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Uvod

Talent management je v poslednich 20 letech ve svété i v CR popularnim tématem
tykajicim se managementu a tuspéSného vedeni organizaci. Interpretace pojml
talent a talent management se u rtiznych organizaci ¢i skupin jedincti obvykle
¢asto rtizni a malokdy se najdou 2 organizace, které by uzivaly stejnou definici.
Vyznam talent managementu ale zlstava stejny. Jde ndm zde o vedeni
talentovanych pracovnikti k dosazenti jejich nejvétsiho potencialu a zarovern rtstu

a uspéesnosti organizace, ktera tento styl vedeni uziva.

Tato prace si klade za cil analyzovat situaci talent managementu u pracovniktt HR
(human resources — neboli lidskych zdroj(t) v bankach Olomouckého kraje. V teorii
si definujeme jednotlivé pojmy, popiseme vznik, procesy a strategie talent

managementu, pfi¢emz se vice zaméfime na nami vybrané metody v ném uzivané.

V empirické casti prace si popiSeme problematiku, provedeny prizkum,
naslednou analyzu dat a diskusi k tématu. V tomto priizkumu se snazime zjistit,
zda je v téchto organizacich talent management uzivan, zda o ném zameéstnanci
maji povédomi a jaky je jeho stav. Déle se chceme dozvédét, jestli zde hraje situaci
veék zaméstnanct a jestli oni sami vidi v tomto stylu vedeni néjaky pfinos pro jejich

firmu.

Vysledky této prace by mohly napomoci ve zmapovani situace talent
managementu u pracovniktit HR v bankovnich organizacich. Zkoumany vzorek je
vSak velmi specificky, a proto je zobecnitelnost ziskanych vysledki na Sirsi

skupinu v tomto pfipadé nedoporucena.



I. Teoreticka cast

1. Talent

Pro porozumeéni tomu, co je vlastné talent management si musime prvné vysvétlit
kdo a co se vlastné povazuje za talent. Napiiklad ,Smilansky (2005) za talent
povazuje takového mimorddné schopného zaméstnance s velkym potencidlem (...)
a domnivaji se, Ze talent management se tykd jen (...) schopnych lidi sméfujicich do
vyssich ¢i vrcholovijch pozic”. (Horvathova, 2011, s. 22). Horvathova tak podotyka,
7e tento pohled na osoby oznafované jako ,talent’ u nas v Ceské republice
doposud ptevlada a dale cituje Smréekovou (2007), ktera tuto situaci v Cesku vice
rozebird. Dle Smréekové se v Cesku za talenty povazuji predeviim lidé, které
chceme obsadit do manazerskych pozic. Za talenty vSak miizeme povazovat
i specialisty, ¢i jedince, ktefi dokazou vést a motivovat ostatni, tedy zaméstnance
snadanim. Smrcekova dale podotyka, Ze oproti zahranici se v ¢esku slovo talent

spojuje pouze s managementem, i kdyz to tak vzdy neni. (Horvathova, 20011, s. 23)

Na druhou stranu Armstrong (2015) pro definici talentu cituje Michaels a kol.
(2001. s. 12), ktefi talent popsali jako ,soubor schopnosti daného jedince... jeho
pFirozené mnaddini, znalosti, dovednosti, zkuSenosti, inteligence, uvazovini, postoje,
charakter a hnaci sily, stejné jako jeho schopnost ucit se a rist”. (Armstrong, 2015,
s.317). Zde mutzeme vidét, ze pohled zahranic¢nich autor(i na pojem talentu
v talent managementu, se pfesunul dale nez jen na zaméstnance ve vedouci pozici.
Armstrong dale tuto definici vysvétluje vlastnimi slovy, a to tak, ze: , Talent je to, co
lidé musi mit, aby uspéli na svych pracovnich mistech (...)” a podotyka ze, ,¥izent
talentii se snazi takové lidi rozpozndvat, ziskdvat, stabilizovat, vyuZivat a rozvijet”.

(Armstrong, 2015, s. 317).



Horvathova zmiriuje mnoho dalsich autorti definujicich ,talent’. Jednim z ptikladti
by byl ,nadany clovék, ktery mad vétsi schopnosti nez jini a neni pro néj tézké je vyuzivat
(...), kterému se snazi ostatni vyrovnat a z néhoz (...) Cerpaji inspiraci”, Thorne a Pelant
(2007), nebo dle Beckera, Finemana a Freedmana (2004) je to n€kdo, kdo , dokdze
,sv0ji” organizaci odlisit od ostatnich (...) kdo vyznammnou mérou ovliviiuje schopnost

organizace porazit konkurenci”. (Horvathova, 2011, s. 23).

Mtizeme vidét, ze definice talentu je do urcité trovné subjektivni a zdlezi na
organizaci nebo jednotlivci, jaké dovednosti ¢i rysy uznaji za dalezité. Otazkou
tedy zlistava, koho mizeme povazovat za talent, ktery by mél byt pfedmétem
talent managementu. Armstrong (2015) porovnava dva nazory na tuto situaci. Na
jedné stran€ by se méla organizace vénovat jen t€ém nejlepsim, na strané druhé ma
talent kazdy, a proto by se jeho rozvoj a podpora nemély doptat jen t€ém nejlepsSim
v daném oboru ¢i na dané pozici. Armstrong dale zminuje tfi hlavni pohledy na

toto dilema dle Ilesse a Preece (2010), kde jsou:

,Vyjimecni lidé — klicovi lidé s vysokym vykonem nebo potencialem bez ohledu na funkci.
Vyjimecné funkce — spravni lidé zastavajici strategicky vyznamné funkce. Vsichni lidé — kazdy
v organizaci je povazovdn za skutecné nebo potencialné talentovaného, takze dostavi odpovidajici

pfilezitosti.” (Armstrong, 2015, s. 318).

Naptiklad organizace, kterd byla cilem pfipadové studie od Tansleyové
a Tietzeové (2013) ukazuje pfipad, kdy se spole¢nost zaméfovala na fizeni talentti
vSech lidi, avSak lidé kli¢ovi byli rozvijeni jinak nez zbytek zaméstnancti. Dana
spolec¢nost zastavala nazor, ze talent maji vSichni, ale také musi rozpoznat
a rozvijet potenciondlni budouci lidry. Spolecnost tedy pfisla se ¢tyfmi fazemi
vyvoje talentovanych jedinci. Vychazejici talent — vzdélani jedinci pfipravovani
pro zastavani klicovych a odbornych roli ve spolecnosti, potencialni lidr — jedinci

podstupujici vzdélavani pro manazery, budouci lidr - jedinci, ktefi navstévuji
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akademii spolecnosti a podstupujici vzdélavani pro lidry, budouci lidr spole¢nosti
— jedinci podstupujici individualni vzdélavani pod dohledem mentorti, zabyvajici

se strategiemi a chodem spolecnosti. (Armstrong, 2015, s. 219).

Pro kazdou organizaci je dlilezité si ustanovit, koho za talent povazuji. Urceni
téchto kritérii umozni organizaci zajistit, Zze je dané, co se snazi talent
managementem vlastné dosahnout, diky ¢emu bude jednodussi rozmisténi zdroji
s rozvojem zaméstnancti jako prioritou. Zaméstnanci také budou znat smysl svého
sebehodnoceni. Urdeni téchto kritérii je také vhodné pro lepsi Kklasifikaci
zameéstnanctl a porovnani organizace s ostatnimi. (Horvathova, 2011, s. 24). Zde
muiizeme vidét, ze uréeni kritérii pro ,talent’ je prvnim a dilezitym krokem pro
efektivni talent management.

V mé praci budu déle uzivat definici talentu od Michaelse a kol. (2001) citovanou
Armstrongem (2015) pro jeji Siroké uziti, kde se za talent nepovazuji pouze lidé

nastupujici do manazerskych pozic, ale vSeobecné talentovani a cilevédomi jedinci

ve vsech sférach zivota.

11



2. Talent Management

2.1 Definice a vznik

Talent management nebo také fizeni talent(i je koncept, ktery se rozsitil ve svété
v této formé zhruba po roce 2000. Tento koncept je plivodné odvozen od obratu
,valka o talenty”, jenz se poprvé objevil v devadesatych letech dvacatého stoleti
a reagoval na ziskavani a udrzovani talentovanych lidi. (Armstrong, 2007, s. 327).
Armstrong fizeni talent(i definuje jako , proces zajistujici, Ze organizace md talentované
lidi, které potiebuje k dosahovini svych cilii. To zahrnuje strategické usmeériiovini
proudeéni talentii v vdmci organizace, a to cestou podnécovini a udrzovani ptilivu talenti”.
(Armstrong, 2015, s. 316). Horvathova (2011) pro definici talent managementu
cituje n€kolik zdroji. Kupfikladu definice od Bergera a Bergera (2003), ktefi talent
management popisuji jako , systematicky proces identifikace, udrzeni, rozvoje a podpory
nejlepsich lidi organizace” nebo definice od Cannona a McGee (2007), ktefi uvadi, ze
talent management je ,proces, kterym organizace identifikuje, ¥idi a rozviji své

zaméstnance v soucasné dobé a pro budoucnost”. (Horvathova, 2011, s. 25).

Armstrong vSak také zmiriuje skeptické pohledy na talent management od Ilese
a kol. (2010), nebo Davida Guesta (citovany dle Warrena, 2006), ktefi mluvi o tom,
ze myslenka fizeni existuje jiz dlouho a v podstaté se nelisi od fizeni lidskych
zdrojli, jen se zaméfuje na ,talentovanou” cast zaméstnancli. Pojednévaji tedy
o tom, Ze koncept je na scéné jiz néjakou dobu, a byl pouze jen nové podan pod
nazvem talent managementu. (Armstrong, 2015, s. 316). Jako definici talent
managementu se budu dale opirat o definici Cannona a McGee (2007), jelikoz

odpovida bodtim, kterymi se budu v této praci nadale zabyvat.

Otazkou zde vsak zistava, jak bychom mohli urdit, zda organizace talent
management uziva a pokud ano, tak do jaké miry. Na to ndm mize odpovédét

identifikace irovni vyspélosti talent managementu v organizacich vytvorena CIPD
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(2006), kterou ve své knize zmifiuji Cannon a McGee (2007). Tyto trovné byly

rozdéleny nésledovné:

1. Organizace nepouziva zadné formalné ustanovené praktiky ani strategie

talent managementu.
2. Aktivity talent managementu jsou v organizaci takticky umistény.

3. Talent management je spravné integrovany a koordinovany pro jednotlivé

segmenty organizace.

4. Strategie talent managementu je navrZena tak, aby podpofila manazerskou

strategii firmy a jeji oblasti lidskych zdrojt.

5. Strategie talent managementu informuje a je informovana o firemni

strategii.
(CIPD, 2016 dle Cannon & McGee, 2007, s. 14).

V této Casti jsme si definovali talent management a jeho tirovné uziti v organizaci.
Nasledné se tedy pfesuneme na jeho vyznam a pfinosy, které nam vysvétluji to,

proc je uziti talent managementu v organizaci tak dilezité.

2.2 Vyznam a piinosy

V dnesni dobé, kdy se zac¢ind ptikladat stdle vétsi vyznam efektivnimu fizeni
lidskych zdroji pro lepsi fungovani a prospéch organizace, je talent management
nastrojem, ktery napomaha pri feSeni problémovych situaci. Cannon a McGee
(2007) zminuji nékolik pficin, pro¢ by se organizace mély zajimat o talentované
jedince a talent management. Jako jednim z prvnich bodi pojednavaji o neustalé
potiebé o inovace, vyzkum a rozvoj. Mluvi také o rlstu specializaci ve vSech

disciplinach, nedostatku spravnych schopnosti, snizujici se flexibilité pracovni sily,
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ale také i omezené flexibilité organizaci provadét potfebny vycvik pro vyhledavani
kli¢ovych zaméstnancti na trhu préace. (Canon & McGee, 2007). (Horvathov4, 2011,
s. 26). Mlzeme predpokladat, ze tato skutecnost prinese pozitiva a negativa
v ramci talent managementu. Horvathova také zmirtiuje nékolik problémt, které
mohou byt vyfeSeny odbornou praci s talenty. Napfiklad situace, kdy ,se
v organizaci vyskytuji obtize s obsazovinim nejdiileZitéjSich pozic, na trhu i v rdmci
organizace existuje nedostatek kvalifikovanych lidi (...) talentované zaméstnance se neda¥i
v organizaci udrzet (...) mnelze efektivné nalézt talenty a identifikovat zaméstnance
s vysokym potencidlem (...) existuje vysokd fluktuace v nejdiilezitéjSich segmentech
pracovni sily, atd”. (Horvathova, 2011, s. 26-27). Dulezity je vsak jeho vyznam ke

spravnému uziti této metody vedeni talentovanych zaméstnanct.

Dtraz na vyznam talent managementu v organizaci také zmirnuji Berger a Berger
(2004), ktefi se odkazuji na prvni velkou studii uskutecnénou na toto téma.
V pozdnich devadesatych letech 20. stoleti provedla spolecnost LBA Consulting
Group rozsahlou studii zaméfenou na identifikovani faktorti nejvice pfispivajicich
k vytvofeni a udrzeni Gispésné organizace. Studie byla zaméfena na organizace,
které prezily a prosperovaly a ty, které zkrachovaly za poslednich 25 let. Touto
studii bylo identifikovano 6 podminek, které musely byt pfi vedeni lidskych
zdroji splnény pro uspésnost a preziti organizace. Tyto podminky byly shrnuty
nasledovné. Aby organizace mohla optimalizovat schopnost dosazeni trvalé
dokonalosti, musi uznat potfeby proaktivniho talent managementu vytvorit

systematicky zptisob provadéni ¢innosti. (Berger & Berger, 2004, s. 3).

Za hlavni pfinosy talent managementu Horvathova (2011) povazuje obsazeni
kli¢ovych pozic talentovanymi a vhodnymi zaméstnanci, vyuziti jejich potencialu,
motivace a planovani naslednictvi dtlezitych pozic. Zminuje také, Ze pfi spravné

%4

vedeném talent managementu se organizace stava atraktivnéjsi pro potencionalni
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a stavajici zaméstnance, klesa tak mira nakladt spojena s jejich ndborem a zvysuje
se uroven udrzitelnosti talentovanych zaméstnanci. VSechny zminéné body tak
slouzi k naplnéni strategie a cili dané organizace. (Horvathov4, 201, s. 27). Dalsi
dtilezité body také popisuji Berger a Berger (2004). Rozdéluiji je tak na 3 vysledky,

kterych by mély chtit dosahnout tisp€sné organizace:
1. Identifikace, vybér, rozvoj a udrzeni tzv. superkeepert. !

2. Identifikace a rozvoj vysoce kvalitnich nahrad za maly pocet kli¢ovych

pozic dilezitych pro soucasny a budouci tispéch organizace.

3. Klasifikace a investovani do kazdého zaméstnance na zakladé jeho
skutecného potencidlu a pridané hodnoté, kterou by pfispél k ristu

a uspésnosti organizace.
(Berger & Berger, 2004, s. 4).

Kdyz se podivame na ceskou scénu, miizeme aktudlni situaci vidét ve Studii od
Deloitte z roku 2006. Dle studie Magnet pro talenty od spolecnosti Deloitte (2006)
jsou nejvétsimi problémy organizaci ziskdvani novych talentts, udrzeni klicovych
talenttl, nedostatecné dovednosti pfijimanych pracovnik(i a v neposledni fadé také
stale naléhavéjéi pozadavek na rovnovahu pracovniho a osobniho Zivota. V Ceské
a Slovenské republice oproti zbytku svéta pfevazuji problémy se ziskavanim
novych talentli a nedostatené dovednosti pfijimanych pracovnik(i. Z tohoto
prizkumu mizeme také vidét, Ze zbytek svéta se vice potyka sudrzenim
stavajicich pracovnik1 a pozadavky na rovnovahu pracovniho a osobniho Zzivota.

Organizace si uvédomuji nutnost investovat do svych zaméstnanc(i, s cilem

1 Superkeepefi jsou soucasti velmi malé skupiny jedinct. Tito jedinci dosahuji vynikajicich
vysledk, inspiruji ostatni k dosaZeni vynikajici vysledkii a ztélesniuji klicové kompetence
a hodnoty organizace.
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podpofit svou schopnost udrzet, ziskat a rozvijet talenty. (Horvathova, 2011, s. 28).
Mtzeme tedy fict, Ze spravné uziti strategii talent managementu je faktor, ktery
miuize definovat pfitomnou i budouci tspésnost a rust organizace. Uziti tohoto
stylu vedeni zaméstnancti také eliminuje nejriiznéjsi problémy, kterym organizace
v dneSni dobé celi, jako napf. ziskavani a udrzovani talentovanych pracovnikti

a dosazeni vhodnych kandidatti na spravné pracovni pozice. Dale si popiSeme jeho

jednotlive procesy.

2.3 Procesy

Armstrong (2015) popisuje proces fizeni talentli jako ,sekvenci Cinnosti, kterd
zahrnuje planovdni, ziskdvini a rozvijeni talentii, probihd v rdmci strategie a politiky Fizeni
talentii a sméfuje k zajisténi p¥ilivu a vytvoreni zdsobdrny talentii”. (Armstrong, 2015,

s. 319). Cely proces déle rozdéluje na jednotlivé ¢innosti:
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Obr. 1: Schéma ¢innosti procesu fizeni talentt (podle Armstronga, 2015, s. 321).

V této tabulce miizeme vidét vSechny procesy, které Armstrong (2015) stanovuje
jako dutilezité casti talent managementu. Poskytuje ndm rychly piehled skladby

a navaznosti téchto procesti. V dalsi ¢asti si tyto procesy stru¢né vysvétlime.
1. Planovani talenta

,Proces urcovini toho, kolik a jaky druh talentovanych lidi organizace pottebuje
a bude potrebovat. Tento proces vyuZivd metody plinovini lidskych zdrojit (...)

a sméfuje k vytvdieni politik ziskdvini a stabilizovdni talentii, stejné jako
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odhadovéini budoucich poZadavkii s vyuZitim auditil talentii”. (Armstrong, 2015,

s. 319).

. Ziskavani talentu

., Planovini talentii je vychodiskem ziskdvini talentii z vnitinich i vnéjsich zdrojil.
Ziskdvdni talentii z vnitinich zdrojii souvisi s rozpozndvdnim talentii, rozvijenim
talentii a ¥izenim kariéry. Ziskdvini talentii zvnéjSich zdrojii  souvisi
s uskutecniovdnim politik ziskdvdini vysoce kvalitnich jedincii.” (Armstrong, 2015,
s. 320). Horvathova (2011) popisuje jako prvni krok pro ziskani talentti
identifikovani klicovych roli v organizaci a klicovych kompetenci
zaméstnance. Talenty muiizeme nalézt jak ve zdrojich wvnitfnich, tak
i vnéjSich. Cely proces shrnula do tfi krokt: ,1. Identifikace klicovijch
kompetenci a vytvoreni hodnotici stupnice pro urceni jejich pFinosu organizaci,
2. Hodnoceni vykonu a predpoveéd potencidlu a vytvoieni méricich stupnic pro

jejich méfent, 3. Vytvoreni talent-poolu.” (Horvathové, 2011, s. 50).

Cannon a McGee (2007) citovani Horvathovou popsali 5 zakladnich typt
strategii pro ziskani téchto talent(i, jimiz jsou: udrzovani kontakt
s byvalymi zaméstnanci, ziskani talentu pfi jeho objeveni studelem pro
budouci pouziti, nabidka prace na caste¢ny pracovni uvazek, uzavirani
smluv sexternimi dodavateli nebo pfesunuti zaméstnanci do jiné
organizacni jednotky ¢i zemé a vytvofeni docasnych tymu ze stavajicich

zaméstnanct. (Horvathova, 2011, s. 50).
Rozpoznavani talenta

Proto abychom mohli talenty ziskat a zafadit do projektti zaméfenych na
vzdélavani a rozvoj kariéry, musime je nejdfive identifikovat. Armstrong

(2015) pro tento proces doporucuje audit talentti, ke kterému mtizeme ziskat
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potfebné informace b&hem procesu fizeni pracovniho vykonu. Takto
muiizeme rozpoznat jedince, ktery ma pozadované schopnosti ¢i potencidl.
(Armstrong, 2015, s. 320). Vice o rozpoznani a hodnoceni talentii miizeme

nalézt v kapitole 3.
Rizeni vztahi s talenty

Pti fizeni vztahti s talenty je dtilezité si uvédomit, Ze ne vSichni talenti, které
mame, jsou ziskani z externich zdroj&i. Mnoho talentt se jiz skryva v fadach
stalych zaméstnanci dané organizace, a proto je diilezité s nimi budovat
trvalé a efektivni vztahy. Musime se zaméstnanci zachéazet spravedlivé
aumoznit jim rdst a moznost se angazovat do chodu organizace, diky
demuz se vybuduje pevny vztah a snizi se Sance, ze dany talent bude hledat

prilezitosti mimo organizaci. (Armstrong, 2015, s. 320).
Rozvijeni talentt

Jak jiz bylo zminéno v predchozi ¢asti, rozvoj talenttl je diilezitym procesem
talent managementu, ktery nemiizeme jen tak opomenout. Kazda
organizace by meéla mit svou politiku a program zameéfeny na rozvoj
zaméstnanctl, kde by si osvojili potfebné schopnosti, znalosti a dovednosti.
Pro spravny rozvoj at uz jedincti, lidrti nebo manazerti je diilezita podpora
organizace a vytvoreni vhodnych podminek. Jedinec se musi rozvijet sam,
ale s podporou je tento rozvoj ulehcen a uspiSen. (Armstrong, 2015, s. 320,

382-385).

Horvathova poukazuje na dulezitost rozvojovych programii ve
spolecnostech. Tento program by meél: ,mit podobu uceleného programu pro
presné specifikovanou skupinu talentii, doplnéného o individudlni potieby

jednotlivijch ticastnikii”. (Horvathové, 2011, str. 78).
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Hronik (2007) déle rozdéluje tyto programy na Trainee programy
(rozvojovy program pro absolventy Skol, po jehoz tispésném ukonceni je
absolventovi nabidnuta pozice v organizaci) a Talent development
(rozvojovy program urceny pro stavajici zaméstnance na zacatku jejich

kariéry). (Horvathova, 2011, s. 78).

Mezi metody rozvoje casto uzivané na pracovisti patfi: koucink, mentoring,
stinovani, povéfeni Ukolem, rotace prace, prace na projektech, plnéni
naléhavych ukol®, miniprojekty, staz/docasné prelozeni, sdileni poznatk.
Déle mezi metody uzivané mimo pracovisté miizeme zahrnout: pfednasku,
seminaf, pripadové studie, simulace, workshop, manazerské hry,
angazovanost v charité/komunité, development centra, outdoor training,
e-learning, samostudium, rozvoj kompetenci. Nejefektivn€jsimi metodami

jsou v8ak metody uzivané na pracovisti. (Horvathova, 2011, s. 81-86).
Stabilizovani talentu

Organizace musi umét vytvofit takové prostfedi, podminky a politiku, které
piiméji talentované zaméstnance zlstat a dale rozvijet sebe i organizaci.
Jelikoz odchod klicovych zaméstnanci ma negativni dopad na chod

organizace, je velice dtlezité si dané jedince umét udrzet.

Opatfenimi, které miize organizace zavést pro udrzeni svych talenttl jsou:
spravna adaptace novych zaméstnanci, vytvofeni smysluplnych
pracovnich pozic zaméfenych na rozmanitost schopnosti, vhodné zvoleny
systétm odménovani, moznost rlGstu a povySeni, podpora rozvoje
spoleCenskych vazeb, eliminace nevhodnych pracovnich podminek,

podpora vyvazenosti pracovniho a osobniho Zzivota a v neposledni fadé

20



nastaveni politik proti Sikanovani a obtézovani. (Armstrong, 2015, s. 320,
304-306).

Rizeni kariéry

Pro fizeni kariéry jsou dilezité body zminéné v pfedchozich castech,
jmenovité moznost rozvoje schopnosti a budovani kariéry. (Armstrong,
2015, s. 320). Planovani kariéry a planovani nastupnictvi v klicovych rolich
jsou 2 podstatné casti fizeni kariéry. Dilezité je zde spravné vedeni,
podpora a povzbuzeni pro snahu o dosazeni vysnéné kariéry v organizaci.
Pro fizeni kariéry je také nutné identifikovani klicovych roli, které jsou

podstatné pro uspéch organizace a jejich neobsazeni vede k jeji stagnaci,

nefunkcnosti ¢i padu. (Horvathova, 2011, s. 91-94).

Pti planovani kariéry existuji 3 sméry, na které se pfi jejim rtstu miizeme
zamétit. Hronik (2007) je popisuje jako: prvni smér — postup v hierarchii,
druhy smér - ziskani dals$i odbornosti a tfeti smér — prohlubovani
odbornosti. V dnesni dobé je typicka dynamicka kariéra a lidé jsou zvykli na
mobilitu, zastavani vice pozic, prace ve vice organizacich. Zameéstnanci
v urditych fazich svého zivota povazuji za dutlezité rozdilné faktory.
V mladsich letech to mtize byt objevovani sebe, svych schopnosti, tvorba
cilt a zisk zkuSenosti. V pozdéjsim veéku se ¢loveék vétSinou zaméfuje na
kariérni rtst, stalost zaméstnani, zabezpeceni, sebeaktualizaci. V posledni
tazi pracovniho Zzivota je to spiSe zdjem o mimopracovni aktivity, pfiprava
na odchod do diichodu nebo prace na casteény tvazek. Proto je dulezité
identifikovat, v jakeé fazi zivota se zaméstnanec nachazi a nabidnout mu ty

spravné moznosti a benefity. (Horvathova, 2011, s. 94-96).
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8.

10.

Planovani naslednictvi manazeru

Tohoto tématu jsme se jiz dotkli vbodé 7. Vtomto pfipadé se vsak
zaméfujeme pfimo na naslednictvi manazerti, a to proto, jelikoz je
podstatné, aby organizace méla schopné manazery, ktefi ji dokazou dovést
jejim zvolenym ciliim. Pro spravné planovani naslednictvi je dilezité mit
jistou zasobarnu potencionalnich talentovanych manazert, které mtzeme
dosadit na kli¢ové role organizace. Proto se musime zamé¥it na staly rozvoj
talentovanych a cilevédomych jedincli, v pfipadé, ze pfi odchodu
zameéstnance na pozici v klicové roli nebo dalsi nahlé ¢i planované zmeéné,

mame po dal$im zaskoleni okamzitou ndhradu. (Armstrong, 2015, s. 320,

330-331).
Priliv talenta

Do této kategorie spadaji jiz zminéné procesy ziskavani talentd, jejich
rozvoj, fizeni kariéry a udrzeni, které nam umoziiuje vytvofeni urcité

zasobarny talentt1 (talent poolu). (Armstrong, s. 320).
Zasobarna talentu

Zasobarnou talenti (talent-poolem) rozumime zdroj talentovanych lidi,
které ma organizace k dispozici. (Armstrong, 2015, s. 320). Horvathova
(2011) talent-pool definuje jako skupinu talentovanych zaméstnancti, kterou
ziskame po ,zhodnoceni vykonu a predpovedi potencidlu, za pouZiti mé¥icich
stupnic pro hodnoceni vykonu a predpovéd potencidlu jednotlivcii” kde dochézi
k vlastnimu vymezeni dané skupiny lidi vyhovujicich témto kritériim.

(Horvathova, 2011, s. 73).

Tyto talentované jedince dale délime na top talenty (jednotlivci s vysokym

talentem a vysokym potencialem), talenty (zaméstnanci s vybornym
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vykonem, ale omezenym potencidlem) a mozné talenty (jedince s vybornym
potencialem, ale nizkym vykonem). (Horvathova, 2011, s. 75). Pro
organizaci je vsak dale dtlezité, vybrat spravny typ talent-poolu, ktery by

nejlépe vyhovoval jejim talentovanym zaméstnanctim.
Celkem existuji tfi typy zasobarny talentti (talent-poolu), jimiz jsou:

Vseobecny talent-pool — zde patfi jednotlivci s riiznymi dovednostmi
a intelektualnimi zptsobilostmi, jez spadaji do urcitého stanoveného

méritka,

Vudcovsky talent-pool — zaméstnanci, jez maji urcité vitdcovské

kompetence nebo potencial tyto kompetence ziskat,

a v neposledni fadé Technicky talent-pool — pro technicky talent-pool jsou
dtlezité specifické technické dovednosti, vstup do tohoto talent-poolu je
tedy poskytnut pouze jedincim ktefi pro tyto dovednosti vykazuji vysoky

vykon nebo potencial. (Horvathova, 2011, s. 76).

Nyni jsme si strucné vysvétlili jednotlivé ¢innosti procesu fizeni talentti a mtizeme

se dale podivat na jeho strategie.

2.4 Strategie

Horvathova (2011) tika, ze: ,podminkou efektivniho fungovini price s talenty je

vytvoieni takové strategie talent managementu zaméiené na talentované zaméstnance,

kterd bude v souladu s podnikatelskou strategii organizace”. (Horvathova, 2011, s. 33).

Horvathova déle odkazuje na studii od spolecnosti Deloitte (2008) pojednavajici

o talent managementu, ve které k zakladnim strategiim fadi i tradi¢ni linearni

model a model Develop-Deploy-Connect (dale jen DDC) a poukazuje na to, ze
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v dnesni dobé v oblasti fizeni talentti dochazi k pfechodu od tradi¢niho linedrniho
modelu k modelu DDC. Dale si vice vysvétlime tyto dva modely, abychom 1épe

porozuméli strategiim talent managementu.

Tradic¢ni linearni model

V prvni fadé si vysvétlime zaklady tradi¢niho linearniho modelu. Tento typ
strategie je zameéfen pouze na 2 cinnosti, kterymi jsou ziskani a udrzeni
talentovanych jedinctl, pficemz déle nepomaha strategickym ciliim spolecnosti. Na
schématu nize mtizeme vidét planek tradi¢niho linearntho modelu, ktery ndm zde

pomaha k lepsi vizualizaci.

rozmistit rozvijet
(deplovy) (develop)

.

ziskat > udrzet
(acquire) (retain)

Obr. 2: Schéma tradicniho trilinearntho modelu (podle Pocztowskiho, A.,
a kol. 2008 prevzaté z Horvathové, 2011, s. 35).

Tento model mtze byt problematicky kv@li nizké trovni zajmu o daného
zaméstnance po jeho pfijeti do spolecnosti. Model neumozriuje dalsi rist,
flexibilitu ¢ propojeni s lidmi, ktefi by zaméstnancim mohli pomoci dosahnout
jejich stanovenych cilti, pficemz moznost pfechodu na jinou pozici ¢i pfefazenti je
zde nepravdépodobné. Horvathova (2011) zmiriuje nékolik dalsich negativ této
strategie. Napf. financni naroc¢nost naboru novych zaméstnancti, jez je vyssi nez

suma vydana na vzdélavani jejich zaméstnancti, nebo Ze se vtomto modelu
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nesleduje vykon a pfinos zaméstnance pro danou organizaci. (Horvathova, 2011,
s. 35). Jiz dle téchto bodti mtizeme vidét, proc se v praxi od tohoto modelu pomalu

odklani.

Model Develop — Deploy — Connect

Model Develop — Deploy — Conect (rozvoj — rozmisténi — propojeni) je strategicky
model zaméfeny na sledovani vykonu, a tedy i dle Horvathové (2011) také jadra
problematiky talent managementu, ke kterému zajistuje komplexni ptistup. Déle
zdlOraziiuje, ze: ,maximdlni hodnotu organizaci p¥indsi stav  kdy dochdzi
k systematickému rozvoji a motivaci zaméstnancii — talentii v téch oblastech, které
maximdlné piispivaji k naplnéni strategickych cilit organizace”. (Horvathova, 2011,
s. 36). Pozornost je zde vénovana, kromé bodi zminénych v linedrnim modelu,

hlavné rozvoji (developing), rozmistovani (deploying) a propojovani (connecting).

Rozvoj miizeme dale popsat jako ,moZnost uceni se prostiednictvim ziskdini zkusenosti
pfimo na pracovisti nebo na projektech s podporou manazera, mentora nebo kouce”.
(Horvathova, 2011, s. 36). Jde tedy o zptisob rozvoje zapojenim do pracovniho déni

organizace na projektech a posileni jeho socialnich vazeb.

Rozmisténi bereme jako ,umisténi zaméstnance v organizacni struktute tak, aby mu
bylo umoznéno pracovat s nejlepSimi specialisty, od kterych by se mohl ucit” a nalezeni
pracovni role, ve které by mohl plné vyuzit své kompetence. (Horvathova, 2011,

s. 37).

V pfipadé Propojeni je diilezité ,poskytnout zaméstnanciim nistroje a rady, které jim
umozni vybudovat si sit vztahil, které zvysi vykonnost jednotlivce i organizace a zlepsi
kvalitu vzdjemné interakce, komumnikace zaméstnance s ostatnimi lidmi organizace”.

(Horvathova, 2011, s. 37).
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§ch0pnosti Ztotoznéni

\ Vykonnost

=

Rozmisténi \ Sladéni Propojeni

Obr. 3: Schéma modelu Develop — Deploy — Connect (podle studie Deloitte,

2004; Horvathovj, 2011, s. 35).

Na obrazku 3 mtizeme vidét schéma tohoto modelu a jeho jednotlivé ¢asti a jejich
propojeni. Ve strategii modelu DDC jde diky propojenosti jednotlivych prvkd
k naslednému zlepseni vykonu ve vSech propojenych oblastech. Dalsi pfinosy,
které tento model nabizi jsou zptisobilost (spolecna prace schopnych jedincii),
sladéni (spravni lidé na spravnych mistech) a ztotoznéni (zaméstnanec vykonava
praci, ktera ho zajima), které dohromady =zlepsuji vykon celé organizace.
(Horvathova, 2011, s. 37). Shrnuli jsme si tedy vyznam, pfinosy, procesy a strategie
talent managementu, avSak pro jeho spravné fungovani se dale zamétime na cast,
kterou neni mozno prehlédnout pro jeho efektivni uziti. Touto ¢asti je hodnoceni

pracovniho vykonu zaméstnancti.

26



3. Hodnoceni pracovniho vykonu

Hodnoceni vykonu zaméstnanci a predpovéd jejich potencidlu je jednou
spravného hodnoceni neni mozné vybrat a rozvijet talentované pracovniky, jelikoz
by jejich talent a potencial nebylo mozno zmétit. (Horvathova, 2011). Pro jeho

efektivni fungovani je nutné, aby hodnoceni bylo pfesné a spravné nastavené.

3.1 Typy hodnoceni
Dle Horvathové (2011) existuji 4 typy pfistupti k méfeni vykonu stavajicich

i potencionalnich zaméstnanct.

Trait — based: Pfistup zalozen vlastnostech a rysech jedince. Méfi osobni
charakteristiky a hodnoty zaméstnance. Tento pfistup je jednoduchy a je

mozno ho pouzit pro vSechny kategorie zaméstnancti.

Behaviour — based: Pfistup zalozen na chovani jedince. Pfedpoklada, ze
chovani ovliviiuje vykon, je Sity na miru jedinci ¢ urcité skupiné
zameéstnanct a je spise vhodny pro pracovniky ve vedoucich pozicich.

Knowledge/skill — based: Pristup zalozen na znalostech/dovednostech
jedince. Pfedpoklada, ze dané znalosti/dovednosti ovliviiuji vykon a méfi

to, jak dany jedinec dokaze tyto znalosti/dovednosti aplikovat. Pristup je

vhodny pro zaméstnance ve vedoucich pozicich ¢i specialisty.

Results — based: Pfistup zalozen na vysledcich jedince. Vykon je ovliviiovan
dosahovanim danych cili organizace ¢i pracovni pozice. Méfi, ¢eho jedinec
v dané pozici dosahuje a jestli jeho vysledky spliiuji dané cile. Pristup je
délan na miru specifickym pracim ¢i organizacim a je vhodny pro fidici

pracovniky ¢i manazery.
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Horvathova (2011) podotyka, Ze jednotlivé typy méfeni jsou vhodné pro rtzné
kategorie pracovnik(i. Je tedy dulezité vybrat adekvaini metodu pro zvolenou
kategorii zaméstnancti. (Horvathov4, 2011, s. 63-64). Jednotlivé metody hodnoceni

pracovniki si dale popiSeme a vysvétlime.

3.2 Metody hodnoceni

Pro hodnoceni vykonu nebo potencialu jedince ¢i skupiny jedincti je zde mnoho
metod, které miizeme pouzit. Hronik (2006) tyto metody déli do 3 skupin, kterymi
jsou metody zaméfené na minulost, pfitomnost a budoucnost. Kazda z vybranych
metod se déle uziva k hodnoceni jinych faktorti. V tabulce na Obr. 4 mizeme vidét
tyto jednotlivé faktory, tedy vstupy, procesy a vystupy, pro které jsou vybrané

metody jinak vhodné.

Hod i
Hodnoceni vstupi Hodnoceni procesu G, nacenm
vystupu
Metod
€ {:V y . Metoda klicove
zaméfené na Ldalosti
minulost
Assessment Centre )
Soclogram
Metody Development centre
zaméfené na Behavioralni kompetenéni Mystery shopping
pritomnost rozhovor 360° zpétna vazba
ManaZersky audit
Metody Supervize
zaméfené na Hodnoceni potencialu ) MBO
Intervize
budoucnost

Obr. 4: Tabulka metod hodnoceni — pfevzato v upravené podobé (Hronik, 2006, s. 54).

Tyto metody tvofi cast talent managementu, kterou nemtizeme piehlédnout,
jelikoz hodnoceni pracovnikd, jejich znalosti, dovednosti, zkusenosti a schopnosti,

je dulezité pro kvalitni rtist a chod organizace.
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Metody hodnoceni vybrané pro vyzkum v této praci jsou zvoleny na zakladé
teoretické pfipravy pro vyzkumnou otazku a nastaveni vyzkumného Setfeni s tim,
ze hlavnim kritériem bude to, co se dle teoretiki v organizaci nejcast€ji pouziva

pro hodnoceni pracovniku.

V dalsi casti si jednotlivé metody popiSeme, abychom jim lépe porozuméli

a ukazali si, jak takové hodnoceni probiha.

MBO (management by objectives)

,Rizeni podle cilii (MBO) je metodou zaméfenou na budoucnost. Miize se orientovat na

vsechny oblasti” predevsim vSak ,(...) hodnoceni vystupii.” (Hronik, 2006, s. 58).

1. Stanoveni
cilia

:l.Pra:rid:ra]ﬂ’.é MBO E.H’érmtfér&
koudfovani 1kolit

U =

3.5ebefizent

Obr. 5: Schéma modelu MBO (Hronik, 2006, s. 59).

Jak mtizeme vidét v tomto v obrazku 5, Hronik (2006) metodu MBO déli na ¢tyfi

taze procesu:

Stanoveni cilit — Formuluji se dlouhodobé cile. Od cilti organizace az k ciliim
individualnim. Dtilezit4 je méfitelnost.
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Planovani akci, ukolu — Cile se zaméfuji na to, ¢eho chceme dosahnout, tikoly nas

vedou k tomu, jak toho docilit.

Seberfizeni — Diliraz kladen na motivaci, snaha o samostatné plnéni tikoli a znalost

MBO.

Prabézna pravidelna kontrola, respektive koucovani — Dilezita je kontrola,
konzultace, nasmérovani a zpétna vazba ke kvalitnimu plnéni dil¢ich cilt. (Hronik,

2006, s. 59).

Horvatovéa (2011) déle vysvétluje, ze: , pro kazdé hodnotici obdobi je tieba stanovit 3-5
cilii, pricemz obvykle 1-3 cile se tykaji vijkonu, 1-2 cile se tykaji rozvoje potencidlu a 1-2
cile se tykaji pracovniho chovini, (...) cile se stanovuji v soucinnosti zaméstnance
s nadiizenym”. (Horvathové, 2011, s. 66). Cil stanovime tak, ze formulujeme to, ¢eho
chceme dosahnout. Pro jeho spravné stanoveni uzivame metody SMART nebo

KARAT popsané v nasledujici tabulce.

SMART KARAT
S | Specificky K | Konkrétni
M | Meétitelny A | Ambicioznd
A | Akceptovatelny R |Realny
R iii?;:;:} A | Akceptovatelny
T | Terminovany T | Terminovany

Obr. 6: Schéma modelu metody SMART a KARAT (Hronik, 2006, s. 59).

Hronik (2006) dale tak jako Horvathova (2011) upozoriiuje na to, ze: ,je vhodné
rozlisovat vijkonové a rozvojové cile, Vijkonové cile se tyjkaji samostatného piisobeni v dané
pozici. Ulohou rozvojovych cilii je pak podpora efektivnéjsiho dosahovini vykonovych

(pracovnich) cilit”. (Hronik, 2006, s. 60).
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Metoda klicové udalosti / Analyza kritickych situaci

Dalsi metodou je metoda klicové udalosti. Tato metoda spociva v pravidelném
zapisu a popisu jedné negativni a pozitivni udélosti ve stanoveném intervalu,
trvajicim dva tydny az mésic. Kazdé udalosti je pfipisovana urcita mira dtilezitosti.
Popis musi byt konkrétni, aby bylo mozno si situaci spravné vybavit a vyhodnotit

i po del$im ¢asovém obdobi.

Tato metoda neni casové ani administrativné narocna a spojuje neformalni
hodnoceni s formalnim, jelikoz vede hodnotitele k tomu, aby na misté reagoval
a dal okamzitou zpétnou vazbu. Daldi vyhodou uziti této metody je to, Ze nam
umoziiuje si uvédomit, zda se nékteré pozitivni ¢i negativni udalosti neopakuiji.

(Hronik, 2006, s. 61-63).

Tomuto vSak oponuje Horvathova (2011), ktera nutnost pofizovani pravidelnych
a podrobnych zaznamti oznacuje za nevyhodu této metody. Jako dalsi nevyhodu
zminuje situaci, kde muiize nastat nepochopeni nebo neshoda v pojeti kritické
situace mezi hodnotitelem a hodnocenym. Souhlasi vSak s Hronikem (2006), ze
moznost odkryti opakujicich se pozitivnich ¢ negativnich udalosti miize byt

pfinosem jak pro jedince, tak i organizaci. (Horvathova, 2011, s. 67).

Behavioralni kompetencni rozhovor

Metoda Behavioralniho kompetenéniho rozhovoru se v urcitych castech muze
podobat motivaénimu hodnoticimu pohovoru. Obé se zaméfuji na hlubsi poznani
kompetenci uchazece a jeho minulosti, avSak oproti motivacnimu hodnoticimu
pohovoru se metoda behavioralntho kompetencniho rozhovoru sklada pouze
z jedné casti, jiz je pfedem strukturovany rozhovor, ve kterém uchaze¢ odpovida

na otazky, tykajici se jeho chovani v minulosti. Pfi této metodé nedochézi
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k hodnoceni nadfizenym, ale pouze sebehodnoceni uchazece. Tato metoda je
zalozend na tom, ze pokud se jedinec choval v minulosti uréitym zptisobem, tak se

toto chovani bude opakovat i v budoucnosti. (Horvathova, 2011, s. 69).

Pro konstrukci otazek uzitych v tomto rozhovoru se pouziva tzv. metoda STAR.
,Na zikladé STAR otizek se zjistuji konkrétni situace (Situations), konkrétni iikoly
(Tasks), konkrétni ¢innosti (Actions) a konkrétni pracovni vysledky, ke kterym cinnost
vedla (Results)”. (Horvathova, 2011, s. 69). Diky témto otazkam mtize tazatel zjistit,

jak se jednotlivec v minulosti choval v danych situacich a také jak je fesil.

Nevyhodou této metody vsSak je, ze nemzeme véfit vSsemu, co ndm uchazec
o sobé fekne, jelikoz po vétsinu c¢asu jedinec chce sam byt vidén v tom nelepsim
svétle a nefekne nam tak véci, které by mu mohly né€jak uskodit. Proto je v tomto
typu rozhovoru dtlezité se ptat i na negativni véci ¢i slabé stranky uchazece. Tyto
typy otazek dokazou kandidata dostat do stresové situace, coz ndm miize ukazat,

jak je dovede zvladat, a také nam na néj da jiny vyvazen€jsi pohled. (Horvathov4,

2011, s. 69).

Assessment Centre (AC) a Development Centre (DC)

Dle Horvahové (2011) se jedna o: , diagnosticko-vycvikovy program, ktery je zaloZen na
skupiné simulaci typickych ukdzek prdce, feSeni praktickyjch kazdodennich problémii, hrani
roli, pohovorech, testech osobnosti a testech schopnosti, nefizené skupinové diskusi, p¥i
nichz se testuje nejen pracovni vykon jednotlivce, ale soucasné i pracovni potencidl.”

(Horvathova, 2011, s. 66).

Assessment a development centra (dale AC a DC) uzivaji rizné skupiny metod, do
kterych patii pfedevsim skupinové modelové situace, individudlni situace

a psychodiagnostické metody. Dtlezitym bodem této metody je vyssi pocet
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pozorovatelti-hodnotitel(t, jez zarucuji vétsi bezpecnost a presnost. ,Lze tedy AC
a DC charakterizovat jako multisituacni zkousku s mnohostrannym hodnocenim. (Hronik,
2006, s.63). Délka trvani AC a DC je obvykle 1 den, po kterém je vysledkem
hodnoceni podrobna zprava o tirovni kompetenci. Tyto kompetence jsou nasledné
usporadany do modelu. Tato metoda se da v soucasnosti oznacit za jednu

z nejrozsifen€jsich metod v oblasti vybéru a hodnoceni. (Hronik, 2006, s. 63-65).

Metoda AC ,se obuvykle pouzivi pii vybéru, DC jako zdroj poznatkii p¥i koncipovini
skupinového i individudlniho rozvoje”. (Hronik, 2006, s. 63). Vysledky metody AC

V7

aDC se daji povazovat za nejpiesn€jsi a nejvalidnéjsi. V této metodée je

oznadit jeji nejpodstatnéjsi zaklad. Mezi AC a DC jsou vSak drobné rozdily.

V pripadé AC se personalni rozhodnuti a zpétna vazba se stanovuje po skonceni

V Vv

V Vv

srovnavani je zde intraindividualni. (Hronik, 2006, s. 64).

Jedind nevyhoda metody AC a DC je dle Hronika (2006) jeji finan¢ni naro¢nost,
kde se cena na osobu pohybuje mezi 10 000K¢ a 20 000K¢ dle délky AC a DC
a rozsahu zpétné vazby. (Hronik, 2006, s. 65). Horvathova (2011) souhlasi s tim, ze
tato metoda je sice nakladnéjsi, ale za to podotyka, ze poskytuje podrobny pohled
na vykon a potencidl daného jednotlivce, a také dokéaze s velkou ucinnosti
pfedpovidat budouci pracovni vykon talenti, jez napoméaha pii vybéru
talentovanych pracovnikti. Dalsi vyhodou, kterou Horvathova (2011) zmiriuje, ze
je cely proces formalizovan a jedna se tak tedy o neosobni hodnoceni bez ptisobeni

subjektivnich vliv(i hodnotiteli. (Horvathova, 2011, s. 66-67).
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360° zpétna vazba

Pfi uziti metody 360° zpétné vazby jde o hodnoceni jedince stejnymi kritérii
mnoha raznymi lidmi (a to i jedincem samotnym). Hronik (2006) tuto metodu
nazyva Vicezdrojové hodnoceni a podotyka, ze je vhodné, aby byla 360° zpétna
vazba postavena na kompetenénim modelu. Dale také zmiriuje, Ze v dneSni dobé je
nejvhodnéjsi tuto metodu provozovat a uchovavat v elektronické podob¢, kdy je
snadné data rychle vyhodnocovat a uchovavat. (Hronik, 2006, s. 66). Na
nasledujicim obrazku mtizeme vidét ukazkovy model 360° zpétné vazby a jak tato
metoda funguje. Centrem této metody jsem ja hodnoceny, na kterého pohlizi dalsi

hodnotitelé véetné mé samotného.

Nadfizeny
Kolega .
"laskavy” [ z
|/ ]é \I
\\hndnnc en‘q}/
K?l eg%l" el Dodavatel
PrisIy

Podfizeny

Obr. 7: Schéma modelu metody 360° zpétné vazby (Hronik, 2006, s. 66).

Horvatova (2011) zmitiuje, ze: ,hodnotit miize nadfizeny, zdkaznik, dodavatel,
spolupracovnici (ti mohou byt kategorizovatelni do 2 skupin — ,laskavi” a ,kriticti,
ndrocni”), podrizeny. Rozhodujici roli vSak hraje piimy nadtizeny (...) a podstatné je, Ze
vyznamnou roli hraje sim hodnoceny, jeho samohodnoceni”. (Horvathova, 2011, s. 68).
Hronik (2006) dale podotyka, ze mnozstvi respondentt: spadajicich do jedné ze
sedmi kategorii v pfedchozim modelu muize byt libovolny pocet. V nékterych

piipadech respondenti mtize byt 15 v jinych 6, pfi vétSim mnozstvi se vSak dané
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skupiny mohou zadit délit na dalsi podskupiny. V 360° zpétné vazbé jsou dale
dané 3 formy vstupi hodnotitelti (dotaznikova forma, hodnoceni po jednotlivych
kompetencich, mini 360° zpétna vazba) a 3 formy vystupi pro hodnocené (plné

anonymni, ¢aste¢né anonymni a odkrytd). (Hronik, 2006, s. 67-68).

Ucelem této metody je uréent silnych a slabych stranek hodnoceného a vytvofeni
planu na odstranéni stranek slabych a vyuziti stranek silnych. Vyhodou této
metody je pfehledné seskupeni a koncentrovanost informaci. (Horvathova, 2011,

s. 68).

Sociogram

Stejné jako 360° zpétna vazba je také metoda sociogramu zaméfena na aktudlni
stav a hodnoceni procesu, avsak oproti 360° zpétné vazbé se sociogram nezabyva
jedincem a jeho hodnocenim, ale sledovanim vzajemnych vazeb mezi lidmi.
V sociogramu mtize kazdy tcastnik vidét své postaveni ve srovnani s druhym, své
sebehodnoceni a hodnoceni druhych. Sociogram je skvéla a rychla metoda, diky
které snadno zjistime vzijemné vztahy na pracovisti, neformalni autoritu, existenci

podskupin a postaveni v daném kolektivu. (Hronik, 2006, s. 69-71).

Bézné uzivané jsou 2 formy sociogramu: klasicky sociogram a sociogram na bazi
sémantického vybéru. Klasicky sociogram se bézné sklada ze 3-4 otazek, jez maji
kladnou i zapornou variantu. Tyto otazky jsou budto prfimé ci projektivni.
,Administrace klasického sociogramu trvi okolo 10 minut. Vystupem je grafické
zndzornéni sité vztahii a urceni sociometrické pozice. Klasicky harmonogram umoZiiuje
definovat, kdo md ke komu blize, kdo jsou ti, ktefi spolu mluvi apod.”. (Hronik, 2006,
s. 70).
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V piipadé sociogramu na bazi sémantického vybéru ucastnici pfid€luji danym
pojmim polarity a jednotlivym ucastnikiim symboly, které nadéle vytvari sit
pfibuznych a vzdalenych voleb. , Administrace zdvisi na velikosti skupiny, pro kterou
se sociogram vytvdri. P¥i poctu 10 posuzovanych a 4 polaritich trvd okolo 20 minut.
Sociogram na bazi sémantického vybéru vyzaduje elektronické zpracovini”. (Hronik, 2006,

s. 71).

Hodnoceni potencialu

Metoda hodnoceni potencialu se provadi pfedevSim pfi vybéru uchazeci do
programu Talent managementu, a proto je tento typ hodnoceni v ramci obecného
hodnoceni pracovnik(i vyuzivan spiSe vyjimeéné. Hodnoceni potencialu
pracovnikt je vSak asto uzivana metoda v souvislosti s vykonem v Development
centrech, a to diky moznosti vyhodnoceni dvou proménnych, coz nam dava lepsi

vysledny obraz nez pfi jednorozmérném hodnoceni.

Pro spravné hodnoceni potencialu je dilezité si vymezit, co potencialem vlastné
rozumime. Hronik (2006) potencial déli na 3 casti a jeho pojeti definuje jako
vSeobecné a nezamétfené jen na jednu specifickou skupinu ¢i pozici. Do téchto
3 slozek patfi kognitivni predpoklady (rozumovéa slozka potencialu), flexibilita
(postojova slozka potencidlu) a zaujeti/centralita (emocionalni a motivacni slozka).
(Hronik, 2006, s. 75-76). V porovnani s nasi uzivanou definici talentu/potencialu, je

tato variantu zjednodusena, ale v jadru stejna.
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Mystery shopping

Metoda mystery shoppingu je zalozena na anonymnim pozorovani a nasledné
zpétné vazbé. Cilem mystery shoppingu je, aby byl hodnotitel k nerozeznani od
normalniho zakaznika a mohl tak ziskat redlné a pravdivé informace o aktualnim
stavu pracovisté. Zpétna vazba nenasleduje okamzité, ale az po dalSim zpracovani
zaznamenanych informaci. Nemusi vsak jit pouze o pozorovani, jelikoz je mozno
pouzit i metodu mystery callingu. Méni se pouze zptisob, jakym dany pozorovatel
v utajeni nakupuje.

Vyhodou této metody je jeji uziti v situacich, kdy pracovnik pravidelné prichazi do
styku se zdkazniky. Je rozdil mezi tim, jak se zaméstnanec chova pod dohledem
nadfizeného a jak kbéznému zakaznikovi, proto je dtilezita anonymita
pozorovatele k odhaleni téchto odliSnosti. Pfi uziti této metody je také dtlezité,
aby byl zaméstnanec opakované sledovan a jeho chovani zapisovano do

zaznamovych archti. (Hronik, 2006, s. 74).

Manazersky audit

Manazersky audit je soubor rtznych metod uzivanych pro hodnoceni vstupu
zaméfenych na pritomnost, jmenovité spiSe ve vyssich manazerskych pozicich.
Manazersky audit se obvykle skldda z kompetencniho pohovoru/hloubkového
interview, business eseje, psychologického zhodnoceni, pficemz nékdy zahrnuje
i zkracenou formu 360° zpétné vazby (nadfizeny, podfizeny, kolega). Tato metoda
je prevazné metodou individudlni ale v urcitych situacich vykazuje podobné
charakteristiky jako vicezdrojové hodnoceni. Pro zabezpeceni vicestrannosti
hodnoceni se pohovor vede se dvéma auditory, zatimco business esej

a psychologické zhodnoceni vedou dalSi osoby podilejici se na hodnoceni.
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Manazersky audit se obvykle provadi jednou za 2-3 roky v sériich, pro mozné

vyhodnoceni celé skupiny jako celku. (Hronik, 2006, s. 72-73).

Supervize a intervize

Pfi uziti metod supervize a intervize jde spiSe o metody rozvoje nez hodnoceni,
avsak jak i v predchozich metodach, je jejich podstatnou casti reflexe a zpétna
vazba. V pfipadé supervize a intervize ,reflexy a zpétnou vazbu poskytuji kolegové,
ktei jsou vétsinou z jinych visekii a maji predpoklady podivat se na prezentovany problém
z nadhledu (...) jsou priblizné na stejné tirovni v hierarchii, avsak vzdjemné nejsou ve
vztahu piimé podiizenosti a nadiizenosti”. (Hronik, 2006, str. 76). Pro pouziti této
metody jeden z uCastnik(i prezentuje dany problém, ve kterém hraje roli, za
ucelem ujasnéni si daného problému, ke kterému dopomtize i nasledné konverzace
a zodpovézeni otdzek od ostatnich tcastnik(i po ukonceni prezentace. (Hronik,

2006, s. 76).

Vyhodou této metody je nestranny pohled kolegti, ktefi s touto situaci nemaji nic
spole¢ného a mohou tak danému jedinci dat novy pohled na véc, oproti fesSeni
dané situace snadfizenym ¢i spolupracovnikem. Diky jejimu meéné formalnimu
stylu zastava pozici metody rozvoje a systém hodnoceni v dané situaci zlehcuje.

(Hronik, 2006, str. 77).

Po tomto strucném vysvétleni jednotlivych metod miizeme tuto kapitolu shrnout
nasledovné. Jak jiz bylo feceno na jejim zacatku hodnoceni vykonu a potencidlu
zaméstnancl je jednim z nejdtlezitéjSich krokti v procesu talent managementu.
Hodnoceni v organizaci je potfebné pro jeji spravny chod, vedeni a nésledny rist.

Dle teoretikti jsme tedy vybrali a popsali nejcastéji pouzivané metody pro

hodnoceni pracovniki.
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II. Empiricka cast
4. Kvantitativni vyzkum bank v Olomouckém kraji

4.1 Cile vyzkumu

Tato prace si klade za cil analyzovat uroven uzivani metod talent managementu

v bankach Olomouckého kraje.

V teoretické casti prace jsme si vysvétlili, co je talent management, jeho metody
a nasledné uziti. V dalsi ¢asti prace se budeme zabyvat andragogickym Setfenim,
zaméfenym na problematiku talent managementu v oblasti bankovnictvi
Olomouckého kraje. Podivame se tedy na zaméstnance téchto bank, specificky na
personalisty jednotlivych pobocek a jejich zkuSenosti a znalosti tykajici se talent

managementu.

V prvni fadé si ale musime objasnit nas vyzkumny problém, na ktery se zamétime

v dalsi podkapitole.

4.2 Teoreticka vychodiska, vyzkumny problém
Jak jsme si jiz zminili v kapitole 2 pojednavajici o talent managementu a jeho
vzniku, je tato strategie vedeni talentovanych jedinci prispivajici k rozvoji

organizace v oblasti managementu stale jest€ novinkou, kterd se dale rozviji

a rozvijet bude.

Vyzkumny problém, na ktery se v této praci budeme zaméfovat, je zalozen na
nizké Grovni uZivani talent managementu ve firmach situovanych v Ceské
republice. Tento fakt mutzeme vidét napfiklad v prizkumu uzivani talent
managementu provedeném spolecnosti Deloitte v 60 zemich svéta. V tomto

prizkumu byly dale porovnany vysledky mezi firmami sidlicich v CR a zbytkem
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svéta. Ze ziskanych vysledk(i bylo mozné vycist nékolik jevi. V prvni fadé mély
organizace CR ve viech ohledech uZivani talent managementu vét$i obtiZ, tedy
s vyjimkou udrzeni klicovych talent, kde si vedly lépe nez zbytek svéta. Nejvétsim
problémem, které tyto organizace zminily, bylo ziskavani novych talentt, coz je pfi
nizkém uzivani metod talent managementu pochopitelné. (Deloitte, 2006; ptfevzato
z Horvathové, 2011, s. 28). Pokud bychom se dale zamé¥ili pouze na &ast CR, byl
zde vroce 2009 proveden priizkum v organizacich Moravskoslezského kraje,
vedenym Horvathovou (2011), kde talent management uzivaly pouze 4 %
oslovenych organizaci. NejcastéjSim déivodem pro tento jev bylo nizké povédomi
o této strategii ve vétsiné organizaci. V ptipadé dalsich vyzkumt1 zaméfenych na

specifické firmy se vysledky rtiznily.

Pokud bychom se chtéli zaméfit na situaci v bankach, mizeme se podivat na
vedeni talenti v GE Money (dnes jiz Moneta money bank) v CR zroku 2008.
Situace v této spolecnosti byla nasledovna. GE Money vedlo pravidelné hodnoceni
zaméstnancli, ve kterém zaméstnance rozliSovalo na talentované, kvalitni
a zbyvajici pracovniky. Toto rozfazovani bylo zaméfené na rozvoj talentovanych
jedincti pro manazerské pozice, avSak dle GE Money pfipravovali tyto talenty na
role specialistli a odbornik(i. (Bartdk, 2008 dle Horvathové, 2011, s. 152-153). Dle
téchto tdajii miizeme fict, Ze se tato firma v bankovnim sektoru zaméfovala na
rozvoj talentovanych pracovnikti, nemtizeme vSak odvodit, zda kromé rozvoje
specifickych zaméstnancti uzivala dana firma talent management i pro ostatni
oblasti jako je ziskavani novych pracovnikdi, jejich udrzovani nebo obecné

planovanti lidskych zdroja.

Vyzkumny problém, ktery zde budeme zkoumat, je v této praci zaméfen na
analyzu uzivani metod talent managementu v siln€ byrokratickych organizacich,

kterymi jsou v naSem piipadé banky. Tento vyzkum byl dale specifikovan na
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Olomoucky kraj, kvtili osobnimu povédomi o tomto kraji a minimalnimu mnozstvi

zde provedenych prizkumti talent managementu v organizacich.

4.3 Stanoveni vyzkumnych otazek

Diky tomuto problému jsme stanovili 4 vyzkumné otazky, kterymi ho budeme

zkoumat.

Vyzkumna otazka 1 (O1): Jak jsou pracovnici HR obeznameni se strategii talent

managementu?

Ve vyzkumné otadzce Ol se snazime zjistit, jak moc jsou pracovnici HR se
strategii talent managementu obeznameni ¢i zda jim tento pojem vtibec nic
nefikd. Dale v pfipadé, ze s ni obeznameni jsou, do jaké miry a odkud tuto

strategii znaji a zda chapou jeji vyznam.

Pojem pracovnik HR chapeme vtomto kontextu jako zaméstnance
organizace zabyvajicim se o organizovani kooperace lidi, koordinovani
jejich ¢innosti a ovliviiovani jejich vzijemnych vztahli, coz ve svych
diisledcich usmériiuje efektivni priibéh vécnych procesti v organizaci.

(Mucha, 2017).

Byt obeznameny s danou strategii pro nas znamena, ze dany zaméstnanec
ma znalost strategie talent managementu. Ma sni spojené poznatky ci

zkuSenosti a zna jeji vyznam. (FILIT, 2022).

Vyzkumnou otazku budeme verifikovat otazkami 1-2.
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Vyzkumna otazka 2 (O2): Jaké metody talent managementu znaji pracovnici

HR?

Ve vyzkumné otazce O2 si snazime potvrdit, jaké metody pracovnici HR
znaji. Vybrané metody jsou pro nas diilezité a chceme je zkoumat proto,
jelikoz hodnoceni vykonu zaméstnanci a pfedpovéd jejich potencidlu je
jednou znejdilezitéjsich casti pro efektivni implementaci talent
managementu. Je tedy dulezité urdcit, jestli pracovnici uzivaji vhodné

metody a zda je uzivaji cilené jako soucast talent managementu nebo pouze

kvtli nafizeni vedeni spolecnosti. (Horvathova, 2011).

Zkoumame tedy moznost, Ze metody znaji, ale nevédi, Ze spadaji do talent
managementu, nebo také to, Ze o nich nikdy neslySeli. Zajimé nas také, zda

a jak casto dané metody uzivaji v praxi.

Metodami talent managementu chapeme metody popsané v teoretické casti
této prace. Jmenovité tedy: MBO, Metoda klicové udalosti/Analyza
kritickych situaci, Behaviordlni kompetenéni rozhovor, Assessment
a Development centra, 360° zpétna vazba, Sociogram, Hodnoceni

potencialu, Mystery shopping, Manazersky audit, Supervize a intervize.
Vyzkumnou otdzku budeme verifikovat otazkami 3-5.

Vyzkumna otazka 3 (O3): Jak budou stars$i pracovnici HR piistupovat ke

strategii talent managementu?

Vyzkumnou otazkou O3 se snazime zjistit pomér véku pracovnikti HR
ajejich pfistupu k talent managementu. Talent management je novéjsi
strategie, ktera se zacala probirat teprve v pozdnich devadesatych letech,
a jejiz popularita a povédomi se rozrostly po roce 2000. (Cannon & McGee,

2007, s. 25), (Horvathova, 2011, s. 22-28).
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Jako starsiho zaméstnance chapeme pracovnika v letech 50+. Tito pracovnici
jsou ze socialnich a zdravotnich aspekti povazovani za méné vykonné
av podvédomi zaméstnavatelll jsou casto stereotypné vyobrazovani jako

méneé flexibilni a méné kreativnéjsi. (Bejtkovsky, 2013, s. 7-8).

Proto nas zajima, zda budou mit stars$i zaméstnanci stouto metodou

zkuSenosti a jestli projevi jakykoliv zajem se sni seznamit a pouzivat ji.
Vyzkumnou otazku budeme verifikovat otazkami 6-8.

Vyzkumna otazka 4 (O4): Vnimaji pracovnici HR vyuziti talent managementu

jako smysluplné?

Posledni vyzkumnou otazkou O4 se zaméfime na to, zda pracovnici HR
vnimaji vyuziti talent managementu jako smysluplné pro svou praci v dané
organizaci. Zajima nas tedy, jestli pro né talent management ma néjaky
vyznam, pfi jaké pracovni ¢innosti by ho uzili nebo i to, zda by jim néjakou

praci uleh¢il ¢i pouze pfidal na objemu pracovnich povinnosti.

Vyzkumnou otazku budeme verifikovat otdzkami 9-11.

4.4 Vyzkumny vzorek

Jelikoz byl vyzkum zameéfen na pracovniky personalniho oddéleni bank
(popfipadé pracovniky vykonavajici stejné dinnosti), jejichz pobocky sidli
v Olomouckém kraji, byl celkovy vzorek pomérné maly. Pfi tvorbé vyzkumu se
obvykle stanovi zakladni soubor neboli , souhrn objektii, ktery lze vymezit, podchytit,
identifikovat a z néhoz se pak vybird”. (Reichel, 2009, s. 78). Dale se zvoli vybérovy
soubor (také vzorek), ktery ve vyzkumu zastupuje soubor zakladni. V nasem

piipadé se zakladni soubor rovnal souboru vybérovému, coz pro nas znamenalo,
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ze jsme zkoumali vSechny objekty, jichz se Setfeni tykalo. Vzorek pro nas tedy byl
uplny, totalni ¢i vycerpavajici.
Osloveny tak byly vSechny organizace splrujici tato kritéria:

- Organizace nabizejici bankovni sluzby

- Organizace s pobockami v Olomouckém kraji

- Zaméstnanci vykonavajicimi pracovni naplii personalisty

Jedinci v produktivnim véku (od 18 let do véku diichodového).

V naSem pripadé pohlavi respondentti nehrélo roli. Vék na druhou stranu byl
jednim ze zkoumanych faktor(i, ktery jsme chtéli zjistit. Pro zodpovézeni nasich
vyzkumnych otazek bylo vhodné mit co nejvétsi vékovou $kalu respondentd,
avsak pfi takto malém vzorku bylo nemozné vybirat koho oslovit a koho ne. Proto

jsou vysledné vékové kategorie respondentti ndhodné.

4.5 Vyzkumné metody

Pro zkoumani tohoto problému byl zvolen kvantitativni vyzkum, pficemz

prostfedkem pro jeho provedeni byla metoda dotazniku.

Kvantitativni vyzkum je dle Priichy (2014) chapan jako vyzkum, jenz ma
L vymezeny predmét zkoumdni, na zacitku vyzkumu formuluje hypotézy, které maji byt
ovéteny Ci zamitnuty a dospivd k piesné formulovanym zdvériim, jez jsou opfeny
0 kvantitationé vyjadrend zjisténi”. (Prtcha, 2014, s. 350). Pfi tomto kvantitativnim
pristupu si nejdfive musime stanovit vzorek, ktery budeme zkoumat a vybrat
metodu, jejimz zplisobem potfebna data ziskame. Tyto zjisténé nalezy je potfeba
nasledné statisticky zpracovat formou rtiznych tabulek, grafli atd. Tento typ
vyzkumu ma mnoho vyhod, které ndm pfi nasi praci budou ndpomocné. Vyhody

tohoto typu vyzkumu jsou napft. rychly sbér dat, moznost zpracovat data pomoci
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pocitatového programu, ziskani objektivnich vysledki nezavislych na
vyzkumnikovi nebo tfeba také mozZnost testovat a verifikovat vybrané teorie.

(Prticha, 2014, s. 352). Dale se podivame na zvolenou metodu.

Jednou z nejznaméjsich metod kvantitativniho vyzkumu je jiz dfive zminény
dotaznik. Dotaznik je ,vyzkumny ndstroj, jehoz iicelem je ziskat v pisemné podobé data
obuykle od velkého poctu subjektii (...) Obliba aplikace dotaznikii vyplyvd z relativné
snadného sbéru riznych informaci a z nizstho éasového nikladu ve srovndni s jinymi

ndstroji vyzkumu”. (Prticha, 2014, s. 378).

Pti tvorbé dotazniku je dtilezita jeho spravna konstrukce, pfiméfeny obsah a také
vybér typu jeho zadavani. Do spravné konstrukce dotazniku dale patfi adekvatni
volba typu otazek a odpovédi. Uzaviené otazky, ve kterych maji respondenti
pouze moznost vybrat nabizené odpovédi, oteviené otazky, kdy je respondent
pozadan o jeho vlastni odpovéd na otazku a v neposledni fadé Skalové otazky,
kdy respondent odpovida pomoci zadané stupnice odpovédi, ze kterych dotaznik
skladame. Je také moznost tyto typy otazek v dotazniku kombinovat. Druhym
bodem pfi tvorbé dotazniku je jeho délka a narocnost vyplnéni. Dotaznik by
nemél prekrocit dobu vypliiovani pfes vice nez 45 minut. Mél by byt napsan tak,
aby mu vybrand skupina respondenttl byla schopna porozumeét a dokazala ho
spravné vyplnit. Pfi vybéru zadavani dotazniku pfichazi v ivahu vice moznosti.
Rozeslani postou, elektronickou postou, telefonické vyplnéni, nebo osobni zadani
dotaznik(i pfimo vyzkumnikem v pfitomnosti respondent(i. Navratnost dotaznik(
byva v pfevazné mite velice nizka (obvykle od 30 do 60 %), avsak jeji Sance na
zvyseni navratnosti stoupa s osobné€jsim pristupem vyzkumnika. (Prticha, 2014,

s. 378-383). Pfi znalosti téchto fakt(i jsme dotaznik vytvofili nasledovné.
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4.6 Dotaznik

Pro nas vyzkum byl zvolen dotaznik polostrukturovany, ktery zahrnuje jak
standardizované, tak oteviené otazky pro hlubsi porozuméni tématu. Obsah
naseho dotazniku byl rozdélen na 11 otazek, pro snizeni objemu piebytecnych
informaci a zvySeni moznosti, Ze se respondent nezalekne jeho délky ¢i obsahu.
Urcité otazky byly inspirovany ¢i pievzaty z vyzkumu pani doktorky Horvathové
(2011). To se vSak vztahuje pouze na otazky 1, 10 a 11. V dotazniku byla 1 otazka
filtraéni (otdzka 1), 1 otazka oteviena (otazka 2), 3 otazky Skalové (3, 6 a 7),
1 otazka dichotomicka (otazka 9), 2 otazky vyctové (4, 5, 11) a 2 otazky alternativni

(8 a 10). Celou podobu dotazniku mizeme nalézt v ptiloze 1.

Pro nasledné zadani elektronického dotazniku byla zvolena metoda odeslani
elektronickou postou a jeho online vyplnéni pro urychleni sbéru informaci
a pracovani dat. Jako jedna z hlavnich nevyhod nami zvoleného typu dotazniku
byla nizkd navratnost a reliabilita, ktera se zde opravdu objevila, avsak tato
metoda byla vnasem pfipadé stidle nejlepsi moznosti pro provedeni rychlého
a jednoduchého vyzkumu. V podkapitole 4.8 nas tedy deka analyza takto

ziskanych dat.

4.7 Postup pri sbéru dat

Vnasem Setfeni bylo celkové rozeslano 31 odkazii na online dotaznik
prostfedkem elektronické posty. Piivodni navratnost byla 4 dotazniky (tedy 12 %).
Po dalsim telefonickém obvolani respondentli navratnost vzrostla na

16 vyplnénych dotaznikt (51 %).

Postup pfi sbéru téchto dat byl nésledujici. V prvni fad€ nastal internetovy

prizkum firem, které mély pobocky v Olomouckém kraji a nabizely bankovni
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sluzby. Po vybrani zkoumaného vzorku byla vytvofena textova forma dotazniku,
ktera byla nasledné odzkouSena na nékolika jedincich pro zjisténi jeho funkénosti.
Poté nésledovalo vytvofeni elektronické formy dotazniku na strankach survio.com
pro pfehlednost a zjednodusSeni zpracovani pfijatych odpovédi. Déle byly vybrané
firmy telefonicky kontaktovany s zadosti o kontakt na pobocky s personalnim
oddélenim, nebo se zaméstnanci vykonavajici tuto ¢innost v Olomouckém kraji. Po
ziskani potfebnych kontakti (emailovych adres, telefonnich ¢isel) na zvolenou
skupinu respondentdi, byly nasledné rozeslany emaily s zadosti o pomoc pfi mém
vyzkumu, spolu s instrukcemi a odkazem na elektronicky dotaznik. Sbér probihal
podobu tfi tydnt od 25.2. 2021 do 18. 3. 2022. Pii zjisténi malé navratnosti
dotazniku v prvnich dvou tydnech od rozeslani jsem pfistoupila k telefonickému
obvolani zvolenych pobocek pro zvySeni navratnosti dotazniku, kterd nasledné

vzrostla z 12 % na 51 %.

Nejvétsi piekazkou pifi provedeni tohoto vyzkumu byla neochota nékterych
zaméstnanctl, ¢i dokonce vedoucich ve firmach pro sdileni jakychkoliv informaci,
které nebyly vefejné pfistupné. Nékteti zminili, Ze maji nafizeni, ktera jim zakazuijt
takové dotazniky vyplniovat ¢ poskytovat data pro bakalaiské prace, jini byli
viceméné neochotni se takovouto véci viibec zabyvat. Na druhou stranu byly
urcité firmy ¢i zaméstnanci vice nez nadstandardné ochotni s vyplnénim
dotazniku pomoci, nebo mé naopak odkazali na nékoho, kdo mi pomoci mohl. Jak
to tedy nakonec ve vétSiné pripadtl byva, realizovani tohoto vyzkumu bylo
v hlavnim pripadé o lidech a jejich povaze. Jednim z pozitivnich bodi vSak byla
volba dotaznikového Setfeni. Diky jeho casové nenaroc¢nosti a jednoduchosti
vyplnéni byli respondenti vice ochotni mé otazky zodpovédét a informace

poskytnout.
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4.8 Analyza dat

V této podkapitole se zaméfime na analyzu dat ziskanych z jednotlivych otazek
dotazniku, pfi¢emz tyto data budeme nésledné mezi sebou dal porovnavat

a interpretovat.

Polozka 1
Tab. 1 Znalost talent managementu
Znalost talent managementu Absolutni cetnost
Ano 11
Ne 5
Celkem 16

V polozce 1 dotazniku jsme se respondent(i ptali, zda znaji pojem talent
management. Ze ziskanych dat miizeme vycist, ze 11 (68,8 %) z celkového poctu
16 (100 %) pracovniktt HR pojem znaji. Naopak 5 (31,3 %) z 16 pracovnikiit HR
odpovédeélo, ze pojem nezna. Tato data ndm castené odpovidaji na vyzkumnou
otazku O1, a to tak, ze 688 % pracovniki HR v bankach pojem talent

managementu zna, nebo o ném ma alespor urcité povédomi.

V teoretické casti prace jsme dfive zminili, ze strategie talent managementu je
v celku novy termfn, ktery v CR neni tak dobfe znam jako v zahrani¢i. Tato data
nam toto tvrzeni do urcité miry vyvraci, jelikoz vice nez polovina pracovnik(it HR
v bankach pojem talent management zna. Z vysledktl vSak nemiizeme stanovit,
jaka je momentalni situace talent managementu v jinych pracovnich sférach, ani

jaka je situace v dalsich firméach v CR.
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Ke zpracovani dat, pro nas byly validni vSechny vyplnéné dotazniky, i ptes
zapornou odpovéd 5 respondentti. Tyto pozitivni ¢i negativni odpovédi pro nas

byly podstatné pro spravné vyhodnoceni dalSich zavért.

Pro zodpovézeni druhé polozky vSak byli vybrani pouze respondenti, ktefi

v poloZce 1 vybrali moznost “Ano”.

Polozka 2
Tab. 2 Zdroj znalosti talent managementu
Zdroj znalosti Absolutni cetnost
Kolegové 3
Prace 8
Samostudium 3
Skola 2
Celkem odpovédi 16
Celkem respondentii 11

Polozka 2 dotazniku byla cilena pouze na respondenty, ktefi
v Polozce 1 odpovédéli kladné. V naSem pfipadé jsme tedy vychézeli z odpovédi
11 respondentt, pricemz kazdy respondent mohl napsat vice odpovédi diky
povaze oteviené otazky. Kvuli tomuto diavodu bylo zapocitano 16 odpoveédi
celkem od 11 respondentd. Mtizeme tedy fict, Ze kazdy respondent napsal
alespont 1 odpovéd. Pro lepsi Cetnost a piehlednost byly terminy s podobnym c¢i

totoznym vyznamem dany do stejné skupiny.

Vtab. 2 mzeme vy¢ist, ze z celkového poctu 11 respondentt 8 zvolilo praci,
3 zvolili kolegy, 3 samostudium a 2 Skolu jako zdroj svych znalosti o talent

managementu. Z téchto dat nam vyplyva, ze vétSina pracovniktt HR v bankach
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Olomouckého kraje, ktefi talent management znaji, své znalosti ziskali teprve pfi

vykonu své prace, pficemz jen mala cast tuto strategii znala jiz ze svych studii.

Pokud se podivame dohromady na vysledky z polozek 1 a 2, mizeme zodpovédét
nas$i vyzkumnou otazku O1l. Ze ziskanych dat je mozno vyvodit, Zze vétSina
pracovniku HR v bankach Olomouckého kraje strategii talent managementu

zna, pricemz téchto znalosti nabyla teprve pfi vykonu své prace personalisty.

Polozka 3

Tab. 3 Castost uZiti uvedenych metod
Castost uziti Casto 1\5/;[1:: Nikdy

MBO - Management by Objectives 1 7 8
Metoda kli¢ové udalosti/Analyza kritickych 1 8 7
situaci
Behavioralni kompeten¢ni rozhovor 8 7
Assessment a Development centra 3 10
360° zpétna vazba 4 10
Sociogram 1 4 11
Hodnoceni potencidlu 6 7 3
Mystery shopping 4 8 4
Manazersky audit 4 8 4
Supervize a intervize 6 8 2

3. az 5. polozkou dotazniku se budeme dale snazit zodpovédét vyzkumnou otazku
O2. Polozkou ¢islo 3 jsme se snazili zjistit, jak casto pouzivaji vybrani HR
pracovnici zvolené metody talent managementu. Respondent byl pozadén, aby pro
kazdou metodu vybral 1 volbu castosti uziti. Od kazdého respondenta jsme tedy

ziskali 16 riznych odpovédi na tuto otazku.
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Ze ziskanych dat mtizeme v tab. 3 vydist, Ze nejcastéjsi metoda, kterou respondenti
uzivaji ve své praci casto, byl behavioralni kompetenéni rozhovor, ktery vybralo
8 lidi z 16. Nejvice méné casto pouzivané metody vysly assessment a development
centra a 360° zpétna vazba. Obé odpovédi se v kategorii méné casto objevily 10krat
od 16 respondenttl. V kategorii nikdy nepouzivanych se na prvnim misté objevil
sociogram, ktery zde vybralo 11 z 16 respondent(i. Z tohoto mtizeme odvodit, ze
nejcastéji uzivana metoda zaméstnancti HR v bankdch Olomouckého kraje je
behavioralni kompetencni rozhovor, pricemz nejméné uzivanou metodou byl
sociogram. Tyto vysledky nejsou velice piekvapujici. Behavioralni kompetencni
rozhovor je jednim znejvice uzivanych metod, které personalista pfi vybéru
uchazecli pouziva. Sociogram je metoda zaméfena na grafické znazornéni
spolecenskych vztahti ve skupinach. Je tedy pochopitelné, ze metoda sociogramu

nebude v praxi pouzivana tak casto jako metoda kompetencniho rozhovoru.

Diky této tabulce mizeme fict, Ze lidé primérné nejcastéji volili kategorii méné
casto (77), pticemz kategorie casto (38) a nikdy (45) byly voleny pomérné stejné.
Tento fakt ndm ukazuje, ze pifi Skalovém vybéru odpovédi se respondenti
nejcastéji drzi pfi stfedni hodnoté, pficemz pozitivni ¢i negativni extrémy voli

pomeérné méne.
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Polozka 4

Tab. 4 Uziti vybranych metod 2

Vvtvateni | Ziskavani H , H ,
ytvifeni | Ziskdvinia | Hodnoceni | Hodnoceni | oy us osns | Motivovani | Vedélévani | Metodu
Uziti metody | pracovnich vybéru pracovnikii | spokojenosti « o . 5 . o 2z
a a o v , Y . | zamestnancti | zameéstnancit | zameéstnanci | nepouzivam
mist aroli | pracovnikii | nadfizenym | zaméstnanci
MBO 4 0 4 2 1 3 2 8
Metodfl kh$ove 1 0 6 9 3 3 0 7
udalosti
Behavioralni
kompetencni 0 1 10 3 3 6 3 1
rozhovor
Assessment a
Development 6 11 3 1 0 1 7 3
centra
360° zpétnd 1 0 12 8 8 8 9 0
vazba
Sociogram 0 1 1 5 0 2 0 10
Hodnoceni 1 10 8 1 8 6 9 3
potencialu
Mystery 0 1 8 2 6 4 2 5
shopping
Manazersky 1 0 10 3 5 6 7 5
audit
Supervize a 0 1 9 10 7 11 9 3
intervize

Polozka 4, stejné jako polozka 3, ndAm pomaha v zodpovézeni vyzkumné otazky
O2. Z prednesenych dat v tab. 4 vidime, Ze metody jsou uzivané rozdilné pro
rtizné pracovni &innosti. Cisla v zavorkach nam déle ukazuji, jak ¢asto byla uréita

metoda zvolena.

V7

Metoda MBO byla nejcastéji volena jako nepouzivana (8), druhou nejcast€jsi
volbou pro ni vSak bylo vytvafeni pracovnich mist (4) a hodnoceni pracovniki (4).
Metoda klicové udalosti / Analyza kritickych situaci byla stejné jako metoda
MBO nejvice vybirana jako nepouzivana. Pokud vSak uzivana byla, tak za cilem
hodnoceni pracovnikti (6). Behavioralni kompetencni rozhovor je dle tabulky

nejcastéji pouzivan pfi ziskavani a vybéru pracovniki (11) a jejich hodnoceni (10).

2 Tab. 4 mtizeme nalézt ve vétsim provedeni pro lepsi ¢teni v casti Prilohy.
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Assessment a Development centra byla taktéz nejvice volena pro ziskavani
a vybéru pracovnikti (11). 360° zpétna vazba se naopak nevice vyskytovala pfi
hodnoceni pracovniktl (12). Za to sociogram se zde nejcastéji vyskytl v kategorii
nepouzivam (10). Pokud uzit byl tak pfevazné pro hodnoceni spokojenosti
zaméstnanctl. Hodnoceni potencialu byla jedna z dalsich c¢asto uzivanych metod,
pievazné tedy pro ziskani a vybér pracovnikti (10) a jejich vzdélavani (9). Mystery
shopping se zde ukézala jako metoda uzivana pro hodnoceni pracovnikil (8).
Manazersky audit byl ¢asto volen pro hodnoceni pracovnikti (10) a vzdeélavani
zaméstnancii (7). V neposledni fadé supervize a intervize byly voleny pro
motivovani zaméstnanctl (11), hodnoceni jejich spokojenosti (10), vzdélavani (10)

a jejich hodnoceni nadfizenym (9).

Kdybychom tyto data méli shrnout, dostali bychom se k vysledku, kde by nejvice
nepouzivanou metodou byl sociogram a metodou nejvice uzivanou skrz vsechny
personalni ¢innosti byla supervize a intervize (v celé tabulce byla pro pracovni
¢innosti zvolena 47krat). Kdybychom tyto data z tab. 4 porovnali s pfedchozi tab.3,
zjistili bychom, Ze sociogram je stdle nejméné uzivanou metodou, avsak oproti
tab. 3 kde byl nejcastéji volen behavioralni rozhovor jako nejvice uzivana metoda,
v tab. 4 by tato metoda byla supervize a intervize. Je vSak dulezité fict, Ze v tab. 3 je
meéfena Castost uziti dané metody, oproti tomu v tab. 4 je volen zptisob uziti.

Neuziti metody je vSak v obou tabulkach stejné.

Dalsi dtivod pro tento rozdil je také fakt, Ze respondenti mohli tab. 4 vyplnit pod
dojmem, k ¢emu by dané metody uzili, misto toho, zda je k této pracovni ¢innosti
opravdu pouzivaji. U této polozky musime také brat v potaz moznost, ze
respondenti zaskrtli i pracovni ¢innosti pro které tyto metody nepouzivaji, nebo ze
jejich pojeti o téchto metodach mtize byt pomérné skreslené, coz muize byt dano

jejich neznalosti dané metody nebo nizkou castosti jejiho uziti.
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Polozka 5

Tab. 5 Zvoleni vsech metod talent

managementu

Pocet respondenti Absolutni ¢etnost
Vsechny metody 3
Pouze nékteré metody 13
Celkem 16

V polozce 5 oproti polozkam 3 a 4, zjistujeme to, které z jiz dfive zminénych metod
pracovnici HR povazuji za metody uzivané v talent managementu. Teoreticky byla
tato otazka takovy chytak. Jak jsme si mohli precist v teoretické casti prace,
vSechny zminéné metody jsou metody bézné uzivané ve strategii talent

managementu.

V této otdzce méli respondenti Sanci zvolit vSechny nabizené moznosti, avsak
pouze 3 z 16 respondentd vybralo vSechny vypsané metody, jak je mozno vidét
v tab. 5. Kdyz se dale podivame na tab. 5.1, miizeme vyvodit, které z metod byly

nejcastéji povazovany za metody talent managementu.

Tab. 5.1 Metody povazované za strategie talent managementu
Metody Absolutni cetnost

MBO - Management by Objectives 6
Metoda kli¢ové udalosti/Analyza kritickych situaci 4
Behavioralni kompeten¢ni rozhovor 9
Assessment a Development centra 14

360° zpétna vazba 14
Sociogram 7
Hodnoceni potencidlu 13
Mystery shopping

Manazersky audit

Supervize a intervize 7

54



Do nejcastéji volenych metod pro talent management spadaji Assessment
a Development centra (14), 360° zpétna vazba (14), kterou vzapéti nasleduje

Hodnoceni potencialu (13).

Kdyz tyto data porovname s daty z polozek 3 a 4, mGzeme zodpovédét nasi
vyzkumnou otazku O2 nasledovné. Diky tab.3 vidime, ze mnoho z metod neni
v praxi vlibec uzivano, coz nam potvrzuji i vysledky z tab. 4. Kdyz ale porovname
vysledky z tab. 3 az tab.5 mtizeme si vSimnou, ze mnoho metod, které lidi volili
jako uzivané, vsak asi z poloviny pfipadi nepovazuji za metody strategie talent
managementu. Pouze Assessment a Development centra, 360° zpétna vazba
a Hodnoceni potencidlu byly jedny z metod, které dosahly téméf plného poctu

odpovédi.

Z tohoto si dovolujeme vyvodit, ze vétsina pracovniki HR v bankach
Olomouckého kraje dané metody zna, avSak vétsinu z nich nepovazuje za

metody strategie talent managementu.

Polozka 6
Tab. 6 Vék
Veék Absolutni ¢etnost

18-29 let 2
30-39 let 4
40-49 let 6
50 a vice let 4
Celkem 16

V polozZce 6 jsme se snazili zjistit vék respondentti, ktery je jednim z ddlezitych

faktorti pro zodpovézeni vyzkumné otazky O3. Jak mtizeme vidét v tab. 6, vétsina
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respondentt1 spadala do vékové kategorie 40-49 let (celkem 6 z 16). Tu nasledovaly
kategorie 50 a vice let a kategorie 30-39 let, kde se v kazdé znich objevovali
4 respondenti. Do posledni kategorie 18-29 let spadali 2 respondenti. Z téchto dat
mtzeme vyvodit, Ze na personalnich oddélenich bank Olomouckého kraje
momentalné pfevladaji zaméstnanci pramérné vékové kategorie 40-49 let. Musime
ale brat moznost, ze na daném oddéleni pracuje vice pracovnikti HR, avsak
dotaznik jich vyplnilo pouze par ¢i jeden. Vékova skupina dané pobocky se tak

miize lisit od ziskanych dat.

Tab. 6.1 Porovnani znalosti talent managementu pracovnikii HR
ruznych vekovych kategorii

i;l:;zl:l Ano Ne Celkem
18-29 let 1 1 2

30-39 let 4 0 4

4049 let 6 0 6

50 a vice let 0 4 4
Celkem 11 5 16

Téchto udaji si také mtizeme povsimnout v tab. 6.1, kterd ndm poskytuje moznost

vek respondentti porovnat s jejich obecnou znalosti strategie talent managementu.

Z této tabulky mulizeme vycist, ze 4 z 5 respondent(i, ktefi odpovédéli, ze talent
management neznaji spadaji do vékové kategorie 50 a vice let. Znalost talent
managementu je tedy nejcastéjsi u zaméstnancti HR ve véku od 30 do 49 let. Ve
veéku nad 50 let je ze ziskanych vysledk1 pravdépodobnost velmi mald az nulova.

Tato skutecnost se dale utvrzuje v polozce 7.
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Polozka 7

Tab. 7 Porovnani véku pracovnikii HR s jejich zkuSenostmi s talent
managementem

ZkuSenosti s talent 18-29 let | 30-39 let | 4049 let | 50 a vice let | Celkem
managementem

Kladné
SpisSe kladné

Ani kladné ani zaporné

SpiSe zaporné

|| O|=|O

Zaporné

Nemam s nim zadné
zkusSenosti

Celkem 2 4 6 4 16

O |||~ |~
S | OO W (O W
=~ |O|O|OC |OC|O
U |O|O | N[O

Polozka 7 dotazniku se zabyvala zkuSenostmi pracovnik(i HR se strategii talent
managementu. V naSem piipadé pfevladaly 2 moznosti. Ta, kde mél respondent
zkuSenosti kladné (tuto moznost vybralo 5 ze 16 respondent(i) a tu, kde sni
dotyény nemél zadné zkusenosti (taktéz 5 z 16 respondentti). Dale 4 pracovnici
zvolili moznost ani kladné ani zaporné zkusenosti, pfiemz pouze 2 by ji
hodnotili jako kladnou. Kdyz se na tuto situaci ale podivame z druhé stranky,
zadny z respondenti nevybral moznost zapornou ani spiSe zapornou. Z tohoto

muizeme odvodit, Ze vétsina pracovniktit HR ma zkuSenosti pomérné kladné, nebo

s talent managementem zadné zkusSenosti nema.

Kdyz tyto zkuSenosti nasledné porovname s vékem respondentli, mtzeme si
vSimnout faktu, kde vétSina respondent(i, ktera méla neutralni az kladné
zkuSenosti s talent managementem spadala do vékovych kategorii 30-39 let
a 40-491let. Na druhou stranu skupina, kterd snim zadné zkuSenosti neméla

spadala do kategorie 50 a vice let. V kategorii 18-29 let se vyskytli pouze
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2 respondenti, pficemz jeden své dovednosti hodnotil spiSe kladné, druhy s nim

zkusenosti nemél.

Tyto tidaje tedy miizeme brat tak, Ze starSi roc¢niky, tedy respondenti ve véku 50
a vice let maji mensi pravdépodobnost, ze budou talent management znat. Naopak
pracovnici HR ve stfednim véku mezi 30 az pozdnimi 40 lety maji tuto pravdé

nejvetsi.

Polozka 8

Tab. 8 Porovnani véku pracovnikt HR s jejich zajmem o rozsirent
znalosti o talent managementu

i 1k
Zajem o talent management 18-29 let | 30-39 let | 4049 let S0avice | Celke

let m
Ano, nen}am 0 rvlem I‘)ovedoml, 0 0 0 0 0
ale toto téma mé zaujalo
Ano, te‘ma,znam, al‘e chte,}{ a 1 1 3 0 5
bych si své znalosti rozsifit
Ne, téma znam a nepotrebuji se 0 ’ 3 0 5

o ném vice dozvédét

Ne, téma mé zaujalo ale
nemam momentalné moZnost 0 1 0 2 3
se jim vice zabyvat

Ne, téma mé nezaujalo 1 0 0 2 3

Celkem 2 4 6 4 16

V 8. polozce a posledni otazce zodpovidajici vyzkumnou otazku O3, jsme se snazili
zjistit zajem pracovnikt HR o talent management a jejich touhu o rozsifeni znalosti

tykajicich se této strategie.

Pfi pohledu na data tab. 8§ mizeme konstatovat, Ze nejcast€ji volitelné odpovédi

s péti hlasy byly ty, kde téma znaji, ale chtéli by si své znalosti rozsifit nebo ty,
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kde téma znaji a své znalosti by si rozsifit nechtéli. Dalsi pfipad, kde mély obé
moznosti stejny pocet hlasti (v tomto pfipadé 3 hlasy) se tykal volby, kde
respondenta téma zaujalo, ale nema moznost se jim momentalné vice zajimat

a kde ho téma nezaujalo a nepotiebuje se 0 ném vice dozvedet.

Kdyz tento jev nasledné spojime s vékem respondentli, mizeme si vSimnout, ze
v této otdzce je skupina respondentti vice rozpolcena nez v otazkach piedchozich.
U vyssi vékové kategorie 50 a vice let se nejCastéji vyskytuje moznost, kde
respondenty téma nezaujalo, nebo momentalné nemaji cas se jim vice zabyvat. Coz
je u této veékové skupiny pochopitelné at uz diky velkému mnozstvi préce
a zodpovédnosti, ¢i prostému nezajmu o dané téma. U vékové kategorie 40-49 let
byly vybrany pouze 2 volby stejné tak jako u vyssi vékové kategorie, ty se ale liSily
vybérem. Respondenti patfici do této vékové kategorie téma bud to znali
dostatecné a své znalosti si rozsirit chtéli, nebo ho znali, ale své znalosti si rozsirit
nepotiebovali. Na druhou stranu kategorie 30-39 let pokryvala moznosti 3. Nejvice
volena byla moznost, kdy téma znaji dostate¢né a dalsi informace nepotiebuji,
avsak se vyskytla i odpovéd, kde by si své znalosti rozsifit chtéli, ale nemajt
moznost se jim momentalné vice zabyvat. Nejmladsi vékova kategorie volila dvé

velice rozdilné moznosti. Tu, Ze téma znaji a chtéli by védét vice, nebo tu, kde je

téma nezaujalo.

Zajimavym poznatkem, jehoZz si zde také miizeme vSimnout je ten, ze zadného
z respondentl téma nezaujalo natolik, aby se o ném chtél vice dozvédét, pokud
oném dosud nevédél. Tento fakt vsak mohl byt zapricinén Spatnou, Cdci
nezajimavou prezentaci tématu v dotazniku, ktery nebyl zaméfen na komplexni

vysvétleni strategie ale na ziskani povédomi o znalostech vybranych respondentt.

Pro zodpovézeni vyzkumné otazky O3 bychom dale pouzili data za tabulek 6 az 8.

Po prozkoumani téchto dat je mozno konstatovat, ze star§i pracovnici
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(50 a vice let) HR v bankach Olomouckého kraje s tématem talent managementu
zkusSenosti nemaji, nemaji o ném povédomi a nechtéji se o ném vice dozvédét,
nebo tuto moznost nemaji, at uz kvali narocnosti své prace a povinnosti,

nedostatku casu, motivace ¢i piistupu ke zdroji uceni.

Polozka 9

Tab. 9 Pfinos talent managementu v organizaci

Pfinos talent managementu Absolutni cetnost
Ano, je pro ni piinosny 14
Ne, v nasi organizaci uziti talent )
managementu nema smysl
Celkem 16

Polozka 9 je soucasti fady otazek zodpovidajicich posledni vyzkumnou otazku O4.
V polozce 9 jsme se respondentt1 ptali, zda si mysli, ze uziti talent managementu
ma v organizaci smysl. V naprosté vétsiné (14 odpovédi) byla zvolena moznost
ano, je pro ni prinosny. Pouze ve 2 ptfipadech respondenti zaskrtli moznost, ve
které si mysli, Ze uziti talent managementu v jejich organizaci nema smysl.
Mtzeme zde tedy vidét, ze vétSina respondentli vidi pfinos v uziti strategie
a metod talent managementu v jejich organizaci. Zbyvajici dvé odpovédi, které
odpovédély negativné takto mohly byt zvoleny z vicero diavodli. Pracovnik HR
zvolené organizace se muze domnivat, Ze dana strategie by jejich firmé nepfispéla,
nemusi ji vSak povazovat za Spatnou nebo o ni nemit zajem. Odpovéd' zde vSak
miuize byt i opacna, kde dany pracovnik nevidi zadny pfinos, ktery by tato strategie

méla univerzalné.
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Polozka 10

Tab. 10 Napomoc talent managementu

Napomoc Absolutni cetnost
Ano, pomohl by nam v kvalitni identifikaci a udrzeni 10
talentu
Ano, pomohl by nam zvysit piisun talentt pro rozvoj 9
organizace a naplnéni jejich cili
Ano, pomohl by nam v efektivnim zajisténi talentovanych 1
pracovnikii pro klicové pozice
Ano, pomohl by nam zvySit motivaci a rozvoj stavajicich i 10
novych zaméstnancii
Ano, pomohl by nam pfi sniZeni nakladi spojenych s 8
fluktuaci a naborem novych zaméstnanci
Ne, v nicem by nam nepomohl 2

Stejné jako polozka 9 tak i polozka 10 se vztahuje k vyzkumné otazce O4. Avsak
oproti polozce 9 kde jsme se snazili zjistit, zda respondenti vidi v talent
managementu pfinos pro jejich firmu, se v polozce 10 zaméfujeme na to, v jakych

oblastech si zaméstnanci HR mysli, Ze by talent management byl nejvice pfinosny.

Z dat ztab. 10 dokazeme vycist, Ze oblast, ve které by talent management byl
nejvice napomocny v jejich firmé je dle respondentli efektivni zajiSténi
talentovanych pracovniku pro klicové pozice (12 odpovédi). Druhou nejcastejsi
volbou (10 odpovédi) byly pomoc v kvalitni identifikaci a udrzeni talentu
a pomoc pfi zvySeni motivace a rozvoji stavajicich i novych zaméstnancu.
Celkem 2 respondenti zvolili moznost, ve které zastavaji nazoru, ze by jim talent

management v nicem nadpomocny nebyl. Tyto tidaje nam souhlasi s tidaji v tab. 9.
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Polozka 11

Tab. 11 UZiti talent managementu

Uziti talent managementu Absolutni cetnost
Planovani lidskych zdrojt 10
Vytvareni pracovnich mist a roli 3
Ziskavani a vybéru pracovniki 8
Adaptaci nové prijatych zaméstnanci 1
Hodnoceni pracovnikii nadfizenym 5
Hodnoceni spokojenosti zaméstnanci 2
Odménovani zameéstnanci 1
Motivovani zaméstnancii 4
Vzdélavani zaméstnancii 5
Talent management bych ve svych pracovnich 5
¢innostech nevyuzil/a

Jako posledni polozka dotazniku, a také posledni polozka tykajici se vyzkumné
otazky O4 se polozka 11 zaméfuje na uziti talent managementu ve vybranych
pracovnich ¢innostech. Jak mtizeme vidét v tab. 11, tak jako ¢innost, pro kterou by
uziti metod talent managementu bylo nejvice vhodné, bylo zvoleno planovani
lidskych zdroju (10 hlasti) kde se jako druha nejcasté€jsi polozka objevilo ziskavani
a vybér pracovniku (8 hlasti). Jako nejméné vybirané volby se zde ukazala
adaptace nové prijatych zaméstnancu a odmeénovani zaméstnancu, jenz obé
obdrzely pouze 1 hlas. Pokud dale porovname data z polozek 9 az 11, miizeme si
povsimnout, ze se zde objevili 2 respondenti, ktefi ve vSech tfech otazkach volili
talent management jako nepotfebny pro jejich praci v dané organizaci. Po
prozkoumani predchozich dat je zde mozné odvodit, Ze z velké pravdépodobnosti
tito 2 respondenti spadaji do kategorie 50 a vice let a o tématu talent managementu

nemaji vétsi povédomi, pfi¢emz je tedy tato volba odivodnéna.
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Po shrnuti dat zpolozek 9 az 11 se miizeme dale pokusit odpovédét na
vyzkumnou otazku O4. Pro zodpovézeni O4 miizeme fict, Ze vétsina pracovniku
HR v bankach Olomouckého kraje vidi talent management jako pfinosnou
a uzitecnou strategii, jenz ma pro né vyznam prevazné v zajisténi talentovanych
pracovnikii pro klicové pozice a kterou by nejvice uzili pro planovani lidskych

zdroju.
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5. Diskuse

Pfi zpracovani vyzkumu jsme se snazili zmapovat to, jaké metody talent
managementu pracovnici HR jednotlivych pobocek bank v Olomouckém kraji
uzivaji, dale pro jakou pracovni ¢innost a v jaké mife jsou aplikovany. Daéle, zda
veék pracovnikt HR mé vliv na jejich povédomi a zkuSenosti spojené s talent
managementem a jejich zajmem se o vybraném tématu vice dozvédét.
V neposledni fadé bylo zkoumano, zda pracovnici HR talent management vidi

jako smysluplnou strategii pro uziti v jejich organizaci.

V dnesni stile se vyvijejici spolecnosti je potfeba neustalé inovace, vyzkumu
arozvoje sluzeb a zaméstnanci obrovska. Tyto dGvody dale popisuji Cannon
a McGee (2007). Naptiklad zmifiuji to, jak se rlst specializaci v rtznych
disciplinach zvétSuje, ale flexibilni pracovni sila se spravnymi schopnostmi se na
trhu préce snizuje. Proto je dtlezité talentované zaméstnance nélezité vzdélavat,

pfipravovat a motivovat na nejriizn€jsi pracovni pozice i specializace.

I kdyz je koncept managementu pomérné mladym pojmem, ktery se na scéné
objevil teprve na pfelomu druhého tisicileti, nabyl vcelku velké popularity, jenz se
v dnes$ni dobé vice a vice rozsifuje. Organizace si pomalu zacdinaji uvédomovat
dtilezitosti talent managementu pro jejich efektivni chod a tspéch. Armstrong
(2015) zminuje dtlezitost uziti metod talent managementu pro vsechny
talentované zaméstnance, nejen stereotypni zaméfeni na pracovniky vrcholovych
pozic. Tento stereotyp vdak v CR potvrzuje i vyzkum bankovni organizace
GE Money popsany Bartdkem (2008), ve kterém je zamér stale kladen na jedince

pripravované pro mista vyssiho managementu.

Vidime tedy, ze talent management v CR uzivan je, vi ale vSak zaméstnanci, Ze je
talent management v jejich organizaci viibec pouzivan? Tuto skutecnost jsme se

snazili zmapovat pomoci naseho vyzkumu zaméfeného na pracovniky HR.
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Vyzkumny problém, na ktery jsme se tedy v této praci zaméfili, je zaloZzen na nizké
darovni uzivani talent managementu ve firmach situovanych v CR anizkém

povédomi zaméstnancti o tomto stylu vedeni a jeho metodach.

Z analyzy vysledkti pfedkladané prace miizeme vyvodit hned nékolik poznatki.
Vétsina pracovniktit HR pracujicich v bankach Olomouckého kraje strategii talent
managementu zna, pficemz zaméstnanci téchto znalosti nabyli teprve pfi vykonu
své prace personalisty. Tato znalost vSak negarantuje jejich zdjem o dalsi

vzdélavani tykajici se tohoto tématu.

Dal$im z podstatnych poznatki bylo zjisténi, ze vétSina pracovniktit HR vybrané
a zkoumané metody zna, avSak je nebere jako metody talent managementu.
Jednim z dGivoddl pro tento jev by mohla byt velmi mald az povrchni znalost
tématu talent managementu, ¢i dlouha prodleva od jejiho nabyti. Vzhledem
k tomu, ze vétSina pracovniktl tyto znalosti nabyla teprve pfi vykonu prace,
zlistava zde otazkou to, jakym stylem je dané téma v tomto pracovnim prostfedi
predstaveno azda je néjak hloubéji probirdno. Nejvice uzivanou metodou byl
volen behavioralné kompetenéni rozhovor, ktery je nepiekvapivé standardni
soucasti tohoto typu povolani, avSak pouze zhruba polovina respondent(i tuto
metodu oznadila za metodu talent managementu. Proto se zde domnivam, ze
talent management je v tomto pracovnim prostfedni predstaven pouze povrchné
a pro jeho hlubsi pochopent je potteba se o tématu dozvédét z dalsich zdrojt, at uz

vzdélavaci instituce ¢i samostudia z vlastniho zajmu.

Z nasbiranych dat mtizeme dale vyvodit, ze stereotyp, ve kterém star$i pracovnici
mivaji mensi znalost tykajici se novéjsich trendt a jejich zajem o uzivani novych
metod, je v nasem pripadé pravdivy. Vsichni respondenti v kategorii 50 a vice let

odpovédéli, ze strategii talent managementu neznaji a zadné zkuSenosti s nim

nemaji. Polovina respondentti z této vékové kategorie o rozsifeni svych znalosti na
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toto téma zajem nemad, naopak druha by zajem méla, ale nema pro to momentalné
prilezitost. Pokud bychom tato data zobecnili na vétsi vzorek, mohli bychom fict,
ze star$i zaméstnanci téma talent managementu neznaji, avSak pravdépodobné
polovina z nich by zajem o nabyti novych poznatktl a znalosti s nim spojenych

meéla, kdyby jim byla poskytnuta pfilezitost, nejlépe ze strany zaméstnavatele.

Poslednti jev, ktery z analyzovanych dat vyzkumu mtizeme konstatovat je ten, ze
vétSina pracovniku HR vy vybranych organizacich povazuje talent management za
pfinosny a uziteny. Napomocen by jim byl ve vétsiné pripadll nejvice
v efektivnim zajistovani talentovanych pracovniktl pro klicové pozice a obecném
planovani lidskych zdroji. Tento vysledek ndm z ¢asti potvrzuje stereotyp, dle
kterého je talent management nejvice vyuzivan pro vybér, vzdélavani

a kultivovani talentovanych pracovnik(i do vrcholovych pozic.

Pokud bychom vSechna nasbirand fakt shrnuli, mtzeme fict, ze dosavadni
povédomi o talent managementu se za poslednich 10 let od doby provedeni
poslednich vyzkumt zvysilo, avsak to, zda je toto povédomi spravné a zda jsou
metody této strategie uzivané jsou otazkou druhou. Zaméstnanci nejvice vidi
talent management spiSe jako metodu uzivanou pro vedeni talentovanych
pracovniktl vyssich pozic. Toto povédomi prevlada prevazné u zameéstnancti
sttedniho véku, tedy pfiblizné od 30-49 let. Zato star$i zaméstnanci maji obecné
povédomi o této strategii nizké az nulové. Talent management se ve vybranych
organizacich uziva, avsak pravdépodobné v nizké mife. Pfi tvofeni téchto zavért
vSak musime brat v potaz, ze naS zkoumany vzorek byl velmi specificky
a pomérné maly. Proto ho ve vétSiné pripadli neni mozné aplikovat na jinou

populaci nez nami specifikovanou.
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Zavér
Tento vyzkum se zabyval otazkou talent managementu a jeho dne$nim uziti

v organizacich Olomouckého kraje, specificky ve firmach poskytujicich bankovni

sluzby.

V teoretické praci jsme si vysvétlili, co pro nas vlastné znamenaji pojmy jako talent
a talent management, se kterymi se nadale pracovalo. Zminili jsme si jeho vznik,
ktery nastal zhruba na zac¢atku druhého tisicileti a jeho nésledny vyvoj a davody
vyvoje. Jednim z divodtl byl problém firem ziskat kvalifikované zaméstnance na
vybrané pozice a jejich udrzeni, jelikoz talentovani zaméstnanci a jejich vedeni je
Dale jsme si popsali jednotlivé procesy a strategie talent managementu, které jsou
dtlezité pro jeho efektivni uziti. Velkou roli v teoretické casti této prace take hraly

vybrané metody talent managementu, které byly dale zkoumény v ¢asti empirické.

Empiricka cast prace byla postavena na zakladech casti teoretické, jak jiz bylo
zminéno pfevazné v kapitole tykajici se uzivanych metod. Jednotlivé metody
ajejich uziti byly podstatné pro vytvoreni naSeho vyzkumu. Vyzkum byl
proveden kvantitativni metodou a jako prosttedek pro sbér dat byl pouzit
elektronicky dotaznik. Jednotlivé polozky dotazniku byly zalozeny na
4 vyzkumnych otazkach, které nam mély vybrané téma lépe popsat. Snazili jsme se
zjistit, jaka je momentalni situace talent managementu v fadach pracovnik(i HR
v bankdch Olomouckého kraje. Podrobnéji jsme zkoumali, jestli tito pracovnici
dané téma znaji, jestli vyuzivaji nami vybrané metody, zda ma pro né uziti talent
managementu néjaky pifinos a jestli v tomto pfipadé hraje roli také vékova skupina

zaméstnancu.
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V posledni fazi empirické prace jsme si formulovali jisté zavéry pro nase

vyzkumné otazky. Ve zkracené formé bychom je popsali nasledovné.

VétsSina pracovniki nami zvoleného vzorku talent management zna a uziva nami
zvolené metody, avSak zde neexistuje hlubsi povédomi o této strategii. U starSich
zaméstnanc je toto povédomi nizké az nulové a jejich zajem o zvySeni tohoto
povédomi je primérny. VétSina oslovenych pracovnik(i v8ak i pfes nizkou znalost
tématu vidi problematiku talent managementu pozitivné a hodnoti ho jako

uzite¢ny a pfinosny.
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Ptilohy

Priloha 1 - Otazky dotazniku

Znate strategii talent managementu (systematického pristupu k Fizeni

talentii, zahrnujici a propojujici procesy ziskini talentii z internich i externich

zdrojii, jejich rozvoje a udrzeni v organizaci)?

Ano Ne

Pokud jste odpovédéla na otazku 1 ano, odkud tento pojem znate?

Oteviena odpovéd:

Jak casto pouzivate uvedené metody? (V nasledujici tabulce prosim

zaSkrtnéte svou volbu pro kazdou z vypsanych metody.)

Uvedené metody
uzivam:

Casto

Méné casto

Nikdy

MBO — Management
by Objectives

Metoda klicové
udalosti/Analyza
kritickych situaci

Behavioralni
kompetencni
rozhovor

Assessment a
Development centra

360° zpétna vazba

Sociogram

Hodnoceni potencialu

Mystery shopping

Manazersky audit

Supervize a intervize




4. V pripadé, ze pouzivate uvedené metody, pouzivate je k:

(V nasledujici tabulce prosim zaskrinéte svou volbu pro

z vypsanych metody. Moznost zaskrtnou vice moznosti.)

kazdou

Danou
metodu
pouzivam
k:

Vytvafeni
pracovnic
h mist a
roli

Ziskavani
avybéru
pracovnikii

Hodnoceni
pracovniki
nadfizeny
m

Hodnoceni
spokojenosti
zaméstnanctl

Odménovani
zaméstnancti

Motivovani
zaméstnancli

Vzdélavani
zaméstnanc
a

Metodu
nepouzivam

MBO

Metoda
klicové
udalosti

Behavioralni
kompetenéni
rozhovor

Assessment a
Development
centra

360° zpétna
vazba

Sociogram

Hodnoceni
potencidlu

Mystery
shopping

Manazersky
audit

Supervize a
intervize

5. Které zuvedenych metod jsou pouzitelné jako strategie

managementu? (ZaSkrtnéte vSechny vyhovujici.)

MBO - Management by Objectives

Metoda kli¢ové udalosti/Analyza kritickych situaci

Behavioralni kompetencni rozhovor

Assessment a Development centra

talent




- 360° zpétna vazba
- Sociogram
- Hodnoceni potencialu
- Mystery shopping
- Manazersky audit
- Supervize a intervize
6. Do jakeé vékové kategorie spadate?
18-291et  30-39let 40-49let 50 a vice let

7. Jaké jsou vase zkuSenosti s talent managementem?

Kladné Spise kladné Ani kladné ani zdporné SpiSe zaporné

Zaporné Neméam s nim zadné zkuSenosti

8. Chtél/a byste se o talent managementu vice dozvédét?

- Ano, nemam o ném povédomi, ale toto téma mé zaujalo

- Ano, jiz o ném mam podvédomi, ale chtél/a bych si své znalosti
rozsitit

- Ne, téma znam a nepotiebuji se o ném vice dozvédét

- Ne, téma mé zaujalo ale nemam momentalné moznost se jim vice
zabyvat

- Ne, téma mé nezaujalo

9. Myslite si, Ze uziti talent managementu ma ve vasi organizaci vyznam?
- Ano, je pro ni pfinosny
- Ne, v nasi organizaci uziti talent managementu nema smysl

10. Myslite si, ze by vam uziti talent managementu ve vasi praci néco
ulehdilo ¢i pridalo? (Moznost zaskrtnout vice odpovédi.)

- Ano, pomohl by nam v kvalitni identifikaci a udrzeni talentt



- Ano, pomohl by nam identifikovat talentované zaméstnance
z externich i internich zdroji

- Ano, pomohl by nam zvysit pfisun talentli pro rozvoj organizace
a naplnéni jejich cili

- Ano, pomohl by ndm v efektivnim zajisténi talentovanych
pracovnik{i pro klicové pozice

- Ano, pomohl by ndm zvysit motivaci a rozvoj stavajicich i novych
zaméstnancti

- Ano, pomohl by nam pfi sniZzeni nakladt spojenych s fluktuaci
a naborem novych zaméstnancti

- Ne, v ni¢em by ndm nepomohl

11. Vjakych pracovnich cinnostech byste talent management nejvice
uzil/a? (Moznost zaskrtnout az 3 odpovédi.)

- Planovani lidskych zdrojt

- Vytvafeni pracovnich mist a roli

- Ziskavani a vybéru pracovnikti

- Adaptaci nové pfijatych zaméstnancti

- Hodnoceni pracovnik(i nadfizenym

- Hodnoceni spokojenosti zaméstnanci

- Odménovani zameéstnancti

- Motivovani zaméstnanci

- Vzdélavani zaméstnancti

- Talent management bych ve svych pracovnich cinnostech

nevyuzil/a



Priloha 2 — Tabulky vysledku

Tab. 1 Znalost talent managementu

Znalost talent managementu

Absolutni ¢etnost

Ano 11
Ne 5
Celkem 16

Tab. 2 Zdroj znalosti talent managementu

Zdroj znalosti

Absolutni ¢etnost

Kolegové 3

Prace 8

Samostudium 3

Skola 2

Celkem odpovédi 16

Celkem respondenti 11
Tab. 3 Castost uziti uvedenych metod

Castost uziti Casto l\v/[éné Nikdy
casto

MBO - Management by Objectives 1 7 8
Metoda kli¢ové udalosti/Analyza kritickych 1 8 7
situaci
Behavioralni kompeten¢ni rozhovor 8 7
Assessment a Development centra 3 10 3
360° zpétna vazba 4 10 2
Sociogram 1 4 11
Hodnoceni potencidlu 6 7 3
Mystery shopping 4 8 4
Manazersky audit 4 8 4
Supervize a intervize 6 8 2




360° zoétn4 Assessmenta | Behavioralni | Metoda
Sociogram a It)m Development | kompeten¢ni | klicové | MBO Uziti metody
vaz
centra rozhovor udalosti
0 1 6 0 1 4 Vytvareni pracovnich mist a roli
1 0 11 11 0 0 Ziskavani a vybéru pracovnika
H . ki
1 1 3 10 6 4 odnocervlf pra,covm |
nadfizenym
H { spokoi .
e 8 1 3 5 5 odnocenvl spo olenostl
zamestnancu
0 8 0 3 3 1 Odmeénovani zaméstnanct
2 8 1 6 3 3 Motivovani zaméstnancii
0 9 7 3 0 2 Vzdélavani zaméstnanci
10 0 3 1 7 8 Metodu nepouzivam

pojowr yoLuerqAa nizn ¥ qef,




Tab. 4 UZiti vybranych metod — pokracovani tabulky
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Tab. 5 Vék
Veék Absolutni cetnost
18-29 let 2
30-39 let 4
4049 let 4
50 a vice let 6
Celkem 16




Tab. 5.1 Metody povazované za strategie talent managementu

Metody Absolutni cetnost

MBO - Management by Objectives 6
Metoda kli¢ové udalosti/Analyza kritickych situaci 4
Behavioralni kompeten¢ni rozhovor 9
Assessment a Development centra 14
360° zpétna vazba 14
Sociogram 7
Hodnoceni potencidlu 13
Mystery shopping

Manazersky audit

Supervize a intervize 7

Tab. 6.1 Porovnani znalosti talent managementu pracovniku

HR ruznych vékovych kategorit

Znalost talent Ano Ne Celkem
managementu

18-29 let 1 1 2
30-39 let 4 0 <
40-49 let 6 0 ©

50 a vice let 0 4 4
Celkem 11 5 16




Tab. 7 Porovnani véku pracovnikit HR s jejich zkuSenostmi s talent

managementem

Zkusenosti s talent 18-29 let | 30-39 let | 40-491let | 50 a vice let | Celkem
managementem

Kladné 0 2 3 0 5
SpiSe kladné 1 1 0 0 2
Ani kladné ani zaporné 0 1 3 0 4
SpiSe zaporné 0 0 0 0 0
Zaporné 0 0 0 0 0
Celkem 2 4 6 4 16

Tab. 8 Porovnani véku pracovnikt HR s jejich zajmem o rozsirent
znalosti o talent managementu

- 50 a vi 1k
Zajem o talent management 18-29 let | 30-39 let | 4049 let ?extrlce C(in ¢
A - < < -

no, nen}am 0 rvlem I-)ovedoml, 0 0 0 0 0
ale toto téma mé zaujalo
A - - <

no, te‘ma,znam, al‘e chte,}{ a 1 1 3 0 =
bych si své znalosti rozsifit
Ne,vteme,l znam avnevpotrebujl se 0 ’ 3 0 5
o ném vice dozvédét
Ne, téma mé zaujalo ale
nemam momentalné moznost 0 1 0 2 3
se jim vice zabyvat
Ne, téma mé nezaujalo 1 0 0 2 3
Celkem 2 4 6 4 16




Tab. 9 Pfinos talent managementu v organizaci

Pfinos talent managementu Absolutni cetnost
Ano, j i pfi ; 14
, je pro ni piinosny
Ne, v nasi organizaci uziti talent 2
managementu nema smysl
Celkem 16
Tab. 10 Napomoc talent managementu
NADOMOC Absolutni
P Cetnost
Ano, pomohl by nam v kvalitni identifikaci a 10
udrZeni talenti
Ano, pomohl by nam zvysit piisun talentt pro 9
rozvoj organizace a naplnéni jejich cilt
Ano, pomohl by nam v efektivnim zajisténi 1
talentovanych pracovnikii pro klicové pozice
Ano, pomohl by nam zvysit motivaci a rozvoj 10
stavajicich i novych zaméstnanci
Ano, pomohl by nam pfi sniZeni nakladi spojenych 8
s fluktuaci a naborem novych zaméstnanci
Ne, v nicem by nam nepomohl 2




Tab. 11 UZiti talent managementu

Uziti talent managementu

Absolutni ¢etnost

Planovani lidskych zdrojt 10
Vytvareni pracovnich mist a roli 3
Ziskavani a vybéru pracovnika 8
Adaptaci nové prijatych zaméstnanci 1
Hodnoceni pracovnikii nadfizenym 5
Hodnoceni spokojenosti zaméstnanci 2
Odménovani zameéstnanci 1
Motivovani zaméstnancit 4
Vzdélavani zaméstnancii 5
Talent management bych ve svych pracovnich )

¢innostech nevyuzil/a




