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Uvod

Tato bakalarska prace je zaméfena na téma talent management, ktery se stava
dulezitym bodem v oblasti Fizeni lidskych zdroji. S pfichodem nové pracovni
generace a rozloZzenim pracovniho trhu, je nutné zménit pfistup k naboru novych
zameéstnancu a jejich rozvoji. Zabéhnuté postupy personalistll v sou¢asné dobé jiz

nestacCi a organizace potfebuji reagovat na dané zmény.

Hlavnim cilem prace je seznamit ¢tenare se zakladnim vysvétlenim co vubec talent
management znamena, jaké jsou jeho funkce v organizaci a jakou strukturu talent
management mize mit. Dale je cilem poukazat na dulleZitost rdznych parametrl
spojenych s talent managementem. Poslednim cilem této bakalafské prace je uvést
rozdil mezi teoretickym pojetim talent managementu a skuteCnym stavem, tak jak

k nému pfistupuji rizné mezinarodni organizace.

Tato bakalarska prace je rozdélena do tfi hlavnich kapitol, na teoretickou ¢ast, kde
jsou popsany zakladni informace k talent managementu. Poté nasleduje prakticka
Cast, ktera zahrnuje informace o skuteéném vyuzivani talent managementu. Konec
této prace je vénovany empirickému vyzkumu, nasledné jeho vyhodnoceni a

doporucujici opatfeni vyplyvajici z vysledku priazkumu.

Téma talent management jsem si vybral z divodu aktualnosti, jeho dllezitosti, a i
protoZze osobné mne velmi zajima a rad bych se v budoucnosti zapojil do feSeni

jeho fungovani.



1 Talent management v personalistice

Talent management nema piesné definovanou podobu, to je velmi neobvyklé,
protoze praveé v personalistice by méli byt pfesné stanovené procesy, nastroje, cile,
ukoly a zodpovédnosti. Obecné je talent management popisovany jako
systematicky program pro ziskavani talentovanych osob. OvSem toto neznamena
nutnost pro firmy mit striktiné program, ktery bude vyhledavat a ziskavat pravé osoby
s predpokladem urcitého talentu, naopak nazory na podobu a fungovani talent
managementu se velmi lii. Ddvodd, pro€ neni jednotny vyklad pojmu talent
management je vicero, jednim z hlavnich divodu jsou rlizné potfeby a identity firem.
Napfiklad firma, ktera pusobi v oblasti vyvoje technologii ma naprosto odlisné
naroky na jeji chod oproti spoleCnosti, ktera se zabyva vyrobou a prodejem

tabakovych vyrobku.

Na tomto pfikladu vidime dvé zcela odliné firmy, ale obé chtéji a potrebuji ziskavat
nové zaméstnance, udrzovat je a zaroven vzdélavat pro zvySeni efektivity chodu
dané firmy. To je bod, ktery je kriticky pro personalni oddéleni, jestlize firma nebude
mit dostatek kvalifikovanych zaméstnancu, ktefi by nemuseli byt ani spokojeni
s danou pracovni pozici, kvuli nezvladnuti motivacniho procesu vuci nim, zacne mit
firma problémy, které muzou vyustit k velké krizi. Samoziejmé tento scénar
nenastane ze dne na den, avSak je nutné na mozné kritické dopady myslet, pfi

nezvladnuti zmifilovanych procesu.

Talent management ma pomoci ziskavat nejen talentované osoby, ale kohokoliv,
kdo muze byt pfinosem pro danou firmu, zarovei ma za cil nové ziskané
zameéstnance vzdélavat, motivovat a zlepSovat jejich dosavadni dovednosti. BEhem
danych procesu se filtruji moznosti, na kterych pracovnich pozicich muze nové
ziskany zaméstnanec uplatnit. To je dalsi vyhodou, jestlize ziskavame nové
zameéstnance a nechavame je ukazat jejich osobnostni rysy a dovednosti, tak
ziskavame velmi cenné informace, které nam mohou pomoci pravé pfi dosazovani

zaméstnancl na pracovni pozice.



1.1 Co jeto talent?

V organizacich existuji dva nazory na vymezeni pojmu talent. Prvni nazor popisuje
talent jako schopnost zaméstnance k vykonum, které pomahaji organizaci
k dosazeni jejich planu a cilu. Zaroven se striktné bere, ze tyto zaméstnanci patfi
pouze do stfedniho i vy§Siho managementu firmy a automaticky jsou to pouze
manazefi. Tento nazor prevliada i v Ceské republice, ovéem je nutné podotknout, Zze
je to bez jakéhokoliv kontextu s talent managementem, a to z dlivodu toho, Ze pravé
vétSina firem zaloZzena a fungujici v Ceské republice talent management

nepraktikuje a ma jiny pohled na vybér zaméstnancua.

Druhy nazor takto strikini neni, naopak stavi na pohledu, Ze talentovany
zaméstnanec muze byt na jakékoliv pozici. V tomto pfipadé se mysli na celkovy
chod organizace v€etné spokojenosti zakazniku, pokud organizace chce mit stalé
klienty, je potfeba mit talentované zaméstnance i na pozicich nejen manazerskych.
Napfriklad stavebni spoleCnost potfebuje mit Sikovné pracovniky, v tomto pohledu
talentované, aby odvedli svoji praci jak ke spokojenosti zakaznika, tak i pravé dané

spolecnosti.

Podstatnym faktorem u rozeznavani talentu je jeho definice. To je bod, kdy se
rozchazi nékolik nazord a pohledu na to, co je to talent. V severni Americe se za
talent povazuje Cloveék, ktery dokaze své vykonny zvysit natolik, aby dokazal
dotahnout cil celé firmy sam ¢€i dokazal vytvofit takové podminky, aby se tak stalo.
Naopak v zemich jako je Anglie, Francie, Némecko &i Svycarsko se talent bere jako
vrozena schopnost, kdy jedinec je urputny, tvar€i, ma skvélé komunikacni

schopnosti a sam se snazi zlepSovat ve vSech svych dovednostech i znalostech.

Obecné se ovSem bere v uvahu kulturni rozdily mezi jednotlivymi staty. To
znamena, Ze je Cisté na dané firmé, jak si stanovi podminky pro to, co je to talent a
kdo je doopravdy talentovany. Toto je kliCové pro chod celé firmy a vytvafeni jak
cild dané spoleCnosti, tak i pro vytvareni personalniho oddéleni. Jestlize se
nestanovi presné definice talentu, muze to vést k zpomaleni chodu firmy, také
zhorSeni nabizenych produktd €i sluzeb, a nakonec k neschopnosti zvladnout

situaci mezi svymi zaméstnanci.



1.2 Talent management v organizaci

Program talent managementu v organizacich plni nékolik ukoll a cill, které jsou
stanoveny zejména personalnim oddélenim, které by ovSem meélo spolupracovat
s top management. V této spolupraci je dllezité brat v uvahu faktory, které ovlivni
vytvofeni a chod celého talent managementu. Témito faktory jsou struktura,
hierarchie a kultura organizace. Dale informacni systémy pouzivané v organizaci,
systém vzdélavani a motivovani zaméstnancui. Pro personalni oddéleni je ukolem
zjisti vSechny tyto véci, jak skrze dokumenty, tak i rozhovory se vSemi lidmi
v organizaci, jedna se o velmi dlouhy proces, ktery je ovSem nezbytny pfed prvotnim

zahajenim navrhu pro talent management.

Po ziskani vSech potifebnych informaci nastava proces navrhi podob talent
managementu, znovu se jedna o velmi dlouhy proces, kdy se bere v uvahu celkovy
poCet zaméstnancu, pocet pracovnich mist, ktera se maji pfipadné vytvofi, zda
nebude tfeba, aby vzdélavaci systém prosel proménou €i uplnou zménou. KliCovym
bodem je spoijit vytvoreni takového talent managementu, ktery je v souladu s cilem
organizace. Je nutné pokryt jak kratkodobé cile, tak i ty dlouhodobé. Jestlize nebude
pokryty kratkodoby cil i smér organizace, cely program talent managementu
naprosto ztrati smysl, budouci zaméstnanci, ktefi by se dostali do talentového

programu organizace potrebuji v organizaci zacCit pracovat a rozvijet se okamzité.

Pokud by se zaméstnanci vychovavali az pro nasledujici roky, znamena to, Ze by
noveé pfichozi méli pouze pfipravu na budouci pozice, tim by organizace vytvofila
obrovskou pracovni propast. Zaméstnancim by v takovémto pfipadé chybéla
zejména pracovni zatéz, to by ve vysledku znamenalo, Ze i pfes velky potencial,
ktery by tito lidé méli, by ho nedokazali uplatnit. Vytvofeni talentového programu,
ktery bude Uuspésny zalezi také na dovednostech manazerd, ktefi maji na starosti
chod spole¢nosti. Tito manazefi uméji sami rozpoznavat potreby tykajici se rozvoje
zaméstnancul a ve spolupraci s personalnim oddélenim by méli délat takové kroky,
které ne jenze pfedejdou krizovym situacim v oblasti zaméstnancu, ale také rovnou

vytvofi fungujici koncept.



1.3 Struktury talent managementu v organizacich

Jak ma vypadat funguijici talent management v organizacich je stale otazkou pro
vSechny firmy po celém svété. Napfiklad jeden z vrchnich manazZeru spole¢nosti
Management Consultant fika: , Vlastni fizeni talent( spociva v kombinaci motivacni
podpory, cileného uceni a vyuZiti talentovanych zaméstnancu. Opira se pritom o
formalizované i méné formalizované nastroje.” (URBAN, 2007). Jde tedy o
komplexni proces, u kterého se musi stanovit jasné podminky hned na zacatku.
Koncept, ktery zvolit pro danou firmu, nemusi nutné vychazet z obecného
predpokladu, jak ziskavat a vychovavat talentované zaméstnance, a to i v pfipadé,
Ze se jedna o kliovou situaci. Séfredaktorka asopisu Moderni fizeni poukazuje na
vSeobecny problém s talent managementem: ,V souvislosti s aplikaci Talent
Managementu ve firmach vSak vyvstava fada otazek, které ukazuji, Ze prace s
talenty ma mnoha uskali a mnoho variant a Ze je nelze Sablonovité pfenaset z firmy
na firmu.“ (Kazdova, 2006).

Neexistuje tedy navod, ktery by dokazal pomahat firmam v ramci tohoto procesu i s
jeho postupnymi upravami. To vS8ak nemusi znamenat jen negativum pro jakoukoliv
organizaci. Jestlize existuje mozZnosti vice a stale se vytvareji nové a nové postupy
a pristupy, je to dukazem toho, Zze dana oblast poskytuje firmam vytvofit si vhodny
program. Napfiklad firma, ktera se zabyva informaénimi technologiemi, si vytvoFi
takovy koncept vychovy talentl, kde budou atraktivni pro ziskavani zaméstnancu
mladSich generaci, coz je v souCasné podobé pracovniho trhu velmi dulezité.
Protikladem muze byt firma zabyvajici se stavbou rodinnych dom, ktera muze
upfednostnit Sikovné zaméstnance starSich generaci, kde hraji roli zkuSenosti a

veétsi flexibilita reakce na kritické situace.

V obou pfipadech dané firmy chtéji ziskavat, udrZzovat a pomahat s rozvojem svych
potencialnich nadanych zaméstnancl. Jako &asta chyba se ukazuje, Ze si
organizace stanovuiji ur€ity okruh budoucich nebo sou¢asnych zaméstnancu, ktery
povazuji za ten spravny, kde se nachazi jen ti talentovani. Opak je pravdou, u
jakéhokoliv zaméstnance nehraje roli vék i zkuSenost, nadani, vysokou vykonnost
a dalsi pozitivni vlastnosti muze mit jak Cerstvy absolvent Skoly, tak i kmenovy

zaméstnanec, ktery jiz pro danou organizaci pracuje nékolik let.

Nékteré organizace se vzhledem k problému vytvofit fungujici talentovy program

rozhodly vyuzit uz obecné znamych programu pro rozvoj talentd. Za tradi¢ni model
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se povazuje linearni pfistup. Jde o model, ktery je vyuzivan hlavné, kdyz dana
spole¢nost nema dostate¢né mnozstvi nadanych zaméstnancl a nedokaze je
ziskat. Linearni model ma fakticky pouze dva body, a ty jsou talentované

zaméstnance ziskat a poté si je udrzet.

Tento postup je ovSem povazovan spiSe za negativni, a to z nékolika divodu.
Prvnim z nich je finanéni naro¢nost, spole¢nost v tomto pfipadé musi pouzit daleko
vétsi finanéni prostfedky na ziskavani téchto zaméstnancu nez investovat do jejich
vzdélavani. Druhym dlvodem je nesledovani pfinosu zaméstnance pro spolecnost,
navic dany model ani nedava jednotlivym zaméstnancim moznost flexibilniho ristu.
»,Vysledkem tohoto pristupu, kdy se organizace soustredi spiSe na dva koncoveé
body talent managementu (ziskani a udrZeni), neZ na C¢innosti stfedové
(rozmistovani a rozvijeni), je fakt, Ze organizace ignoruje zaleZitosti, které maji pro

talentované zaméstnance velky vyznam*. (Horvathova, 2011, str. 35).

| pres kritiku tohoto pFistupu je potfeba pfipomenout fakt, Ze kazdé firmé vyhovuje
jina koncepce. Nelze tedy fict, Ze tento pfistup je naprosto vylou€eny Ci nese jen
negativa, naopak mnoho firem tento koncept pfevzalo, at’ jiz z ddvodu nemoznosti
vytvofit svlj koncept, anebo z duvodu rozhodnuti personalniho oddéleni danych
firem. Dulezitym faktorem, ktery muze rozhodnout o prevzeti linearniho modelu je
business plan organizace. Jestlize vedeni dané organizace nepovaZzuje talent
management za kliCovy a radéji se soustfedi na obchodni zalezitosti, tak top

management muze rozhodnout pravé pro tento model.

Dalsim modelem je Develop-Deploy-Connect neboli rozvoj-rozmisténi-propojeni.
Tento model se zaclina vyuzivat Castéji a je povazovan za komplexni pfistup
v oblasti talent management. DUvodem, pro¢ je tento model povazovan za
komplexni, je Ze se neustale vyviji a rozviji. | pfes to, Ze jsou stanovena pravidla,
jak ma tento pfistup vypadat, ve vysledku se u organizaci, které tento koncept
zvolily, jeho podoba liSi. Tento koncept prace s talenty je zaméfeny na hledani
rovnhovahy mezi pozadavkem organizace i naplfiovani strategickych cill a sledovani
vysledkll zaméstnancl v tomto programu, zaroven se neustale sleduje, co tyto
zameéstnance motivuje. Protoze jen kdyz jsou zaméstnanci systematicky vzdélavani
a motivovani, pfinasi maximalni uzitek a zaroven dokazi naplnovat nejvyssi cile

organizace. (Horvathova, 2011).
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Nejvice se v tomto pfipadé zaméfuje na tfi body, prvnim z nich je rozvoj, druhym je
rozmistovani a poslednim bodem je propojovani. Rozvoj zaméstnancu spociva
nikoliv ve Skolenich &i e-learningu, ale v ziskavani védomosti a zlepSovani svych
dovednosti pfimo na pracovistich, pfipadné na specialnich projektech pod
dohledem manazera & mentora organizace. Casto se také zaméstnanci nechavaji
zapojovat do tymovych ukoll a béhem tohoto procesu, se zaméstnanci
z talentového programu uci o organizacni kultufe, poznavaji socialni vazby a sami

se stavaji soucasti organizace a pfitom ziskavaji dulezité zkusenosti.

Velmi dulezité je rozmisténi zaméstnancu, jestlize organizace chce zvysit
efektivnost talentového programu, musi tyto zaméstnance nechat spolupracovat
s odborniky, ktefi pro danou organizaci jiz dlouhodobé pracuji. Mnohokrat nastava
problém, kdy zaméstnanci nedokazi uplatnit své dovednosti, protoze nejsou na
spravné pracovni pozici. V tomto pfipadé nehraje roli, Ze spolupracuji s nejlepSimi
specialisty organizace. Proto se €asto vyuziva metoda rotace po pracovistich, kdy

se da nejlépe sledovat, jakou pozici by poté mél zaméstnanec dostat.

Propojeni je zalozeno na komunikaci a budovani vztahi mezi zaméstnanci
v programu pro talenty a zaméstnanci, ktefi jiz pracuji v organizaci. | tady by
organizace meéla napomahat, zejména poskytovat rady C¢i nastroje, které
napomuzou zaméstnancum vybudovat si vztahy po celé organizaci. Muze se zdat,
Ze pfinos pro organizaci je minimalni, ovéem je to pravé naopak. Jestlize si
zaméstnanci dokazi vytvofit dobré vztahy mezi sebou, dojde ke zplsobilosti, a to
vtom smyslu, Zze se nakonec zaméstnanci, ktefi jiz dlouhodobé pracuji pro

organizaci, mohou ucit novym vécem od novych kolegu z talentového programu.

1.4 Hodnoceni pracovniho vykonu a potencialid zaméstnancu

Jifi Razi¢ka pfipomina: ,Hodnoceni ma podat obraz o vysledcich a perspektivach
posuzovaného pracovnika, ukazat, jak pracuje, upozornit ho na chyby a
nedostatky“. (Mayerova, RUzi¢ka, 2000, str. 83). Bezesporu se jedna o kliCovy faktor
jak pro zaméstnavatele, tak i zaméstnance. O to vice je dulezité, aby se nastavila
hodnotici pravidla a kritéria pro talent management. Pfi vytvareni konceptu prace

s talenty v organizaci je nutné myslet na to, jak je chce pravé dana organizace
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hodnotit béhem jejich procesu formovani. Obecné se nejvice organizace s talent

managementem zaméfuji na hodnoceni vykonu zameéstnancu jejich programd.

Pro hodnoceni vykonnosti zaméstnancl v talentovych programech existuji Ctyfi
postupy. Prvni je pfistup zaloZzeny na vysledcich, napfiklad jestli dany zaméstnanec
dokaze uzavfit novou obchodni dohodu i vytvofit novy produkt Cisté sam. Méfi se
tedy jakych vysledkd pracovnik dosahuje a zda dokaze naplfiovat oCekavani
organizace a pfispivat k dosahovani vytyCenych cili. Tento pfistup je vhodny pro
manazery, vedouci pracovniky a specialisty. U programu pro talenty se vytvafi
podminky, které maji pomoci zaméstnancum ukazat, Ze téchto vysledku jsou
schopni dosahnout, ¢asto jsou soucasti tyma, které maji na starosti pravé uzavirani
novych zakazek ¢&i tvorbu sluzeb a produktd. Dle kone&ného hodnoceni je
organizace schopna vyhodnotit, jestli tito zaméstnanci maji potencial zvladnout

pravé manazerskeé pozice.

Druhy postup je zaloZzeny na schopnosti prokazat své dovednosti a znalosti. Jedna
se o0 velmi specificky postup, kdy organizace na zaCatku celého programu zjisti
osobnostni rysy, védomosti a dovednosti zaméstnancl a zarover je dale u¢i novym
védomostem, které jsou potfeba k naplfiovani cilu organizace. Dlraz je kladen Cisté
na zaméstnance, aby prokazali, do jaké miry dokazi v riznych situacich aplikovat
ziskané védomosti, dovednosti i svéfené kompetence. Velkym pfinosem tohoto
pristupu je moznost aplikovat zaméstnance na jakoukoliv pracovni pozici
v organizaci, i kdyz je spiSe preferovany na pozice specialistt, administrativnich a

vedoucich pracovniku.

Tretim postupem je sledovani vykonu zaméstnancu, které ovliviuji jejich
osobnostni vlastnosti. Pfedpokladem je, Ze vlastnosti kazdého zaméstnance
ovliviiuji jeho pracovni nasazeni, zmé&nu motivace, chti¢ pracovniho ristu a
ziskavani novych veédomosti. Tento postup je vhodny pro vSechny pozice
v organizaci. Dlraz je kladen na osobnost, pracovni styl a hodnoty, které dany
zaméstnanec ma. Hodnoti se, jak Casto nebo s jakou intenzitou zaméstnanec
komunikuje s ostatnimi kolegy, jaké vztahy si sdm na pracovisti vytvafi, jak si
dokaze planovat razné projekty a ukoly, jestli se dokaze pracovat bez dohledu
vedouciho, Ci nikoliv, kolik prace dokaze zvladnout a v jaké kvalité nakonec jeho
prace bude. Vyhodou tohoto pfistupu je moznost aplikovat ho jak na jedince, tak i

skupiny v ramci organizace. OvSem nevyhodou muze byt fakt, Ze se pfed mérenim
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komunikuje s kolegy a zaméstnancem samotnym jaké jeho vlastnosti se v daném
mérfeni budou sledovat. Dlvodem, pro€ je potfeba toto komunikovat je, Ze nelze
sledovat zaméstnance za ucelem hodnoceni jeho vlastnosti, aniz by nevédél, o co
jde, vytvofilo by to na tohoto zaméstnance zbytecny tlak a vysledky by neodpovidaly

skutec¢nosti.

Ctvrty postup je zaloZeny na hodnoceni a sledovani chovani zaméstnanci.
Pfedpoklada se, ze chovani zaméstnancu ovliviiuje jak jejich praci, tak i pracovni
prostfedi a firemni kulturu. Dany postup se spiSe pouziva pro sledovani vedoucich
pozic €i specifickych pracovnich mist nebo skupin. Rychle se da zjisti, jaké jsou
silné a slabé stranky sledovaného zaméstnance, jak dokaze fesit krizove situace Ci
jak on sdm dava najevo své ocekavani od pracovniho mista. Diky sledovani projevu
chovani zaméstnancl a cetnosti tohoto chovani, se otevira organizaci moznost
upravit pracovni tymy, upravit pracovni pozice Ci dokonce zaméstnance vymeénit na
pracovnich mistech. Nevyhodou je Casova naro¢nost celého méfeni, tento postup
nelze uspéchat a zaroven se i Casto stava, Zze organizace dostavaji vysledky

hodnoceni, které nejsou zadouci.

| kdyz jde o Ctyfi zabéhnuté a hodnotné postupy na hodnoceni zaméstnancu, ¢asto
nastava prehlednuti potenciall zaméstnancl. Kvuli sledovani jen nékterych
ukazateli se Casto prehlednou ty podstatnéjSi. Je nutné stale myslet na
komplexnost vychovy a rozvoje zaméstnancu v talent managementu. Pro firmy
neexistuje moznost uspésné aplikovat jeden z danych postupu, ba je dokonce
kombinovat a zaroven odhalovat potencial zaméstnancl. Nazory, jak hodnotit
vykony zaméstnancu, a pfitom odhadovat jejich talentové moznosti, se liSi a Casto
se poukazuje na nefeSené oblasti talent managementu. Existuji tedy dalSi metody,

které maji firmy k dispozici, jez spoléhaji na lepSi celkovy vysledek.

Casto pouzivanou metodou je hodnoceni 360° zpétné vazby. Pro talent
management ma rozdilny vyznam nez pro hodnoceni béznych zaméstnanca.
Diametralni rozdil je v tom, kolik kolegl, nadfizenych, podfizenych a klientd firmy
hodnoti. Zatimco pro bézné zaméstnance je potfeba mit co nejvice hodnotitell
nehledé na jejich pozici ve firmé, tak pro zaméstnance v talentovych programech je
nevyskytuje hodnoceni zakazniku a podfizenych. Cilem takového hodnoceni je plné

odkryt slabé stranky zaméstnancUl a zaroven si potvrdit jejich silné stranky, protoze

14



jejich vedouci poté ve spolupraci se zameéstnanci vytvofi plan, ktery ma

minimalizovat jejich slabé stranky a plné vyuzit silné stranky.

Velmi dullezité je obecné doporuceni pro vSechny firmy, které chtéji tento zplsob
hodnoceni pouzivat. Doporuceni se tyka konzultace s externi spole¢nosti, ktera se
zabyva personalni €innosti a ma zvladnuta vSechna hodnoceni, pfistupy a vSe, co
firmy chtéji aplikovat. Tato konzultace by méla pfinést firmé pfesny obraz o tom, jak
spravné metodu pouzit a nalozit s vysledkem hodnoceni tak, aby manaZzefi dokazali

maximalizovat uzitek z hodnoceni.

Dalsi metodou hodnoceni a zaroven predikce talentu je Assessment centrum.
Jedna se o program, v némz se vytvofi podminky pro simulaci pracovni zatéze. Zde
se zkousi typické pracovni situace, feSi se kazdodenni problematické ukoly, méni
se pracovni role, aby si vSichni v programu vyzkousSeli rizné podminky. V urcitych
frekvencich se testuji schopnosti zaméstnancu, vedou se s nimi pracovni pohovory,
musi projit testy osobnosti, nakonec jsou zde skupinové diskuse, které jsou

schvalné nefizené.

Béhem celého programu se fesi jak skupinové ukoly, tak i ukoly pro jedince. Nyni
jiz existuje pocitaCovy program, ktery pred zaCatkem vycvikového programu vytvofi
vdem zucastnénym fadu ukold, a to rizné typové naroCnych. Cilem je, aby se pIné
ukazalo, jak umi uchazedi & zaméstnanci zvladat rizné stresové situace, ukoly,
jestli zvladaji pracovat samostatné i ve skupiné. Dulezité je, aby kazdy, kdo je
v programu, mél svého hodnotitele. Tim by méli byt vedouci z odliSnych oddéleni,
ktefi samotni musi projit Skolenim pro spravny pfistup k hodnoceni. Doporucuje se
i uCast psychologu, aby dokazali odhalit, zda ucastnici programu dokazi vhodné
ventilovat stres €i nemaji tendence k sabotazi tymovych praci. Protoze se jedna o
simulaci prace, pocita se s odchylkou, kvuli nemoznosti pfipravit vSechny mozné

pracovni situace. (Horvathova 2011, Armstrong, 2007).

Pro spole€nosti, které si nemohou dovolit vétsi finanéni vydaj na tyto metody nebo
si nejsou jisté, Ze by tyto metody zvladly, tak existuji méné narotné a zaroven
fungujici pristupy. Napfiklad test pracovni zpUsobilosti je vhodny pro mensi
spolecnosti. Jedna se o pomocnou metodu, ktera se rozdéluje na test védomosti a
dovednosti (jaké znalosti zaméstnanec ma a kolik o daném tématu vi, jeho

zru€nost), dale test osobnosti (hlavnim ucelem je zjistit osobnostni rysy povahy
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zaméstnance, jeho zajmy, hodnotové ZebFicky a postoje). Casto se také pouziva
test inteligence (moznost posoudit pamét zaméstnance, jeho kritické mysSleni nebo
numerické mysleni), tento test se spiSe uplatfiuje u kandidatd na odborné pozice.
Posledni je test schopnosti, ten slouzi k vyhodnoceni souasnych schopnosti a
moznosti jejich rozvoje (zde se jedna o schopnost se dale vzdélavat, prostorova

orientace a numerické schopnosti). (Horvathova 2011, Armstrong, 2007).

Obcas dochazi i k pouzivani jen ¢asti ucelenych metod. Napfiklad se pouziva prace
na projektu pro zaméstnance v talentovych programech. V tomto pfipadé jde o
zarazeni zaméstnance na projekt, kde neni pod dohledem manazera Ci mentora,
hodnoti se az vysledek jeho prace. Tady ovSem dochazi ke ztraté objektivniho
hodnoceni schopnosti daného zaméstnance, vytvofi se na néj tlak, aby odved| praci
a zaroven prokazal sam své dovednosti. Spole€nosti, které zvoli tento pfistup, musi

pocitat se zkreslenim vysledku. (Horvathova 2011, Armstrong, 2007)

Metod existuje nékolik a spole¢nosti maji moznost si peclivé vybrat, ovSem nikdy se
nesmi zapominat na rozdily, které vytvafi rizné kultury: ,Mélo by se brat na védomi,
Ze napfiklad parametry hodnoceni vykonu a motiv uspéchd jsou hodnoceny
rozdilné, kvdli narodnim kulturam organizaci®. (Zeuch, Piech, 2016, str. 520).
Dulezité je, aby spolecnosti mély jasno v tom, jak chtéji hodnotit své zaméstnance
v talent managementu, jaké vysledky mohou oCekavat a jaka pravidla dopfedu
jasné stanovit vSem stranam. Obzvlasté pokud se firmy rozhodnou nabirat

zaméstnance Ci studenty vysoky Skol z riznych statu.

1.5 Ddulezitost pracovnich vztaht pfii aplikovani talent managementu
Pro kazdou dobfe fungujici organizaci je kliCové spravné klima mezi vSemi
zaméstnanci. Vytvareni i udrzovani takového klimatu neni jednoduché, ale ma vést
k vytvofeni davéry zaméstnanch v organizaci: ,Vytvareni klimatu davéry v
organizaci pomaha, jinymi slovy, je to zalezitost vytvareni spole¢enského kapitalu v
tom smyslu, ze se lidé uvadéji do situaci, kdy museji spolupracovat, Ze jsou vedeni
k tomu, aby na sebe navzajem pusobili a vytvareli sité tak, aby uznali hodnotu
pfedavani znalosti, protoze to pomaha plnit spolecné prijate cile.” (Armstrong, 2007,
str. 167). Cilem kazdého personalniho oddéleni by mélo byt i sledovani prubézného

vyvojového trendu vztahl mezi zaméstnanci, managementem a popfipadé i odbory.
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To, jak dokaze personalni oddéleni zvladnout samotné klima v organizaci ma,
dopad na dalSi oblasti personalistiky: ,Pracovni vztahy v organizaci ovlivriuji
vSechny ostatni personalni cinnosti a mnohdy vyrazné determinuji jejich
efektivnost.” (Koubek, 2007, str. 326).

Jestlize se nevede organizaci vytvofrit fungujici zaméstnanecké vztahy, neni vhodné
zacit planovat talent management. Mezi zaméstnanci na jakékoliv pozici by to mohlo
vyvolat pocit ohrozeni az pocit, Zze nejsou dost dobfi a méli by byt postupné
nahrazeni. Vyjimkou neni ani fakt, kdyZz se do talentového programu dostavali
soucCasni zaméstnanci organizace. Nelze pfehlédnout ani moznosti, kdy jednotlivé
oddéleni funguji vyborné, ale lidé v ném nedokazi spolupracovat mezi sebou. Zde
by mohlo dojit k naprosté ztraté davéry v management a celkové fizeni organizace,
kdyz by Clenové talent managementu vidéli odpor mezi oddélenimi. (Armstrong
2007, Koubek 2007, Zikova 2012).

Castym problémem je $patna komunikace od stfedniho a vy$§iho managementu
organizaci vuc¢i zaméstnancum pfi zahajeni tvorby talent managementu se vSemi
nalezitostmi. Kdyz neni spravné vysvétleno, k cemu talent managementu bude
slouzit a ani, jak bude probihat, mohou nastat nezadouci situace ze strany
zaméstnancl. Ti mohou mit odpor k uCastnikim talentového programu i vedeni

organizace nebo se budou citit pod tlakem, aby je nékdo nenahradil.

Je tedy velice dllezita samotna komunikace pred zahajenim talent managementu,
ale zaroven i v dobé, kdy ho organizace spusti. Nelze spoléhat na skute€nost, kdyz
uz bylo vSe vyjasnéno dopfedu, bude vSe fungovat skvéle. Jestlize do talentovych
programu budou pfijimani studenti €i lidé zjinych firem, tak je potfeba od
personalniho oddéleni vytvofit fungujici komunikaci se zaméstnanci napfi¢ celou
firmou. V situaci, kdy by personalisté nepomahali u€astnikim talent managementu,
by doslo ke Stépeni v samotné spolecnosti. Nové pfichozi zaméstnanci by hledali
sveé pohodli mezi kolegy a mohl by vzniknout potencialni problém v budoucnosti, pfi
potfebé pracovat se spolupracovniky, kde komunikace nebyla dfive vytvofena.
Naprosto kliCové je, aby vSichni vedouci pracovnici a manazefi bez ohledu na své
postaveni ve spolecnosti védéli, pro€ je dulezité mit talent management a pfistoupit
k tomu, dle potfeb samotné firmy: ,Pokud na vedoucich pozicich sedi lidé, ktefi se

citi ohrozeni a své talentované podrizené budou spise blokovat, protoze by mohli
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byt lepSi nez oni, pak talent managementu neni nikdy mozné dosahnout.” (Zikova,
2012).

Vhodné je, aby se samotni manaZzefi a vedouci pracovnici podileli na vytvoreni,
chodu a upravach talent managementu. To by mélo vést k vytvoreni kladnych
vztahl a zaroven se predejde mozné rivalité. Pokud oviem spole¢nost nema
moznost zapojit vedouci pracovniky nebo manazery pro talent management, je
velice Zzadouci, aby méli pfistup k nahlédnuti jeho vytvofeni a chodu. Ne vzdy je
mozné (nebo ani samotné vedeni organizace nechce), aby byl tento pfistup
uplatiovan, zejména z ddvodu pocitd moznosti nesouhlast &i destabilizovani
samotného talent managementu ze strany manazeru. V takovéto situaci ovsem
musi samotné vedeni jasné ukazat, Ze nejde o vytvareni nové konkurence v boji o
pracovni pozici Ci postupné nahrazovani. Je nutné, aby v organizaci fungovaly
vztahy mezi zaméstnanci, vedenim, odbory a personalnim oddélenim, jesté pred
zahajenim planovani talentového programu, zaroven si je nutné ujasnit, jaké
pristupy a postupy pfi sdélovani o talent managementu organizace zvoli a do jaké
miry budou mit zodpovédnost personalisté, vedouci pracovnici s manazZery a
vedeni organizace. V opaném pfipadé muze nastat chaos, kdy talent management

nebude mit Sanci fungovat a byt prospésny.
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2 Vybrané firmy, které pouzivaji talent management

SoucCasné trhy s produkty a sluzbami se neustale vyviji a razné méni, jednim
z hlavnich davodu je ekonomicky model, ktery se méni z rastu do stagnace az krize
a zase zpét. Jakakoliv organizace, ktera nechce jen pfezit, ale spravné fungovat a
mit prosperitu, musi s timto kolobéhem pocitat a pfipravovat se na né&j pribézné.
KliCova je prace se zaméstnanci a vie co je spojené s personalistikou, v€etné
analyzy pracovniho trhu. Nyni jiz nestaCi pouzivat staré znamé postupy, uz je
potfeba reagovat i na zmény v personalistice: ,Rizeni talent( se stava v pfednich
organizacich $pi¢kovou prioritou, ackoli uspéch a kvalita téchto strategii se razni.*“
(Prikryl, 2007).

Velmi uspésny je v tomto sméru Red Bull. Tento rakousky gigant, ktery je znamy
pro vyrobu stejnojmennych energetickych napoju, uz pracuje s talent
managementem pFes 14 let. Firma Red Bull se uz davno nezaméruje jen na vyrobu
energetickych napoju, ale uz rozsifila sva aktiva do riznych odvétvi sportu, od
atletiky, pres letectvi az do motorsportu. Pravé motorsport pro Red Bull hral a stale
hraje kliCovou roli v oblasti talent managementu. V roce 2003 se zakladatel
spolecnosti Dietrich Mateschitz rozhodl| vstoupit do Formule 1. Pravé v roce 2003
zacCal stanovat jak technicky plan, tak i plan pro personalisty, aby mu pfipravili co
nejlepsi tym na ro€nik 2005. V momenté, kdy odkoupil tovarni tym Jaguar, ponechal
si pouze mechaniky z tohoto tymu, na odborné pozice si nechal pomoci svého
personalniho utvaru sehnat uznavané experty. Co bylo vice pfekvapivé, nechal
spustit talentovy program pro mladé jezdce. Do tohoto programu mohli vstoupit
pouze chlapci z motokar do 14 let anebo nadani piloti z nizSi série Formule 3000.
Pravé tam specialni personalni tym pod odbornym dohledem Helmuta Marka, ktery
je odborny poradce pro tym Red Bull ve Formuli 1, si vyhlidli mladého Sebestiana
Vettela.

Diky podpore Red Bullu se Sebestian Vettel dostal az do Formule 1, kde podepsal
kontrakt s timto tymem. Pravé v roce 2008, kdy Vettel tuto smlouvu podepsal, Red
Bull ziskal do svého talentového programu dalSich 10 jezdcu, ktefi byli podporovani
a méli za sebou zazemi na rozdil od jejich konkurentt. Vysledkem této prace je
uspéch tymu Red Bull a samotnych jezdcu, Vettel ziskal s timto tymem &tyfi tituly

mistra svéta ve Formuli 1 a pomohl tymu ziskat pohar pro konstruktéry. Pro Red
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Bull to znamenalo nespocet novych sponzord a navys$eni hodnoty samotné znacky.
DalSi piloti, ktefi vzesli z tohoto programu jsou velmi Uspésni a budto jsou se
znaCkou Red Bull stale spojeni, nebo si mohli dovolit odejit od jinych tymu, pravé

proto, Zze meéli skvélou pfipravu a mohli rozvinout svUj talent.

Vedeni spole¢nosti se po této zkusenosti rozhodlo zacit s talent managementem i
do dalSich oblasti, kde firma figuruje. ProgramU u Red Bullu existuje nékolik a stale
se vyviji a rozviji. Jejich pfiprava za¢ala v momenté dosahnuti uspéchu talentového
programu ve Formuli 1 a snahou bylo a stale je pokryt vSechny pozice ve firmé jen
zaméstnanci, ktefi vzejdou z téchto programu, kde je hlavnim cilem objevit jejich
skuteCny talent, rozvinout ho a pomoci jim vzdélavat se v oblastech, ve kterych si
nejsou uplné jisti i nemaji dostateCné znalosti. Nejvice rozSifenym programem je

v soucasnosti ten pro absolventy vysoky skol.

RedBull 8 M

GRADUATE PROGRAMME

REALISE YOUR TALENT

» redbullgraduateprogramme.com

Zdroj: https://jobs.redbull.com/uk/en-GB/graduate-program

obrazek 1 propagace talentového programu Red Bull

DalSi organizaci, ktera vyuziva talent management, je italské Ferrari. Tento vyrobce
luxusnich automobil( sidlici ve mésté Maranello vznikl v roce 1947 a primarnim
cilem bylo soustfedéni se pouze na zavodéni, nikoliv na vyrobu a prodej automobild.
Brzo si Enzo Ferrari uvédomil potfebu finanéniho zazemi. Aby Ferrari mohlo zavodit
v motorsportu, muselo zacit budovat plan na vyrobu automobill, které oviem

nebudou jako ostatni. Cilem bylo vytvofit néco specialniho, jako je vlz, ktery
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nemuze mit kazdy. Enzo Ferrari uz od poc¢atku chtél nabizet exkluzivni podukty,
v tomto pfipadé tedy sportovni automobily. Exkluzuvita nespocCivala pouze ve
vykonu a vzhledu automobilu, ale také v poctu, ktery se dany typ vyrobil. Tento
pristup ma Ferrari po celou svoji historii, a proto je z ni spole€nost, ktera se fadi
mezi nejvetsi na svéte. U Ferrari se nikdy nezménila ani vasen pro zavodéni a vzdy
kategorii motorsportu, ucinkuje zde od prvniho zavodu, ktery se konal na britském

okruhu Silverstone v roce 1950.

U Ferrari je vidét inspirace, kterou si vzalo od Red Bullu, kdyZz proti sobé zacali
zavodit ve Formuli 1. Ferrari zaCalo budovat svij talentovy program pro mladé
jezdce v nizSich kategoriich motorsportu vten moment, kdy vidélo uspéch
podobného programu Red Bullu. Talentovy program Ferrari ma stejny princip
fungovani jako ten u Red Bullu. To znamena davat mladym nadéjnym jezdcim
zazemi, kde mohou rozvijet svUj talent. Tento talentovy program se jmenuje Ferrari
Akademie a diametralné se 1i§i v poétu nabiranych talentd. Zatimco u
konkurenéniho Red Bullu je bézné mit alespon 10 jezdcU v daném programu, u
Ferrari je téchto mist maximalné Sest. DalSim rozdilem je pfistup k mladym
talentim. Ferrari svému vybéru v programu pevné véfi a pomaha vSem v rozvoji a
uceni se, dokud se nedostanou az do nejvyssi kategorie, za kterou je povazovana
Formule 1. Toto u Red Bullu vibec neplati, pokud kdokoliv z mladych talentd
nedokaze pfinaset vysledky v nizSich kategoriich tak, jak by si odborny poradce
Helmut Marko pfal, dany jezdec je okamzité propustén z programu a nahrazen

nékym novym.

Mentalita Ferrari upfednostnit zavodéni pfed vyrobou automobilll se projevuje i
v aplikaci talent managementu pro chod tovarny v Maranellu. Ferrari nabizi
moznost pro studenty vysokych Skol z celého svéta pfihlasit se na rizné pracovni
pozice. Téchto pozic je ovSem velmi malo, neustale se méni a aktualizuji na
internetovych strankach Ferrari v sekci nabidka prace, firma svuj talentovy program

nepropaguje, pouze ho nabizi mezi béznou nabidkou prace.

Na nabizené pozice pro talenty se mohou hlasit pouze studenti vysokych Skol, ktefi
aktivné studuiji, ti, co jiz maji vystudovanou vysokou Skolu, se nemohou hlasit do
téchto pozic. Ferrari klade i velky diraz na hodnoceni studentd dle vysledk( béhem

studia, pfi podavani zadosti o pfijeti do talentového programu musi student zaslat
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svlj zivotopis, své oficialni studijni vysledky, které navic musi byt potvrzeny ze
strany univerzity, a aZz nasledné se Ferrari rozhoduje, zda studenta do svého
programu prijme. Veskereé vyfizovani vSech nalezitosti probiha elektronicky. Co se
nabizenych pozic tyka, jsou to pfilezitosti v oblastech marketingu, nakupu, lidskych

zdroju Ci technické oblasti.

Mezi mezinarodni spoleCnosti, které vyuzivaji talent management, se fadi i
némecky vyrobce automobill, autobusl i nakladnich vozidel Mercedes — Benz. Tato
znaCka byla zaloZena v roce 1886 a s vyrobou automobilt za¢ala v roce 1926. Tato
firma je Casto oznaCovana slovné pouze Mercedes a je povaZzovana za jednoho
Z nejvétsich vyrobcu v oblasti automobilového primyslu. Mercedes — Benz spada
pod hlavicku Daimler AG. Strategii této organizace je pokryt vSechny mozné
automobilové modely na trhu, coz se jim dafi, z tohoto dlivodu ovSem zaméstnavaji

soucasné 282 000 zaméstnancl celosvétove.

Mercedes — Benz se rozhodl pro pouzivani talent managementu, aby od roku 2020
dokazal ucastniky svych talentovych programi dosazovat na pracovni pozice.
NejdulezitéjSi je pro Mercedes rozsahlost programu. V sou€asnosti je pod hlavi¢kou
Daimler AG uvedeno nékolik programd, které se rozliSuji na zakladni Ctyfi oblast.
Prvni oblasti jsou zaci, uz studentum stfednich $kol je nabizena moznost zapoijit se
do talentového programu. V této oblasti se poté rozdéluji dalSi tfi moznosti
programu, a to na ziskavana pracovnich zku$enosti béhem studia. Na nastup
vzdélavaciho programu po skonceni stfedni Skoly a specializovany program, kde
absolventi stfednich skol ziskavaji nové pracovni védomosti a zaroven se podili na

urCenych projektech.

Druhou oblasti je pro aktivni studenty vysokych Skol, ktefi maji moznost, vypracovat
bakalarské C¢i diplomové prace vurCeném programu. DalSi moznosti je
praktikantstvi, prace pfi studiu, prace béhem studentského volna a Daimler
studentsky program. Rozdilem mezi praktikantstvim a praci pfi studiu, Ci
studentském volnu spociva v naroénosti ukoll, podileni se na projektech a
samoziejmé Casové omezeni. Praktikant je po ur€enou dobu zaméstnancem,
odvadi stanovenou praci a zaroven ziskava nové pracovni védomosti a poznava
firemni kulturu. Zato prace pfi studiu nabizi moznost ziskat nové pracovni védomosti
a rozvijet své schopnosti. Zcela unikatni je Daimler studentsky program, ktery

funguje od jednoho mésice az do patnacti mésicl a jeho UCastnici dostavaiji
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podporu od Mercedesu, a to v podobé trénovani svych dovednosti, pfifazeni
mentora, ktery pomaha s rozvijenim talentu a ucastnéni se udalosti spojenych
S oblasti, kterou studuji. O tento studentsky program mohou zaci vysokych skol
zadat az ve druhém ro¢niku a zaroven musi o této zadosti uvédomit i studijni
oddéleni na své univerzité. Poté se firma dohodne na principu a sestaveni programu

s danou univerzitou pro studenta.

Treti oblast je vénovana studentim, ktefi dokon&uji magisterské studium, €i ho jiz
dokoncili. Zde se nachazeji tfi programy, které maji pomoci studentim s rozvijenim
talentu a ziskavanim pracovnich zkusenosti. Jeden z programU se nazyva okamzity
nastup. | tady ovSem budou absolventi v programu, ktery jim bude pomahat
s rozvojem talentu a ziskavani novych védomosti. Poté maji stale aktivni studenti
moznost vyuZit opory pro doktorandském studium, zde je mozZnost podepsat
pracovni kontrakt na dva az tfi roky. Béhem téchto let bude ze strany
zameéstnavatele podpora rozvoje v oblasti, kterou bude student studovat, také bude
mit moZnost sdilet ostatnimi v tomto programu své napady i inovace, zde je také

moznost uc€astnit se odbornych konferenci.

Nejvice rozSifeny program je mezinarodni talentovy program INspire, tento program
je silné podporovany ze strany organizace, dliivodem je byt vice atraktivni pro
studenty univerzit po celém svété. Zde jsou uc€astnici programu vzdélavani
v oblastech, které studuji, nebo je osobné zajimaji, dostavaji zde prostor pracovat
na projektech &i riiznych technickych Gkolech. Ctvrta oblast je zaméFena &isté jiz na
aktivni zaméstnance, ktefi hledaji zménu. Hlavnim cilem je ukazat zaméstnanci, ze

se muze kdekoliv uplatnit €i si nechat pomoci pfi rozvoji svych dovednosti.

23



73 sl
Za

. 1 |

= &5
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w768xh384-cutout.jpg obrazek 2 propagace talentového programu INspire

Nutnost vychovavat si své budouci zaméstnance si uvédomuje i spoleCnost
McLaren Group, ktera byla zalozena v roce 1985, se sidlem ve Wokingu, ve Velké
Britanii. McLaren Group se rozdéluje na tfi oblasti, ve kterych plsobi, a to jsou
automobilovy pramyslu, zavodni tym Formule 1 a aplikované technologie. McLaren
ma velmi pestrou historii, pfed sou€asnou podobou fungoval McLaren pouze jako
zavodni tym ve formuli 1. ZaloZen byl vroce 1963 a zakladatelem byl Bruce
McLaren, ktery sam vozy konstruoval a postupné ziskaval odborniky pro svuj tym,
diky silné finan¢ni podpore investorud se nemusel McLaren zabyvat problémy jako

mélo na zadatku své existence Ferrari.

DalSim cilem pro Bruce McLarena bylo mit zavodni tym i v zavodni sérii Indycar,
ktera jezdi na okruzich pouze v U. S. A. | kdyz i zde McLaren dokazal vytvofit svUj
tym, samotny zakladatel se toho jiz nedockal, protoZe zahynul pfi testu formule na
sezonu 1970. Ale vize Bruce McLarena ani jeden tym neopustila, po jedné sezéné
v Indycar se vedeni rozhodlo zrusit tento projekt a zacit budovat zazemi na vyrobu
automobilu. To se povedlo v roce 1985, kde se z tymu formule 1 stal sou€asné i

automobilovy vyrobce.

V soucCasnosti se firma stale fidi vizi svého zakladatele, tou je mit spokojené
zaméstnance, ktefi budou spole¢né chtit dosahnout uspéchld. B&Ehem poslednich

deviti let dokazal McLaren vytvofit dva talentové programy, které se uplatriuji ve
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Ctyfech oblastech. Tyto oblasti jsou formule 1, automobilovy pramysl, aplikované
technologie a chod celé organizace. Studenti vysokych Skol se mohou hlasit na
pozici praktikantl, a to na dobu Sesti az dvanacti mésicl, nebo na program pro
ziskavani pracovnich zkuSenosti a novych védomosti. Rozdilem je, Ze praktikanti
uz pfimo pracuji na riznych ukolech a projektech, béhem jejich prace jsou sledovani
a dostavaji zpétnou vazbu. Ve druhém programu je hlavnim cilem naucit studenty
pracovnim postupim v McLarenu, pfedavani védomosti, které jsou nutné k vykonu

prace na rliznych pozici, a nakonec objeveni a rozvoj jejich talentu.

Hlavni ddraz je kladen na technické pozice oproti jinym obchodnim pozicim,
divodem je podle McLarenu nedostatek technicky zdatnych studentd. Pfi nastupu
do jednoho ze dvou programu vSak nevznika zadny rozdil a kazdy ucastnik dostava
stejnou péci pro svuj rozvoj. Nabizené programy jsou zvefejiiovany na internetovych

strankach McLaren Group — nabidka prace, zde je podobny pfistup jako ma Ferrari.

2.1 Talent management jako boj proti nedostatku zaméstnancu

Talent management neslouzi pouze k nalakani talentovanych zaméstnanct, kterym
chce organizace pomoci Vv rozvoji jejich talentu, védomosti a dovednosti. To by
samo o sobé mohlo byt kontraproduktivni, pokud by se po ukonceni talentového
programu absolventi rozhodli plsobit v jiné organizaci. Proto se talent management
souCasné s rozvojem talentu soustfedi i na nastupnictvi v organizaci. Hlavnim
divodem je nedostatek zaméstnancl na trhu prace jiz v sou¢asné dobé a dle

progndz se ma situace z pohledu firem pouze zhorSovat.

Nastupnictvi ve firmé ovSem nema slouzit pouze k zajisténi dostate¢ného poctu
zaméstnancl do budoucnosti, ale i na pfipadny nedostatek pracovni sily
v souCasné dobé. SpoleCnost by méla brat v ivahu tfi zakladni otazky pred
samotnym procesem planovani nastupcl soucasnych zaméstnancl. Prvni otazkou
je, zda ma spolec¢nost k dispozici v talentovych programech dostacujici pocet
budoucich zaméstnancu. Pokud ne, ma moznost personalni oddéleni sehnat
kvalifikované odborniky na trhu prace? Druha a tfeti otazka navazuje na prvni, jestli
ma spole¢nost dostateény pocet zaméstnancl v talentovych programech, jsou tito
lidé dostate¢né pfipraveni? A maji chut a odhodlani naplfiovat cile spolenosti
v budoucnosti? Bez odpovédi na tyto otazky nebude mit planovani zadny skute¢ny

efekt a nepfipravi spole¢nost na budouci boj s nedostatkem zaméstnancu.
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Personalisté se shoduji, Zze planovani budoucich nastupct je zaroven pro firmu
efektivni i z pohledu snizovani finanénich nakladd na ziskavani zaméstnancl a
pfedchazi krizim spojenym s neschopnosti flexibilné nahrazovat zaméstnance.
Samotné planovani by mélo zacit az po auditech talentovych program(, kde se
potvrdi, jestli tyto programy funguiji spravné. Pokud by se ukazal fakt, Ze samotny
program neni spravny &i dostacujici, nema pro firmu smysl zacit s planovanim.
Jestlize je vSe pfipraveno na planovani, pfichazi na fadu jedenact krok, které je

nutno dodrzovat.

Prvni a druhy krok je spjaty s top managementem. Zde je potfeba projednat budouci
podnikatelské zaméry a pripadné vytvofit scénar fungovani organizace, poté
personalni oddéleni zajisti souhlas vedeni organizace s vytvofenim nastupnictvi, a
to i za pomoci vedoucich pracovnikll a manazer(. Treti krok ukazuje na skute€nost,
Ze se planovani zastoupeni pouziva jiz fadu let, a proto maji personalisté k dispozici
moznost vybrat si jaky styl zastoupeni zaméstnancl zvoli. Rozhodnuti musi byt
takoveé, které bude pro spoleCnost idealni jak z pohledu personalistiky, tak
obchodniho planu. Ctvrty krok jiz zapojuje talent management, a to ve smyslu
kontroly vzdélavani a rozvoje ucastniku téchto programu. Zda je sou€asny smér
vhodny a dostacujici, kdyz nastane obména pracovnikd. DalSim krokem je
vyhodnoceni pozic, které budou nejvice problematické, co se tyka nahraditelnosti.
Samoziejmé v dnesSni dobé existuji spoleCnosti jako dfive uvedeny Red Bull
v kapitole 2, ktery planuje mit vSechny své zaméstnance vychované ze svych
programt a v budoucnosti nehledat nahrady zaméstnanc( na trhu prace. Sesty krok
ukazuje na nutnost neustale pracovat s talent managementem, kdy je potfeba
neustale sledovat vyvoj u€astnikt tohoto programu a je nutné udrzovat jejich rozvoj
talentu. BEhem sedmého kroku spolecnosti vybiraji konkrétni ucastniky talent
managementu na uréené pozice. Cilem je ukazat budoucim zastupcim jejich roli a
prohloubit vazbu mezi spoleCnosti a zaméstnancem. Nasledujici osmy krok je
naprosto kliCovy a vétSina personalisti poukazuje na fakt, Ze zde se ve spousté
pfipadd rozpada snaha planovani nastupcu. V tomto kroku spole¢nost zacina
nasazovat vybrané kandidaty z talentovych programO na pozice, kde maji
v budoucnosti pusobit. MozZnosti, jak tento krok provést, je nékolik, nejvice se vSak
vyuziva moznost sdileni pracovniho mista, nebo pozorovani z pohledu budouciho

zaméstnance, ktery se uci pfimo od daného pracovnika. Devaty krok je zaloZeny
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na predchozim pfistupu. Jestlize spoleCnost aplikuje sdileni pracovniho mista,
budouci zastupce musi prokazat své schopnosti a znalosti. Pokud se tomu tak
nestane, je vyfazen z tohoto planovani a presunut zpét do talentového programu,
kde se bude dale vzdélavat. Jestlize spole¢nost pouziva metodu sledovani a uceni
se od soucasného pracovnika, zastupitel musi prokazat, Ze naprosto chape, co vSe
je spjato s danym pracovnim mistem, a je odhodlany na tomto pracovnim misté
v budoucnosti pracovat. DalSi dva kroky, tedy desaty a jedenacty uz zahrnuji pouze
analyzu uspésnosti simulace planovani nastupnictvi. V pfipadé nenaplnéni cilt
tohoto planovani je nutné, aby personalni oddéleni udélala prezkoumani kazdého
jednotlivého kroku, a co se nepovedlo, nebo nepfineslo oCekavany vysledek. Diky
tomuto postupu se Casto stava, ze personalisté naleznou nefungujici oddéleni Ci

nefungujici pracovni vztahy. (Horvathova, 2011).

Ulohou personalistt je také uvédomit vedeni organizace o faktorech, které budou
ovliviiovat samotny proces planovani. Neuvédoméni si faktoru, které cely proces
ovliviiuji, naprosto zkresluje vysledek tohoto procesu. Pfi uspédném planovani
naopak vznikne plan, ktery zajisti organizaci klidny prubéh budouci obmény
pracovnikd. Dulezité je, jaky zpUsob planovani organizace zvoli, jedenact kroku
zustava vzdy stejnych, rozdil je v tom, kdo ze zaméstnancu bude védét pravé o

daném procesu.

Jednim ze zplsobU planovani nastupnictvi je utajovany systém. Jedna se o zpUsob,
kde o daném procesu vi pouze top management a personalni oddéleni. Ugastnici
talent managementu a ani zaméstnanci, ktefi budou postupné nahrazovani nevi o
procesu planovani a plné se soustfedi na svoji praci ¢i rozvoj a béhem toho jsou
pozorovani. Oddéleni lidskych zdroju poté musi vyhodnotit, zda dany kandidat i
kandidatka z talentového programu maji predpoklady na to zaujmout urCenou

pracovni pozici, odpovédnost za uspéch lezi na personalistech.

Podobny zpUsob je polouzavieny systém. Zde uz uc€astnici talentovych programu
védi, Ze je s nimi pocCitano jako s budoucimi zaméstnanci, nevi vSak na jaké misto
by méli byt v budoucnosti pfidéleni. Divodem pro€ takto organizace postupuii, je,
aby nevytvarely tlak na stavajici zaméstnance, pfipadné, aby neurychlily jejich
odchod. To v8ak muze vytvofit negativni dopad mezi ¢leny talent managementu,

ktefi mohou pouze ziskavat zpétnou vazbu o svém vykonu od personalniho
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oddéleni. Jestlize nevi, v jakém ¢asovém horizontu budou nastupovat na pracovni

pozici i jakym zpusobem bude Fizena jejich kariéra muze to zpusobit demotivaci.

Polootevieny zplsob se zaméfuje i na motivaci ucastniku talent managementu.
V tomto pfipadé personalni oddéleni nejdfive ziskava co nejvice informaci o
vykonnosti jednotlivych uc€astniku talentového programu. Poté tyto vykony
porovnava s pozadavkem na pracovni pozice. Budouci zaméstnanci poté dostavaji
zpétnou vazbu a prfesné vi, na ¢em sami potfebuji pracovat i na jakou pozici se
s nimi pocCita. Stavajici zaméstnanci zaroven o tomto procesu nevi, ma to stejny
divod jako u polouzavieného zpusobu, a to nevytvaret zbyte¢ny tlak na

zameéstnance.

Uplné jinou filosofii uplatfiuje transparentni zptisob planovani. Tento zplsob je velmi
Casto vyuzivan, protoZe o celém procesu vi vSechna oddéleni organizaci.
O zménach diskutuji vSechny stupné managementu, a presto se nevytvafi tlak na
stavajici zaméstnance ¢€i demotivace uc€astnikd talent managementu. Soucasni
zameéstnanci maji plnou duvéru organizace a vi, Zze nebudou nahrazeni, dokud sami
nebudou chtit odchazet. Uchazec€i talent managementu zase védi, Ze s nimi je
dopfedu pocitano a neustale dostavaji informace o pfipadnych zménach
v planovani nastupnictvi. Oddéleni lidskych zdroji tedy pfedchazi moznym

negativnim dopadim, které s sebou mize nést samotny proces planovani.

Specificky zpusob planovani nastupnictvi predstavuje pro autonomni jednotky.
Jedna se o moznost planovat pro kazdé oddéleni zvlasté, zejména z divodu
odliSnych potfeb. Pfedpoklada se, Zze manazefi na svych oddélenich maiji objektivni
pohled na to, co je potfeba udélat v planovani budoucich nastupct, i v celkovém
poctu. Naopak oddéleni fizeni lidskych zdroju by zde nedokazalo pfesné odhadnout
rlizné potreby skrze vSechna oddéleni. Tento pfFistup ovSem vychazi se sou¢asnych
informaci, to znamena, ze nereaguje na budouci potfeby celé organizace, ale pouze

na soucasny trend pro dané oddéleni.

Posledni je systém propojeny skrze celou organizaci. V tomto zpUsobu je kliova
komunikace mezi personalnim oddélenim, top managementem a vedoucimi
manazery oddélenich, kde vSichni spole¢né spolupracuji na planovani nastupct
s hlavnim cilem zajistit dostateny pocet kvalitné vzdélanych zaméstnancu. Pocita

se s faktory, které mohou cely proces ovlivnit, napfiklad finanéni krize ¢i zména ve
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vékovém rozlozeni na trhu prace. Zde se klade velky diraz na spravné fungovani
talent managementu. Pokud samotny talentovy program nefunguje nebo neni
dostatecné pfipraveny, tento zplsob planovani nelze vibec spustit. (Horvathova,
2011).

V zahrani¢i je bézné pro firmy uplathovat jakykoliv ze systému planovani
nastupnictvi. Nechté&ji hledat nastupce az v moment, kdy nemaji pravé potrebnou
nahradu. Zahranicni firmy Casto radgji tvofi moznosti volit minimalné mezi tfemi
zameéstnancem, respektive UCastnikl talentovych programl. Opakem je situace
v Ceské republice, kde vétsina firem hleda nastupce az v moment krizové situace.
Tuzemské firmy preferuji zamérovat se na své hlavni aktivity a poukazuji na fakt, ze
I v zahraniCi se stale objevuji firmy, které takto postupuji. Tento fakt potvrzuiji i
odborni konzultanti pro rozvoj talentl ve firmach: ,U mnoha spolecnosti bohuzel
péce o lidské zdroje uz dlouhé roky stoji na vedlejsi koleji ve stinu hlavnich aktivit
firmy — vyroby, zdravotnictvi, bankovnich sluzeb, stavebnictvi nebo dopravy.“ (Liker,
Meier, 2016, str. 37).

2.2 Zachovani talentu v organizaci

Tak jako je dulezité v procesu talent managementu ziskat talenty a rozvijet jejich
znalosti a dovednosti, je stejné dulezité tyto talenty udrzet v organizaci. Nejedna se
pouze o pohled, kdy organizace investuje spoustu ¢asu i financi do talentového
programu, ale také o to, Ze ucCastnici talent managementu maji, a hlavné
v budoucnosti budou mit, velky podil na uspéchu organizace. Jestlize organizace
neni schopna vychované talenty udrzet, je nutné ucinit kroky, které povedou ke
spokojenosti talentll, aby neuvazovali o odchodu. Pokud firma zavadi pro talent
management pojistku v podobé& podepsani smlouvy, ze uclastnik talentového
programu zustane ve firmé minimalné dva az tfi roky, poukazuje tim na svoji

neschopnost spravné pracovat s talenty.

Pritazlivost organizace pro budouci zaméstnance, ktefi projdou talent
managementem, je v dnesni dobé rozhodujici. Je nutné, aby personalni oddéleni
zajistilo pozitivni vnimani organizace z pohledu ziskavani talentl, zaroven je i
povinnosti dodrzet to, co je slibeno pfi naboru do talentového programu. Dulezité je
nabidnout zajimavou praci. Pfichazejici nova pracovni generace, pozaduje praci,

ktera ji bude bavit, ale bude neustale vyzvou. V tomto pfipadé je dulezité myslet i
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na to, aby talentovani zaméstnanci védéli, za jakych podminek takovou praci
zvladnou. Ktomuto se vaze dalSi dulezity bod, tim je nabidnout talentim
odpovidajici odménu za jejich praci. Nejedna se pouze o vysi platu nebo mzdy, ale
jakékoliv odmény, napfiklad delSi placené dovolené & moznost pfispévkd na
penzijni spofeni. Zde je nutné myslet na skuteCnost, Ze vékem zaméstnancu se

méni preference v tomto odménovani.

Rozhodujicim bodem, ktery ovlivni rozhodnuti uc€astnika talent managementu
zustat vérny organizaci, je stanoveni cill v jeho kariéfe a mozZnost neustale se déale
vzdélavat. Pokud nema ucastnik talent managementu moznost dale rozvijet své
znalosti a schopnosti, stava se pro né&j organizace neatraktivni. To samé plati
v pfipadé nemoznosti postupovat do vySich pracovnich pozic. Existuje typ
zameéstnancu, ktefi dale postupovat v kariéfe nechtéji, ovSem stale je nutné ukazat
jim cile, které jsou pro né v kariéfe dosahnutelné. Proto, aby talentové mohli ukazat
svUj potencial, potfebuji kvalitni pracovni vybaveni a pracovni podminky. Vnimaji
moznost ukazat svoji vykonnost, bez zminénych podminek ovSen velmi Casto

nastava demotivace a nechut pracovat.

Do popfedi se dostava i rovnovaha mezi soukromym a pracovnim zivotem,
respektive jedna se o oblast, kde pfichazejici pracovni generace zada respektovani
této skutednosti. U&astnici talent managementu &asto vyhledavaji pravé takové
organizace, které vnimaji jejich potfebu oddélovat svoji praci od svého soukromého
zivota. Nejedna se pouze o délku pracovni doby, ale také o nutnost pracovat ve
svém volném cCase na prezentacich Ci projektech nebo dokonce vyslani

zameéstnance na pracovni cestu.

Casto zmifiovana je i flexibilni pracovni role. V tomto pfipadé chtéji mit Géastnici
talent managementu takovou pracovni pozici, kde budou sami zodpovédni za své
vykony a rozhodnuti. Pravé moznost rozhodovat za sebe, a nikoliv se fidit pokyny
manazeru Ci vedoucich pracovniku, je i ukazkou duvéry organizace ve vychové
talent managementu. Organizace, které chtéji si udrzet své talenty, tak musi projevit
uznani a respekt jak k vysledkim jejich prace, tak hlavné talentim samotnym.
Ovsem nelze takto postupovat jen vuci ucastnikim talentového programu, ale ke
vSéem zaméstnancim, to znamena, mit takovou organizaéni kulturu, ktera péstuje
uznani napfic celou organizaci. Pokud se dafi vlastnit takovouto kulturu, pfispiva se

tim k pocitu nadSeni, hrdosti a povzbuzovani, samotna organizace se dostava do

30



konkurenéni vyhody, je pro talenty pfitazlivéjsi. (Horvathova 2011, Armstrong 2007,
Koubek 2007).

Pokud chce byt organizace pro talenty atraktivni, musi zacit pracovat s etickym
kodexem a spoleenskou odpovédnosti. Talentdm nestaci pouze vidét napsané tyto
dva dokumenty, ale chtéji vidét samotny pfistup organizace. Ve prospéch talentd,
ktefi chtéji mit jasny obrazek, zda firma dodrZuje to, &im se prezentuje hovofi,
socialni média a internet. VSe se da velmi rychle dohledat a organizace zacinaji vice

pracovat jak s etickym kodexem, tak i se spoleCenskou odpovédnosti organizace.

Organizace musi pfed samotnym zahajenim talent managementu myslet i na kroky,
které budou pfichazet az vjeho pribéhu ¢&i dokonéeni vychovy talentd.
Nedostate¢na pfiprava muze pro organizaci znamenat nejen vysokou financni
Skodu, ale také negativni pohled ze strany zaméstnancu. Z tohoto dlivodu stale ¢ast
firem vaha s vytvofenim svého talent managementu a radéji uplatiuji znamé

personalni postupy.

31



3 Empiricky vyzkum

Tato Cast bakalafské prace je vénovana empirickému vyzkumu. Definovani
problému — v Ceské republice neni talent management efektivné vyuzivan. Bez
ohledu na velikost organizace, personalni oddéleni tuzemskych organizaci
nedokazi vytvofit talentové programy, které by plnohodnotné pfipravily jejich
ucastniky na budouci pracovni pozice. Cilem tohoto vyzkumu je porovnat skutecny
stav oproti stanovenému problému. Pro sbér dat byl zvolen polostrukturovany
rozhovor s absolventkou talent poolu firmy Skoda Auto a.s. V nasledujici kapitole je
uveden vybér otazek a odpovédi z polostrukturovaného rozhovoru, cely pFepis

tohoto rozhovoru je pfilozen v pfiloze této bakalarské prace.

3.1 Polostrukturovany rozhovor

Jak jste se dozvédéla o talentovém programu Skoda Auto a.s. a jak na Vas pusobil

pfed Vasim nastupem?

Jako praktikantka ve Skoda Auto a.s. jsem dostala informacni letak o néboru do
talent poolu, tento letak dostala i moje vedouci. Nabor probiha dvakrat za rok a
v informacnim letaku jsou zminény jen pozitivni dopady, pokud se praktikant
dostane do talent poolu, zejména se zmiriuje zvySena hodinova sazba 200 K¢ na
hodinu. Zde je poté velky rozdil, protoZe studenti bakalafskych program( dostavaji

120 K¢ na hodinu a studenti magisterskych programi poté 150 K¢ na hodinu.

Dalsim bod, ktery se snaZzi nalakat praktikanty do talent poolu, je informace, Ze zde
plisobi praktikanti ze véech oddéleni SA, béhem plisobeni v talentovém programu
se rozviji dovednosti napriklad v komunikaci, a to za pomoci $koleni. Prvni dojem
byl velmi pozitivni, zejména protoze praktikanti, ktefi plsobi v talent poolu dostavayji
status lepSiho zaméstnance v porovnani s ostatnimi praktikanty, dalSi velkou
vyhodou je ziskavani kontaktu skrze celou firmu. Celkovy dojem poté za moji ucast
v talent poolu byl vesmés pozitivni, co mé ovSem mrzelo, ze ne vSichni ucastnici

talent poolu meli takoveé pracovni vytizeni a ani snahu to zménit.

Jaka jsou kritéria pro pfijeti do talent poolu a existuje néjaky dozor nad talenty, zda
odvadi svoji praci, jak maji?

Ddlezité je zminit, Ze do talent poolu hlasi praktikanty jejich vedouci, nikoliv

praktikanti sami sebe. K vybérovému fizeni jsem dostala pozvanku s upozornénim,
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Ze proces testovani a pohovoru bude trvat cely den. Nejdrive jsem absolvovala
pohovor s personalistou, ktery pracuje v oblasti G, takto mé& SA znadena sva
pracovisté. Poté jsem absolvovala testovani jazykovych znalosti, logického mySleni,
kreativniho myS$leni, kritického mySleni, jakym zplsobem dokéaZzi argumentovat, vie

probéhlo na pocitaci.

Myslim, Ze nejvétsi podil na pfrijeti hraje roli pohovor s personalistou, tam ¢lovek
udéla dojem a fekne, pro¢ on nebo ona by méli byt v talent poolu. Personalisté poté
chtéji vidét touhu ziistat ve SA, je to jeden z pfedpokladii, aby pfijali nékoho do
talent poolu. Velmi ddlezité je mit znalosti némeckého, ruského nebo anglického

Jazyka na komunikativni arovni.

Co se tyce dozoru, jednou za mésic se vsichni talenti sejdou s personalisty a fesi
se, zda v8e funguje, jaka $koleni by chtéli talenti absolvovat, jaké akce SA jim
prijdou zajimaveé, jak by tfeba zmeénili chod samotného talent poolu. Jinak kontrola
dovedné prace probiha zpusobem, Ze talenti maji svij web, kde se registruji na
jednu z akci SA, které se musi zucastnit jednou za rok. Jestlize talent nepini tuto

Svoji povinnost, dostane trikrat upozornéni, poté mize pfijit vylouceni z talent poolu.
Jaky je podle Vas nejvétsi rozdil mezi praktikantstvim a talent poolem?

Uéastnici talent poolu jsou stale vedeni jako praktikanti, talentové maji ovéem

povinnosti navic.
Co povazujete za nejvice pfinosné z talent poolu pro Vas?

Rozhodné vytvareni si kontakti skrze ruzna oddéleni, poté poznavani funkci
jednotlivych oddéleni diky talentum z jinych oblasti. Jako velké plus povazuji
moznost vybéru Skoleni, ucastnici talent poolu maji pfednostni pravo si Skoleni
vybirat a pfednostni prévo vybirat si udalosti sponzorované SA, kde jako U&astnici

talent poolu dostavaji moznost se dostat.
Pomohlo Vam plisobeni v talent poolu vytvofit si pozitivni vztah ke SA?

Jednoznacné, poznavala jsem vice a vice lidi, vidéla jsem vyrobni postupy a zaCala

vidét v Sirsi souvislosti fungovani celé firmy.

Pomohl Vam talent poolu rozvinout Vas talent ¢&i ziskat nové védomosti?
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Jak jsem jiz zminila urcité jsou to védomosti o chodu celé firmy, co se tyce dalSich
oblasti, spiSe je to zlepSeni anglickeho jazyka, jelikoZz neustale komunikuji se

zahrani¢nimi praktikanty. Diky tomu se mi zlepSilo vystupovani pred cizimi lidmi.

Otazkou je, jestli tato zlepSeni, zdokonalovani se a nové védomosti nebyly spiSe

vedlejsi ucinek talent poolu, nez Ze by to byl primarni cil?

Ano, mysli si, Ze toto byl vedlejsi ucinek, samoziejmé v talent poolu nabizi rizna
Skoleni, ale z mého pohledu tento program slouzi jako shromazdéni talenti do
jedné skupiny, mit je pod urCitym dozorem a tézit z toho, Ze budou lakat dalSi
praktikanty do SA.

Pomohl Vam talent pool ziskat pracovni misto?

Uprimné to si nemyslim, hlavné mi pomohlo, jak jsem pracovala na svém oddéleni
jako praktikantka. To, Ze jsem byla v talent poolu mi spise jen dopomohlo k tomu

rozhodnuti mi nabidnout pracovni misto.

Doporucujete studentim vysokych Skol pfihlasit se na praktikantstvi, potazmo do

talent poolu SA?

urcite, je to skvéla pfileZitost ziskat pracovni zkuSenosti jeSté pred ukoncenim
studia. Velmi to pomuze uvédomit si, co vilastné ¢lovék opravdu od prace o¢ekava
a co chce, i kdyZz samotné praktikantstvi mize byt negativnim zazitkem, stale Vas

to nékam posune.

3.2 Doporuceni

Ze ziskanych informaci Ize vidét snahu eské firmy Skoda Auto a.s. o praci s talent
managmentem, a budovat si budouci zaméstnance. SA se zaméfuje na ziskavani
talentd zfad studentl vysokych S$kol, tak, jako to délaji i velké zahrani¢ni
organizace. Vzhledem k tomu, Ze u talent managementu neexistuje jednoznacné
uréeny systém, ktery by organizaci pomohl tvofit talentové programy a podle toho
je poté i Fidit, tak se SA rozhodla stavét na zapojovani praktikantti do talent poolu.
Zde je uz patrny rozdil mezi pfistupem k talent managementu v zahraniéi a v Ceské
republice. Pro zahrani¢ni firmy je b&zné mit zvlast program pro praktikantstvi a pro

talenty, je to vidét na pfikladu spole¢nosti Daimler AG.

Dalsim bodem, ktery se li§i pFistup talent managementu ve SA a u zahraniénich

konkurentu, je styl vedeni svych talentl. Talent pool nabizi rizna Skoleni
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ucastnikam, ktefi si vybiraji dle svych potfeb, zaroven také maiji stale své povinnosti
jako praktikanti a povinnost uc€astnit se jednou za rok udalosti, kterou organizuje
samotna SA. Zahraniéni firmy se naopak snazi sledovat, jaké jsou jejich silné a
slabé stranky, pomahat v jejich rozvoji, zda k tomu maji uz i pracovni povinnosti
zalezi na zvoleném typu talentového programu, napfiklad rozdéleni talent

managementu podle Red Bullu.

Je ziejmé, Ze rozdil v pfistupu k talent managementu zavisi na vicero faktorech,
jako je velikost samotné organizace, financni mozZnosti investovani do fizeni
lidskych zdroji, zda organizace mulze délat sama rozhodnuti o zménach
v personalnich postupech ¢i se musi fidit rozhodnutim dalSich organizaci v ramci
koncernu. | pfes tyto skute¢nosti by méla spoleénost SA udélat audit svého talent
poolu, zda je opravdu spravné nastaven a pfinasi oCekavané vysledky. Jestlize si
chce organizace timto zpusobem budovat budouci zaméstnance, méla by je Iépe
pfipravovat na své povolani Ci zaCit planovat nastupnictvi. Talent management by
nemél slouzit pouze jako dobrovolné vzdélavani se, pomoci talentld lakat dalSi
praktikanty a do budoucna zalepovat pracovni mista chybé&jicimi zaméstnanci.
Béhem pUsobeni v talent poolu, by méli byt talenti sledovani a aktivné by se jim mél
nékdo vénovat, to znamena prubézné délat jejich hodnoceni, zjiStovat jejich
potieby, pfipadné zmény motivace, jakeé jsou jejich silné a slabé stranky, na kterych

by se poté zapracovalo.

Co se tyCe samotného rozdéleni praktikantstvi a talent poolu, personalni oddéleni
SA by se mélo zaméfit na porovnani fungovani svého talent managementu oproti
konkurentim v automobilovém pramyslu, ktefi sice maiji sidlo v zahranici, ale
pusobi i na tzemi Ceské republiky. Pokud chce SA ziskavat studenty vysokych kol
a nasledné si je udrzet, méla by brat v uvahu atraktivnost samotného talentového
programu a jeho vyhody. Motivace vysSi mzdou ¢i hrdost pracovat pro nadnarodni
firmu jiz nemusi pusobit takovym dojmem, jako je pravé moznost vzdélavat se
v riznych talentovych programech za pfislibu kou€ovani & mentoringu ze strany
zameéstnavatele. DalSim faktorem, ktery mulze hrat roli v rozhodovani studentu
vysokych $kol, zda se zapoijit do talent managementu SA &i zahraniéni firmy, je fakt,
kdy samotného praktikanta nominuje do talent poolu jeho vedouci, nikoliv samotny

student sam sebe.
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Top management organizace spole¢né s personalnim oddélenim by mél analyzovat
skute¢ny stav svého talent managementu, vyhodnotit jeho fungovani a porovnat ho
podle potfeby vychovy budoucich zaméstnancl nejen pro sou€asnou dobu, ale i
pro budoucnost. Dale by se mél vytvofit plan nastupnictvi na pozice, které jsou tézké
obsadit po odchodu souCasnych zaméstnancu, napfiklad technické pozice.
Vzhledem k vyvoji sou€asného trhu prace Ize olekavat, Ze bude nedostatek
pracovnikll s technickym zaméfenim, ovSem oblasti, kde bude nedostatek
zameéstnancl bude postupné pfibyvat, a proto je nutné s touto skute¢nosti pocitat a

umét s ni pracovat ve svUj prospéch.

SA by se méla zamé&fit na podobu talent managementu konkurenénich firem.
Napfiklad rozdéleni pfistupu k vychové talentu a praktikantstvi, jako to déla
spole¢nost McLaren Group. V pfipadé velkého dlirazu na vychovu budouciho
zaméstnance jiz na pfedem urcenou pozici, tfeba technickou, by mélo personalni
oddé&leni SA zvazit postup, jako méa Ferrari. Zde je velky diiraz kladen na jiz dobré
znalosti a vysledky béhem studia, tedy pozitivni pfedpoklad pro uspésné nastoupeni
na danou pracovni pozici. Ovéem pFedtim musi mit student k dispozici zazemi pro
rozvoj svych dovednosti a znalosti, tedy nikoliv moznost hlasit se na urcité skoleni,
ale vést pIné jeho rozvoj v rdmci talent managementu v prostfedi SA. Pro uspé&sny
chod talent managementu by méla také SA zvazit moznosti vice talentovych
programu, do kterych se mohou hlasit studenti sami za sebe a z jakékoliv vysoké
Skoly. Vzorem muze slouzit Daimler AG, ktery pravé takto postupuje. Jestlize chce
SA zvladnout pfechod na zmény v primyslu a digitalizaci, nestaéi pouze zvysit
rozpocet na vzdélani soucasnych zaméstnancu, ale opravdu pfebudovat svuj talent

management a zacit vychovavat budouci, spokojené a Sikovné zaméstnance.
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Zaveér

V této bakalarské praci zameérené na téma talent management, se ¢tenar dozvédél
o zakladnich principech talent managementu, co pfesné talent management
znamena, jakeé jsou jeho podoby v organizacich a co vSe je s nim spojené. Dale se
Ctenar dozvédél, jak se ve skute€nosti talent management pouziva, jaké jsou jeho
skuteCné podoby a skuteCnost, ze neexistuje jednotna podoba talent
managementu. Nakonec si &tenaf udélal obrazek o tom, jak muize vypadat
fungovani talentového programu z pohledu ucastnika, kdyZz pro empiricky vyzkum
byla pouzita metoda polostrukturovaného rozhovoru s absolventkou talent

managementu.

Bakalarska prace je rozdélena do tfi Casti. Prvni Casti je teorie, kde je popsan
vyznam talent managementu, co si pfedstavit pod pojmem talent, teoretické podoby
struktur talent managementu v organizacich. Poté je v teoretické Casti vysvétleno,
jaké aspekty jsou dllezité pfi planovani talent managementu v organizaci. Prakticka
Cast této bakalarské prace popisuje rozdilny pristup Ctyf mezinarodnich organizaci.
Déle je v praktické casti vysvétleno k emu organizace skuteéné talent
management vyuZivaji a jaké jsou podminky udrZzeni UuUcastnikl talent
managementu. Prace je zakonCena empirickym vyzkumem, ktery byl proveden
pomoci polostrukturovaného rozhovoru s absolventkou talent poolu firmy Skoda
Auto a.s., nasledné bylo z tohoto vyzkumu provedeno doporucéeni, které ma pomoci

pravé této organizaci zefektivnit stavajici talentovy program.

Dale doporucuji, aby se dalSi bakalarskeé prace Ci diplomové prace zamérené na
téma talent management, zamérily na zjiStovani diivodu rozdilnych pfistupt k talent
managementu v Ceské republice oproti zahrani&i, snazily se nastinit tuzemskym

organizacim dulezitosti talent managementu.
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Pfriloha 1 Prepis polostrukturovaného rozhovoru

Jak jste se dozv&déla o talentovém programu Skoda Auto a.s. a jak na Vas pusobil

pfed Vasim nastupem?

Jako praktikantka ve Skoda Auto a.s. jsem dostala informaéni leték o naboru do
talent poolu, tento letak dostala i moje vedouci. Nabor probiha dvakrat za rok a
v informacnim letaku jsou zminény jen pozitivni dopady, pokud se praktikant
dostane do talent poolu, zejména se zmirfiuje zvySena hodinova sazba 200 K¢ na
hodinu. Zde je poté velky rozdil, protoZe studenti bakalarskych programu dostavaji
120 K¢ na hodinu a studenti magisterskych programu poté 150 K¢ na hodinu.
Dalsim bod, ktery se snaZi nalakat praktikanty do talent poolu, je informace, Ze zde
plisobi praktikanti ze véech oddéleni SA, béhem ptsobeni v talentovém programu
se rozviji dovednosti napriklad v komunikaci, a to za pomoci Skoleni. Prvni dojem
byl velmi pozitivni, zejména protoze praktikanti, ktefi plsobi v talent poolu dostavayji
status lepSiho zaméstnance v porovnani s ostatnimi praktikanty, dal$i velkou
vyhodou je ziskavani kontaktu skrze celou firmu. Celkovy dojem poté za moji ucast
v talent poolu byl vesmés pozitivni, co mé ovSem mrzelo, Ze ne vSichni ucastnici

talent poolu méli takové pracovni vytiZzeni a ani snahu to zménit.

Jaka jsou kritéria pro pfijeti do talent poolu a existuje néjaky dozor nad talenty, zda

odvadi svoji praci, jak maji?

Ddlezité je zminit, Ze do talent poolu hlasi praktikanty jejich vedouci, nikoliv
praktikanti sami sebe. K vybérovému fizeni jsem dostala pozvanku s upozornénim,
Ze proces testovani a pohovoru bude trvat cely den. Nejdfive jsem absolvovala
pohovor s personalistou, ktery pracuje v oblasti G, takto mé& SA znadena sva
pracovisté. Poté jsem absolvovala testovani jazykovych znalosti, logického mysleni,
kreativniho myS$leni, kritického mysleni, jakym zplsobem dokazi argumentovat, vSe
probéhlo na pocitaci. Myslim, Ze nejvétsi podil na prijeti hraje roli pohovor
S personalistou, tam clovék udéla dojem a rekne, pro¢ on nebo ona by méli byt
v talent poolu. Personalisté poté chtéji vidét touhu zustat ve SA, je to jeden
z pfedpokladd, aby prijali nékoho do talent poolu. Velmi dulezité je mit znalosti
némeckého, ruského nebo anglického jazyka na komunikativni drovni. Co se tyce
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dozoru, jednou za mésic se vsichni talenti sejdou s personalisty a reSi se, zda vse
funguje, jaké skoleni by chtéli talenti absolvovat, jaké akce SA jim pfijdou zajimavé,
jak by treba zménili chod samotného talent poolu. Jinak kontrola dovedné prace
probiha zptisobem, Ze talenti maji svilj web, kde se registruji na jednu z akci SA,
které se musi zucastnit jednou za rok. Jestlize talent neplini tuto svoji povinnost,

dostane trikrat upozornéni, poté muaze prijit vylou¢eni z talent poolu.

Jaky je podle Vas nejvétsi rozdil mezi praktikantstvim a talent poolem?

Uéastnici talent poolu jsou stale vedeni jako praktikanti, talentové maji ovéem

povinnosti navic.

Co povazujete za nejvice pfinosné z talent poolu pro Vas?

Rozhodné vytvareni si kontakti skrze ruzna oddéleni, poté poznavani funkci
jednotlivych oddéleni diky talentum z jinych oblasti. Jako velké plus povaZuji
moznost vybéru Skoleni, ucastnici talent poolu maji prednostni pravo si Skoleni
vybirat a prednostni prévo vybirat si udalosti sponzorované SA, kde jako téastnici

talent poolu dostavaji moznost se dostat.

Pomohlo Vam plisobeni v talent poolu vytvofit si pozitivni vztah ke SA?

Jednoznacné, poznavala jsem vice a vice lidi, vidéla jsem vyrobni postupy a zacala

vidét v Sirsi souvislosti fungovani celé firmy.

Zpatky k otazce, co se Vam nelibilo na pusobeni v talent poolu, mélo by se zménit

kontrolovani dovedné prace a mit vSechny talenty stejné vytizené?

urcite, jako velky problém vidim v nejasném definovani pracovni napiné, vzhledem
k tomu, Ze z talent poolu je vedena jako jedina povinnost ucastnit se a pomahat na
udalostech SA jednou za rok a poté zélezi na Vasem vedoucim, tak to neni ideélni

stav.

Pomohl Vam talent poolu rozvinout Vas talent ¢i ziskat nové védomosti?
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Jak jsem jiz zminila urcité jsou to védomosti o chodu celé firmy, co se tyce dalSich
oblasti, spiSe je to zlepSeni anglického jazyka, jelikoZz neustale komunikuji se

zahrani¢nimi praktikanty. Diky tomu se mi zlepSilo vystupovani pred cizimi lidmi.

Otazkou je, jestli tato zlepSeni, zdokonalovani se a nové védomosti nebyly spiSe

vedlejSi u€inek talent poolu, nez ze by to byl primarni cil?

Ano, mysli si, Ze toto byl vedlejsi ucinek, samoziejmé v talent poolu nabizi rizna
Skoleni, ale z mého pohledu tento program slouzi jako shromazdéni talentt do
jedné skupiny, mit je pod urCitym dozorem a tézit z toho, Ze budou lakat dalSi
praktikanty do SA.

Pomohl Vam talent pool ziskat pracovni misto?

Uprimné to si nemyslim, hlavné mi pomohlo, jak jsem pracovala na svém oddéleni
Jako praktikantka. To, Ze jsem byla v talent poolu mi spiSe jen dopomohlo k tomu

rozhodnuti mi nabidnout pracovni misto.

Myslite si, Zze by mélo dojit ke zméné rozlozeni talentového programu, kdyz
praktikanti a talent poolu budou dvé rozdilné véci a studenti vysokych Skol budou

v jedné z téchto skupin?

Nemyslim si, Ze by to fungovalo, hlavnim ddvodem je, Ze vedouci praktikanti je
pfihlaSuje do talent poolu. Tady by nastal problém, Ze vedouci, ktery pfihlasi
praktikanta do talent poolu, by viastné o tohoto praktikanta pfisel a nedovedu si

predstavit, Ze by takto jakykoliv vedouci postupoval.

Dam priklad, jak talentovy program pouziva Red Bull, ten rozliSuje nékolik programt
— pro aktivni studenty vysokych Skol, pro absolventy vysokych Skol a praktikanty.
Do téchto programu se muze hlasit kdokoliv, musi absolvovat vstupni testovani a
pokud je pfijaty, pracuje se na jeho rozvoji, jak talentu, tak i védomosti, je neustale
sledovani a dopomaha se mu k celkovému progresu za cilem mit pfipraveného

zaméstnance do budoucnosti, neméla by timto smé&rem postupovat i SA?
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SA mé4 vice nez talent pool, napfiklad pro magisterské studenty &i pak doktorandské
programy. Problém je v tom, Ze SA nemaé tak roz$ifené personalni oddéleni, aby si
mohli dovolit tento postup, samoziejmé i zapojeni ¢asti z toho, by mohlo znamenat
pro celou firmu zajimavy pfislib zaméstnanct do budoucnosti, bohuzel samotna
firma takto momentalné nepfemysli a je spokojena s nastavenim jako je v sou¢asné
dobé.

Doporucujete studentum vysokych Skol pfihlasit se na praktikantstvi, potazmo do

talent poolu SA?

urcite, je to skvéla pfileZitost ziskat pracovni zkuSenosti jeSté pred ukoncenim
studia. Velmi to pomuze uvédomit si, co vilastné ¢lovék opravdu od prace o¢ekava
a co chce, i kdyZz samotné praktikantstvi mize byt negativnim zazitkem, stale Vas

to nékam posune.
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