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Souhrn

Téma této prace je ,Teoretické aspekRfZeni taleni” pro naplni business strategie
podniku (navrh strategie talent managementu do 2@iA0)“. Prace je roztena na dv
casti, a to teoreticko-metodologickou a analytickoaktickoucast. Prvnicast prace se
zametuje na teoretické poznatky z oblastzeni taleni. Jsou zde jagnvymezeny
pojmy jako talent, talent podli talent management. Popsany jsaistupy k talent
managementu, zejména procesy, kterizeni taleni probihaji jako identifikace,
ziskavani, rozvoj a udrzeni talénHlavnim gednmétem zkoumani této bakatké prace
je zhodnoceni systéntizeni taleni ve spolénosti IHI Towers, s.r.0. Je zde popsano,
jak v dané organizaci talent management funguje, dasahuje vSechny procesy pro
aspesné fungovani a je-li napdvana jeho funkce. Vzhledem k tomu, Ze aktualniésys
talent managementu neni shledan jako fankje v této praci navrZzena nova strategie
talent managementu pro danou spotest. V za¥ru bakalé#ské prace je provedeno

Mriviw s

vyhodnoceni situacgzeni taleni v hotelnictvi.

Summary

The subject of this thesis is “Theoretical asp@dtstalent management” to fulfill the
business strategy (suggestion of talent managestategy by 2020)". This thesis is
divided into two parts: Theoretical and methodatagjiand analytical / practical parts.
The first part focuses on theoretical knowledgéatént management. There are clearly
defined terms like talent, talent management oentalpool. Described are the
approaches to talent management, particularly theegses that take place in talent
management like identication, acquiring, developang retention of talents. The main
subject of research work is to evaluate talent mament system at IHI Towers Ltd. It
describes how talent management in the organizatmks, if it includes all processes
for the successful operations and if its functisridlfilled. Whereas the current talent
management system is not found to be functionag proposed in this thesis a new
talent management strategy for the company. In losimn of this thesis are
summarized the most important elements of talenbagament processes, findings
about the company and evaluating the situatiomleht management in hotel industry.
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1 Uvod

Vyznamnym nastrojem, jehoz dulezitost v poslednich letech neustdle roste, je fizeni
talentl neboli talent management. Je to proces, ktery se v fizeni lidskych zdrojt objevil
v poslednim desetileti a jeho zasadni vliv na dosahovéani optimalnich hospodaiskych
vysledkll organizace si uvédomuje stale vice zaméstnavatelll. Jedna se o neustaly proces
identifikace, ziskavani, rozvoje a udrzovani talentovanych pracovnikd. Pozadavky na
talentované pracovniky se mohou ménit v zavislosti na strategii podniku, a je tedy tfeba

je flexibiln¢ témto zménam piizpisobovat.

Jesté v neddvné dobé mnoho spolecnosti talent management nevyuzivalo, respektive
byly vyuzivany jen nckteré jeho Casti, coz uz se piedev§im ve velkych spolecnostech
méni. Divodem pro nevyuzivani tohoto nastroje mohla byt jeho neznalost nebo
dokonce neochota zavést ho jako celek. Dusledkem pokracovani v takovémto jednani
by mohl byt uz v blizké budoucnosti nedostatek kvalitnich pracovnikli, coz by pro
spole¢nosti znamenalo obrovské financni néklady na jejich nalezeni a ziskani. Talent
management neni pouze mddni vina, kterd ¢asem piejde. Je to nutnd zména v mysleni
organizace. Vedeni spole¢nosti si musi uvédomit, Ze talentovany pracovnik, kterému je
vénovana potfebna péce, je jejich konkurencni vyhodou a jen s nim mohou Uspé$né
dosédhnout svych strategickych a obchodnich cili. Je mozné napodobit produkt nebo
sluzbu, je mozné mit stejné dodavatele 1 odbératele, ale neni mozné mit stejné
zamestnance, prave lidé délaji ten rozdil mezi uspéchem a neuspéchem spolecnosti na

trhu.

S nastupem hospodaiské krize doslo k velkému propousténi zaméstnanctl, zvysila se
nezaméstnanost a obsazovani nékterych pracovnich pozic se zjednodusilo. Dalo by se
ocekavat, ze talentovanych pracovnikli bude na trhu prace dostatek a najit je bude
jednoduché, ale nestalo se tak. A dodnes ve vétSin€¢ oborl kvantita pfevladd nad
kvalitou. Velka ¢ast organizaci, ptevazné z diivodu uspor, zacala hledat talenty ve svych

vlastnich fadach.

Zakladem uspéchu organizace je najit ty spravné talenty a dosadit je na ty nejvhodnéjsi
pozice. Je nezbytné, aby se spolecnosti zarovein soustiedily na rozvoj a vzdélavani vSech

pracovnikd, nikoliv pouze téch talentovanych. V ptipad¢, ze by byli podporovani pouze



vyrazn¢ talentovani jedinci, mohlo by se stat, Ze by spolecnosti mély mnoho vhodnych
kandidath na funkci top manazera, ale jen malo do niz§iho a stfedniho managementu.
Pro praci s talenty je tedy nutné zvolit odpovidajici pfistup. Neni mozné hovofit o

nedostatku talentli, pouze o nespravné stanovenych kompetencich uvnitt organizace.

Hlavnim cilem této prace je zhodnotit stavajici pfistup k fizeni talentli ve spolecnosti
IHI Towers, s.r.0. a pfipadn¢ navrhnout novou strategii talent managementu, kterd by
pro organizaci byla pfinosna a pomohla splnit jeji obchodni cile. Teoreticko-
metodologickd c¢ast této prace obsahuje dil¢i cile prace, predev§im vysvétleni
zakladnich pojmt jako je talent a kde je ho mozné najit. Déle co je talent management,

jaké procesy zahrnuje a jak s talenty pracuje.

Jak ma vypadat efektivni strategie talent managementu bude objasnéno v analyticko-
praktické casti. V této ¢asti prace je popsana organizace. Vyuzitim internich materiali a
rozhovorem s regionalni tréninkovou manazerkou a personalni feditelkou spolecnosti je
objasnén aktudlni stav talent managementu ve spole¢nosti IHI Towers, s.r.0o. Vzhledem
k tomu, ze autorka této prace jiz od roku 2009 pracuje na persondlnim oddéleni této
spolecnosti v pozici Personalistky, pfedem shledava soucasnou strategii fizeni talentii ve
spolecnosti nedostacujici a dovoluje si nastinit novou procesni strategii. V druhé ¢asti
prace by rada vytvofila vlastni navrh strategie talent managementu pro spole¢nost IHI
Towers, s.r.o., a to s vyuzitim stavajicich nastroji v organizaci, jejich vylepSeni, pfip.

zavedenim Uplné€ novych procest.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

Efektivni fizeni lidskych zdroji umoziuje spolecnostem dosahovat svych planovanych
cilt, byt konkurenceschopnymi na trhu a zvy3ovat tak své zisky. Rizeni lidskych zdrojt
vysvétluje Armstrong jako ,, ...strategicky a logicky promysleny pristup k rizeni toho
nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri individudlné i

kolektivné prispivaji k dosazeni cilii organizace. '

2.1 Rizeni lidskych zdroji a talent management

Rizeni lidskych zdroji méa velmi §iroké zaméfeni. Zabyva se vybérem zaméstnanci,
jejich rozvojem, odménovanim, hodnocenim jejich pracovniho vykonu, planovanim,
bezpe¢nosti prace, ale také propouSténim zaméstnancl, zajiStovanim odpovidajici
pracovni kdzn€ ¢i projednavanim stiznosti. Horvathova vysvétluje rozdéleni personalni
prace na ti1 hlavni faze. Jednd se o persondlni administrativu, personalni fizeni a vysSe
zminéné Fizeni lidskych zdroji.” Persondlni administrativa je piedevS§im pasivni
persondlni prace, kterd se zamétfuje na sbér a aktualizaci dokumentli souvisejicich
s pracovnim pomeérem zaméstnance. Persondlni fizeni si uz uvédomuje Cloveka jako
zdroj uspéchu podniku a napoméha vzniku specializovanych persondlnich utvari. Stale
se ale jeSt¢ zabyva spiSe vnitropodnikovymi problémy zaméstndvani nez jeho

strategickym fizenim.

Pocatky talent managementu mizeme Casove zatradit do 50. let minulého stoleti, kdy po
2. svétove valce byl v zdpadnich ekonomikach nedostatek zkuSenych manazerti. Bylo
tehdy nutné ve firmach zavést programy na doplnéni téchto pracovnikii, které byly
postupné vylepSovany a dikladnéji propracovany.® V dalSich letech doslo k utlumu
tohoto procesu, ale jiz v 90. letech 20. stoleti nastal jeho opétovny rozvoj. V této dobé

se objevuje studie s nazvem The War for Talent, v ¢eském ptekladu ,,boj o talenty*.

1) ARMSTRONG, M. (2007). Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, str. 27.
2) HORVATHOVA, P. (2011). Talent management. Praha: Wolters Kluwer CR, str. 13.
3) CHAROUZDOVA, Y. (2009). Pro¢ hledat talent manazery? HRM ro¢. 5, & 1. Praha: Economia, str. 17.



V dnes$nim rychle se rozvijejicim svété se valka o talenty a jejich ziskédvani a udrzovani
stava bézné diskutovanym tématem. Charakter prace se méni s vyvojem novych
technologii, jsou neustidle vyzadovany nové dovednosti a znalosti. Je tedy nutné
pracovni procesy stdle Castéji inovovat a novému vyvoji se rychle pfizpiisobovat.
Nastésti i v Ceské republice v poslednich letech tuto moZnost rozvoje pracovniki

objevuje stale vice firem a talent management se postupné stava jednou

vvvvvv

2.2 Zakladni pojmy talent managementu

Pro naplnéni cile této prace je diilezité ujasnit si zdkladni pojmy a charakterizovat kdo je
talent, co je talent pool, talent management a strategicky talent management. Hlavnim
davodem této podrobné charakteristiky je, aby nedoslo k nedorozuméni a bylo jasné,

jak jsou v této praci jednotlivé pojmy chapany.

2.2.1 Talent

Psychologie popisuje talent jako zvlastni schopnost. Je to schopnost délat néco Iépe nez
ostatni. Z hlediska fizeni lidskych zdroji chapeme talent jako osobu mnohem
konkrétnéji. Nekdy je také pro talenty pouzivan termin high potentials. ,,Jako talent
byva oznacovan pracovnik, jehoz podil na vykonnosti spolecnosti je vySsi nez
pozadovany a hodnota, kterou vytvari pro zakazniky a akcionare, presahuje standard.
Pro sviij rist a vlastni pocit seberealizace potrebuji talenti stale nové podnéty a
narocnéjsi ikoly. Vétsinou pracuji s velkym nasazenim a prdce je bavi. “* Talentovanych
pracovniki je v populaci maly pocet a maji pro firmy potencial dlouhodobého vyuZziti,

proto o né firmy a jejich specializovana pracovisté pecuji.

Bylo by mylné chapat pod pojmem talent pouze mladé absolventy. Talenty jsou také

zkuSeni pracovnici s dlouholetou praxi. Stat se talentem neni vékové omezeno, nebot’

4) KAZDOVA, A. (2006). Objevem talentii to nekonci, spise zacing [online]. [cit. 2012-03-03]. Dostupné z WWW:

<http://hrm.ihned.cz/c1-18950420-objevem-talentu-to-nekonci-spise-zacina>.
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jsou pozice, které bez mnohaleté praxe v oboru nelze vykonavat. ,, Talent management
je systéem naprosto demokraticky, maji do ného otevieny pristup vSichni pracovnici,
kteri splni wurcita kritéria, specificka pro kazdou spolecnost, bez jakychkoliv

diskriminacnich vlivii. “° Zkréatka talenty jsou v8ichni s vysokym potencialem rozvoje.

2.2.2 Talent pool

Pojem talent pool se pouziva pro oznaceni databaze ¢i zdsobarny talentl. Je to skupina
pracovniki, ktefi spliuji urcité pozadavky a jsou pfipravovani pro rist v ramci
spole€nosti. Je to ,,...fond vysoce talentovanych, kvalifikovanych, angazovanych a
organizaci oddanych jednotlivcii schopnych prispét k dosazeni soucasnych i budoucich
poZadavkii organizace...“® Talent pool miZe byt roz¢lenén do skupin napf. podle
odd¢leni, regionu, pracovnich zkuSenosti zaméstnance. Vedouci pracovnici by do né¢j
méli pribézn€ ptridavat nové pracovniky a vyluovat ty, ktefi uz neodpovidaji
pozadavkiim. Talenti v talent poolu mohou byt rozd€leni do skupin podle miry jejich
talentovanosti, a to na top talenty, talenty a mozné talenty. Graficky je mozné je

znazornit v klasifika¢ni miizce talentti nebo v matici talentt.”

2.2.3 Talent management

Aby spolecnosti byly schopné si vzdjemné konkurovat a dosahovat dlouhodobého
uspéchu na trhu, musi se zaméfit na své zaméstnance, ktefi jsou jejich nejvetsi
konkuren¢ni vyhodou. Musi se zaméfit na talent management neboli fizeni talentt.
Rozumime tim tedy fizeni talentovaného pracovnika od jeho nalezeni a ziskéni az po
jeho rozvoj, konecné¢ vyuziti a udrZzeni ve spolecnosti. Stejné tak je talent
managementem identifikace potfeby talentovan¢ho pracovnika, zhodnoceni jeho

potencidlu ve firm¢, vytvofeni jeho kariérového planu a jeho motivovani k dal§imu

5) CHAROUZDOVA, Y. (2008). Talenty ne/chceme? Pro¢? HRM roc. 4, ¢. 4. Praha: Economia, str. 18.
6) HORVATHOVA, P. (2011). Talent management. Praha: Wolters Kluwer CR, str. 29.
7) HORVATHOVA, P. (2011). Talent management. Praha: Wolters Kluwer CR, str. 74.



ristu a setrvani ve spolecnosti. Talent management nezaru¢i talentovanému
pracovnikovi, ze se stane vedoucim pracovnikem, ale maximalné mu to umoZni.
,, Talent management se netyka, jak je nékdy zjednodusovano, jen zaleZitosti
odmeénovani a benefitii talentovanych zaméstnancii, ale také motivace, umozneni
kariérniho ristu, vytvoreni vhodného pracovniho prostredi, slusného pristupu
nadrizenych, péstovani kultury uznani, ucty a respektu, zavedeni cilenych strategii ad.,

které poskytnou lidem a organizaci prostor a prileZitost rozvinout a vyuZit talent. “®

Talent managementem se muze zabyvat kazd4 firma na trhu, nicméné potfeby malych
spolecnosti jsou ur€ité rozdilné od potieb nadnarodnich spolecnosti. Malé spolec¢nosti
Citajici par zaméstnanct obvykle zaméstnavaji pracovniky, jejichz cilem je spiSe
ziskéavat dalsi odbornosti ¢i prohlubovat sou¢asnou odbornost. S jejich kariérnim ristem
do vedoucich pozic se pocitd pouze ojedincle a vétSinou probiha spontanné. U velkych
spoleCnosti se naopak hledaji vétSinou talenti, které firma ziska na urcitou vychozi
pozici a ti jsou pak cilené rozvijeni a vzdélavani za ucelem dosazeni vedouci pozice

v dané spolecnosti.

2.2.4 Strategicky talent management

Pro vytvofeni funkéni strategie talent managementu si musi spolecnost nejprve ujasnit
své priority. Jaké jsou jeji obchodni cile a které pracovni pozice jsou pro jejich dosazeni
nejdulezitéjsi. Musi zajistit odborniky, ktefi cely proces talent managementu vypracuji,
budou dohliZet na jeho dodrzovani, efektivné ho fidit a budou mit maximalni podporu

vedeni spolec¢nosti.

Talent management ma jasné dané na sebe navazujici etapy, kdy vynechani jedné muize
vyustit ve zmatek a neuspéch celého procesu. Je tfeba celou strategii fizeni talenti
pfedem pfipravit. Pokud se organizaci toto podaii, vytvoii uspéSnou a funkéni strategii

fizeni talenti. Naklady na nabor novych zaméstnancti budou klesat, nebot’ bude klesat i

8) HORVATHOVA, P. (2010). Talent management a jeho vyuziti pii iizeni lidskych zdrojii v organizaci. Ekonomickd revue
[online].  Ostrava:  VSB-TU, str. 78. Dostupné z WWW:  <http://www.ekf.vsb.cz/miranda2/export/sites-
root/ekf/cerei/cs/okruhy/cisla/voll 3num2/dokumenty/ VOL13NUMO2PAPO2.pdf>.
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fluktuace stavajicich pracovnikd. Vytvofenim kariérnich plant a planti néstupnictvi
budou zaméstnanci motivovani k setrvani v organizaci, ktera se diky tomu mizZe stat

zddanym zameéstnavatelem na trhu prace.

Casto se spoletnosti pfi praci s talenty zaméfuji pouze na vrcholovy ¢&i stiedni
management a na pracovniky s vysokym potencidlem. BohuZzel pfi tom ¢asto opomijeji
nebo omezuji rozvoj ostatnich pracovnikli. Diivodem byvaji nejcastéji finance a cas,
nebot’ proces talent managementu je finanén¢€ i ¢asové narocny a firmy musi brat
v uvahu ndvratnost této investice. Spole€nosti si musi uvédomit, ze chtéji-li na trhu
uspét, musi zaméstnavat vzdélané odborniky a specialisty napfi¢ celou organizaci,
nikoliv pouze ve vrcholovém managementu. Nebot’ podnikatelsky uspéch je vysledem

spolecné prace kvalitniho managementu a kvalitnich pracovnik.

2.3 Pristupy k talent managementu

Hlavni ptistupy k talent managementu zmiiuje Horvathova a vychazi pfi tom ze studie
spolecnosti Deloitte ,,It's 2008: Do you know where your talent is? Why acquisition and
retention strategies don’t work*® (Je rok 2008: Vite, kde je Va3 talent? Pro¢ strategie
ziskavani a udrzovani nefunguji.). Hovoifi o tradi€énim linearnim modelu a modelu
Develop - Deploy — Connect. '° Tradi¢ni linearni model zaméfuje své ¢innosti nejcasté&ji
pouze na ziskadni a udrzeni talentl, bohuZel opomiji jejich rozvoj a vyuziti. Je pro

organizaci finan¢né naro¢ny, neflexibilni a nesleduje vykon zaméstnance.

Efektivni ptistup k talent managementu ukazuje model Develop - Deploy — Connect
(rozvoj — rozmisténi — propojeni). Hlavni pfinos je v uceni se zaméstnancli pfimo na
pracovisti, nebot’ pracovnici dostdvaji od svého manaZera, mentora ¢i kouce zpétnou
vazbu okamzité. Vyuziti talentli na riznych pracovnich pozicich v rdmci spolecnosti jim

poskytuje dal$i prostor pro rozvoj a ziskaji tak podrobngjSi ptehled o

9) DELOITTE (2008). It’s 2008: Do You Know Where Your Talent Is? Why Acquisition and Retention Strategies Don’t Work
[online]. [cit. 2012-03-23]. Dostupné z WWW:
<http://www.deloitte.com/assets/Dcom-SlovakRepublic/Local%20Assets/Documents/DTT_DR_Talent final%2005%281%29.pdf>.
10) HORVATHOVA, P. (2011). Talent management. Praha: Wolters Kluwer CR, str. 33.
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organizaci. Propojenim s dal§imi zaméstnanci se vytvareji vztahy napfi¢ organizaci a
pracovnici se mohou od sebe vzajemné ucit a pomahat si. ZlepSuje to jejich vzajemnou

spolupraci i komunikaci a zvySuje motivaci i vykonnost.

Model Develop - Deploy — Connect ma pro organizace rozhodné vice vyhod nez
tradi¢ni linearni model. Diky tomuto modelu mize byt pro spole¢nost jednodussi udrzet

si své kliCové pracovniky a dosahnout svych obchodnich cild.

2.4 Procesni pristup k talent managementu

Aby mohl byt splnén cil talent managementu, je tfeba vytvofit strukturu procesi, jejichz
etapy na sebe navazuji a prolinaji se, a které spolecn¢ tvoii soudrzny a piehledny celek.

Hlavnimi procesy jsou: identifikace, ziskavani, rozvoj a udrZeni talentd.

NeZ dojde k samotné identifikaci a ziskdvani talentovanych pracovnikii, musi si
spole€nost uvédomit, jaka jsou jeji klicova pracovni mista. Toto rozhodnuti provadi
vedeni spole¢nosti na zakladé¢ obchodnich planti a cild. Z téchto plant by mcélo
vyplynout, o jaké klicové pozice se jednd, zda uz tyto pozice existuji nebo se teprve

planuji a v jak daleké budoucnosti se s jejich zavedenim pocita.

Teprve az kdyz jsou specifikovany tyto klicové pracovni pozice, mize spolecnost zacit
s identifikaci a ziskavanim talentovanych pracovniki, kteti budou odpovidat pfisluSnym
kritériim. V pribéhu roku se mohou kli¢ové pracovni pozice i pozadavky na né ménit.
Je tedy maximalné Zadouci, aby se k této problematice vyjadfovalo vedeni spolecnosti

prabézné po cely rok.

2.5 Identifikace talentua

Identifikace talentli umoznuje najit talentované pracovniky uvnité organizace mezi
stavajicimi zaméstnanci. Tento proces je pro spolecnost obrovskym piinosem, nebot’
Setfi Cas 1 ndklady na ndbor novych pracovnikii zvenc¢i. Jeho ucelem je vytvofeni

kvalitniho talent poolu.



Prvni osobou, kterd by méla rozpoznat talentovaného pracovnika ve svém tymu je jeho
pfimy nadfizeny. Zde je ovSem velké riziko subjektivniho pfistupu nadfizen¢ho a
mohou se v ném projevit osobni sympatie k pracovnikovi. A hlavné¢ do jeho
rozhodovani mize zasdhnout obava, Ze by mohl byt v budoucnu timto pracovnikem ve
své pracovni pozici nahrazen, tedy strach z konkurence. Jako vhodnéjsi tedy
jednoznaéné je, pokud o talentech rozhoduje vétsi skupina odbornikli, mize se jednat o

top management ¢i piedstavenstvo.

Jak tedy objektivné identifikovat talent? Prvnim krokem je ujasnit si, jaka je strategie
spoleCnosti. Déle jaké jsou pozadavky na konkrétni klicovou pozici a co se od
pracovnika na dané pozici ocekava, jaké ma mit znalosti, schopnosti a dovednosti. Tedy
jaké maji byt kompetence pracovnika i1 klicové pozice. V druhém kroku je nutné tato
kritéria porovnat se zaméstnanci pracujicimi v organizaci. Pouzitim riznych metod lze
zjistit, zda je n¢kdo z nich vyhovujicim talentem, nebo zda je potfeba provést nabor

novych pracovnikt mimo firmu.

Zaklad uspéchu spolecnosti je v kompetencich zaméstnanct, ktefi pro danou organizaci
pracuji. Kompetence lidi jsou vnimany jako souhrn dosahovaného vykonu a
piinaSeného potencialu.'’ Pii vybéru je tieba byt naprosto objektivni a nediskriminovat
pracovniky kvili jejich v€ku, nabozenstvi, pohlavi, aj. Rovnéz je dilezit¢ nepodléhat
euforii, Zze se najde v organizaci velmi schopny a nadany pracovnik, vzdélavat ho, a
potom pro n¢j nemit uplatnéni. V takovém piipadé v pracovnikovi firma ztrati

zkuSeného specialistu i potencidlniho manazera.

2.5.1 Hodnoceni pracovniho vykonu

Velmi efektivni a nezbytnou strategii, jak identifikovat talenty je hodnoceni pracovniho
vykonu, coZz zaméstnavateli ukazuje soucasny vykon zaméstnance a jeho pracovni
potencial. ,, Hodnoceni zaméstnancu patii k zakladnim manazerskym nastrojiim. Je

nastrojem vedeni, motivace a rozvoje pracovnikii, podpory jejich vykonu, korekce

11) PLAMINEK, I., FISER, R. (2005). Rizeni podle kompetenci. Praha: Grada Publishing, str. 17.



v pribehu celého roku, nikoliv pouze na vyzdadani vedeni spolecnosti nebo daného
neodpovidajicitho chovani, prostredkem vzdajemné komunikace mezi manazery a
zaméstnanci i zdrojem jejich povzbuzeni a inspirace. “'* Hodnoceni ¢i fizeni pracovniho
vykonu by mélo byt systematicky provadéno piimym nadfizenym pracovnikem
zaméstnance. Bohuzel stile jest¢ ne vSichni manaZetfi tento nastroj povazuji
v pracovnim procesu za nezbytny a vétSinou k nému pfistupuji jako k né€emu, co musi

udé¢lat, aby splnili ptani vedeni spolecnosti ¢i personalniho odd¢€leni a co jim zabira Cas.

Pracovni vykon se méfi pomoci ukazatelti vykonnosti. Tyto ukazatele je mozné vycislit
finan¢né, nebo na zaklad¢ posouzeni manazera podle toho, jaké jsou cile. ,, Hlavni
ukazatele vykonnosti by mély byt jednoduché a souhrnné, jinak se vzdy najde néjaky
zpuisob, jak zlepsit jeden ze sledovanych ukazatelii na vikor druhého. “" Toto hodnoceni
poskytuje informaci, jaky je pracovni vykon jedince na pracovni pozici, kterou
v soucasné dob¢ vykonava. Bylo by tedy chybou aplikovat vysledky toto hodnoceni na
budouci vykon jiné kliC¢ové pozice. K tomu je tieba piidat dalsi hodnotici nastroje, které

se budou vztahovat k dané problematice a dané klicové pozici.

Kromé& systému pravidelného hodnoceni se fadi k nejpouzivanéjSim metoddm
hodnoceni podle stanovenych cilii, assessment centrum, analyza kritickych udalosti ¢i

360° zpétna vazba. K dispozici je jesté mnoho dalsich metod."

Zakladem metody hodnoceni podle stanovenych cilti je stanoveni jasnych vykonovych
cili a jejich pravidelné sledovani a hodnoceni. Do stanovovani cili se zapojuji jak
samotni pracovnici, tak jejich nadfizeni. Pii assessment centru pracovnik simuluje
feSeni rtznych ukold, ptipadovych studii, testi ¢i pracovnich problémii. Analyza
kritickych udalosti je zaloZena na evidenci pisemnych zdznami o pozitivnich 1
negativnich pracovnich vykonech zaméstnance v ur€itém casovém obdobi. Pfi vyuziti
360° zpétné vazby hodnoti pracovni vykon zaméstnance vice hodnotiteli, mize to byt

jeho nadfizeny 1 podfizeny, ale 1 napt. zdkaznik ¢i jeho spolupracovnici.

12) URBAN, J. (2006). Byznys je o lidech. Praha: ASPI, str. 195.
13) COATES, C. (1997). Efektivni Fizeni. Praha: Grada Publishing, str. 229.
14) HORVATHOVA, P. (2011). Talent management. Praha: Wolters Kluwer CR, str. 65.
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2.6 Ziskavani talentu

V ptipadé, Ze organizace vi, jakého pracovnika potfebuje a Ze talenti nebyli
identifikovani uvnitf organizace, je nutné najit talentované pracovniky z vnéjSich
zdrojii, tedy mimo organizaci. Moznosti jak ziskat nové talenty z vnéjSich zdroji je
mnoho, napf. vyhledavani mezi zaméstnanci konkurence, osloveni byvalych
zaméstnancli a pratel stavajicich zaméstnancl, inzerce na pracovnich portalech ¢i
tiSténd inzerce, spoluprace s persondlnimi agenturami a headhuntery, prostfednictvim
odbornych konferenci ¢&i vystavnich/naborovych veletrhid.” V poslednich letech je
s rozvojem informacnich technologii mozné nalézt nové zaméstnance i pies tzv. socialni

sité, jako napft. LinkedIn, Twitter, Facebook, aj.

Snem kazdého zaméstnavatele je, aby u ného pracovali nebo chtéli pracovat prave ti
lidé, které v danou chvili potiebuje. Aby se tomuto stavu piiblizil, musi ziskat na trhu
dobrou povést a stat se tak atraktivnim zaméstnavatelem. Tento proces je ¢asoveé velmi
naro¢ny a je tfeba na ném dlouhodobé€ pracovat. ,, Vytvareni skvelého pracoviste zacina
vytvarenim povesti organizace, aby byla uzndvana jako organizace, ktera dosahuje
vysledkii, dodava kvalitni vyrobky a sluzby, chova se eticky a nabizi svym pracovnikiim

dobré podminky. “'°

Uchaze¢i o zaméstnani tak pfichdzeji s kladnou piedstavou o pracovisti, pracovnich
podminkach, pracovnim kolektivu i managementu spolec¢nosti, o zajimavé naplni prace,
moznostech profesntho 1 osobniho rlstu, vzdélavani a spravedlivém systému
odménovani. V piipadé, ze novy talentovany pracovnik do zameéstnani k takovéto
organizaci nastoupi, je nutné, aby organizace své sliby dodrzela. Pokud se
zamé&stnavateli podaii stat se atraktivnim zaméstnavatelem, bude to pro néj znamenat
obrovskou konkurenéni vyhodu ve chvili, kdy si bude chtit talentované pracovniky

udrzet.

15) HORVATHOVA, P. (2011). Talent management. Praha: Wolters Kluwer CR, str. 48.
16) ARMSTRONG, M. (2007). Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, str. 331.
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2.7 Rozvoj talentu

S kazdym novym pracovnikem, ktery nastoupi do organizace, je tfeba zalit pracovat od
prvniho dne. Okamzité by mél zalit tzv. adaptacni proces, ktery by mél byt predem
pfipraveny, fizeny personalnim oddélenim a nadfizenym pracovnikem. Tento proces
novému pracovniku umozni co nejrychlejsi zapojeni do pracovniho procesu, zafazeni se
do nového pracovniho tymu, rychlejs$i dosazeni pozadovanych pracovnich vykonl a
sziti se s firemni kulturou. Pro organizaci to znamena nizs$i fluktuaci a niz$i naklady na
vyhledavani novych pracovnikd.'” Délka adaptaéniho procesu je rliznad a zavisi na
oboru. Mlze trvat jednu hodinu, tfi mésice nebo dokonce i1 déle. V pfipadé, Ze
pracovnik neodejde z organizace v pribéhu tohoto adaptacniho procesu, tento cas

vlozeny do nového zaméstnance se v budoucnu zaméstnavateli bohaté zuroci.

Timto ale péce o talentovaného zaméstnance zdaleka nekonci, pouze zacina. Organizace
mu musi nabidnout moznost dal§iho rozvoje, systematické zlepSovani jeho pracovniho
vykonu a rozvoj kariéry, aby u ni pracovnik chtél i nadale ziistat. Talent musi citit
podporu svého zaméstnavatele a dostateCnou motivaci. ,, Pro talentované zaméstnance
by mél v organizaci byt vyvinut a v uzké soucinnosti s jejich primymi nadiizenymi
realizovan specidlni rozvojovy program, ktery by mél mit podobu uceleného programu
pro presné specifikovanou skupinu talenti, doplneného o individudlni potieby
Jjednotlivych ucastnikii. “'®

Ugast na takovémto programu musi byt pro pracovnika vzdy dobrovolna, sim musi mit
vuli rist, byt motivovan k Gc¢asti na rozvojovém programu a dokonce o misto v ném i
zdravé soupefit s ostatnimi pracovniky. Pokud by byl k ucasti tla¢en svym nadfizenym
nebo personalnim oddé€lenim, je velmi pravdépodobné, ze by nedosahl pozadovanych

vysledki a spolecnost 1 sdm pracovnik by diky tomuto nespravnému vybeéru tratili.

Zodpovédnost za plnéni rozvojového planu ma sam pracovnik spole¢né s organizaci,
kterou zde zastupuje persondlni oddé€leni, pfip. pfimo talentovy manazer. ,,Aby byl

talent motivovany béhem celého programu, mél by védeét, kde se nachazi nyni a kam ho

17) APERTA (2012). Adaptacni proces [online]. [cit. 2012-03-12]. Dostupné z WWW: <http://www.aperta.cz/metody-
poradenstvi/adaptacni-proces.htm>.

18) HORVATHOVA, P. (2011). Talent management. Praha: Wolters Kluwer CR, str. 78.
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md trénink posunout, jak bude program zlepsovat jeho dovednosti a sebediiveru a co je
od néj ocekavano. Stejné tak by mél dostavat pravidelnou zpétnou vazbu na svoji

vykonnost a i na posun, ktery uz ucinil, a k tomu, co by mélo byt naopak zlepseno. “"°

2.7.1 Rozvojové programy

Pfed samotnym zavedenim programu do provozu, je nutné se zamyslet nad jeho
koncepci. Tedy jak program pfipravit, realizovat, zajistit jeho funk¢nost a pfipadné ho
prubézné €i na zéklade zpétné vazby a referenci zdokonalovat. Ur€ité je nutné si ujasnit,
komu takovy program bude slouzit, zda bude vytvofen pro rozvoj zkuSenych
pracovnikii nebo absolventli vysokych $kol. Rizenim a organizaci rozvojovych
programil byvaji obvykle povéfeni pracovnici personalniho oddé€leni ¢i piimo
specialista na talent management. Tato osoba musi byt vSem ucastnikiim po celou dobu
trvani programu k dispozici. Prvnim krokem, ktery tato osoba musi udélat je, zajistit si
podporu vedeni spolecnosti. A to z dlivodu vymezeni finan¢nich prostfedkll na program
a zainteresovani vSech manazerd spolecnosti, vcetné¢ celého personalniho oddéleni.
Témto osobam je tfeba predvést podrobné zpracovanou vizi, kterou po zpracovani vsech
pfipominek pfedstavi zaméstnancim. Zde je nutné se zaméfit na vhodnou a
srozumitelnou propagaci programu, a to formou osobni prezentace, zvefejnéni na

firemnim intranetu ¢i spole¢ného setkani. 2

Samotny rozvojovy program musi predstavit skupinu kompetenci, které jsou
pozadovany pro vykon kli¢ovych pozic a které jsou klicové pro tspéch organizace na
trhu. Rozvojové programy by mély byt spiSe krat$i a propracovanéjsi, nebot’ tim je
alesponn ¢asteéné zaruCena navratnost investic vlozenych do jejich tvorby a casu
straveného s pracovnikem. Dlouhodobé programy, tedy del$i nez jeden rok, jsou
riskantni a nejsou vhodné, protoZe udrzeni zaméstnancli v organizaci je obtizné. Jejich

odchod v priibéhu programu by byl pro organizaci velkou ¢asovou i finan¢ni ztratou.

19) PIATNICOVA, R. (2008). Chybéjici strategie iizeni talentii se mize firmé pékné prodrazit. HRM roc. 4, ¢. 4. Praha: Economia,
str. 17.
20) HOROVA, K. (2009). Komplexni program pro talenty: Talentovo desatero. HRM roc. 5, ¢. 1. Praha: Economia, str. 47.
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,,Rovnéz by meéla byt zajistena logicka posloupnost rozvoje jednotlivé kompetence tak,
aby kazdy jeji nasledujici dilci rozvoj stavél na predchazejici zkuSenosti. Pokud dilci
rozvojové kroky mneprobihaji v nejefektivnéjsim poradi, snizuje se celkova efektivita

21

rozvojového programu.‘“ Konkrétni ndastroje rozvoje je tieba feSit u kazdého

pracovnika individualné. Rizné metody rozvoje jsou popsany v nasledujici podkapitole.

Nakonec je program tifeba vyhodnotit, a to podle pfedem stanovenych pravidel. Toto
samostatné hodnoceni probihd na zaklad¢ zpétné vazby vsech UcCastnikl i samotnych
talentl a jejich vysledkl. Pokud je v organizaci rozvojovy program spravné nastaveny,
je kazdému zaméstnanci jasné, kam se mize v rdmci spolecnosti posunout a ze zalezi
piedev§im na ném, zda toho dosahne. Rozvojovy program mu vedouci funkci nezajisti,

je pouze moznym prostiedkem, jak toho dosdhnout.

2.7.1.1 Metody rozvoje

Metody rozvoje talentovanych pracovnikii mizeme rozdélit do dvou skupin, a to na
pracovisti, tzv. on the job a mimo pracovisté, tzv. off the job. Obé skupiny metod se

vzajemné dopliuji a vyuZzivaji soucasne.

Do skupiny metod pouzivanych na pracovisti se fadi napf. instruktaz pti vykonu prace,
stinovani/shadowing, priace na projektu, povéfeni ukolem, rotace prace, koucink,
mentoring ¢i konzultace. Mezi metody pouzivané mimo pracovisté patii prednasky,
seminafe, demonstrovani, ptipadové studie a workshopy, brainstorming a brainwriting,
simulace, hrani roli (manazerské hry), assessment a development centrum, outdoor

training nebo e-learning.” Nedilnou soucasti uvedenych metod je samostudium.

Jako ucinngjsi se bezpochyby jevi metody, které se pouzivaji na pracovisti. Pracovnik se
uci pfimo za chodu organizace, ve které pracuje, znd vazby na pracovisti a ziskava
okamzité zpétnou vazbu. ,,Koucovani predstavuje systematickou formu podpory ze

strany manazera, pripadné externiho kouce, jehoz cilem je dosdahnout zmény chovani

21) HORVATHOVA, P. (2011). Talent management. Praha: Wolters Kluwer CR, str. 79.
22) NEMEC, O., BUCMAN, P., SIKYR, M. (2008). Persondlni management. Praha: VSEM, str. 153.

14



anebo zlepseni vykonnosti. Miize se zameérovat jak na profesionalni, tak i na osobni,
socialni nebo Fidici schopnosti koucovaného.“* V piipadé mentoringu si pracovnik pod
vedenim svého mentora, ktery je zkuSenym odbornikem v oboru, prohlubuje své
znalosti a ziskava nové zkuSenosti. Usp&ch této metody zavisi na volb& mentora a
iniciativé talentovaného pracovnika. Pfi stinovani sleduje talentovany pracovnik jiného
pracovnika pfi praci. Rotace price umoziuje zaméstnanci pracovat v raznych
pracovnich funkcich v ramci téze spolecnosti. D¢la tzv. ,koleCko™ a seznamuje se

s praci v jinych usecich, ¢imz ziskava komplexni pfehled o organizaci jako celku.

Metody pouzivané mimo pracovisté byvaji vétSinou zdrojem teoretickych znalosti a
informaci a obvykle jsou poskytovany externimi dodavateli. Assessment a development
centrum pouzivaji v zasadé¢ podobné nastroje, ale jejich tcel je rozdilny. Assessment
centrum slouzi k ohodnoceni pracovnikl, kdezto development centrum ma za cil
vytvofit rozvojovy plan pro talentovaného pracovnika. Pfi brainstormingu ¢i
brainwritingu navrhuji pracovnici skupinova feSeni problémil. Outdoor training je verze
Skoly hrou pomoci tymovych sportovnich aktivit, kdy se pracovnici vtipnou formou
seznamuji s riznymi aspekty manazerské prace. E-learning se provadi pomoci pocitace
a dostupnych informacnich technologii a je urcitou formou samostudia. Vyzaduje od

pracovnika pevnou viili a odhodlani.

2.7.2 Rizeni kariéry a planovani nastupnictvi

., Rizeni kariéry spociva v tom, Ze se lidem poskytuji prileZitosti k postupu ve funkcich a
k rozvijeni jejich kariéry a zabezpecuje se tak, aby organizace méla prisun talentii, jaké
potiebuje. Slozkami Fizeni kariéry jsou poskytovani prileZitosti ke vzdeéldavani a rozvoji,
planovani kariéry a pldnovani ndslednictvi v manazerskych funkcich.“* Cilem Fizeni
kariéry je rozvoj talentli pro maximalni uspokojeni potfeb organizace a poskytnuti
podpory zaméstnanctim pii dosahovani ispé$né kariéry a pomoci jim pfi tom systémem

rozvoje a vzdélavani.

23) URBAN, J. (2009). Manazeri v roli koucii. HRM roc. 5, ¢. 2. Praha: Economia, str. 85.

24) ARMSTRONG, M. (2007). Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, str. 335.
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Rozvijet a vzdélavat je nutné vSechny pracovniky podle jejich potieb, a to bez ohledu na
jejich zarazeni mezi talenty. VSichni pracuji na pracovnich pozicich, na které jsou
kladeny urcité pozadavky. Diky rozvojovému procesu se jejich znalosti, dovednosti i
vykon zvySi a oni budou schopni posunout se na vys§i pozici nebo rozsifit svou
specializaci. Neni mozné vyjmenovat piesné vSechny druhy programt, protoze jejich
vybér je zavisly na specifickych pottebach konkrétni klicové pozici a na kompetencich

talentovaného pracovnika.

Planovani kariéry je individudlni program rozvoje konkrétniho pracovnika. Vychazi
z toho, Ze organizace chce své talenty rozvijet a vytvori jim individudlni plan kariéry.
Po celou dobu trvani planu pracovnika sleduje a hodnoti jeho uspé$nost. Plan se sklada
z rozvojovych a vzdélavacich aktivit, které po dokonceni planu umozni zameéstnanci
postup na vyss§i a narocnéjsi pozici. ,, Hronik (2007) uvadi, na rozdil od jinych autori,
Ze existuji jen tri mozné smery kariéry. Prvnim je postup v hierarchii. Druhy smer
kariéry je v ziskavani dalsi ¢i dalSich odbornosti. Treti smér kariéry spociva

v prohlubovani odbornosti. “*

Cilem planovani néstupnictvi je vybrat talentované pracovniky, kteti budou moci byt
v budoucnosti dosazeni do kli¢ovych pozic organizace. Tito pracovnici jsou obvykle
vybirdni z talent poolu. Aby bylo planovani néastupnictvi tspés$né, je tteba objektivné
posoudit potencial téchto talentli a provést hodnoceni pracovniho vykonu. Je vhodné,
aby pro kazdou klicovou pozici byli vybrani 2 - 3 mozZni néstupci, z nichz kazdy bude
ptipravovan pro vice kli¢ovych pozic najednou. Tomuto vybéru také odpovida systém

rozvoje a vzdélavani.

2.8 Udrzeni talentu

Soucasna nejistd situace na trhu prace zdanlivé pieje zaméstnavatelim, protoZe je
mnoho zaméstnancl, ktefi pracuji na pozicich, na kterych by dfive nepracovali.

Zamgstnanci jsou sice stabilizovani, ale prace s nimi je naro¢na a je velmi obtizné je

25) HORVATHOVA, P. (2011). Talent management. Praha: Wolters Kluwer CR, str. 94.
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motivovat k lepsim pracovnim vykonim. Kazdy zaméstnavatel by se mél maximalné
snazit udrzet si své zaméstnance, zvlasté ty talentované a vytvofit pro né¢ motivujici
pracovni prostiedi. Nebot’ pouze motivovany a spokojeny zaméstnanec je loajalni ke

svému zaméstnavateli a snazi se o dosazeni cila spolecnosti.

Konkrétni faktory, které ovliviiuji udrzeni talentovanych pracovnikl v organizaci, jsou
povést podniku; ziskavani, vybér a rozmistovani pracovnikli; styl a uroven fizeni,
prilezitosti ke vzdélavani a uceni a uznavani, ocefiovani a odménovani vykonu. * Jak
konkrétné je mozné motivovat talentované pracovniky k setrvani v organizaci?
Zaméstnavatel jim musi nabidnout zajimavou pracovni pozici a napli prace, motivujici
systétm odménovani a individualné nastavené benefity, funk¢ni systém vzdélavani a
rozvoje, spravedlivé povySovani do funkci, vyborné vztahy na pracovisti a pracovni

podminky a hlavné uznéni, respekt a podporu jejich ambici.

2.9 Shrnuti a zhodnoceni talent managementu

Bylo zde jiz jasné vysvétleno, kdo je talentovany zaméstnanec, kdo je kliCovy
zaméstnanec, co je talent management a z jakych procest se sklada. Nyni je tfeba tento
nastroj zhodnotit jako celek, a to pomoci auditu talent managementu a hodnoceni
uspésnosti — tzv. systému LAMP.?” Oba procesy je nutné provadét minimalné jednou
roéné, a to po probéhnuti vSech etap nebo po kazdé zvlast. Toto zhodnoceni da
prehlednou zpétnou vazbu na spravnost postupu, a vyplyne z néj, zda je systém spravné

nastaven, nebo je tfeba ud¢lat néjaka vylepseni ¢i zmény.

26) ARMSTRONG, M. (2007). Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, str. 333.
27) HORVATHOVA, P. (2011). Talent management. Praha: Wolters Kluwer CR, str. 142.
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3 Analyticka/prakticka ¢ast prace

Tato cast prace predstavi spole¢nost IHI Towers, s.r.0. a jeji organizacni usporadani.
Bude zde popsan a vyhodnocen aktualni stav talent managementu v této organizaci.
Bude-li aktualni strategie shleddna nevyhovujici ¢i nedostaCujici, bude navrzena
strategie nova. Spole¢nost IHI Towers, s.r.o., kterd je zkoumana, si neptéla, aby byly
v této praci uvedeny interni finanéni udaje hotelu, proto jsou informace cerpany

z vetejn¢ dostupnych zdroji na internetu.

3.1 Spole¢nost IHI Towers, s.r.o. a jeji historie

Zakladni udaje o spolecnosti:

Obchodni jméno: IHI Towers, s.r.0.
Pravni forma: spole€nost s ruenim omezenym
Sidlo spole¢nosti: Kongresova 1655/1, 140 69 Praha 4

Zapis v obchodnim rejstiiku: 1. listopadu 2004
Zakladni jmén: 200.000,-- K¢

Pifedmét podnikani:

- C¢innost podnikatelskych, financ¢nich, organiza¢nich a ekonomickych poradcii;
specializovany maloobchod; sménarenska ¢innost; masérské, rekondicni a regeneracni
sluzby; cinnost Ucetnich poradcii, vedeni ucCetnictvi, vedeni danové evidence; ¢isténi
textilu a odévl; hostinska cinnost; ubytovaci sluzby; technické Cinnosti v doprave;
provozovani télovychovnych a sportovnich zafizeni a zafizeni slouzicich regeneraci

a rekondici; provozovani solarii.

Mateiska spolecnost: International Hotel Investments p.l.c., zaloZend a existujici podle

prava Republiky Malta. **

28) Justice.cz [online]. 2012 [cit. 2012-04-23]. Vypis z obchodniho rejstiiku, IHI Towers, s.r.o. Dostupné z WWW:
<https://or.justice.cz/ias/ui/vypis-vypis?subjektld=isor%3a100009784 &typ=actual &klic=%2bInse9sODAPDAWZCgmEYPw%3d
%3d>.
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Hotel spolecnosti IHI Towers, s.r.0. je ve svété znamy jako Corinthia Hotel Prague, pro
tuto praci bude pouzivan nazev hotel Corinthia. Dfive byl zndmy pod ndzvem Hotel
Forum. Hotel sidli v Praze na VySehrad¢ a sousedi s Prazskym kongresovym centrem.
Tento 5* hotel nabizi 539 luxusné vybavenych pokoja, které jsou rozdéleny do 3
kategorii, a to Executive, Superior a Business. Hotel Corinthia dale nabizi rozsahlé
konferenéni prostory umozZiujici organizaci rOznych jednani, konferenci a
spolecenskych akci. Pfimo v hotelu Ize vyuzit sluzeb nékolika restauraci, kavarny, baru
a kasina. Prvni restaurace pod znackou Corinthia byla oteviena na Malté v roce 1962
rodinou Pisani. Postupné vznikl mezinarodni hotelovy fetézec, ktery dnes &itd pres
dvacet luxusnich hotelti v mnoha destinacich v Evropé, Stfedomofti a Africe. V jeho Cele
stoji pfedseda predstavenstva Alfred Pisani. Cely fetézec dnes zaméstnava pies 5000

pracovnikl. Pod znackou Corinthia sidli v Praze jesté Panorama hotel Prague.

Hospodateni firmy je od roku 2008 ve ztrat€, nicméné tato ztrata se kazdym rokem
zmenSuje a v roce 2012 je mozné ocekavat zisk €1 minimalizaci ztraty, viz Tabulka 1.

Udaje za rok 2011 bohuZel nejsou v soucasné dobé k dispozici.”

Tabulka 1 Trzby a hospodatsky vysledek IHI Towers, s.r.0. za obdobi 2005 — 2010

Rok Trzby (bez DPH) Hospodaisky vysledek
2005 137 914 000 K¢ 3690 000 K¢
2006 90 809 000 K¢ -5943 000 K&
2007 527 655 000 K¢& 99 027 000 K¢&
2008 495 683 000 K¢ -96 080 000 K¢
2009 398 141 000 K¢& -55 182 000 K¢
2010 430 528 000 K¢ -40 625 000 K&

Zdroj: Justice.cz [online]. 2012 [cit. 2012-04-23]. Shirka listin IHI Towers, s.r.o. Dostupné z
WWW: <https://or.justice.cz/ias/ui/vypissl?subjektld=isor%3a100009784&klic=IQRtIV%2{Zoj
74rs101bKj8g2%3d%3d>. Zpracovani vlastni.

Vizi spolecnosti je poskytovat Spickové sluzby svym zakaznikiim. Porozumét potiebam
hotelovych hostli a poskytnout jim na jednom misté vse, co potiebuji ke spokojenosti.
Hotel Corinthia chce byt vniman jako idedlni destinace pro mezinarodni korporatni a

kongresovou klientelu. Spolecnost IHI Towers se chce stat jednim z nejzadanéjSich

29) Justice.cz [online]. 2012 [cit. 2012-04-23]. Shirka listin, IHI Towers, s.r.o. Dostupné z WWW:
<https://or.justice.cz/ias/ui/vypissl?subjektld=isor%3a100009784&klic=1QRtIV%2{Z0j74rs101bKj8g%3d%3d>.
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zaméstnavatelll v Praze v oblasti hotelnictvi. Zaméstnanci si musi byt védomi toho, ze
neni jednoduché zménit budovu nebo jeji vybaveni, ale poskytnout vynikajici sluzby
s vielym ismévem jednoduché je. V hotelovém priimyslu je to praveé kvalita personalu a
poskytovanych sluzeb, co ovliviiuje Gspéch a zisk hotelu. V tomto odvétvi je Spickovy
vykon zaméstnanct klicovy a poskytuje spolecnosti opravdovou konkuren¢ni vyhodu.

Chce-li hotel na trhu uspét, musi ziskat, rozvijet a udrzet si ty nejlepsi zaméstnance.

Vedeni hotelu se snazi, aby vSichni zaméstnanci znali cile spole¢nosti a aby do nich byli
zapojeni. Nebot' spokojeny a angaZzovany zaméstnanec se zajima o budoucnost
spoleCnosti, pro kterou pracuje. Hotel Corinthia si ceni svych zaméstnanctli, proto
navzdory vykazované ztraté¢ investuje do jejich rozvoje, motivuje je k lepSim pracovnim
vykontiim a snazi se z nich vytvofit spokojené a zodpovédné pracovniky. Velky diraz je
kladen na dobré pracovni podminky a systém odménovani. Tato firemni kultura je
zavedena v souladu s interni politikou mateiské spolecnosti IHI se sidlem na Malté.
,Jsou to lide, kteri davaji zZivot této spolecnosti. Tato spolecnost potrebuje kulturu,
ktera prokazuje respekt vuci kazdému clenu svého tymu, protoze pouze takto miiZeme

doufat, ze i my budeme respektovani. “ - Alfred Pisani.”

3.2 Organiza¢ni usporadani spoleCnosti

Seznameni se s vrcholnym, stiednim a niz§im managementem hotelu zjednodusi
specifikaci naroki na jednotlivé pozice, jejich kompetenci a urCeni, zda se jedna o

klicové pracovni pozice. Hotel mél k 31.3.2012 celkem 210 kmenovych zaméstnanct.

Vrcholny management tvofi generdlni feditel a déle finan¢ni, obchodni a persondlni
reditel¢ a feditel analyzy trzeb. Stfedni management hotelu tvofi vedouci pracovnici
jednotlivych usekt, a to useku ubytovaciho, stravovaciho, technického, uklidového, IT,
fitness centra, oddéleni banketi, marketingova manazerka, S$éfkuchaf, regionalni
tréninkovda manazerka, hlavni ucetni, zastupce finan¢niho feditele a zastupce

obchodniho feditele.

30) MORALA, M. (2010). Corinthia Orientation Presentation. Praha : Interni materialy IHI Towers, s.r.0., str. 6.
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Niz$i management a liniové pracovniky je tfeba rozdélit na tzv. Back of the House
neboli zazemi hotelu a Front of the House tedy provoz. Mezi niz§i management
v zazemi hotelu se fadi napf. vedouci provozni a materidlové UcCtarny, manazer
vyméhani pohledavek, vedouci pradelny nebo feditelé jednotlivych segmenti
obchodniho oddéleni. Niz§i management v provozu jsou napf. vedouci jednotlivych
restauraci, zastupce vedouciho tklidového oddéleni, vedouci recepce, concierge,

halovych sluzeb, rezervaci a dalsi.

Organizacni struktura manazerskych pozic v hotelu Corinthia je podrobné zobrazena
v Ptiloze 1. V Tabulce 2 je vycislena struktura pracovnikii podle trovné fizeni
k 31.3.2012. K tomuto datu pracovalo v hotelu 210 kmenovych zameéstnanct, 69

outsourcovanych zaméstnanct a 71 brigadnikd.

Tabulka 2 Pocty kmenovych zaméstnancti rozdélené podle urovné tizeni k 31.3.2012

Usek Vrcholovy Stiedni Nizsi Liniovi Outsourcovani | Brigadnici
management | management | management | zaméstnanci | zaméstnanci | (DPP, DPC)
Stravovaci 0 1 7 21 7 56
Bankety 0 1 2 12 0 9
Kuchyné 0 1 2 31 11 0
Ubytovaci 1 1 4 39 0 1
Uklidovy 0 1 1 28 26,5 0
Pradelna 0 0 1 5 9.5 0
Technicky 0 1 0 1 10 0
Administrativa,
IT, Finance 3 4 3 19 > 4
Obchodni 1 2 3 9 0 1
Fitness 0 1 0 4 0 0
Celkem 5 13 23 169 0 0

Zdroj: Interni materialy spolecnosti IHI Towers, s.r.0. (31.3. 2012). Zpracovani vlastni.

Pfedev§im na niZ§i a stfedni management jsou spoleCnosti kladeny nejvys$si naroky.
Zodpovédnost za vysledky samoziejmé nese vys$i management, ale jsou to pravé osoby
ze sttedniho a niz§iho managementu a ostatni provozni zaméstnanci, ktefi jsou nejvice
v pfimém kontaktu s hosty. Pravé jejich chovani a zplisob poskytovani sluzeb vede ke
spokojenosti hotelovych hostii. Investovat prevazné do rozvoje stfedniho a nizSiho

managementu se tedy vyplati.
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3.2.1 Personalni oddéleni

Personélni oddéleni spolecnosti tvoii celkem tfi zaméstnanci, a to personalni feditelka,
regionalni tréninkova manazerka a personalistka. Napli prace personalni feditelky a
regiondlni tréninkové manazerky urcuje matetska spolecnost IHI a generalni feditel.

Népln prace personalistky urcuje personalni feditelka.

Personélni teditelka zajiStuje podporu manazerim vsech oddéleni, a to zejména
v oblastech naboru, odménovéani, zaméstnaneckych vyhod, internich piedpisi,
persondlniho planovani, organizacnich zmén, fizeni persondlnich ndkladi a
implementace dalSich persondlnich ndstroji a projektd. Regionédlni tréninkova
manazerka pracuje soucasné pro hotely Corinthia i Panorama. V obou hotelech zajist'uje
vzdélavani a rozvoj pracovnikli pomoci analyzy vzdélavacich a rozvojovych potieb
pracovnikd, tvorby Skoleni a tréninkovych modulti. Dale zajistuje rozbory hotelovych
telefonickych hovorti, dodrzovani zakonnych Skoleni a koucovani. Naplni prace
personalistky je veSkerd persondlni administrativa, zpracovavani mési¢nich piehledt
produktivity, statistik a reportdl pro personalni feditelku a finan¢éniho feditele,

administrativa ndboru a podklady pro mzdy.

3.3 Soucasny stav talent managementu v organizaci

Zhodnoceni soucasného stavu talent managementu ve spolecnosti probéhlo spolec¢nou

diskusi s personalni feditelkou a regionalni tréninkovou manazerkou.

3.3.1 Identifikace a ziskani talentu

V hotelu Corinthia probihd 1x ro¢né¢ hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct a
ucastni se ho vSichni kmenovi zaméstnanci. Liniové zaméstnance a nizsi a stfedni
management hodnoti jejich vedouci pracovnici z vrcholového managementu.
Pracovniky vrcholového managementu hodnoti generdlni feditel, jeho pak zastupci
matetské spolecnosti [HI. Jednotlivd hodnoceni se od sebe lisi vymezenim kli¢ovych

kompetenci. Hodnoceni je zamétfeno na klicové cile oddé€leni, ve kterém hodnoceny
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pracuje a na dosahované pracovni vysledky zaméstnance. Cilem procesu hodnoceni je
poskytnout zpétnou vazbu zaméstnancim a managementu za ucelem dosazeni
obchodnich cili, zajistit systematicky rozvoj zaméstnancli, upevnit komunikaci,
identifikovat talenty ve spolenosti a umoznit hodnocenému vyjadiit se ke

svému zamestnani.

Hodnotici formulaf je rozdélen na nékolik ¢asti, a to osobni udaje, klicové cile oddélenti,
osobni klicové kompetence, osobni rozvojovy plan a kariérni rist. Klicové cile oddéleni
musi vychéazet z obchodniho planu hotelu. Nejkomplexné&jsi cile jsou stanoveny pro
management a postupné smérem doli v hierarchii a organizac¢ni struktufe se
zjednoduSuji tak, aby byli dosaZitelné a splnitelné pro jednotlivce. Osobni klicové
kompetence se stanovuji v souladu s klicovymi cili odd¢€leni. Tyto kompetence jsou
potfebné u jednotlivcil, aby mohli dosdhnout stanovenych cild. Pfi hodnoceni téchto
kompetenci je dulezité polozit si otdzku: “Disponuje hodnoceny danou kompetenci a do
jaké miry je schopen ji vyuzivat?” Hodnoceny a hodnotitel musi spole¢né naplanovat
Skoleni a aktivity, které jsou potfebné k tomu, aby byla dosazena pozadovana uroven
kompetence. Kariérni rist je kategorie, kde je mozné nikoliv v8ak nutné naplanovat
potencialni kariérni rozvoj hodnoceného se specificky vymezenym ¢asovym ramcem.
Na zéklad€ informaci zjiSténych béhem tohoto hodnoceni je personilnim oddélenim
vytvofen osobni plan rozvoje. Jsou zde vytyCeny jednotlivé cile osobniho rozvoje
s Casovym omezenim jejich splnéni. Hodnotici nafizeny zde mé prostor pro navrzeni

dalsiho kariérniho postupu hodnoceného.

Jednim z dlivodi existence tohoto hodnoceni je jednodussi identifikace talenti v rdmci
spolecnosti. Jak vyplynulo z rozhovoru s personalni feditelkou a regionalni tréninkovou
manazerkou, v praxi tento nastroj neni vyuzivan. SpoleCnost plné¢ spoléhd na
identifikaci talentovaného pracovnika jeho pfimym nadfizenym. Jiné néstroje pro

identifikaci talentii organizace nevyuziva.

Z rozhovoru s personalni feditelkou a regionalni tréninkovou manazerkou dale
vyplynulo, Ze pokud se objevi volnéd pracovni pozice, at’ uz z divodu odchodu jiného
pracovnika nebo je zcela nove oteviena, neexistuje zadny talent pool, ze kterého by bylo
mozné vybrat vhodného pracovnika. Nebo naopak za talent pool jsou povaZovani

naprosto vSichni zaméstnanci v daném oboru. Teprve v piipadé potieby je zjistovano,
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ktery pracovnik by byl na danou pozici vhodnym néstupcem. V loniském roce se nckteii
zaméstnanci pfihléasili do téchto vybérovych fizeni, bohuzel byli vétSinou zamitnuti
z divodu nedostateéné kvalifikace ¢i nezralosti pro danou pozici. Zadnému z nich

nebyla nasledné nabidnuta ucast v rozvojovém programu.

Zamegstnanci hotelu jsou pravidelné informovani o nabidce volnych pracovnich pozic ve
vSech hotelech Corinthia po celém svété. Tato komunikace probiha emailem a
vyvéSenim na interni nasténky. Zajemci mohou kdykoliv kontaktovat personalni

teditelku, kterd jim zprostfedkuje kontakt s druhym hotelem.

V leto$nim roce se objevili dva pracovnici, ktefi méli zdjem o dalsi profesni rlist v ramci
hotelu Corinthia v Praze, ptestoZze zadné pro né vhodné pozice vypsany nebyly.
Konkrétné se jednalo o servirku a ¢iSnika z hotelovych restauraci. Pro ucely této prace
je budeme nazyvat pouze kiestnimi jmény, tedy Jana a Dominik. Ani jeden z té€chto
pracovnikii vSak nebyl nominovan svym pfimym nadfizenym nebo personalnim
oddélenim. Ptihlasili se sami s tim, Ze maji zajem o kariérni postup. Po podrobném
rozhovoru s jejich pfimymi nadfizenymi a personalni feditelkou byli oba zaméstnanci
povyseni. Jak personalni feditelka uvedla, rozhodujici pro takovéto feSeni bylo, aby oba

pracovnici zustali u organizace a neodesli ke konkurenci.

Ziskavani novych zaméstnancti probihd formou klasického ndboru, pfedevsim pomoci
serverit jobs.cz a prace.cz, spolupraci s personalnimi agenturami a headhuntery a

doporuceni stavajicich zaméstnancu.

3.3.2 Rozvoj talentii

V hotelu Corinthia v soucasné dob¢ existuje mnoho prubéznych Skoleni nejriznéjsiho
zametfeni a vysoké kvality. OvSem pokud se tykéd rozvoje talentovanych pracovnikd,
bohuzel v soucasné dobé zadny komplexni program v hotelu neni zaveden. Pracovnice
personalniho oddéleni jsou si tohoto nedostatku védomy, a proto se spolu s vedenim
spoleCnosti v nejbliz§i dobé chystaji takovy program vytvotit. M¢l by byt zaméfeny
pfevazné na pracovniky niz§iho a stfedniho managementu. Cilem tohoto programu bude

zavést strukturovany a systematicky rozvoj talentovanych pracovnikii, usnadnit jim
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ptechod z liniové pozice do nizsiho a stfedniho managementu, piehlednéjsi a detailngjsi
analyza potieb rozvoje vybranych talentovanych pracovniki a vyuziti jejich silnych
stranek a zkuSenosti k jejich sdileni ve skupin€. Podle pfedbézného planu by talentovani
pracovnici po absolvovani tohoto nového rozvojového programu méli mit zéklady

manazerskych dovednosti a zvladat 1épe zaclenéni do manazerského procesu.

A4

Velmi kvalitni Skolici program je zaveden pro pracovniky niZ§iho a stfedniho
managementu, ktefi na svém pracovisti zaskoluji nové pracovniky. Tento program se
jmenuje ,,Train the Trainer* a regiondlni tréninkova manazerka Skoli tyto manazery tak,
aby byli schopni nového zaméstnance co nejrychleji uvést do jeho pracovni naplné a
provedli ho bez problému celym zaSkolovacim procesem. Toto Skoleni vychdzi ze
zjisténi, ze dobte proskoleny ¢len tymu nevyzaduje tolik soustavné pozornosti vedeni a

dohledu, pracuje rychleji a ptesnéji, coz podporuje rozvoj vsech ¢lenil tymu.

V soucasné dob¢ je neexistence rozvojového programu pro talentované pracovniky
v organizaci ziejma prevazné u nedavno povysSenych pracovnikl. ZvIasté u téch, ktefi
byli povyseni do niz§iho managementu z pozic liniovych zaméstnanct. Tito pracovnici
nemaji zdklady manazerskych dovednosti a nejsou schopni delegovat. Pracuji jako
vedouci pracovnici svého seku a k tomu stéle jesté délaji svou piedchozi praci v plném

rozsahu. Coz vede k obrovskému stresu a pracovnik v nové pozici Casto selze.

Pro pracovniky vysSiho a stfedniho managementu pofada centrala hoteli Corinthia
rozvojovy program s nazvem ,,Corinthia Craft Leadership Programme*. Tento program
je zaméfen na rozvoj budoucich generalnich fediteli v hotelnictvi. Kazdy hotel ve
skupiné¢ Corinthia mohl navrhnout jednoho kandidata, ktery odpovidal vypsanym
kritériim a tento kandidat byl zafazen do rozvojového programu. Generalnim feditelem
vybraného kandidata nyni cekd 12 mésicni trénink, ktery zahrnuje psychologické
testovani, assessment centra, prednasky, stinovani zkusenych manazerti v stravovacim a
ubytovacim useku, teambuildingové aktivity, vSe doplnéno e-learningem a

samostudiem.

Vratme se jeSté k vySe zminénym piipadim Jany a Dominika. Jana je zaméstnankyni
hotelu jiz 2 roky, po celou dobu na pozici servirky. Jeji pfedchozi pracovni zkusenost v
oboru je pomérné kratka. Po zvazeni vSech moZnosti v hotelu Corinthia byla pfelozena

na pozici Zastupce vedouciho vjiné restauraci v ramci hotelu. Dominik je
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zaméstnancem hotelu teprve prvni rok, nicméné uz jako student pracoval v hotelu jako
brigadnik na pozici €¢iSnik, coz mu bylo zapocteno do jeho praxe v oboru. Byl pielozen
do odd¢€leni banketi na pozici Banquet Captain, jehoz néaplni prace je vedeni
banketovych ¢iSnikd. Pro oba dva pracovniky se nyni planuji individualni rozvojové a

vzdelavaci programy.

3.3.3 UdrZeni talentu

OvsSem odpovéd’ na otazku, jak jsou ve spole¢nosti IHI Towers talentovani pracovnici
motivovani a udrzovani, byla pomérné¢ rozpacita. Systém odménovani odpovida
standardu v odvétvi a poskytované benefity nejsou nijak vyrazné. Systém nastupnictvi
ani fizeni kariéry neni cilené provadéno. Nicméné v ptipad¢, Zze ma pracovnik zajem o
osobni a kariérni rist, je tato prosba zvazena, vyhodnocena a v pfipad¢, ze to odpovida

cilim organizace a kvalitam pracovnika, je mu vyhovéno.

3.3.4 Zhodnoceni aktualniho stavu talent managementu v organizaci

Rozhovorem s personalni feditelkou a regionalni tréninkovou manazerkou bylo zjisténo,
ze ve spoleCnosti neexistuje uceleny proces talent managementu. Jsou vSak castecné
vyuzivany nekteré jeho etapy. Obé pracovnice persondlniho oddéleni si pln€¢ uvédomuji,
ze systém, ktery v organizaci nyni funguje je nesystematicky a nedostaCujici a planuji

v ném provest zmeény.

Proces identifikace talentl je zaloZzen pouze na doporuceni nadfizeného pracovnika.
S internimi talenty se pracuje pouze v pfipadé, Ze se ozvou sami, nejsou organizaci
aktivné v predstihu vyhledavani. Na vedouci pozice jsou ve vétsSing piipadi ziskavani

pracovnici mimo organizaci.

Obecna Uroven vzdélavani je ve spolecnosti na vysoké Urovni, chybi vSak jednotny
rozvojovy program pro talentované pracovniky. Datum zahajeni nového planovaného
programu stale jeSt¢ neni pevné stanoveno, piedpokladd se uvedeni do provozu v

prabéhu Iéta letosniho roku. Systém udrzovani talentovanych pracovnikl se nijak nelisi
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od udrzovani béznych pracovniki. Ke vSem zaméstnancim je ve spolecnosti

piistupovano stejné.

3.4 Navrh strategie talent managementu pro IHI Towers, s.r.o.

Do roku 2020 chce hotel Corinthia zaméstnavat pouze ty nejlepsi pracovniky na trhu,
stait se vyhleddvanym zaméstnavatelem a mezi svou konkurenci se dostat na
Spicku hotelnictvi v Praze. Znamena to intenzivné se vénovat vyhledavani talentd, jejich
rozvoji a udrZovani v organizaci. Nicméné vedeni hotelu nepfedpokladd ani neplanuje
navySeni poctu pracovniki. Sou€asny pocet kmenovych zaméstnanct je plné¢ vyhovujici
a funkeni 1 pfi plné obsazenosti hotelu, nebot’ je pravidelné dopliiovan o brigadniky a

outsourcované pracovniky.

Model talent managementu, ktery bude v této kapitole a jejich podkapitolach navrzen,
vychdzi zpfedem stanovené strategie talent managementu. Tuto strategii tvori
jednotlivé na sebe navazujici a navzajem propojené procesy jako identifikace klicovych
pracovnich pozic, vytvoieni kompetenéniho modelu, stanoveni kritérii pro vstup do
talent poolu, identifikace a ziskavani talenti, vzdé€lavani a rozvoj talentli a udrZeni
talentii. Pro ptehlednost této prace je v Obrazku 1 uvedeno schéma jednotlivych na sebe

navazujicich procesii navrZené strategie talent managementu hotelu Corinthia.

Obrazek 1 Navrzena struktura procesit talent managementu v IHI Towers, s.r.o.

Identifikace klicovych pozic ]
I

Vytvoieni kompeten¢niho modelu
T

Stanoveni kritérii pro ystup do talent poolu
T

Vzdelavani a rozvoj talentl
T

[
[
[
[ Identifikace talentts v organizaci
[
[
| Udrzeni talenti

]
]
]
Ziskivani talentt  externich zdroja |
]
]

Zdroj: Zpracovani vlastni.
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Zavedeni funk¢ni strategie talent managementu piedpoklada podporu celého vedeni
spolecnosti, nebot’ se nejedna pouze o =zaleZitost personalniho oddéleni. VSem
zaméestnancim musi byt srozumitelné, jak talent management ve spolecnosti funguje. Je
tteba celou strategii podrobné a piehledné vysvétlit, aby vSem bylo ziejmé, jaka jsou
kritéria pro vstup do talent poolu, jak jsou talenti rozvijeni a jak s nimi spole¢nost
pracuje. PiedevS§im by méli mit vSechny podrobné informace pracovnici z fad
managementu, aby byli schopni svym podiizenym vysvétit a poradit, jaké jsou jejich

moznosti v organizaci.

Personalni feditelka a regionalni tréninkova manazerka maji piehled o zaméstnancich
hotelu, o jejich pracovni ndplni a Grovni vykonu prace. Nicméné¢ je nutné nejprve najit
nastroj, ktery by objektivné nastinil situaci a postaveni zaméstnancii ve spolecnosti,
jejich spokojenost se zaméstnavatelem a celkové smysleni o organizaci. Zkratka je tieba
zjistit, zda je organizace IHI Towers, s.r.o. pro své zaméstnance atraktivnim
zaméstnavatelem. K tomuto zjiSténi je pln€ dostacujici prizkum spokojenosti
zaméestnanc. Cilem prizkumu, ktery je v organizaci pravidelné provadén, je
identifikovat problémové oblasti, které¢ pfimo ovliviiuji spokojenost a produktivitu
zamé&stnancl. Spolec¢nost se takto snazi pochopit faktory, které k vykonnosti
zaméstnancl pfispivaji a které mize ovlivnit. Tento prizkum miiZe slouzit jako vychozi
nastroj pro zjisténi aktualniho stavu motivace vSech zaméstnancii a od néj se potom
mohou odvijet dalsi aktivity v oblasti identifikace, rozvoje a udrZzovani talentovanych

pracovnikd.

3.4.1 Atraktivni zaméstnavatel

Prizkum spokojenosti zaméstnancli se pofada v organizaci 2x rocné€, a to v mésicich
kvéten/Cerven a listopad, vzdy podle pokynti matetské spolecnosti IHI. Z piiblizn¢ 210
zaméstnancll je nutnd ucast minimalné¢ 75 % pracovnikii zaméstnanych na plny i
zkraceny pracovni uvazek. Outsourcovani pracovnici a brigadnici nejsou do prizkumu
zahrnuti. Pro potteby této prace jsou k dispozici vysledky prizkumi za roky 2010 a

2011.
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Prizkum je zaméfen na tyto oblasti: celkovy nazor na spolecnost, hotel, pfimy
nadfizeny, tym, pracovni podminky, vzdélavani a vyvoj, zdravi a bezpecnost a emoce,
s celkovym poctem 45 otazek. Na tyto otazky je odpovidano anonymné, zaméstnanci
jsou pouze vyzvani k vyplnéni oddéleni, na kterém pracuji a zda jsou ¢leny vysSiho ¢i
sttedniho managementu, niz§tho managementu nebo liniovymi zaméstnanci. Diky této
specifikaci je mozné efektivné najit problémové oblasti a ptitom zachovat anonymitu
dotazniku. Odpovédi jsou vyhodnocovany vlastnikem serveru a uloZeny na internetu,

kde k nim ma ptistup personalni feditelka a generalni feditel hotelu.

Nize je pfilozen Graf 1, ktery zobrazuje celkovou spokojenost zaméstnanci podle
urovng fizeni. Je vytvoren zpracovanim odpovédi vSech pracovnikli na vSech 45 otazek.
Z grafu je evidentni, Ze celkovd spokojenost zaméstnancii postupné roste, v obdobi
05/2010 byla na urovni 74 % a v poslednim méteném obdobi 11/2011 byla na urovni 84
%. Za 2 roky se tedy zvysila o 10 %. V letoSnim roce je tedy mozné rovnéz ocekavat
drobny narist pfipadné stagnaci. Neni jisté, ze 1 v pfistich letech budou odpovédi na tyto
otazky stejné ¢i podobné, tyto vysledky zde slouzi pouze jako zhodnoceni aktudlniho

stavu. Kompletni znéni vSech otazek, které obsahuje formulai hodnoceni spokojenosti

zaméstnanct je uveden v piiloze 3.

Graf 1 Celkova spokojenost zaméstnancti podle urovné fizeni za obdobi 05/2010 — 11/2011
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Zdroj: Interni materialy spolecnosti IHI Towers, s.r.o. (data k 22.3. 2012). Zpracovani vlastni.
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V Piiloze 2 jsou v jednotlivych grafech znazornény vybrané otdzky, které se
problematiky udrZeni, motivace a rozvoje zaméstnancii nejvice tykaji. Z davodu
velkého poctu otdzek neni mozné uvést vSechny, ale pouze ptibliznou polovinu z nich.
Vysledky v jednotlivych grafech sleduji odpovédi na naprosto stejné otdzky po dobu
poslednich dvou let a vyjadiuji miru spokojenosti vSech zaméstnancti v hotelu na vSech
urovnich fizeni. Pfistupem k podrobnym vysledkiim tohoto prizkumu je jist€é mozné
vypracovat tytéz grafy pro jednotliva stfediska nebo dokonce trovné fizeni, coz by bylo

velikym pfinosem pii vytvareni strategie talent managementu pro organizaci.

3.4.2 Vymezeni vychozich kritérii pro identifikaci talentii

Drive nez dojde k identifikaci talentd v rdmci nové strategie talent managementu, je
treba si vyjasnit nektera vychozi kritéria, jako napt. jaké jsou pro spolecnost kritické
pozice, jak by mél vypadat talent pool nebo jaky kompetencni model pouZijeme pro

praci s talenty.

Casové je nezbytné zafadit je na samy poatek procesu talent managementu. Ve
spolecnosti IHI Towers by tato vychozi kritéria méla byt vyjasnéna v priabéhu roku

2012.

3.4.2.1 Talent pool

Pro vétsi prehlednost je pottebné celkovy talent pool rozdélit do menSich skupin,
nicméné je tfeba vyvarovat se diskriminaci. Idealni se zda byt fazeni podle usekl ve
spolecnosti. Cely talent pool se tedy rozdéli na tyto useky: stravovaci usek, kuchyné,
ubytovaci Usek, administrativa, obchodni usek, uklidové sluzby, pradelna a fitness
centrum. V kazdém talent poolu by mélo byt v idedlnim ptipadé minimalné¢ 20 %
pracovnikd, coZ je pro hotel Corinthia idealni pocet pfiblizné 42 zamé&stnanct. Jak bylo
vyse uvedeno, uvadéni konkrétnich pifipadi je zaméfeno na stravovaci usek Ve

stravovacim useku k 31.3.2012 pracuje 29 zaméstnancl, 20 % z toho je téméei 6
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pracovnikd, ktetfi by méli byt zatazeni do talent poolu. Jako kritéria pro vstup do talent

poolu je vhodné vychazet z hodnoceni pracovniho vykonu a kompeten¢nich modeld.

Déle je nutné, aby se ke vSem vybranym pracovnikiim vyjadiili pracovnici talent
managementu, kteti znich vytvofi uzs§i vybér. Hotel Zadné takové pracovniky nyni
nema, bylo by tedy tfeba vytvofit skupinu, ktera by se mohla nazyvat napt. talentova
komise a byla by tvofena pracovniky z vys$Siho a stfedniho managementu. Takovi
zamestnanci dobfe znaji strategické cile spolecnosti, mohli by tedy kvalifikované a
objektivné odsouhlasit zafazeni pracovnika do talent poolu. Cleny této talentové komise
by urc¢it¢ méli byt persondlni feditelka, regiondlni tréninkova manazerka a manazefi

jednotlivych tsekit a méli by své rozhodnuti revidovat minimaln¢ kazdého pul roku.

3.4.2.2 Kli¢ové pozice v organizaci

Aby talent management mohl efektivné fungovat, je tfeba identifikovat, jaké pracovni
pozice jsou pro danou spolecnost kliCové. Jsou to pozice, ze kterych kdyz odejde
pracovnik, ma to negativni vliv na chod celé organizace. Za kritické pracovni pozice lze
povazovat takové pozice, které jsou obsazeny pracovniky, ktefi vyznamné ovliviiuji
finanéni vysledky firmy, je slozité je nahradit, maji jedinecné schopnosti, unikatni
informace a specializované znalosti. Nemusi se jednat pouze o nejvyssi pozice, ale také

o0 uzce specializované pracovniky.

V piipadé¢ hotelnictvi mizeme za klicové pozice oznacit ve velké vétsin€ ty pozice, kde
je pracovnik v pfimém kontaktu s hosty, s hosty komunikuje a vyjednava a zaroven
dohlizi na tym podiizenych. Rozhodné mezi kli¢ové pozice patii cely vrcholovy a
sttedni management. Z niz§tho managementu jsou to napiiklad pozice manazZer
restaurace, vedouci recepce nebo vedouci halovych sluzeb. Mezi specialisty jsou to

napi. kontrolor nakladi nebo mzdova ucetni. Poté, co jsou tato kli¢ovad pracovni mista

stanovena, je tfeba vyjasnit klicové kompetence na jejich obsazeni.
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3.4.2.3 Kompetencni model organizace

Kompetenéni model organizace hodnoti u vSech zaméstnancli stejné obecné
kompetence, a to rozhoduje o jejich zatazeni do talent poolu. Prostiednictvim programu
rozvoje a vzdélavani jsou tyto kompetence rozvijeny. Uroveii jednotlivych specifickych
kompetenci se logicky lisi pro kazdou pozici, tyto specifické kompetence vsak uz
nerozhoduji o zatazeni pracovnika do talent poolu. Nejprve je nutné piesné vyjmenovat,
které jsou ty obecné kompetence a co je v nich obsazeno. Nemélo by jich byt pfilis
mnoho, protoze pak by kritéria pro vstup do talent poolu byla pfili§ ptisna a slozita.
Mohlo by se stat, Ze spolenost nezafadi mezi talenty ani vySe uvedenych 20%

pracovnikd.

Obecné kompetence jsou: odborna zpisobilost, dodrzovani firemnich standardd a
osobnostni postoje. Odborné zplisobilost zahrnuje znalosti z oboru ziskané vzdélanim c¢i
odbornou praxi, znalost bezpe¢nostnich piedpisii, ddle znalost cizich jazykl a prace
s pocitacem, piip. dalsi potfebné specifické znalosti pro vykon funkce. Dodrzovani
firemnich standardli je vyzadovédno prostfednictvim kolektivni smlouvy, internich
smérnic ¢i prohldSeni vydavanych personalni feditelkou ¢i generdlnim teditelem.
Osobni postoje se projevuji loajalitou ke spolecnosti, zdjmem na plnéni ukoll a cild

spolecnosti, zdjmem o profesni rast.

Specifické kompetence napt. pro pozici vedouciho restaurace jsou: komunikace (interni
1 se zakaznikem), mezilidské vztahy, feSeni stiZnosti a jinych problémi, zvladani
konfliktli, prodej sluzeb, orientace na zdkaznika, planovani a organizace prace, vedeni
tymu, fizeni pracovniho vykonu, fizeni provozu restaurace. Tyto specifické kompetence

by mély byt trénovany a Skoleny v ramci rozvojovych programi spolecnosti.

Po vymezeni obecnych kompetenci, je tfeba vytvofit formuladf, ktery bude tyto
kompetence u jednotlivych pracovnikli hodnotit. Jedna se tedy o hodnoceni kompetenci,
nikoliv hodnoceni pracovniho vykonu. Takovyto formuldf je mozné pfipravit pro
obecné i pro specifické kompetence. Je vhodné vyplnit ho na zacatku rozvojového
programu a pak po kazdé jednotlivé etapé. Pro vétsi piinos by formulai mél vyplnit
vzdy ptfimy nadfizeny pracovnika i pracovnik sam, coz by pro personalni oddéleni

znamenalo dvé zpétné vazby k jedné problematice.
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Kazda jednotlivd dovednost v ramci kompetenci by byla ohodnocena body v rozmezi
1-5, kdy 1 bod je nejlépe a 5 bodl nejhiife. Aby bylo vSem pracovnikiim jasné a
srozumitelné, jak jednotlivé dovednosti ohodnotit, mél by byt vypracovan detailni
navod, jak pfi tom postupovat. Srozumitelné a piehledné hodnoceni bude dokladem o

postupu a ristu pracovnika pfi jeho rozvoji a vzdélavani.

3.4.3 Identifikace a ziskavani talentu

K procesu konkrétni identifikace talentd je mozné pfistoupit poté, co jsou oznacena
klicova pracovni mista a vytvofen kompeten¢ni model. Pfi procesu identifikace je nutné
zjistit, zda pracovnik spliiuje kritéria vstupu do talent poolu. Pokud ano, pak je
pracovnik vybran a rozsifuje se ptip. vznika talent pool. Tento proces je nutné provést
managementu zdaleka nekonci, s talentem je tfeba priibéZzné pracovat a pracovniky
v talent poolu pravideln€é kontrolovat. Talentem neni pracovnik napotéad, ale pouze
spliuje-li stale dana kritéria. Je vhodné, aby do talent poolu novi talenti pfichazeli

v prubéhu celého roku, nebot’ nékteti stavajici talenti odchazeji.

Otazkou je, zda s talentovanymi pracovniky komunikovat jinak neZz s ostatnimi
pracovniky. Ze pracovnik spliiuje kritéria pro vstup do talent poolu se samoziejmé
dozvi, ale nemél by védét na jakou konkrétni pozici je s nim do budoucna pocitano.
V piipadé, Ze by dana pozice byla obsazena jinym pracovnikem, byl by doty¢ny talent

zbytecné frustrovan a mohlo by to vést az k jeho odchodu ze spolecnosti.

K identifikaci talenti ve spoleCnosti pouzijeme piedev§im hodnoceni pracovniho
vykonu, ktera provadi piimy nadfizeny. Toto hodnoceni by mélo byt provadéno 2x
rocné, aby informace o zaméstnanci byly co nejaktudlngjsi. V tomto hodnoceni je nutné
se zaméiit predevSim na plnéni pracovnich tkoll, zvladani pozadavkii pracovniho

mista, vztahy na pracovisti 1 mimo pracovisté, iniciativu pracovnika, aj.

Prvni hodnoceni pracovnika musi pfijit jest¢ pred koncem zkuSebni doby. Hodnotici
pracovnik se vyjadiuje k dochdzce hodnoceného, absolvovanym Skolenim, celkovému

chovani na pracovisti a plnéni pracovnich kol béhem zkusebni doby. Spole¢nost THI
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Towers takovyto formuldf ma a plné¢ ho vyuziva. Jednotlivé informace jsou zde
ohodnoceny body 1 az 4, kdy 1 je nejlépe. Tento vyplnény a podepsany dokument je
idealnim vychozim bodem pro dalsi hodnoceni pracovniho vykonu. Na hodnoceni
pracovnika po zkuSebni dobé by pfiblizné po 6 mésicich mélo navazovat prvni
hodnoceni pracovniho vykonu. PIn€¢ dostacujici jsou formulare, které¢ v soucasné dobé

spolecnost vyuziva, a které byly popsany v kapitole 3.3.1, viz Ptiloha 4.

Nabor z vnéjSich zdroji je pomérné obtizny. Pracovni trh s kvalitnimi pracovniky
v oboru hotelnictvi v Praze neni velky. Casto se stava, Ze si hotely mezi sebou
pracovniky téméft ,,vyméiuji“. Hotelnictvi je velice specifické odvétvi na nabor novych
pracovniki z externich zdrojti. Napf. manazerské pozice do oddéleni ndkupu jsou
v soucasné dob¢ obsazovany téméf vyhradné na zdkladé¢ doporuceni soucasnych ci

byvalych zamé&stnanc.

Velmi dobrym napadem jsou odmény zaméstnanctim za doporuceni nového pracovnika,
jedna se sice o malé castky, ale 1 tak jsou pro zameéstnance motivujici. Hotel
spolupracuje s n€kolika personalnimi agenturami a headhuntery. Jsou-li dohodnuty

odpovidajici podminky, je vhodné tuto spolupréci zachovat i nadale.

3.4.4 Vzdélavani a rozvoj talent

Jak jiz bylo vySe uvedeno, hotel Corinthia poskytuje svym zaméstnancim jednotliva
Skoleni na vysoké urovni. Ve spolecnosti existuji Skolici programy na prohlubovani
kvalifikace zaméstnancii, neexistuje vSak komplexni program pro zvySovani kvalifikace
talentovanych pracovnikll niz§iho a stfedniho managementu. Jeho vytvofeni je naprosta
nutnost. Bez n¢j by mohl hotel pfijit o kvalitni zaméstnance, kdezto po jeho spusténi se

muze stat jeste atraktivnéjSim zaméstnavatelem nez doposud.

I nadale musi pokracovat Skoleni a kurzy pro vSechny zaméstnance ve stejné intenzité
jako doposud, a to zejména v oblastech zdkaznického servisu, jedndni s obtiznymi
zakazniky, anglického jazyka, telefonnich standardi pro rizné useky, standardi
oblékani, obchodnich dovednosti a dalsi. Prubézné vzdélavani a rozvoj pracovnikl

zvysi jejich pracovni vykon a je Gizce spjat s jejich stabilizaci ve spolecnosti.
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Zakladni program manazerského vzdelavani a rozvoje talenti by mél byt souhrnny pro
vSechny talentované pracovniky v talent poolu. Na n&j by mél navazovat individudlni
program podle konkrétnich potieb jednotlivce a tuseku, ve kterém pracuje. Zadat
vytvofeni takového programu externi agentufe by proces rozvoje zaméstnanci mohlo
uspisit, nicmén¢ dany program musi odpovidat standardm hotelu Corinthia. Spole¢nost
zamestndva zkuSenou tréninkovou manazerku, kterd je schopnd tento vzd€lavaci
program vytvofit. Jeho spusténi pro prvni skupinu pracovnikii je realné v roce 2013,

pfip. na podzim 2012, kdy budou uz jasné¢ identifikovani talenti a kli¢ové pozice.

Jak by tedy tento zakladni vzdélavaci program mél vypadat? Tento ivodni manazersky
vzdélavaci program by mél byt rozdélen do nékolika modulli a vSichni talentovani
pracovnici by vném byli Skoleni spolecné. Po jeho absolvovani by talenti ziskali
zaklady manazerskych dovednosti. Tento program by m¢l trvat pfiblizné 6-12 mésict a
skladat se z 6 modull. Jednotlivé moduly by byly zamétfeny na feSeni konfliktnich
situaci na pracovisti, komunikaci a davani zpétné vazby podiizenym, mentoring,
koucovani a napravu vykonu, delegovani a time management, motivovani zaméstnanct

a kvalitu a standardy.

Na kazdy modul by pfipadly 2 tréninkové dny. Prvni den by obsahoval piednasky,
diskuse, ptipadové studie, piip. individualni kouc€ink a dal§i metody. Druhy den by byl
zaméfen vice na praxi, obsahoval by tedy vice ,,on the job“ metod, velmi G¢inné je
stinovani ¢i rotace prace a prace na projektech doplnéné o koucink, mentoring, aj.
Rozhodné by se neméla opomenout moznost, ze by talenti byli posildni na nékteré etapy
tohoto programu do zahrani¢nich hotelt v siti Corinthia, bud’ pribézné nebo po
absolvovani celého uvodniho programu. Na zékladni manazersky program by mél
pfiblizné po roce navazovat pokraCujici program, ktery by byl zaméfen prevazné na
praxi v provozu v ruznych hotelech sit¢ Corinthia, zejména stinovani manazeri a

mentoring by byly v tomto ptipad€ ideélni.

Pro talentované manazery, ktefi se chtéji posunout do vyssiho stupné¢ managementu by
mél byt vytvofen specidlni rozvojovy program, ktery by byl zaméfen na specifika
dan¢ho stfediska ¢i celého useku a individudlni potfeby daného manazera. U pozic
vys$S§iho managementu nelze pouzivat skupinova Skoleni, nebot’ se jedna o specifické

pozice, které maji specifické naroky na rozvo;j.
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Proces vzdélavani a rozvoje pracovnikll je velice uzce spjat s planovanim kariéry a
planovanim nastupnictvi. Tato etapa rozvoje zaméstnancii rozhodné musi byt soucasti
strategie talent managementu organizace. Planovani nastupnictvi by mélo provadét
personalni oddéleni, vedouci pracovnici a generalni feditel, ktefi si vedou evidenci o
vhodnych jedincich v hotelu. Sdm pracovnik nemtize ovlivnit, zda s nim bude pocitano
jako snaslednikem pro ur¢it¢ manazerské pracovni pozice. Muze pouze podévat
Spickovy vykon, aby byl pribézné skvéle hodnocen. Plany néslednictvi se vétSinou
délaji pro klicové pracovni pozice. Talenti jsou identifikovdni a timto smérem cilené
rozvijeni. Planovani kariéry je vlastn¢ individudlni vzdélavaci program, ktery vychézi
z hodnoceni pracovniho vykonu a planu nastupnictvi a umoziuje rast a postup
pracovnika podle potfeb organizace. Jak organizace pracuje s planem kariéry a planem

nastupnictvi, ovliviiuje stabilizaci talentl v organizaci.

3.4.5 UdrzZeni talentu

Odchod kazdého pracovnika je pro spolecnost velice nepiijemnou zalezitosti, o to vice,
jedna-li se o talentovaného a vyskolené¢ho pracovnika. Zamezit jeho odchodu je mozné
tim, ze mu bude nabidnuta zajimava prace, moznost dal§iho rozvoje a vzdélavani

v ramci spoleCnosti a bude dostatecné ocenén.

Jak bylo vySe vysvétleno, spolecnost IHI Towers, s.r.o. je pomérn¢ atraktivnim
zamé&stnavatelem, coz dokazuje rostouci spokojenost zaméstnancii hotelu. Nicméné na
této atraktivité je tfeba i nadale pracovat a udrzet si dobrou povést. Z internich materiali
spolecnosti vyplyva, ze fluktuace zaméstnanct se za posledni 3 roky pohybuje pod 2%.
Sice neni mozné urcit, kolik z téchto zaméestnanct byli talenti, ale i tak je evidentni, ze
fluktuace je nizkd. Dale je nutné, aby procesy identifikace a rozvoje talentovanych
pracovnikl byly vice transparentni a informace vSem zaméstnancim dostupné, tedy
zlepsit interni komunikaci v celém hotelu. V tomto piipad€ by bylo idealni zavedeni
firemniho intranetu, ktery bohuZel v soucasné dobé v hotelu neni a jeho zavedeni se

nechysta.

Systém odménovani zaméstnanci odpovidd standardim v hotelnictvi. Mzda je

piiméfend danému odvétvi, nicméné hotel nabizi 1 dalS$i benefity. Jednim
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z nejvyraznéjsich je urcité stravovani v zédvodni jidelné¢ za symbolickou c¢éastku, dale
specidlni ceny na ubytovani v hotelu a na sluzby restauraci, kazdoro¢ni kulturni akce
pro zaméstnance, tyden dovolené navic a pfispévek na penzijni pfipojisténi. V dobg,
kdy spole¢nost uz nékolik let vykazuje ztratu, je neustalé Setfeni nutné, je tedy obtizné

poskytovat nakladné benefity.

Spole¢nost by se meéla zaméfit na to, zda poskytuje nejen odpovidajici, ale 1
konkurenceschopné¢ mzdy, pokud ano, pak je mald pravdépodobnost, ze by vySe mzdy
byla diivodem k odchodu pracovnika. V tom piipadé se organizace mize zaméfit na
ostatni faktory, jako napf. ndpli prace, prilezitost k postupu v kariéfe, vzdélavani,
flexibilita a rovnovaha mezi pracovnim a soukromym zivotem. Talentiim by méla byt
nabidnuta prace na zajimavych projektech a ukolech, které¢ podpofi jejich rozvoj. Mélo
by se s nimi jednat odpovidajicim zptisobem a méli by citit profesni zdjem ze strany
svého nadfizené¢ho o jejich vykon a rast. Rozhodné by jim méla byt dana moZznost
vyjadiit se k danému programu, kterého jsou soucésti a ktery pro né byl specidlné
vytvoien. Mit moznost poskytnout zpétnou vazbu vedeni hotelu by vedlo k vylepSeni

procesu talent managementu ve spolecnosti.

3.5 Doporuceni vybrané organizaci

Z vySe uvedenych informaci vyplyva, Ze spole¢nost IHI Towers, s.r.o. je atraktivhim
zamestnavatelem s dobrou povésti a nizkou fluktuaci. Na tato fakta nejspiS spolecnost
v minulosti spoléhala a zatim se ji to vyplacelo. OvSem s rostoucim zajmem
zam&stnanci o rozvoj a kariérni rist by méla vytvorit funkEni strategii talent
managementu, diky které bude schopna dlouhodobé konkurovat ostatnim hotelim

v Praze a stane se lidrem trhu.

Je klicové ve spolecnosti zavést funkéni proces identifikace talentti. Tento proces by
mél byt dlouhodoby a spole¢nost by s nim méla zaCit co nejdiive. S tim souvisi
vymezeni kli¢ovych pozic a vytvoreni kompetenénich modeld. Formuldtf hodnoceni

pracovniho vykonu je nyni dostacujici, ostatni formulare je tfeba vytvofit.
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Zakladni manazersky program je nezbytné vytvofit jeSt€ v tomto roce a uvést do
provozu nejpozdeji v roce 2013. Soucasné by se mél zavést 1 manazersky program pro
sttedni management. Systém prabéznych skoleni ve spolecnosti je ispeSné organizovan,

toto je tfeba i nadale zachovat.

Je treba udrzet fluktuaci zaméstnancli na stavajici urovni, piipadné jeSté snizit.
Vzhledem k tomu, Ze hotel v hospodateni vykazuje ztratu, neni vhodné v souc¢asné dob¢
ménit odménovaci systém, spis je tieba zaméfit se na nefinanéni benefity. V hotelu
pracuji kvalitni zaméstnanci, ktefi mohou byt dale uspéSné rozvijeni a sami mohou

pomoci s rozvojem ostatnim pracovnikim.
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4 Zaveér

Talent management je nedilnou soucésti fizeni lidskych zdrojti, dokonce je mozné fici,
ze dnes uz je jeho zadkladem. Je to proces, ktery se skldda z nckolika etap na sebe
navazujicich a tyto etapy jsou vSechny stejné dilezité. Nelze se zabyvat pouze jednou,
je nutné pouzivat vSechny. Talenti v organizacich musi byt nalezeni, musi jim byt
umoznén rozvoj a je nutné o n¢ pecovat. Spolecnosti, které pochopili, Ze talent
management je soucasti strategického pldnovani organizace, ze je tfeba s nim i do

budoucna pocitat a planovat ho, ziskali obrovskou konkuren¢ni vyhodu.

Dil¢imi cili prace bylo vysvétleni zdkladnich pojmil, jaké procesy talent management
obsahuje a jak pracuje s talenty. V prvni ¢asti této prace jsou vymezeny pojmy talent,
talent pool, talent management a strategicky talent management. Jsou zde vysvétleny
dualezitost a pfistupy k talent managementu. Velka ¢ast je vénovana procesnimu piistupu
a vSem etapam, které v ném probihaji jako je identifikace a ziskdvéani, vzdélavni a
rozvoj a udrzovani talentd. Zvlastni pozornost v této praci je vénovana hodnoceni
pracovniho vykonu zameéstnanci a prizkumu spokojenosti zaméstnancti spolecnosti,
nebot’ to jsou fakta, kterd mohou objasnit aktudlni a vychozi stav zaméstnanct ve

spolecnosti a od kterych se mohou odvijet dalsi kroky.

Hlavnim cilem této prace bylo zhodnotit aktualni stav talent managementu ve
spole¢nosti IHI Towers, s.r.o. a pfipadné navrhnout novou strategii. Tento cil by splnén
v praktické Casti této prace, kde je popsana organizace IHI Towers, s.r.o., ktera funguje
v oboru hotelnictvi. Jsou zde pfesn¢ vymezeny zakladni udaje i jeji historie a soucasny
stav. Zminéno je také organizacni usporadani spolecnosti se zamétenim se na personalni
odd¢€leni a pfedevS§im na manaZerské pozice rozdélené do vrcholového, stfedniho a

niz§itho managementu.

Velkd pozornost je vénovana popisu aktualniho stavu talent managementu v této
organizaci, a to na zaklad¢é rozhovoru s personalni feditelkou a regiondlni tréninkovou
manazerkou a osobni zkuSenosti autorky této prace ktera je zaméstnankyni spolecnosti.
V této Casti prace jsou piesné popsany jednotlivé procesy, které v organizaci probihaji a
ty jsou na zavér dané kapitoly zhodnoceny. Autorka se maximalng snazila o objektivni

zhodnoceni. Vzhledem k chybégjicim ¢astem nékterych procest talent managementu, byl
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aktualni stav shleddn nedostaCujicim a autorka navrhla vlastni strategii talent

managementu.

Nova strategie vychazi s jiz existujicich casti talent managementu, jen je doplnéna i
nahrazena novymi poznatky. Na zaklad€ prozkoumani informaci ziskanych z prizkumu
spokojenosti zaméstnanct, ktery se kazdorocné v organizaci provadi, byla zjiSténa
vysokd spokojenost zaméstnancli se zaméstnavatelem a to jak mezi liniovymi
zamestnanci, tak mezi niz§im, stfednim 1 vy$$im managementem. Dale zde byly
vymezeny zakladni kritéria pro vstup do talent poolu, klicové pozice a nastinén
kompetencni model organizace. Jednotlivé procesy talent managementu byly podrobné
popsany. Na zavér dané kapitoly byla dana doporuceni, ktera pomohou pii vytvaieni

nov¢ funk¢ni strategie talent managementu spolecnosti IHI Towers, s.1.0.
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Prilohy

Ptiloha 1 Organizac¢ni struktura manazerskych pozic spolecnosti IHI Towers, s.r.o.

Generalni

Personalni feditelka

Regionalni tréninkova

Reditel analyzy trzeb

Obchodni feditel

manazerka
Manazerka rezervaci
Obchodni feditel -
usek MICE
Zastupce obchodniho Obchodni feditel -
feditele usek Corporate

Finanéni feditel

Obchodni feditel -
usek Leisure

Hlavni uéetni

Vedouci provozni
uctarny

Vedouci materialové

feditel

Zastupce finan¢niho uctarny
feditele
Manazer vymahani
pohledavek
Séfkuchai Zastupce $éfkuchaie

Vysvétlivky:

Vedouci stravovaciho
useku
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Vedouci kancelate
stravovaciho useku
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bankettl
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Vedouci pradelny

Technicky feditel
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Vedouci fitness centra

Vedouci recepce

vrcholovy management
sttedni management
niz$i management

Vedouci ubytovaciho
useku

Vedouci concierge

Zdroj: THI Towers, s.r.0., zpracovani vlastni (data k 22.4. 2012).

Vedouci halovych
sluzeb




Ptiloha 2 Prizkum spokojenosti zaméstnanct spole¢nosti IHI Towers, s.r.o. za obdobi

05/2010 az 11/2011

Ucast zaméstnanct na pruzkumu spokojenosti zaméstnancii

Obdobi 05/2010 |11/2010 |06/2011 |11/2011

pocet zaméstnancl 214 207 205 212
pocet respondent( 172 172 181 189
pocet respondentl v % 81% 83% 89% 90%

Zdroj: IHI Towers, s.r.0., zpracovani vlastni (data k 22.3. 2012).

Vybrané otazky z oblasti: celkovy nazor na spolecnost a hotel

100%
90%
80% -
70% -
60% -
50% -
m 05/2010
A40%
m 11/2010
30%
M 06/2011
20%
m11/2011
10% -
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sdélovany cile  budoucnost respektuje  feditel se zajimad vysoce kvalitni
spolecnosti této odlisnosti 0 zaméstnance  c¢leny tymu
spoletnosti. kultur, tohoto hotelu.
naboienstvi,
véku a pohlavi

Zdroj: IHI Towers, s.r.0., zpracovani vlastni (data k 22.3. 2012).



Vybrané otazky z oblasti: pfimy nafizeny a tym
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V tomto hotelu

¢lenové tymu a

manaZefi dobfe
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m 05/2010
m 11/2010
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Zdroj: THI Towers, s.r.0., zpracovani vlastni (data k 22.3. 2012).

Vybrané otazky z oblasti: pracovni podminky
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Zdroj: IHI Towers, s.r.0., zpracovani vlastni (data k 22.3. 2012).




Vybrané otazky z oblasti: vzdélavani a vyvoj
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Zdroj: THI Towers, s.r.0., zpracovani vlastni (data k 22.3. 2012).

Vybrané otazky z oblasti: emoce

100%

90%

80% -

70% -

60% -

50% -

40% -~

30% -

20% -

10% —

0% -

dilezity/4.

kde pracuji.

Citim se v praci Jsem hrdy/a nato Citim se v praci

ocefiovany/a.

Citim se v praci
povzbuzovany/a.

Citim se v praci
respektovany/a.

m05/2010
® 11/2010
m06/2011
W 11/2011

Zdroj: IHI Towers, s.r.0., zpracovani vlastni (data k 22.3. 2012).




Piiloha 3 Formulaf prizkumu spokojenosti zaméstnancti ve spolecnosti IHI Towers,

S.1.0.

Prectéte si prosim nasledujici vyroky. Oznacte odpoveéd’, ktera nejlépe vystihuje, nakolik

s jednotlivymi vyroky souhlasite:

Mozné odpovédi:

A) Souhlasim

B) SpiSe souhlasim

C) Ani souhlasim ani nesouhlasim
D) Spise nesouhlasim

E) Nesouhlasim

F) Nehodi se

Nase spole¢nost
Jsou mi sd€lovany cile spolec¢nosti.
Lidé z centraly spole¢nosti se zajimaji o ¢leny tymu v kazdém hotelu.

Vétim v budoucnost této spolec¢nosti.

Nas hotel

Tento hotel informuje ¢leny tymu o tom, co se d¢je.

Tento hotel poskytuje hostiim sluzby adekvatni cené.

Tento hotel respektuje odliSnosti kultur, ndbozenstvi, véku a pohlavi.
Nas hotel si udrzuje vysoce kvalitni ¢leny tymu.

My generalni feditel se zajima o ¢leny tymu v tomto hotelu.

Muj generdlni feditel se zabyva problémy a stiznostmi ¢lenti tymu.

Management jedna podle vysledki z ptedchozich prizkumil.

Piimy nadfizeny

Duvétuji svému piimému nadiizenému, ze dodrzi své sliby.

Se svym piimym nadiizenym mohu bez potizi mluvit otevieng.

Muyj pfimy nadiizeny dava najevo, ze jsou ¢lenové tymu dileziti pro uspéch hotelu.

Muyj pfimy nadiizeny pomaha mné i ostatnim ¢lentim tymu, kdyz potfebujeme pomoc.



Muj piimy nadfizeny efektivné fesi konflikty.

M1y pfimy nadfizeny je schopny kou¢/mentor, ktery mi dobfe radi.

Mty pfimy nadiizeny mi pribézné poskytuje konstruktivni zpétnou vazbu.
Muyj pfimy nadiizeny se mnou jedna spravedlivé.

Muj ptfimy nadfizeny se zajiméa o mé nazory.

Hodnoceni mé ¢innosti bylo v¢as dokonceno.

Tym

Réd pracuji pro tuto spolecnost.

V naSem hotelu dobie spolupracuji ¢lenové tymu a manaZzefi.

Kazdy mésic probéhne na mém odd¢leni informativni schtize.

V mém Useku je dostatek lidi k tomu, abychom vyhovéli potfebam nasich hosti.

Mezi mym a ostatnimi odd€lenimi funguje dobra spoluprace.

Prace

Mam pravomoc udélat vSe, co je tfeba (v ramci mezi), abychom uspokojili naSe
zakazniky a hosty.

Myslim, ze mam jistotu, ze nepfijdu o praci.

Myslim, ze mam piilezitost zlepSovat se v ramci této spolecnosti.

V porovnani s podobnou praci v této oblasti je mij plat dobry.

V porovnani s podobnou praci v této oblasti jsou zaméstnanecké vyhody (jidlo v jidelné,
sleva na jidlo a piti, sleva na ubytovani) dobr¢.

Lidé z mého useku, ktefi pracuji dobte, jsou uznavani.

Jen vyjime¢né¢ uvazuji o hledani jiné prace.

Vzdélavani a vyvoj

Byl/a jsem vysSkolen/a k tomu, abych svou praci provadél/a efektivné a bezpecné.
Skolitelé mého tiseku dale sleduji mé postupy a §koli mé&, kdyz je tieba.

Moje vzdélavani a vyvoj se projednava béhem mého hodnoceni.

Technologie v tomto hotelu podporuje vysokou turoveinl spokojenosti host.

Mam k dispozici zasoby, nastroje a vybaveni, které potiebuji k vykonavani dobré prace.

Zdravi a bezpe¢nost

Zdravi a bezpec€nost jsou v tomto hotelu prioritni.



V tomto hotelu pribézné probihd Skoleni o zdravi a bezpecnosti, dopliiované o

nejnové)si informace.

Emoce

Citim se v praci dilezity/a.

Jsem hrdy/4 na to, kde pracuji.
Citim se v praci oceflovany/a.
Citim se v praci povzbuzovany/a.

Citim se v praci respektovany/a.

Celkovy nazor

Jak dlouho mate v planu nadéle pracovat pro tuto spolec¢nost?

- Méné nez 12 mésict

- 1-3 roky

- 3 roky nebo vice

Doporucil/a byste tento hotel jinym jako dobré misto pro praci?
- Ano

- Mozna

- Ne

Komentare

Jaké dalsi komentare mate k tomuto tématu?



Ptiloha 4 Formulaf hodnoceni pracovniho vykonu liniovych zaméstnancti

Hodnoceni vykonu liniovych zaméstnanct

1.0sobni udaje

Jméno: Pozice: Oddéleni:
Datum hodnoceni: Zacatek na stavajici pozici: Hotel:
Podpis hodnoceného: Jméno nadrizeného: Podpis

nadrizeného/hodnotitele:

2. Kli¢ové cile oddéleni—- SMART

Zadejte a zhodnot'te klicové cile oddéleni

Klicové cile oddéleni

Postup/ ¢innost jak cile

dosahnout

Casovy Hodnoceni

plan (E/M/N)

E — predcil ocekavani
M - splnil ocekavani

N — nesplnil o¢ekavani




3. Osobni kli¢ové kompetence

Ohodnot'te, jak se kompetence projevila ve stavajici pozici.

Prehled dovednosti a schopnosti

Organizacni schopnosti

Time Management (tj. schopnost efektivné planovat ¢as vénovany praci a

stanovit priority.)

Adekvatni uprava zevnéjSku (tj. dodrzovani pfedepsanych grooming

standardt spolecnosti.)

Profesionalni pfistup (tj. dostatecny zajem o praci, znalost produkti a

sluzeb hotelu, pozitivni pfistup k praci i koleglim.)

Tymova spoluprace (tj. efektivni spoluprace s kolegy, motivace ostatnich

ke spolupraci, nekonfliktnost)

Schopnost komunikace s kolegy ¢i nadfizenymi (Gstni, telefonicka,

pisemna)

Schopnost samostatného rozhodovani

Schopnost sebemotivace k praci

Flexibilita (tj. ochota plnit svéfené tkoly i nad rdmec pracovni naplné ¢i

stanovené pracovni doby)

Iniciativa (tj. aktivni vyhledavani novych pfilezitosti a dalSich tkold,

nachézeni novych feseni)

Produktivita a efektivnost; napt. zaméstnanec je vykonny

Vztah s nadfizenymi (tj. schopnost pfijimat konstruktivni zpétnou vazbu,

respektovat autority)




4. Osobni plan rozvoje

5. Komentar
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