. *

T: Byla jste s né¢im nespokojena?
RV: ,, Asi ne, ja si myslim, Ze jsem to shrnula tak néjak vsechno. “

T: Jaké faktory by mohla spole¢nost zménit nebo upravit, aby vds motivovala setrvat ve
spolupréci dlouhodobéji?

RV: ,,Za mé asi jenom to, Ze se budete chovat k sobé jako kolegove, ale vzhledem k tomu, Ze
tam pak zacinaji lidi, kteri jsou mladi, zacinaji tfeba na vysoké skole, tak nevim, jestli se mnou
by jim to takto vyhovovalo, takze tézko posoudit, jestli navrhnout ten pristup, Ze miize byt bud’
pratelsky nebo profesionalni. Protoze ja bych tenkrat ocenila vice profesionalni pristup se svym
manazerem, meli jsme spise pratelsky vztah. A s rediteli a oblastnim vedoucim jsem méla spise
profesionalni vztah a uprimne mi to vice vyhovovalo, ale myslim se, Ze to vidim az tim odstupem
casu.
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T: Pracoval s Vami V4§ manazer na povySeni na manazerskou pozice?

RV: ,, Urcite, dokonce se mnou
. Navstévovala jsem i kurzy,

i pred tim, nez jsem byla VR2. Pak kdyz uz jsem byla VR2, tak si myslim, Ze se se mnou
jd jsem asi méla uz trosku blok, Ze se mi do toho nechtélo si myslim. Ale
Jakoze to dlouho, tak uz ti to nereknu tak jako uplné stoprocentne. *

T: A jak casto jste se potkavali?

RV: , Uréité tydné a moznd i vie, protoze kdyz jsem chodila na Manazerskou akademii tak ta

byla kazdy tyden, mam takovy dojem pak jsem se vidala se svym ziskatelem a se svym
manazerem. Pak bylo kazdy mésic Mésicni setkani, pak dvakrat mésicné Road to GST. Takze
bych rekla, zZe to bylo “

T: Jaké zmény by podle vas nejvice piispély k zlepSeni pracovni atmosféry a sniZeni fluktuace
zameéstnancll ve spolecnosti?

RV: ,, Nevim, jestli to vidim uplné spravné, ale za mé asi nenutit ty lidi delat néco, do ceho se
jim zrovna fakt nechce To zni strasné blbe, protoze pak by se ti lidé nikdy nic nenaucili, ale
spis kdyz uz teda se jako resilo, Ze se musi zavolat klientovi, Ze se musi vyresit néjaky servis a
tyhle ty véci, tak vzdycky predtim mit néjaky, jestli mohu rict rozumny vysvétleni, proc je diilezité
to delat a Ze prosteé bez toho se v zZivoté j neposune ,ze ty klienti mu prosté nebudou padat hned
do klina a ta sluzba takto nefunguje, bohuzel tu sluzbu musis rozsirovat sam. Obcas mi to prislo
az nucené, a to mi to prosté nebylo prijemné, ale zase kdyz mi to bylo rozumné vysvetleno, ze
bez toho to nepujde a takto to funguje, tak to pro mé bylo urcité hned prijemnéjsi. Ja nevim,
Jjestli ostatni to méli stejne nastavené jako my, ale urcité bych u vSech uplatnila to, zZe kdyz se
zacind s pracovat s klienty, Ze se prvnich par klientu, nedokazu rict jako jaky cislo, podle toho
asi jak je ten clovek prosté schopny, je za mé fajn aby prosté cely portfolio toho klienta s tebou
delal ten vedouci. To, Ze mi nékdo napise nebo zavold, abych udélala tohle a tamto to mi fakt
nestaci na to, potrebuji pochopit, proc to tak mam delat.
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Rozhovor s respondentem VI (RVI)
T: Kolik mésict/let jste plisobil ve spolecnosti?
RVI: ,, Ve spolecnosti jsem piisobil jedendct mésicu a par dni.

T: Mate ekonomické vzdélani? Vnimala jste to jako vyhodu nebo nevyhodu pro fungovani v
oboru a v ¢em konkrétné?

RVI: ., NCRONOICRREREI. Vil jsem 1o jako

kdyz si to vezmu z pohledu, ze mam obchodni akademii, tak jsem mohl hezky

RTINS, 1 1czky se mi to

T: M€l jste oborové certifikace? Pokud Ano, kolik?

. Protoze

RVL: B8 mél jsem B a to konkrémé pojistovnictvi a investice.

T: Utastnil jste se nékterych prvki talent managementu? Pokud ano, kterych a jak tyto prvky
hodnotite?

RVI: ,,Ano,
vzpominam na

a uzite¢né¢ a hodnotim je velice kladn¢. Nejvice
, na tom libilo, kdyZ jsem mohl cely den sedét a POSIONCRAUPLIDERY
aniz by mé&li n&jaké ekonomické vzdélani. Reknu
blbé, ze tam byly i lidi bez vysokoskolského vzdélani a dokézali a bylo vidét, Ze jsou
. Jesté€ néco k té konferenci, pfijde mi, Ze to byl i

, to za m¢ bylo moc super.*

T: Mél jste n¢jaké problémy nebo vyzvy, se kterymi jste se setkal béhem prvniho roku
spoluprace ve spole¢nosti? Pokud ano, prosim popiste, jaké to byly.

RVI: ,, Ano, mél jsem velky problem s ditverou k té praci, uverit tomu systéemu a vérit tomu, co
ja a ty lidi kolem mé vlastné delaji. A Ze prece nejde, aby to bylo takhle jednoduché. Mozna
Jjsem meél problém s par lidmi, ktery podnikali s nami v kancelari a vadila mi jejich ndladovost,
kterou pak na nas prenaseli.

T: Z jakého diivodu byla spoluprace ukoncena?

RVI: ,, Ukoncil jsem ji z ditvodu toho, Ze jsem se do toho neumél dostat a v tu danou chvili to
nebyla primo prdce pro mée a necitil jsem se, Ze bych v ni byl takovy expert, abych v ni mohl
pokracovat. Nemohl jsem se do toho dostat tak, abych dokazal sivit myslenku toho financniho
poradenstvi. Nedokazal jsem ji sirit tak, jak jsem ji sam veril. *

T: Byl jste s né¢im nespokojeny?

RVI: ,, A4si to ne, moznd jsem byl nespokojeny s tim, Ze jsem musel predstavovat tu historii nasi

spolecnosti a hodné lidi, hodné téch klientii je k ni velmi skeptickych. Tamhle ten udélal tohle a
najednou o té sluzbé nechtéji nic slyset.
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T: Jaké faktory by mohla spole¢nost zménit nebo upravit, aby vds motivovala setrvat ve
spolupréci dlouhodobéji?

RVI: ,, To je podle mé spise nez na spolecnosti, tak je to na tom pracovnikovi. Ta spolecnost
dela takovy maximum. Ale co by mohla zlepsit, tak je mozna vice se vénovat, jesté vic, ona se
Jjim vénuje uz tak dost, ale mozna se jeste trosku vice venovat pracovnikiim.

T: Jak konkrétn€ by se jim mohla vénovat?

RVI: ,, Vice s nimi trénovat a mit nad nimi pevnejsi ruku. Treba muj vedouci na mé byl moc
mekky, a to byl podle mé mozna také byl ditvod castecného upadku, za 95 % upadku jsem se

mohl sam. Ale tvrdsi vedouci, prisnéjsi ruka, prisnéjsi rezim, to by mi asi pomohlo. “

T: Pracoval s Vami V4§ manazer na povySeni na manazerskou pozice?

RVI: hodné se snazil. Ale

“«“

T: A jak casto jste spolu nad tim sed¢li?

RVI:,, . Urcité.

urcité pak na mé postupem casu bylo videét, Ze to se mnou

«

T: Jaké zmény by podle vas nejvice piispély k zlepSeni pracovni atmosféry a sniZeni fluktuace
zameéstnancll ve spole¢nosti?

RVI: ,, Ukazat jim, Ze miizou Zit i jinak nez clovek, ktery chodi od 6 do 2 do prace. Ukdzat jim
vic ten zZivot. Ale ne jako ukazat jim to zpiisobem, Ze se ten clovek chlubi. Ale ukazat jim ty
moznosti. *

T: A jakym zpisobem?

RVI: ,, Ze si za to koupi novy auto, novy diim. Ale ukdzat jim ty moznosti, Ze v pritbéhu pracovni
doby si miiZou dojit tam, tam. A Ze je na nich, kdy budou pracovat, kdy si tu svoji praci oddélaji.
Ze jejich plat bude souviset presné s tim, co pro to udélaji. *

T: Napada Vas jeste néjaka zmeéna?

RVI: ,, Asi uz nedokadzu rict co by bylo Spatné nebo co zlepsit, protoze redlné na tom nic spatné
neni. Mozna mé ted napadlo, zZe kdyz uz mam pod sebou pracovnika, ktery pracuje na max, a
tak ho jeho manazer miize brzdit, aby nedosahl jeho pozice a miize do toho castecné zasahovat
T: Jakym zplisobem manazer muze brzdit svého spolupracovnika?

RVI: ,, Tim, Ze demotivuje Vase pracovniky, aby treba nedelali takovy vykon.... Viastné kdyz

ted’ nad tim tak premyslim, tak si dokazu predstavit, ze bych to znovu zkusil, myslim se, Ze uz
Jjsem v jiné situaci.
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