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Anotace

Rozvojové programy jsou dilezitou soucasti ve vétsing spole¢nostech, aby mély vzdélané
zaméstnance a udrzely si konkurencni vyhodu na trhu prace. Z tohoto diivodu se
diplomova prace zaméfuje na program talent management, ktery se také znam pod

pojmem fizeni talent v podniku.

Cilem diplomové prace je provést deskripci celého procesu talent managementu
ve zkoumané spole¢nosti a porovnat jej s teoretickymi poznatky. Cilem je zaroven zjistit
stanoviska ucastnikti rozvojovych programi a navrhnout doporuceni pro zefektivnéni

celého procesu.

Diplomové prace je rozdélena na teoretickou a praktickou cast. Na zdkladé odborné
literatury, odbornych studii ¢i ¢lankl je v teoretické Casti popsany proces talent
managementu véetné zakladnich pojmu a historie. Teoretické poznatky jsou posuzovany
S programem ve vybrané spole¢nosti, které jsou popsané v praktické ¢asti. Prizkum
probihal dotaznikovym Setfenim. Zavér obsahuje shrnuti diplomové prace a doporuceni

pro zkoumanou spole¢nost.
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Boj o talenty, generace x y z, hodnoceni talent managementu, proces talent managementu,
rozvojové programy, fizeni talentli, talent, talent management, talent pool, trainee
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Annotation

Development programs are an important part of most companies to have educated
employees and maintain a competitive advantage in the labor market. For this reason,
the diploma thesis focuses on the talent management program, which is also known

as the talent management in the company.

The aim of the diploma thesis is to describe the whole process of talent management
in thestudied company and to compare it with the theoretical knowledge. The aim is also
to identify the views of the participants in the development programs and to propose

recommendations for streamlining the whole process.

The thesis is divided into the theoretical and practical part. On the basis of professional
literature, professional studies or articles, the theoretical part describes the talent
management process, including basic concepts and history. Theoretical knowledge
is assessed with the program in the selected company, which is described in the practical
part. The survey was conducted through a questionnaire survey. The conclusion includes

a summary of the thesis and recommendations for the company under examination.

Keywords

Development programs, generation X y z, talent, talent management, talent management

evaluation, talent management process, talent pool, the war to talent, trainee program.
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UvVOD

Jak vysvétlit to, Zze nékteti jedinci jsou schopni dosahnout véci, které se vzpiraji veskerym
predpokladiim? Jak to, ze existuji firmy, které jsou opravdu Gspésné a jsou vice inovativni
nez jejich konkurence? Vsechny spolecnosti maji prece stejny piistup k talentovanym
jedincim, ke stejnym konzultantim a pracovnim agenturam, vSechny maji stejnou
moznost se propagovat v reklamach a maji stejné podminky na trhu prace. Z jakého
divodu to vypada, ze se vnéfem odlisuji? Cilem vétSiny spolecnosti je zvySovat
vykonnost a mit kazdy rok vyssi zisk, kterého 1ze dosdhnout rliznymi cestami. Mlze se
jednat o zatazovani a vylepSovani novych technologii, nasazeni novych vyrobnich
postupti, moderngj$i marketingové strategie, efektivnéj$i vyuziti zdrojd apod.
Nejprinosnéjsim faktorem jsou a stale budou lidské zdroje, které jsou hybnou silou
veskerych firemnich ¢innosti a inovaci. Potiz je vV tom, Ze v§eho, kromé lidského kapitélu,
maji podniky pomérné dostatek. Nejen na organizace je vyvijen stile vétsi tlak, aby
zvySovaly svlj vykon. Také na samotné lidi jsou kladeny mnohem vyss§i naroky, aby se
zlepSovali a byli efektivnéj$i. Kvalitnich lidi v podnicich a na trhu prace ubyva a podniky
si to velmi dobfe uvédomuji. Z toho ditvodu jsou pod silnym tlakem, aby zajistily

spokojenost a rozvoj svych zamé&stnanct.

Pied vznikem novych technologii, kdy vypocetni technika byla na pocatku své existence,
byla vyroba pomala a t¢zkopadnd. Zaméstnanct bylo v danych oborech malo a za praci
se necestovalo. Mezinarodn€ se obchodovalo velmi pomalu, jelikoZ svét nebyl tak
turbulentni a na zaméstnance nebyly kladeny tak vysoké naroky. Dnesni trend je zcela
odli$ny. Miliony lidi z riznych ¢asti svéta bojuji o praci mezi sebou a rychly rozvoj
informacnich technologii jim umoZiuje pracovat prakticky odkudkoliv. Diky nim nemusi
vzdy zaméstnavatel vyzadovat pfistthovani zaméstnancli za praci z jiného statu.
Ptikladem miiZe byt jedna americka spolecnost, kterd potiebuje v ucetnictvi zpracovat
dané a najme si na nékolik tydni zaméstnance v Indii. Novodobé informacni systémy
zajisti rychly pfenos mezi staty a pro americkou firmu je to mnohem levnéjsi, nez kdyby
najali ucetni firmu v Americe. Sou¢asné podnikatelské a ekonomické prostiedi odkryva
fadu slabych stranek v fizeni talentii v mnoha organizacich. Firmy také neumi komplexné
porozumét dovednostem a schopnostem klicovych pracovniki a S$pickovych

talentovanych jedinct.



Pocit, byt v ¢emkoliv dobry, patfi mezi nejhlubsi zdroje sebeuplatnéni, ktery kdy ¢lovek
poznal. Aby toho lidé dosahli, musi neustale Celit problémtum, piekazkam, zklamani,
které patii ke zlepSovani dovednosti. Touha byt neustale lepsi je natolik silna, ze i pies

veskeré neuspechy, pokracuji dal, aby dosahli svého naplnéni a svého Stésti.

Talentova strategie je ve skute¢nosti stejn¢ dulezita jako kazda jina strategie v organizaci,
bez ohledu na obchodni podminky. Bohuzel ne kazda organizace je schopna planovat
a ridit talenty tak, aby vse odpovidalo jeji strategii. Chytré spole¢nosti budou pecovat
0 sv¢ kvalifikované pracovniky vzdy. Je pravdépodobné, ze spolecnosti, které maji vice
talenti, budou mit vétsi Sanci prosperovat i béhem a po hospodarském poklesu. Ovsem
spravné fizeni talentll neni jen otazkou motivace nebo charisma. Jedna se 0 nezbytnou,
dikladnou, komplexni a védeckou analyzu schopnosti pottebnych k dosazeni vysokého
vykonu. Talent management je proces, ktery se objevil v devadesatych letech minulého
stoleti a stale se rozviji, protoze vice spoleCnosti si uvédomuje, ze talentovani

zamg&stnanci jsou nezbytni pro jejich obchodni uspéchy.

Diplomova prace prohlubuje povédomi o rozvojovém programu talent management
atrainee programu apoukazuje na dulezitost a nutnost vyuziti téchto programu
Vv podnicich. Teoretickd ¢ast analyzuje cely proces rozvojovych programi od zavedeni,
pres nabor Ucastnikl az po samotné vyhodnoceni programil a poukazuje na stejné nebo
odlisné nazory teoretikll. Soucasti prace je i pohled do budoucnosti talent managementu.
Praktickd c¢ast analyzuje nastaveni rozvojovych programii ve vybrané spolecnosti.
Odpovida na otazky: Jak jsou talentovani zaméstnanci spokojeni s programem talent
management? Jakou podporu jim poskytl béhem celého programu jejich piimy
nadtizeny? Jak moc jim pomohl program talent management v jejich rozvoji? V ¢em se
lisi pohled ucastnikli rozvojového programu talent management od pohledu vybrané

spole¢nosti?

Cilem diplomové prace je porovnat talent management a trainee programy ve vybrané
organizaci s teoretickymi poznatky a analyzovat pohled samotnych ucastnika
rozvojového programu. Na zakladé prizkumu jsou definované silné a slabé stranky talent
managementu a trainee programu ve zkoumané spole¢nosti, které budou spole¢nosti

predstaveny véetné doporuceni pro zlepSeni.
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TEORETICKA CAST

1  ZAKLADNI POJMY V TALNET MANAGEMENTU

Diplomova prace se zabyva rozvojovymi programy talent management a trainee
programy. Definuje ziskavani, fizeni a rozvoj, udrzeni a hodnoceni talenti v organizaci.
Aby byla prace srozumitelna, je nutné nejprve definovat zakladni pojmy a podivat se na
pocatky rozvojovych programii. V této kapitole se autorka zabyva pojmem talent,
historickému vyvoji talent managementu a dopadem genera¢nich rozdili na samotny

program.

1.1 Definice pojmu talentu

Ve staroveké Syrii, Irdku, Recku a Rimské Fi$i slovo talent znamenalo oznaleni pro
jednotku hmotnosti. Pozdé&ji se pojem talent objevil v Bibli, kde oznacuje ménovou
jednotku. V dobé¢ stiedovéku se slovo talent rozvinulo do takové podoby, jakou zname
dnes, tj. ptirozené schopnosti a nadani. V souc¢asné dob¢, v nasich modernich evropskych
jazycich, je talent chapan jako vrozené nadani, které je povazovano za dar. (Tansley,
2011, s. 266) Tansley (2011, s. 267) rozeznava nékolik riznych pohledii na talentovaného

jedince:

- talent jako urcité chovani, kombinace vysokého vykonu v porovnani s vysokym
potencidlem;

- talent jako vysoky potencial,

- talent jako vysoky vykon a talent jako jednotlivé silné stranky, kde jednotlivé silné

stranky mohou byt témét vSe, v ¢em je Clovek dobry.

Existuje mnoho raznych pohledi na to, kdo je talentovany clovék. Nastava tim potiz, ze
neni jednotné definice pro pojem talent. V publikacich se ¢asto uvadi, Ze definice tohoto
terminu dokonce chybi. Je definovan v mnoha pohledech a nelze urcit jednu spravnou

definici.

Talentem se oznacuji mimotadné vrozené vlohy, schopnosti, zptisoby chovani ¢i mysleni.

Jak takového talentovaného cloveka poznat? Thorne a Pellant (2007, s. 5) tvrdi, Ze
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obvykle byvaji optimisticti, sebejisti, neposedni, tviréi, jedine¢ni, odlisni, houzevnati,
kreativni, maji pfedstavivost nebo vyzaduji od svych vedoucich dal§i tkoly.
Psychologicka literatura pohlizi na talenty jako na jedince, kteti jsou Casto nepiizptusobivi
a maji adapta¢ni problémy. Pokud organizace pracuje s talenty, je nutné pocitat i s touto
charakteristikou talentti. D4 se fici, ze talentovaného ¢loveka 1ze do jisté miry poznat.
Literatura uvadi, ze se ¢lovék s talentem rodi nebo vznika v ranném véku jeho Zivota.
Jedna se o druhy stupen rozvinuti jeho schopnosti. Prvni stupen je nadani, druhy stupen
je talent a tieti stuper je genialita. Existuji nazory, ze kazdy ¢lovek je na néco talentovany.
Thorne a Pellant (2007, s. 6) pii vyzkumu objevili definici, kterd uvadi, ze talent je
naprosto cokoliv, pokud je to délano dobie a S nasazenim. Kdokoliv miize byt ostatni
talentem. Lidé maji talent v riznych oblastech. Muzeme najit talenty v oblasti
matematiky, hudby, sportu, manudlnich ¢innosti, herectvi, organizacnich c¢innosti,
viidcovstvi a néktefi maji talent pro praci s lidmi. Rika se, Ze talentovani lidé zvladaji

ur€ité ¢innosti 1épe nez ti praimérni.

Palan (2002, s. 210) ve svém Vykladovém slovniku lidskych zdroji uvadi, Ze talent je
., prirozend schopnost, dispozice vykonavat urcité cinnosti, respektive resit problémy
Jjistého druhu na Spickové urovni. Talent je také oznacovan jako projevené nadani.
Hartliv psychologicky slovnik uvadi Ze, , talent je soubor schopnosti, zpravidla
povazovany za vrozeny, umoziujici dosahnout v urcité oblasti nadprumeérnych vykonii;
talent téz oznacovan jako projevené nadani, tj. odhaleny uspesnymi vykony; nekdy
nazyvan tvorivé nadani.* (Hartl, Hartlova, 2015, s. 597) V zahraniéni literatufe se pise,
ze ,,talent je definovan jako soubor procesi, nebo aktivit spojené s objevovanim zdrojii
talentu. Prildkani talentii zahrnuje nalakat lidi, kteri jsou nadSeni, velmi schopni
a loajalni k hodnotam, presvédceni a poslani organizace. (Davies & Davies, 2011,
s. 37) Handfield-Jones a Axelrod uvadeji, ze talent je ,, soucet schopnosti urcité osoby —
jeho nebo jeji vnitrni dary, dovednosti, znalosti, zkuSenosti, inteligence, rozhodnuti,
postoje, charakter a vnitini pohon. Obsahuje také svou schopnost ucit se a riist.
(Micheals, Handfield-Jones, Axelrod, 2001) ,, Talent se tykd systematického vyvoje
vrozenych schopnosti jednotlivcii, které maji jedinci radi. Je potreba najit ty duleZité
a podstatné cinnosti, do kterych chtéji investovat svoji energii. To umoznuje jedincum byt
Jjedinecni v jedné ci vice cinnostech a vedou si v nich lépe nez ostatni jedinci stejného

veku a se stejnymi zkusenostmi. *“ (Nijs, 2014, s. 182) Colvin (2015) popsal ve své knize
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zajimavou teorii potvrzenou zkoumanim rtiznych védct. Uvadi, Ze dar od boha mé jeden
z milionu a popisuje i moznost, ze samotny talent nerozhoduje o tom, zda bude ¢lovék
excelovat ve svém oboru. Védci provedli vyzkum, kde se zaméfili na lidi podavajici
Spickové vykony v riznych odvétvich, jako napiiklad v managementu, 1ékaistvi, sportu
apod. Zjistili, ze svych skvélych vysledkt dosahli predevsim tézkou diinou a pili. Shodli
se na tom, ze se lidé nerodi s vrozenymi vlohami stat se napiiklad $pickovym virtuézem.
Dokonce i propagatofi toho, Ze takovy dar lze ziskat od pfirody, nejsou schopni své
tvrzeni zcela prokéazat. Stale neni tedy jisté odkud se talentovani lidé berou a jak talent

ziskavaji. Mnoho teorii a vyzkum talent a nadani potvrzuje, ale i vyvraci.

Rizni autofi pisi, Zze kazdy jedinec mé vrozené vlohy. Bohuzel vétsina lidi neumi vlastni
talent rozpoznat, natoz pak rozvijet. Talent se da rozvijet v kazdém véku. Sam o sobé neni
dostacujici a je potfeba ho procvicovat. Malcom Gladwell (2008, s. 35-61) popisuje
pravidlo 10.000 hodin v praxi a tim podporuje i teorii Colvina. Rika, Ze mistrem
Vv jakémkoliv oboru se stane jedinec jen tehdy, pokud ma odpracovano nebo odcviceno
10.000 hodin nebo 10 let. To znamena, ze pokud chce byt jedinec uspésny a mistr ve svém
oboru, musi se pfipravovat, ucit se a trénovat a k tomu je potieba silna vnitini motivace.
Spole¢nosti zaméstnavaji mnoho talentd a je jen na nich, aby je dobie rozpoznaly.
V ptipadé€, ze najde v fadach svych zaméstnanct talenty a vyuZzije jejich potencial, bude
zZ toho téZit talentovany zaméstnanec 1 spolecnost. Talentovany bude nejvice spokojeny,
pokud bude vykonavat praci, ktera mu piinasi velké uspokojeni, bude v ni nejefektivnéjsi
a nejangazovanéjsi. Rozpoznavanim talentll u zaméstnanct a jejich spravné vyuziti se

zabyva talent management.

1.2 Talent management a jeho vyznam

Talent management, Casto oznacovany jako fizeni lidského kapitalu, je proces naboru,
oznacuje fizeni talentl velmi podobné. Podle néj se jedna o koncept, ve kterém jde
0 ziskavani, motivaci a angazovanost, stabilizaci, rozvoj a pldnovani naslednictvi. Uvadi,
ze veskeré tyto ¢innosti jsou vzajemné propojeny a sladény, aby pomohly organizaci

ziskavat a udrzovat si talentované jedince.
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Je obecné znamo, Ze lidé jsou nejdilezitéjsi aktivni slozkou podniku. Z tohoto divodu
organizace hledaji zplsoby, jak najit a rozvijet potencial svych zaméstnanct tak, aby vse
korespondovalo s jejimi cili. Velmi podstatné je, aby se klicové kompetence zamé&stnanct
propojovaly jak se strategickymi cili organizace, tak i s jejim obchodnim modelem.
Klicové kompetence zaméstnanci musi obsahovat takové schopnosti, dovednosti
a znalosti a na takové urovni, aby podpofily Gspéch celé organizace. Z toho divodu je

nedilnou soucasti talent managementu rozvoj a vzdélavani zaméstnanci.

Lze fici, Ze jde o ramec pevné danych procest v oblasti lidskych zdrojt, které podporuji
strategicky cil organizace, aby byly ziskové a tspésné. Thorne a Pellant (2007) jsou
opac¢ného nazoru. Tvrdi, Ze rozvoj talentu nezavisi na pevné danych procesech, ale zavisi
pouze na sdileni kultury, divéry a hodnot firmy. Je potieba, aby kazdy jednotlivec
vyjadfoval své pocity, ptichazel s novymi myslenkami a tim daval najevo sviij postoj,
odpovédnost a loajalitu vici organizaci. Horvathova (2011) sepsala pohledy od vice
autort. Shoduji se na tom, Ze se jedna o proces ziskavani, rozvoj, motivace zaméstnancti
s vysokym potencialem k dosazeni uspéchu organizace. Horvathova (2011, s. 26)
povazuje talent management za ,, vzajemné propojeny soubor ¢innosti organizace, jejichz
ukolem je ziskat, rozvijet, motivovat a udrzovat si talentované zaméstnance potiebné pro
splnéni jak soucasnych, tak budoucich podnikatelskych cilii.” Internetova stranka
HRZone vymezuje talent management jako jednotnou strategii, ktera pomaha
organizacim vyuzit co nejlépe jejich lidsky kapital nyni i v budoucnu. Pfispiva k vyuziti
lidského kapitalu k tomu, aby pomohl splnit vizi organizace a zajistil maximalni
navratnost od svych talentl tim, Ze vytvofi atraktivni organiza¢ni kulturu, kterd podporuje
Stésti a odhodlani. Vodak a Kucharc¢ikova (2011) fikaji, ze talent management ,, by se mél
zabyvat tim, jak identifikovat lidi s vyraznym potencidalem ve vybranych oblastech a jak
zajistit, aby tento potencial dali k dispozici podniku K lepsimu dosahovani pozadovanych
vysledkii. “ Bartak nahlizi na talent management nasledovng. ,, Uspésny rozvoj talentii by
meél predstavovat v makroméritku prioritu statni politiky, S primétem do legislativy
asoporou Vkoordinacni roli statu a v metodické pomoci centralnich organii
odpovédnych za vzdélavani Skolské i mimoskolské. V mikroméritku, na urovni regionti,
organizaci a firem, se casto jedna o iniciativu, ktera se snazi resit nejpalcivejsi problemy
spojené s budouci konkurenceschopnosti.“ Bartak (2010, s. 89) Pomoci talent

managementu firmy pribézné nachdzi, fidi a rozviji své zaméstnance pro SVOji
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budoucnost. Talent management ma ptredpokladat, ze potencial lze najit v kazdém
¢lovéku a je nutné ho vhodnym zptisobem odhalit. ,, Cilem talent managementu je tyto
schopnosti najit, udrzet a dotvdret je.“ (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, s. 203) Mél by se
vice zaméfovat na postoje a piistupy k uceni, zplisoby mysleni a méné na nastroje

a systémy.

Talent management byl diive pojmenovavan rizné¢, napiiklad fizeni lidského kapitélu,
fizeni vztahl se zaméstnanci ¢i fizeni pracovnich sil. Talent management je sice novym
pojmem, ale podobny koncept uz organizace mély zavedeny. Béhem finan¢ni krize
pfijaly mnohé organizace opatieni tykajici se poctu zaméstnanct. At uz se jednalo
0 nevyplaceni prémii, nepfijimani novych uchazeci o zaméstnani nebo dokonce
snizovani celkové zaméstnanosti v organizaci, vétSina z nich to povazovala za spravnou
reakci. Jakmile se firmy zotavily z finan¢ni krize a opé&t zacaly prosperovat v plném
proudu, pracovnici o¢ekavali od svych zaméstnavatelt, Ze je znovu zaméstnaji, ze Se jim
zvysi platy a za¢nou se opét vyplacet prémie. Spolecnosti byly zaplaveny miliony lidi
Vv produktivnim véku. Kapil Sibbal, tehdejsi indicky ministr pro Rozvoj lidskych zdrojt
popsal situaci do roku 2050 jako "rozpad" lidskych zdroju. ,, Na Zdpadeé bude obrovsky
deficit lidskych zdrojii, zatimco soucasné bude mit Indie nejmladsi populaci na svéte.
Indie se bude pysnit 546 miliony lidi mladsich 25 let, tj. vice nez obyvatel Evropy", ekl
Sibbal. (Sibbal In: Khatri, P., S. Gupta, K. Gulati, S. Chauhan, 2010, s. 40) Rizeni talenti
zacalo byt pravdépodobné klicovym rozdilem mezi firmami a doposud se jedna o vysoce
konkuren¢ni koncept vV rozvoji zaméstnancti. Organizace, které v soucasné dobé chtéji
prezit, rast a idedlné predstihnout konkurenci, si musi umét prildkat, rozvijet a hlave si
udrzet motivované, kvalitni a talentované pracovniky. Tyto ¢innosti je nutné dé¢lat
peclive, jelikoz talentovanych lidi je v populaci omezeny pocet. Pracovnici, kterym jsou
poskytnuty prilezitosti k rozvoji osobniho a profesniho rustu, jsou dobie zaplaceni, je
s nimi spravedlivé zachazeno a jejich organizace je zaujme hlavné pfes emoce, budou
pravdépodobné $tastnéjsi, motivovanéjsi, produktivnéjsi a budou pracovat s vétsi chuti
a zapalenim. Thorne a Pellant (2007, s. 6) uvadi, ze ,, organizace maji casto snahu zavadet
postupy, jak rozvijet nadani, ale skutecny uspéch prinasi, podari-li se se vam zaujmout
srdce a hlavy jednotlivcii. Organizace, které v této oblasti dosahly znacnych uspéchii,

I3

jsou ty, v nichz vize a hodnoty firmy odpovidaji temtyz u jednotlivcu.
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Cilem organizaci, je mit co nejvice talentovanych zaméstnancti a oddéleni lidskych zdrojt
musi presvédc¢it management, ze se jedna o dulezitou obchodni strategii. Potiebuji mit od
vrcholového managementu tak velkou podporu a divéru, aby ji i liniovy manazefi
predavali na nové prijeté zaméstnance. Stale vice piipoustéji, ze talent management musi
byt soucasti vSech oddé€leni v organizaci, aby zabezpedili, Ze dobii zaméstnanci zlistanou

a budou loajalni ke svému zaméstnavateli.

Palan ve svém vykladovém slovniku definuje pojem talent driven society. Je
to ,, spolecnost tazend talenty. Jedna ze sociologickych teorii konce 20. stoleti, kterd
hovori o talentovanych jako zdakladu spolecenského rozvoje ve vSech oblastech
spolecenské reality. Proto se hovori i o nutnosti obezretného hospodareni s talenty.
Prirozend distribuce talentit ve spolecnosti probiha podle Gaussovy krivky normalniho
rozlozZeni, to znamenda, Ze Spickové talenty pro riizné druhy cinnosti jsou v populaci velmi
vzdcné a ze malé narody disponuji vyrazné nizsimi pocty téchto talentii nez narody velké
(jedna se priimérné o 2—3 % populace — V zdvislosti na zvoleném kritériu). ** (Palan, 2002,

5. 210)

1.2.1 Historické pojeti talent managementu

Ackoli termin talent management neexistuje moc dlouho, primyslova éra vytvoiila
prostiedi pro spravu talentd. Tovarny a dilny vyzadovaly kvalifikovany personal.
Manazefi v t¢ dobé¢ tiidili skupiny uchazecli, aby nasli ty nejzkusenéjsi pracovniky pro
¢innosti jako je vyroba textilii, vyroba kosu, tesafstvi, frézovani dfeva a mnoho dalSich.
Jejich procesy byly zjednodusené, nedokonalé a vzdalené od organizac¢nich procesu, tak

jak je zname dnes.

S nastupem druhé svétové valky bylo poslano do valky spoustu kvalifikovanych
pracovnikd. Spojené staty a dal$i zemé zasahla krize v oblasti lidského kapitalu a Zeny
musely pracovat mnohem vice nez kdy pted tim. S tim pfisla i potieba riznorodé pracovni
sily a potieba ptijimat lidi, ktefi by mohli vykonavat stale slozit&jsi ¢innosti. Americka
armada vyhotovila systémy pro fizeni a hodnoceni vykonu elitnich vojakt a vytvofil se
tzv. plan nastupnictvi, ktery se vyuzival od 50. let i v podnikatelské sféfe. Tato éra

podpoftila vznik nékterych organizac¢nich struktur, které existuji dodnes.
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, Napriklad jiz F.W. Taylor, zakladatel védecké organizace prace a zdstupce
tzv. védeckého managementu, formuloval jiz na pocatku 20. stoleti tri zasady dosazeni
hranic pracovniho vykonu: - vybér nejschopnéjsich lidi pro vykonavani dané cinnosti;
- naucit je nejvykonnéjsim metodam a nejekonomictéjsim pohybum pri vykonavani jejich
prace, - Vytvorit podminky ve forme vyssich platii pro nejlepsi pracovniky.* (Nakone¢ny,
1992, s. 55-58) Taylor smétoval predevsim k racionalizaci prace a maximalizaci lidské
vykonnosti. Kudzbel (2003) popisuje ve své publikaci dal$i zajimavy piiklad, a to piistup
Toméase Bati z konce 20. let 20. stoleti. Ten ovlivnil vyvoj talent managementu
a zduraznuje vyznam ¢lovéka, jeho talent, dovednosti a schopnosti. Bat’a se velmi snazil,
aby prostfednictvim schopnych zaméstnanct dosahl tspéchu ve svém podnikani. Jeho
systém personalni prace cilil na kvalifikované zaméstnance, které dale rozvijel. Na
zaklad¢é jejich nabytych schopnosti je rozmistoval na pracovni mista v podniku,
podporoval jejich kreativitu, inovativni mysleni, motivoval je Kk lepsim vysledktm,

hodnotil je a odménoval.

Jedna z vyvojovych etap personalni prace je tzv. obdobi personalni administrativy, které
spada do prvni poloviny 20. stoleti. V této etapé pfistupovali zaméstnavatelé ke svym
zaméstnanciim jako k vyrobnimu faktoru, ktery nemé zadné potieby a do rozvoje talent
managementu nikterak nepfispéla. Na obdobi persondlni administrativy navazalo
ve 40.—70. let 20. stoleti tzv.obdobi personalniho fizeni. Zménil se pfistup
k zaméstnanciim, budovaly se mezilidské vztahy, zaméstnanci se vice motivovali
arozvijeli, zaméstnavatelé se vice zamétfovali na lidsky kapitdl a na talentované
zaméstnance. Nejzasadnéj$i obdobi z vyvojovych etap persondlni prace je obdobi
nazyvané fizeni lidskych zdroji. Od 80. let 20. stoleti se vyviji aZ do souc€asnosti.
Projevuje se vyrazngjsi globalizaci a silngjsi konkurenci. V tomto obdobi je nejvice
vyhledavaji kvalifikované pracovniky, o které pecuji, motivuji je, podporuji je

Vv kreativité a inovativnim pfistupu, a to mnohem vice nez dfive.

Armstrong (2002, s. 29) apeluje na ,,potrebu ziskat oddanost — ,,srdce a mysleni* —
pracovnikii prostiednictvim jejich zapojeni do rozhodovani a spoluodpovédnosti,
komunikace s nimi a dalsich metod vytvareni vysoké miry oddanosti a vysoké miry ditvery

V organizaci. “ Pojem talent management se v systému fizeni lidskych zdroji v podniku
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zaméfuje na talentované pracovniky. Z hlediska historie managementu se jedna
0 relativné novou koncepci. Je odvozen od slovniho obratu “valka o talenty*, ktery vznikl
na konci devadesatych let 20. stoleti. Pouziva se k vyjasnéni problému souvisejiciho

s nedostatkem talentovanych lidi v organizacich. (Armstrong, 2007, s. 327)

Thorne a Pellant (2007) popisuji, jak se talent management vyvijel. Nejprve byl
orientovany pouze na talentované pracovniky, jejich ziskani do organizace, jejich
motivaci a rozvoj. Prioritou byla stabilizace takovych pracovniki, kteti byli loajalni
a oddani podniku, byli vzorem pro ostatni, protoze podavali nadstandardni pracovni

vykony, méli velky potencial se rozvijet a zastavali v podniku kli¢ové pozice.

V posledni dob¢ si podniky zacaly uvédomovat, Ze se nelze zamétovat pouze na hotové
talenty ¢i elitni pracovniky, jelikoZz konkurence je kazdym rokem silnéjSi a je stale
je velmi dalezité hledat talent u v§ech zaméstnancii a dale ho rozvijet. Talent management
je prilezitosti pro organizaci i pracovniky, nikoliv zarukou. Spole¢nost musi umét talent
management lidem ptedstavit jako pfilezitost pro né¢ samotné. Je potieba, aby uméli jasné
definovat, co od jedince ocekavaji a co mu mohou nabidnout. Talent management je

V soucasné dob¢ nejaktualnéjsi téma na celém svéte.

1.2.2 Ptinosy talent managementu

Organizace prochazi rliznymi fadzemi hospodarského cyklu. Kazda nepiijemna situace,
ktera neni feSend, mize mit negativni dopad na fungovani celé firmy. Ohrozi to naptiklad
naplinovani cilt, produktivitu a efektivitu prace nebo atraktivitu pro talentované jedince.
Organizace si proto pokladaji otazky, zda se talent managementem zabyvat ¢i nikoliv.
Horvathova (2011) popisuje hlavni pfinosy talent managementu, pokud je spravné
nastaveny a aplikovany, nasledovné. Cim vice ma organizace talentovanych
zaméstnanci, kteti chtéji pro ni pracovat, tim mensi je fluktuace a klesaji tim naklady na
nabor novych zaméstnancti. Hecko (2004) uvadi ve svém vyzkumu, ze az 84 % firem
vnima problém v ziskévani talentovanych jedincti a az 58 % firem ma potiZe s udrzenim
talentd v organizaci. Talentovani jedinci pracuji pro firmu srdcem, jsou nadSeni

a energiCti. Povzbuzovanim ostatnich zaméstnanct pfispivaji také k naplhovani cila
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astrategii  spole¢nosti. Tomu, ze talent management ma dopad na efektivitu
a produktivitu, veéfi pres 60 % firem. (Hecko, 2004) Talentovani pracovnici jsou
rozmistovani na vhodné pracovni pozice a diky tomu je jejich potencial mnohem Iépe
vyuzit. Talenty prace na klicovych pozicich vice bavi, jsou to spravni lidé na spravnych
mistech a tim se minimalizuji ztraty na neobsazenych pozicich. Jestlize organizace dobie
zachazi s talenty a dava jim prilezitosti k rozvoji, stava se pro potencialni zaméstnance
vice atraktivnéjsi. Vzdélavani a rozvoj talentovanych jedincii je pro organizace velmi
dalezité a jsou ochotny investovat velké ¢astky do jejich rozvoje. Internetovy portal
Management mania popisuje nejcastéjsi piinosy podobné jako Horvatova. ZvySeni
ekonomickych vysledkt, kvalitngjsi sluzby ¢i vyrobky, zvySeni atraktivity pro nové
zaméstnance, spokojenéjsi a vykonnéjsi pracovnici, snizeni fluktuace a snizeni nakladl
na nabor a zaSkoleni novych pracovnikd. To vSe patii mezi nejCastéjSi piinosy talent
managementu. Hecko (2004) se ve svém vyzkumu ptal ¢eskych firem, v ¢em vidi piinos
talent managementu. Firmy mohly v dotazniku zvolit maximalné tfi odpovédi. Ze svého
vyzkumu zjistil, ze 75,55 % Ceskych firem vnima ptinos v udrzeni talenti v podniku. Pro
64,47 % ceskych firem je pfinosem zvySeni motivace a loajality zaméstnanct a 56,54 %

¢eskych firem vnima piinos v efektivnéjsim plnéni podnikovych cild.

1.3 Generace X, VY, Z, Alfa

V poslednich desetiletich se vyvijel svét obrovskou rychlosti a kazdd generace se mu
ptizptsobuje jinak rychle. | talent management neustale prochazi vyvojem a pro nékteré
zamgstnance e vyzvou a pro nékteré obavou. Talent management se zamétuje v idealnim

pifipadé na vSechny pracovniky, proto se nasledujici kapitola zabyva generacnimi rozdily.

1.3.1 Pocatky generaci

Stale vétsi rozdily mezi generacemi ptitdhly ve 20. stoleti pozornost védcii a filozoft,
ktefi se této problematice zacali usilovné vénovat. Poukézali na to, Ze stale rychlejsi
zmeény ve spolecnosti vedou ke spoleénym kulturnim vliviim a zménam hodnot pievazné

u té skupiny jedinct, ktefi vyrustali béhem takové doby. Napftiklad prvni svétova valka
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méla nejvetsi psychologicky dopad na jedince, kteti v té dobé prochéazeli obdobim mezi
koncem détstvi a za¢atkem dospélosti. Pro déti a dosp€lé tyto zmény hraji sice zasadni
roli, ale nepronikaji tak hluboko do jadra jejich osobnosti. Kulturni vlivy v obdobi
formovani mladého jedince pak udavaji raz celozivotnim hodnotdm, cilim, zplsobu
uvazovani a rozhodovani a v neposledni fad¢ ovliviiuje jeho zaclenéni do spolecnosti.
Prvni pojmenovanou generaci je tzv. ,,Ztracena generace“, kam fadime lidi narozené
v letech 1883-1900, které silné ovlivnila 1. svétova valka. Po ni nasleduje tzv. ,,Velka
generace*, tedy lidé narozeni v roce 1901-1924. Dalsi nasledujici generace je tzv. ,,Ticha
generace®, coz jsou lidé narozeni mezi rokem 1925-1945, jejich dospivéani a formovani
bylo velmi ovlivnéno hospodarskou krizi, ktera ovlivnila jejich soukromy, ale i pracovni
zivot. Nasleduje generace oznacovana jako ,,Stastnd*, neboli Baby Boomers. Jedinci této
generace se narodili v letech 1946-1964 a jejich détstvi a dospivani bylo ovlivnéno
bezpecnou dobou i prostiedim. Tito lidé zpravidla chtéji pracovat i v dichodovém véku
pievazné z divodu finanéniho zajisténi. Po této generaci nasleduji znaméjsi generace

oznacované X, Y, Z a Alfa.

1.3.2 Rozdily generaci X, Y, Z, Alfa

Generace X jsou lidé narozeni v dobé od 60. do 80. let, v Ceské republice je spise znama
pod nazvem Husakovy déti. V této dobé nastava velky populaéni rozmach, kdy rodiny
zakladaly silné populaéni ro¢niky. Velky vliv na to méla hlavné pfizniva statni politika,
ktera zahrnovala naptiklad dostupné novomanzelské pijcky nebo zaruka nového bydleni
pro rodiny s détmi. Tato generace ma velmi silnou vazbu na socialni komunitu, ve které
vyrustala a ve které byly jen minimalni rozdily. Rodice méli na vychovu svych déti hodné
volného ¢asu, déti travily Gas vylety nebo hranim si se svymi vrstevniky. Ceska
generace X nikdy nepoznala hlad nebo jiné negativni dopady vélky. Vyznavaji
postmateridlni hodnoty a velmi dulezitou roli u nich hraje moznost seberealizace,
individualizace, kariéra a rodina. Plati pro né¢ motto, Ze pokud budou dostatecné tvrdé
pracovat, Uspéch je nemine. Zistdvaji loajalnimi zaméstnanci, ktefi si tak chtéji udrzet

dobré pracovni misto.
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Podle Kubatové a Kukelkové (2013, s. 41) generaci Y nejvice ovlivnila skutecnost, ze se
narodila do relativné klidného obdobi miru a v détstvi nezazila zadné vale¢né konflikty
nebo jiné tragické udalosti. Zména se udala az 11. zaii 2001, kdy prvni zkuSenost
s teroristickymi utoky v nich vyvolala pocit neustalého ohroZeni, o kterém se dozvidaji
zprostfedkované diky modernim technologiim velmi realisticky a jen s velmi kratkym

¢asovym odstupem.

Jedinci generace Y jsou velmi sebevédomi, ambiciozni, flexibilni, a i diky své jazykové
vybavenosti jsou pfipraveni se ptest¢hovat do jiné zemé. Vyhledavaji nové vyzvy
a prilezitosti, je pro n¢ dulezitd kreativita, svoboda a inovace. Zaméstnavatel, pro jejich
udrZeni musi zajistit moznost piechazet z jednoho projektu do jiného, rozvijet je a nabizet
jim moZnosti pracovat na jiném oddéleni nebo pobocce v ramci své firmy. Na prvnim
misté hodnotového zebticku preferuji volny Cas, rodinu, ptatelé a zazitky. V préci chtéji
byt Gspésni, néco dokazat, ale nechtéji pfitom tomu obétovat sviij volny cas. Usiluji
0 rovnovahu mezi osobnim a pracovnim zivotem a penize jsou pro né¢ jen prostredek,
jehoZz prostfednictvim mohou dosdhnout novych zazitkl, které pak radi sdileji se svou

socialni siti, kam maji potiebu patfit.

Do Generace Z spadaji lidé narozeni zhruba v letech 1995 az 2010. Jedna se potomky
pfrevazné generaci X a Y. Tito jedinci jsou charakterizovani neloajalnosti
a nerespektovanim statnich instituci. Je to dusledek podminek, ve kterych vyrtstaji —
v dobé& ekonomické krize, kdy lidé ztraceji jistoty, rozpadaji se rodiny a vznikaji nové,
netradi¢ni rodiny. Lidé z generace Z jsou jiz odmala velmi sikovni a ovladaji
nejmodernéjsi technologie, coz jim dava zna¢nou vyhodu pro budouci zaméstnani. Skrz
tento digitalni svét, velmi rychle dospivaji a specializuji se v ur¢itém oboru, ktery je
zajima. Na druhou stranu neznaji zivot bez internetu, pocitace ¢i mobilu a jiné véci, nez
,jejich® svét, je nezajimaji. Nemaji moc tctu K tradicim ¢i zvyklostem. VEfi pouze v sami
sebe, jsou netrpélivi, sebevédomi a sebestiedni. Nestoji 0 moudra starsich a spise daji na
nazory svych nezkuSenych kamaradi. Nevydrzi dlouho udrzet pozornost a prednost

davaji rychlosti nez kvalité odvedené prace. (Blaha, Copikova, Horvathova, 2016, s. 134)

ey ee

Lidé v generaci Alfa se narodili, a jesté narodi v letech 2011-2025. Tito jedinci maji jiz

od mala ptistup k internetu a jinym nejmodernéj$im technologiim. Vyznacuji se
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netrpélivosti a neschopnosti hlubiiho mysleni. (Blaha, Copikova, Horvathova, 2016,
s. 132-135)

1.3.3 Dopad riznych generaci na talent management

Spolec¢nosti, které uvazuji o zavedeni talent managementu, nebo ho jiz maji zavedeny, by
m¢ély rozdilnost generaci zohlednovat pii definici, jak jejich talent management bude
navrzen a koncipovdn. Z vySe uvedené¢ho je patrné, Ze riizné generace maji rizné
hodnoty, motivace, potieby. Starsi generace potiebuji citit jistotu, zazemi a jsou nachylni
na rychlé zmény. Komunikuji predevs§im s lidmi, které jsou kolem nich nebo s témi, které
znaji. Aktivity v rozvojovych programech by mély byt spiSe formou piednasek,
skupinovych diskusi ¢i prezen¢nich kurzi. Moc neholduji novym technologiim, proto
aktivity formou skypu nebo e-learningu jsou pro né¢ nezajimavé a tézce uchopitelné.
Mladsi generace vyzaduji vice aktivit v kratkych ¢asovych usecich. Je t€zké udrzet si
jejich pozornost a dlouho u jedné aktivity nevydrzi. Nemaji moc zajem o ostatni a velmi
se boji ude¢lat chybu. Spise se snazi chybovosti vyvarovat a pokud uz chybu udélaji, je
pro n¢ velmi tézké nést za ni odpovednost. Nevnimaji totiz chybu jako néco dobrého pro
rozvoj a poté jsou z toho velmi Casto ve stresu. Naopak umi pracovat na vice vécech
najednou, a proto umi vyuzit kazdy volny cas naptiklad na zastavce, v MHD apod.
Neomezuje je cestovani za praci. Jsou vice kreativni a inovativni, jelikoZ jim to umoZznuji

nové technologie, diky kterym mohou ziskat informace z celého svéta.

Kazda generace ma své klady a zapory a je nutné, aby si podniky uvédomily, kdo bude
ucastnikem talent managementu a jim program piizpasobily. Nelze vytvorit talent
management a nechat ho neménny nekolik let. Veskery vyvoj jde neustale dopredu tak
rychle, Ze je nutné reagovat na zmény kazdy rok i kazdy den. Pokud chce byt organizace
pro své stavajici 1 nové zamé&stnance atraktivni, musi jit s dobou a ptizpisobit se novym

generacim, divat se na né z té lepsi stranky a oni jim na oplatku pfinesou obrovske zisky.
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1.4 Shrnuti kapitoly

Kazda spolecnost potiebuje ke svému tspésnému podnikani kvalitni vyrobky, nové
technologie a pfedevsim Sikovné zaméstnance, ktefi se chtéji dale rozvijet. Spole¢nosti si
velmi dobfe uvédomuji, ze bez zaméstnanci by nemohly fungovat a tvofit zisk.
Zam¢stnanci jsou si védomi toho, Ze na trhu prace je velka konkurence a jsou ochotni za
praci i cestovat. Vyhledavani a fizeni talentd v organizaci vzniklo jiz v 90. letech
minulého stoleti, ale pocatky sahaji az do druhé svétové valky. V poslednich letech si
spole¢nosti stale vice uvédomuyji, ze najit talentovaného pracovnika z vnéjSich zdrojti neni
snadné, a proto zacCaly vyhledavat talenty i mezi stavajicimi zaméstnanci. Organizace
vyuzivaji talent management k identifikaci talentovanych zaméstnanct, kterym poskytuji
ptilezitosti k profesnimu i osobnimu ristu. Spole¢nosti zaméstnavaji riizné generace a je
potieba jim vzdélavaci arozvojové aktivity pfizpisobovat. Generace X je spiSe
konzervativngj$i a tézko se jim pracuje s novymi technologiemi, zatimco mladsi generace
jsou jazykové vybavené, nové technologie zvladaji jednoduse, ale prednasky jsou pro né
zdlouhavé a nudné. Také fluktuace je stale CastéjSim tématem a pro spolecnost je velmi
nakladné pfijimat stdle nové zaméstnance, které se musi proSkolit. Talent management
pomahé spolecnosti vychovavat talentované zameéstnance pro planovani nastupnictvi

a fizeni jejich kariéry.
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2  TALENT MANAGEMENT A JEHO PROCESY

Zakladem systematické a efektivni prace s talentovanymi pracovniky je vytvofeni
strategie talent managementu, ktera jde ruku v ruce s podnikatelskou strategii organizace.
Strategie talent managementu je obvykle délena do tii zakladnich procest, které vedou
k dosazeni cile talent managementu. Jedna se o ziskavani talenti, rozvoj talentti a udrzeni
talentll. Kazdy proces se sklada z nékolika ¢innosti, které na sebe navazuyji, jak je uvedeno

v Obrazku 1. Konkrétni procesy jsou popsany v nasledujicich kapitolach.

Obrézek 1: Proces ziskavani talentl
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hodnoceni vykonu a pfedpovéd potencidlu
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\

identifikace talentit
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Zdroj: Horvathova, 2011, s. 51

2.1 Ziskavani talentu

Organizace nejprve musi identifikovat kli¢ové pozice. Jsou to takové pracovni pozice
ve firmé, jejichz neobsazeni vede k naruSeni rovnovahy a fungovani organizace. Poté si
musi organizace uveédomit, zda disponuje pracovniky s pozadovanymi klicovymi
kompetencemi pro danou pracovni pozici. Pokud dostatek takovych zaméstnancti nema,

je nutné je najit mezi talenty. Jesté pred tim, neZ se firma pusti do naboru talentovanych
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jedinct, musi si pfedevSim stanovit cil talent managementu; ujasnit si, jaké bude mit
pozadavky na talenty; urcit si, jakym zptsobem nové talenty bude vyhledavat. Eisel
(2014) apeluje na dulezitost stanoveni cile programu. P¥esnost a jednoduchost cile je cesta
k Gspésnému zvladnuti programu. Dale doporucuje, aby si firmy nejprve sami definovaly
pojem ,.talent* a poté si urCily kritéria na zakladég, kterych bude budouci talent ptijat do
programu. Nemusi se jednat pouze o klicové kompetence, je dobré si polozit i otazku ,,Jak
by mél talentovany ucastnik programu vypadat?* V souvislosti stim musi podnik
vyhodnotit, zda vilbec zaméstnava takové jedince, ktefi témito schopnostmi disponuji

a pripadné¢ je najit.

Talenty lze hledat mezi zaméstnanci z vnitinich zdroji nebo pfijmout nové zaméstnance
do firmy zvné&jSich zdroji. Moznosti ziskani talentovanych pracovnikd definuje
Horvathova (2011) nasledovné:

identifikace mezi svymi zaméstnanci;

- vyhledavat talenty u konkurenénich organizaci, naptiklad i mezi dodavateli;
- vybirat si zaméstnance i mezi lidmi, ktefi vykonavaji v jejich organizaci staz;
- d¢lat akvizice ve Skolach mezi studenty ¢i absolventy;

- oslovovat své byvalé zaméstnance;

- zaméstnanci oslovuji své znamé a pratelé a doporucuji je do firmy;

- vyhledavat zaméstnance v pracovnich agenturach, na internetu, v tisku;

- vyhledavat zaméstnance v mezindrodnim méfitku;

- jezdit na riizné odborné konference, kde hledaji potencialni talenty.

Eisel (2014) uvadi, ze existuje mnoho zpisobu vybéru talentovanych kandidati do
programu. Oslovuji se predevS§im samotni talentovani jedinci skrze jejich manaZery
nebo kouce. K vybéru lze také vyuzit rizné pohovory, hodnoceni, zivotopisy apod. Ve
je dukladné roztfidéno a na zéklad¢ ziskanych informaci se provede piedvybér kandidatt
do programu. Bartak (2010, s. 91) uvadi, ze ,, diileZitd je uz samotnd 0soba posuzovatele.
Pouze tvorivy Cclovek, zainteresovany na ziskavani nadstandardnich vysledku
nestandardnimi metodami, je schopen identifikovat zaméstnance, jejichz podil na
vykonnosti organizace je vyssi nez pozadovany, a hodnota, kterou vytvareji pro zakazniky

a akciondre, presahuje primeér.” Pracovnici lidskych zdroji vyhledavaji vhodné
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kandidaty. ManaZertim talentovani jedinci ¢asto oteviou oci a je pro né prekvapujici, jaky

potencial se skryva v jejich zaméstnancich.

Firmy si musi uvédomit, ze uspéch talent managementu neni v tom, kolik ziskaly
talentovanych do programu, ale v tom, jak budou talentované jedince motivovat, rozvijet,
hodnotit, odménovat, peCovat o né€ a jak moc si jich budou vazit. Udrzet si talenty je velmi
dualezité. Je potieba, aby vedeni organizace zfetelné dalo najevo vS§em zaméstnanciim, ze
talentem miize byt kdokoliv, pokud bude spliiovat pfedem definovana kritéria. Program
je jednim z motivacénich nastroji nejen pro ucastniky programu, ale i pro potencialni
kandidaty do programu. Talenti si uvédomuyji, ze pokud jiz nebudou spliovat pozadovana
kritéria, mize byt misto nich nominovany do programu jiny kandidat. Talentovani mezi

sebou mohou zdravé soupefit, motivovat se a podporovat se.

2.1.1 Kli¢ové kompetence

Jak je uvedeno vyse, dilezitym krokem, ktery musi firma pfti vybéru talenti do programu
ucinit, je definovat klicové kompetence. Popsat, jaké ma mit talentovany jedince
schopnosti a dovednosti. Spravné vybrané klicové kompetence jsou jednim z kroki
Kk uspéchu firmy na trhu. Diky nim se odlisi od konkurence. Hecko (2004)
v dotaznikovém Setfeni zjistoval v Ceskych firmach, jak je v jejich podniku
charakterizovany talentovany zaméstnance. Odpovidalo 450 respondentd, ktefi mohli
oznacit maximalné tfi odpovédi. Nejcastéjsi odpoveéd’ byla, Ze talentovany jedinec je
takovy zaméstnanec, ktery ma potencial dalSiho rozvoje. Az 70 % respondentt uvedlo
pravé tuto odpovéd’. 60,67 % dotazovanych odpovédélo, Ze talentovany je ten, kdo
disponuje nadprimérnymi dovednostmi, znalostmi a kompetencemi. A 51,11 %
dotazovanych odpovédélo, ze se jedna o talentovaného, ktery ma velké ambice se déle
rozvijet. Autofi (Hatum, 2010; Hronik, 2007) povazuji za talentované zaméstnance ty,
ktefi pfinaseji organizaci vysokou pfidanou hodnotu a zaroven jsou nenahraditelni nebo
velmi tézce dohledatelni na trhu prace. Nékteré vyzkumy pak ukazuji, Ze kromé
pracovnikl s nadstandardnim vykonem jsou pod pojmem talent chapani také zaméstnanci
pusobici na klicovych pozicich nebo na nich budou v budoucnu pisobit. (Vodak,

Kucharcikova, 2011) Horvathova (2011) popisuje, Ze existuje dokonce az tiicet klicovych

26



kompetenci a firmy jich obecné vyuzivaji v talent managementu devét, maximalné
jedenact. VSechny kompetence musi byt popsany vcéetné¢ definovani pifinosu pro

organizaci.
Spadéa mezi n¢ naptiklad:

- komunikace (pracovnik dokaze dobfe komunikovat jak verbalng, tak pisemné;
efektivné a jasn¢ sdéluje myslenky ostatnim; peclivé naslouchd);

- kreativita a inovace (piichazi s novymi myslenkami; pfijima riziko; podporuje
inovace);

- orientace na cCinnosti (pfekondva piekazky, piijima odpoveédnost, svoji
angazovanosti motivuje ostatni; zamétuje se na dosazeni vysledku);

- orientace na zakaznika (nasloucha zakaznikovi; buduje davéru se zakaznikem;
dokaze identifikovat zdkaznikovi potieby);

- interpersonalni dovednosti (buduje divéru a spolehlivost; divéfuje si pii
komunikaci s ostatnimi; umi ostatni zapojovat do ¢innosti);

- tymova prace (umi povzbuzovat a rozvijet tym; umi budovat klima divéry
a nadseni; vi, jak namotivovat tym; dokaze fesit konflikty);

- vudcovstvi (motivuje, inspiruje, povzbuzuje ostatni; ve vhodnych situacich déla
maximum pro konsenzus);

- technickd/funkéni kvalifikace (je zdatny po odborné i funkéni strance; v urcitych
oblastech ma odpovidajici znalosti; ovlada planovani; dokonale zna firmu a jeji
strategii).

Bartak (2010) uvadi, ze je velmi dilezité¢ vybrat spravné lidi s vysokym potencidlem.
Hlavnimi charakteristikami téchto kli¢ovych zaméstnanci jsou dle Bartika (2010)
vyborné pracovni vysledky, diky kterym ovliviiuji obchodni vysledky. Maji vysoky
potencidl, aby se rozvijeli. Konkuren¢ni firmy je aktivné vyhledavaji a chtéji je do
vlastniho tymu, a z toho dtvodu si je musi spole¢nosti hlidat, hyckat a rozvijet je, jelikoz

jsou pro né nenahraditelni.
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2.1.2 Hodnoceni vykonu

Jakmile jsou klicové kompetence stanoveny a definovany, nasleduje hodnoceni vykonu
a predpovéd potencialu talentovanych jedincii. V hodnoceni se méfi aktudlné dosazené
vysledky v téch oblastech, za které ma pracovnik odpovédnost a také kompetence, které
jsou potiebné pro vykonavani jeho prace. Predpovéd potencidlu je odhad, kam se mtze

zaméstnanec posunout, pokud mu organizace poskytne vzdélani a rozvoj.

Hodnoceni probiha napiiklad na Skale od jedné do Sesti. Timto zpasobem se
kompetencim pfifazuje dilezitost pro organizaci. Hodnoticich metod pro hodnoceni
vykonu a predpovéd’ potencidlu zaméstnanct existuje cela fada. Je potieba vzdy vybrat
spravnou metodu pro dany typ zaméstnance. Napiiklad metoda MBO — Management by
Objectives (Rizeni podle cili) patii k nejpouzivanéjsim metodam pti hledani talentt
V organizaci. Jednd se o systém pravidelného hodnoceni. Dale je mozné vyuzit
assessment centrum nebo 360° zpétnou vazbu. Pro vyhledavani talentti z vné€ organizace

je vhodné vyzit testovani pracovnich zpusobilosti, assessment centrum nebo rozhovory.

Hecko (2004) zpracoval vysledky dotaznikové Setfeni, kde respondenti odpovidali, jaké

metody ziskavani talentl z vnitinich zdroji vyuZivaji. Mohli vybirat z deviti odpovédi:

- az 38,24 % podniki obvykle vyuzivda metodu doporuceni konkrétniho
zameéstnance. Zajimavy byl i opaény pohled, 4,41 % podnikd tento zptisob
oznacuji za nevhodny pro identifikaci talent;

- pravidelné hodnoceni pracovnikil, jejich dovednosti, zkuSenosti, pracovniho
vykonu a pracovniho chovani vyuzivad obvykle 30,15 % a za nevhodné tuto
metodu oznacilo 14,71 % podniki;

- metodu hodnoceni dle stanovenych cili (MBO — Management by Objectives)
obvykle vyuziva az 19,85 % a 7,35 % ji oznacuje za nevhodnou pro ziskavani
talentil z vnitinich zdrojl organizace;

- metodu, kdy se zaméstnanci hlasi do programu sami na zikladé¢ vymezenych
kritérii, vyuziva az 16,91 % a dokonce 6,62 % je proti této metodg;

- 23,53 % podnikl obvykle vybird pracovniky na zdklad¢é analyzy rozvojového

potencidlu. 8,82 % podnikli oznacilo tuto metodu jako nevhodnou;
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- kompetencéni rozhovory se umistily na Sesté pozici. Tuto metodu vyuziva 22,79 %
podnikll a zamita ji 5,88 %;

- 360° zpctnou vazbu vyuziva 17,65 % organizaci. Pouze 2,94 % tuto metodu
vnima jako nevhodnou. Je zde vidét, ze zpétna vazba je jednou z dilezitych
hodnoticich metod;

- testovani obvykle provadi 11,76 % a 2,94 % jsou zcela proti této metodé;

- az 13,97 % podnikl vyuzivd metodu assessment centra a dokonce 4,41 % ji

oznacilo jako nevhodnou metodu.

Aby byl vyzkum Iépe srozumitelny, je potfeba definovat nékteré z vyse uvedenych metod

ziskavani talentt (Horvathova, 2011):

- systém pravidelného hodnoceni — cilem a smyslem hodnoceni zaméstnanct je
kontrolovat a korigovat zplisob prace a chovéani pracovnika. Smyslem hodnoceni
je i motivace. Podstatné je, aby hodnotitel zjistil, jaké ma hodnoceny vysledky za
dané obdobi a jaké ma vztahy se zdkazniky a spolupracovniky. Hodnoceni byva
obvykle doplnéné i hodnoticim pohovorem, kdy se nejprve hodnoti sém pracovnik
a zaméfuje se nejen na soucasny stav, ale i na cile do budoucna. Poté se dostava
ke slovu hodnotitel, vétSinou nadiizeny. Pohovor slouzi k hodnoceni dosavadnich
vysledkt a nastaveni cilt dle schopnosti a dovednosti pracovnika. Velmi zde
zélezi na nadfizeném, zda umi najit potencial pro rozvoj u svého zaméstnance;

- hodnoceni podle stanovenych cila (MBO — Management by Objectives) — jedna
se 0 metodu zalozenou na stanoveni a vzajemném odsouhlaseni cilti. Nejprve se
stanovi pfesné definované cile, poté se vytvofi vhodné pracovni podminky,
aby pracovnici mohli cilt co nejlépe dosahnout. Nedilnou soucasti této metody je
sebefizeni, a tudiz kvalitni motivace. Nasledné se vyhodnocuje, jak uspésné jejich
dosahovani bylo a ptipadné se provedou napravnd opatreni ke zlepseni. Findlnim
krokem je definovani novych cili. Tuto metodu navrhl Peter Ferdinand Drucker,
ktery je povaZzovan za zakladatele moderniho managementu jako samostatného
teoretického oboru;

- assessment centrum (AC) - v Cesting je také znam jako diagnosticko-vycvikovy
program. Jedna se o moderni metodu nejen na vybér pracovnikli, ale 1 na

vzdélavani manazeri. Komplexné hodnoti a porovnavd osobnostni a profesni
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kvality pracovnikil. Ugastnici pod tlakem plni riizné tkoly a fe$i problémy bud’
samostatné nebo ve skupiné, kde mtize byt 5 az 8 osob. Simuluje typické pracovni
ukoly, hraji se role, fesi se kazdodenni problémy, probiha testovani jedincii ¢i
pohovory. Ukoly jsou generovany ndhodné poéitaéem nebo je vybira hodnotitel
a lze u nich ménit obtiznosti dle potieb. Diky tomu, ze se ho Ucastni vice lidi
najednou, umoziluje porovnavat chovani a vykony vice lidi, kteti tesi tkoly
spolecné. Assessment centrum ma riznou dobu trvani, od 2 hodin az po 2 dny
a kazdé se ptizplisobuje pozadavkiim na budouci profesi. Hodnotitelem miize byt
psycholog ¢i vedouci pracovnik z organizace. Tato metoda je velmi efektivni pro
vybér talentovaného pracovnika. Je sice nakladnéj$i nez ostatni metody,
ale dokaze velmi dobte ptedpovidat budouci vykon pracovnika. Horvatova
(2011) uvadi 1 nevyhodu assessment centra. Jelikoz hodnoti aktudlni vykon
jednotlivce ve stresovych a uméle vytvorenych podminkach, nemusi to zakonité
odpovidat realnému chovani v praxi;

360° zpétnad vazba — jednd se o zplsob hodnoceni pracovniki, kdy pracovnik je
hodnoceny ze vSech moZnych uhlt pohledl. Pracovnika hodnoti nejen piimy
nadfizeny, ale také spolupracovnici, podfizeni a také pfipadni klienti ¢i pracovnici
partnerskych spolecnosti. Nesmi se opomenout, ze v této metod¢ hraje dilezitou
roli sdm hodnoceny a probihd i takzvané sebehodnoceni. Jedna se o velmi t€innou
a oblibenou techniku hodnoceni zaméstnancti. Vyhodou je, Ze zpétnad vazba je
poskytovana od vSech dilezitych subjektli, ktefi s pracovnikem spolupracuji.
BohuzZel rizikem je, Ze se mohou pokazit vzajemné vztahy, pokud je zpétna vazba
podana $patné nebo neumi hodnoceny pfijmout negativni zpétnou vazbu. Z toho
ditvodu je nutné, aby byl u poskytovani zpétné vazby ptitomen né&jaky facilitator,
ktery nejprve vysvétli, co je zpétna vazba a jak se poskytuje. Zpétna vazba uzce
souvisi se socialni a emocni inteligenci. Pokud lidé neumi poskytovat zpétnou
vazbu, lze ji trénovat a rozvijet se v jejim poskytovani;

testovani pracovni zpusobilosti — je spiSe dopliikkem K ostatnim metodam.
K vyuziti je jich cela fada od testd inteligence, testy schopnosti, znalostni
a dovednostni testy, az po osobnostni testy. Kazdy test se vyuzivd k odkryti

riznych stranek pracovnika;
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behavioralni rozhovory — jsou zname také pod anglickym nazvem Behavioral
Event Interview. Jedna se o strukturovanou formu rozhovoru, kterd je urcena
predevsim pro vybér kandidati na predem definovanou pracovni pozici.
Kandidatovi jsou pokladany otazky, na které odpovida co nejpiesnéji. Otazky jsou
pokladané na konkrétni situace, ukoly, ¢innosti a na konkrétni pracovni vysledky.
Metoda pokladani otazek timto smérem se nazyva STAR (Situations, Tasks,
Actions, Results). Cilem je zjistit, jak se kandidat choval v dané situaci na
pfedchozi pracovni pozici a jak situaci feSil. Kandidata lze timto zptisobem 1épe
poznat a lze i predpokladat jeho budouci chovani. Hlavni myslenka této metody
je o tom, ze pokud se kandidat v minulosti v n&jaké situaci choval urcitym
zpusobem, pravdépodobné se bude v budoucnosti chovat ve stejné situaci
obdobné. Vyhodou této metody je, ze tazatel mize lépe kandidata poznat.
Nevyhodou je, ze kandidat se nemusi citit komfortn¢ pfi kladeni negativnich
otazek nebo se miize snazit vice se vychvalovat, nez aby odpovidal otevieng;
doporuéeni — nebo také reference jsou jednou z ¢asto vyuzivanych metod.
O pracovnikovi se zjist'uje, jak si vedl v minulém zaméstnani nebo na ptredchozi
pozici. Jaké mél vztahy na pracovisti, jak byl vykonny, jaké jsou jeho silné a slabé
stranky apod. Nevyhodou je, ze sd€leni o kandidatovi nemusi byt objektivni diky
osobnim vazbdm mezi piivodnim vedoucim a pracovnikem;

préace na projektu — potencialni talenti jsou zapojeni do feSeni projektli. Rozvijeji
tak svllj potencidl, mohou ukazat své schopnosti a dovednosti pii feSeni
neobvyklych situacich;

docasné pielozeni — pokud je moznost docasné pielozit pracovnika na jinou
pozici, mize byt tato nova vyzva pro zaméstnance motivujici a projevi se vice
jeho talent. Nevyhodou je, Ze se nemusi v novém prostfedi citit dobie a sviij
potencidl nebude schopny projevit;

vykonavéani role — organizace touto metodou nabidne kandidatovi moznost
vyzkousSet si ptisobeni v roli, na kterou je ptipravovan. Ukaze tak své dovednosti
a schopnosti. Bohuzel se mize stat, Ze kandidat neobstoji v nové roli a organizace
musi byt pfipravena na to, aby kandidata podpoftila a povzbudila do dalSiho

rozvoje.
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Metod pro identifikaci talentii je spousty a nikdy neni vyuzita pouze jedna metoda. Je
potfeba je kombinovat, aby se vyhodnotil souc¢asny pracovni vykon kandidata i jeho
budouci potenciondl. Vybér talenti ma byt jednoduchy, a proto také neni vhodné

kombinovat az pfili§ mnoho metod.

V ptipadé, Ze mé organizace vybrané hodnotici metody, je namisté, aby vybrala spravné
hodnotitele. Nejcastéji to byvaji pfimi nadfizeni. Maji 0 svych talentovanych
zamé&stnancich piehled, znaji je, védi, jaké maji vztahy ke kolegim, zakazniktm ¢i jinym
lidem, se kterymi spolupracuji. Znaji jejich silné a slabé stranky a spole¢né na nich
pracuji. Pod dohledem maji také jejich samotnou praci a vysledky. Rizikem mohou byt
az prili§ dobré vztahy mezi nadiizenym a zaméstnancem a miZze se vytracet autorita
k nadiizenému. V posledni dob¢ se vice stava, Ze zaméstnanci svoji praci vykonavaji na
nadfizeny neustaly ptehled o pracovnim vykonu svych podfizenych. V téchto ptipadech
je vhodné zakomponovat do hodnoceni idals$i osoby. Kolegové, zdkaznici, dalsi
spolupracovnici, psychologové, kteti mohou byt vice objektivni pii hodnoceni

talentovaného jedince. V Obrazku 2 je zobrazen proces hodnoceni vykonu.

Obrazek 2: Proces hodnoceni vykonu

Odmeénovani

( Hodnoceni na skale

Zdroj: JaniSova, Kfivanek, 2013, s. 226
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2.1.3 Talent pool

., Musite mit na mysli dopliovani svého talent poolu, idedlni by bylo, aby lidé prichazeli
k vam. Podnikavi generdlni reditelé jsou casto nadseni tim, co délaji, a tato visen je
nakazliva. “, popisuje Thorne a Pellant (s. 30, 2007). Ma-li organizace veskeré procesy
v talent managementu spravné nastaveny a implementovany a ma-li vybrané kli¢ové
talentované jedince, zafadi tyto jedince to tzv. talent poolu. Jedna se o skupinu
talentovanych pracovnikt, u kterych je silny potencial k rozvoji. Tato skupina je dale
cilen¢ pfipravovdna, motivovana, rozvijena stejnym smérem, kterym se rozviji
I organizace, ve které pracuji. Do talent poolu jsou zafazeni pracovnici, ktefi spliuji
predem uvedend kritéria, oddélena stupnici. Jejich vykony jsou hodnoceny jako silné
prekracujici ocekavani az po splitujici ocekéavani a jejich potencial se jevi jako pramérny
az vysoky. N¢kdy tito jedinci byvaji rozdéleni jesté do tfech skupin talent poolu — top
talent, talent a mozny talent. Do top talentu jsou zafazeni talenti, ktefi se vyznacuji velmi
vysokym vykonem a také velmi silnym potencialem. Do talentu jsou zafazeni talentovani
jedinci, u kterych je vykon zcela vyhovujici a potencidl omezeny. Skupina moZnych
talentl obsahuje talenty, kteti maji velmi silny potencidl, ale podavaji primérné vykony.

(Horvathova, 2011) Pro piehlednost Obrazek 3 zobrazuje matici talentt.

Obrazek 3: Matice talentu

vysoky
talent top talent
e}
S
>
s
mozny talent
nizky Potencial vysokf

Zdroj: Horvathova, 2011, s. 75. upraveno autorkou
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Jednim z cilii kazdého podniku je byt také uspesny V fizeni talentovanych zaméstnanci.
Z toho diivodu je vhodné, aby se spolecnost rozhodla, jaky typ talent poolu vyuzije. Déli
se na tfi zakladni typy (Horvathova, 2011):

— VSeobecny talent pool — do tohoto talent poolu jsou zafazeni talenti, kteti disponuji
ruznymi nespecifikovanymi dovednostmi. Talenti jsou identifikovani naptiklad dle
obecnych klicovych kompetenci. Je vhodny naptiklad pro absolventy;

— Vidcovsky talent pool — vyznacuje se tim, ze organizace definuje vidcovské
kompetence a na zaklad€ nich vybird vhodné kandidaty. Bud’ si vybere ty, kteti uz
témito kompetencemi disponuji Nnebo si vybere takové jedince, kteti maji potencial
tyto kompetence v prib&hu programu ziskat ¢i prohloubit;

— Technicky talent pool — talenti jsou do tohoto talent poolu zatazeni na zaklad¢ jejich

technickych dovednosti, naptiklad védci.

Talent pipeline je dalsi pojem, ktery se ¢asto vyuziva v talent managementu. Diky nému
si organizace vychovava kvalifikované pracovniky k tomu, aby byli pfipraveni na
nastupnickou pozici nebo na povyseni. Neni vhodné se zaméfovat pouze na povySeni
zamé&stnancl. Organizace potfebuje mit motivované a inovativni pracovniky na kazdé
pracovni pozici. Vytvofeni talent pipeline zacind zjiSténim profilu dovednosti
a kvalifikaci pro danou roli a urenim osob, které by mohly byt silnymi kandidaty na
danou pozici. Vedouci pracovnici v oblasti lidskych zdroji pak posuzuji rezervy mezi
soucasnymi schopnostmi jednotlivce a t€mi, které jsou nezbytné k ti¢innému vykonani
cilové role a pomadhaji jim rozvijet potiebné dovednosti. Talent pipeline zajisti,
aby pracovni pozice nebyly obsazeny nebo ze lidé nebudou povyseni diive, nez budou
na svoji novou pracovni roli ptipraveni. Talent management mtize pomahat pracovnikim
z lidskych zdroji a manazerim vybudovat talent pipeline tim, ze bude identifikovat
vysoce potencialni zaméstnance, sledovat jejich vykonnost v prubéhu casu a ti budou

rozvijet své dovednosti prostiednictvim vzdélavacich ptilezitosti.

Cilem realizace talent managementu je ziskat talentované jedince z vnitinich ¢i vnéjSich
zdrojii, vytvofit talent pool a dale talentované motivovat, rozvijet a udrzet si je

Vv organizaci. Nasledujici kapitola je proto vénovana rozvoji talentovanych zaméstnanci.
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2.2 Rizeni a rozvoj talenti

Kli¢em k uspéchu v podniku, ktery zajisti stabilitu talentti v organizaci, je mit tyto talenty
dobie vedené, tspésné je fidit a motivovat, pravidelné je hodnotit, peCovat o jejich dalsi
rozvoj a adekvatné je odméenovat. Talentovany pracovnik zarazeny do programu talent
management a jeho nadfizeny by méli mit mezi sebou uzavienou ustni nebo pisemnou
dohodu o rozvojovych cilech talentového. Definovat si, jak cilti dosahnout, jaka budou
kritéria hodnoceni pracovniho vykonu a také jaka budou népravna opatieni, pokud ukoly
nebudou plnény dle domluvy. ,, Rizeni pracovniho vykonu je integrovanym pristupem,
ktery je zaloZen na principu vizeni lidi na zdkladé ustni dohody nebo pisemné smlouvy
mezi manazerem/nadrizenym a pracovnikem o budoucim pracovnim vykonu. Na zdkladé
zminéné dohody ¢i smlouvy tedy dochdzi k provazani vytvareni pracovnich ukolu,
vzdeélavani a rozvoje pracovnika, hodnoceni pracovnika (posuzovani pracovniho vykonu

pracovnika) a odmeénovani pracovnika.* (Koubek, 2007, s. 203)

Talent management je tu pfedevsim pro talentované zameéstnance, aby se jejich potencial
rozvijel spravnym smérem. Organizace musi byt pfipravend umoznit jim pracovat na
naro¢nych tkolech, aby ziskali poZadované kompetence pro praci na jinych pracovnich
pozicich. Diky tomu si budou moci rozvijet své silné stranky a pracovat na svych slabych
strankach, zvySovat svoji pracovni vykonnost a posilit tim svoji motivaci. Talent
management je komplexni program pro talenty, ktery ma talenty rozvijet a motivovat
alze ho ptizplsobit individudlnim potfebam jednotlivych uc¢astnikli. Velmi ucinny
zpusob rozvoje je metoda ,,learning-by-doing*, ktera rozviji ucastniky pfimo na jejich
pracovisti s podporou jejich manaZera, mentora nebo kouce. Pfedev§im na koucovani je
kladen velky diiraz. Ugastnici jsou vedeni k sebereflexi, aby porozuméli sami sobé a nasli
V sobé ambiciozni a sou€asné 1 splnitelné cile. Talentim se béhem programu zméni
mysleni, chovéni, jednani, postoje a sméfuji k efektnimu zvySovani vykonnosti.
Zajimavy je vystup z dotaznikového Setieni, kdy Hecko (2004) oslovil 5000 ceskych

firem a pouze 21,56 % vyuziva program talent management.
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2.2.1 Rozvojové programy

Hronik (2007) uvadi dva zakladni programy talent managementu; trainee programy

a talent development.

trainee programy jsou urceny predevsim pro absolventy Skol. Organizace vyuziva
sluzeb externich agentur, které se zabyvaji vyhledavanim talentovanych studentii
ve Skolach. Béhem tohoto programu se studenti stavaji zaméstnanci firmy po dobu
konani vzdélavaciho programu. Délka programu byva pual roku n¢kdy az rok. Po
uspéSném dokonceni programu je studentovi nabidnuto pracovni misto ve firmé¢.
Vice o trainee programu je popsano v podkapitole 2.2.4;

wr e

Poméha talentovanym jedincim rozvijet jejich kariéru.

2.2.2 Tvorba programi

V rozvojovych programech miiZze byt vyuzito nékolik vzdélavacich metod a néastroji pro

rozvoj a vzdélavani talentti. Vzdélavaci metody jsou vyuzivany rizné dle jejich efektivity

a vybér konkrétnich metod je zavisly obzvlast€ na typu pracovni pozice a druhu

vykonavané prace. Hecko (s. 99, 2004) a Horvathova (2011) uvadeji nasledujici priklady

metod pro rozvoj a vzdélavani talentd, kdy Horvathova metody rozdéluje na ,,on-the-job*

a ,,off-the-job*.

On-the-job, neboli prace na pracovisti:

Skoleni formou koucinku — timto zpusobem je koucovany veden k sebereflexi,
k sebepoznani. Najde si sam odpovédi na otazky tykajici se jeho rozvoje za pomoci
kladeni otazek od kouce. Situaci si poté 1épe zapamatuji a uvedou ji pfisté do praxe.
ZlepSeni a zvySeni vykonu jedince, dovést ho ke konkrétnimu cili je hlavni cil
koucovani. (Daiikova, 2015, s. 23) Armstrong (2009, s. 468) poklada za dilezité,
aby koucovani bylo vzdy naplanované. Neni mozné koucovat jedince jednou za cas.
Jedinci je béhem koucovani posileno sebevédomi a jeho vlastni hodnoty. ,, Podpora

vedouctho mu dodavd jistotu. Vnimd, Ze je pro néj koucovani uzitecné, protoze s jeho
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pomoci nachdzi smysl své prace a zvysuje si motivaci.* (Haberleitner, Deistler,
Ungvari, 2009, s. 26) Vyhodou je okamzita zpétna vazba, ktera je intenzivni
a individualni;

Skoleni formou mentoringu — mentor je ¢lovék, kterého si zaméstnanec vybere mezi
svymi zkuSené¢jSimi kolegy. Ten pfeddva hodnocenému své rady, zkuSenosti
a znalosti z praxe, podporuje hodnoceného v rozvoji kariéry. Stava se tak jeho
patronem. Velkym rizikem je, pokud je mentor vybrany Spatn¢;

stinovani — je vhodnou metodou pro jedince, ktery chce ziskat uceleny pichled
0 vykonavani pracovni &innosti jiného pracovnika, manazera. Utastnik naptiklad
cely den travi s vybranym zaméstnancem, coz mu napomaha lépe porozumét jeho
pracovni roli;

povéteni ukonem — talentovany zaméstnanec dostane kol a s vyuZitim zkuSenosti
a dovednosti se snazi kol co nejlépe zpracovat. Pro feSeni tikolu jsou ucastnikovi
vytvoreny co nejlepsi podminky. Talenti ukoly berou jako vyzvu, aby dokézali nejen
sami sob¢, ale také nadiizenému, ze jsou pfipraveni se dale posunout. Miize se stat,
ze zpracovani Ukolu nedopadne dle pfedstav a miiZze to poskodit sebejistotu
zaméstnance pii vykonavani dalSich ukold;

rotace prace — zaméstnanec plni zadané ukoly v rGznych castech podniku.
Prohlubuje si tim své zkuSenosti a poznava podnik i z jinych thla pohledu;
pracovani na projektech — manazZer svého talentovaného zaméstnance angazuje do
riznych projektd. Rozviji se komunikacni a vyjednavaci schopnosti, tymova
spoluprace, uci se, jak vést projekty. Nadfizeny mu je pii projektech ndpomocny
a sleduje ucastnika, jak se mu dafi. Podporuje ho, motivuje ho a piipadné mu
pomaha s t&z§imi situacemi. Ucastnik ziskava zp&tnou vazbu nejen od nadiizeného,
ale také od dalSich kolegl pracujicich na stejnych projektech;

plnéni naléhavych ukold — rychlé a naléhavé Ukoly davaji manaZefi témto
zaméstnancim, aby si ovéfili, jak dobfe zvladaji praci pod tlakem. Jak rychle ji
zvladnou a v jaké kvalité;

miniprojekty — jsou to jen malé projekty, kde neni potieba tak velky dohled
manazera jako u velkych projekti. Talentovany si pii miniprojektech rozsituje své

dovednosti a znalosti;
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stdz, prace na jiné pobocce (i V jiném mésté ¢i stat€¢) — mize se jednat také o formu
rotace prace. Pii stazi neni nutné, aby se jednalo pouze o umisténi v organizaci.
Muze se jednat i o zahrani¢ni staz. Jedinec ziska zkuSenosti a piehled o fungovani
na jinych pracovnich mistech;

sdileni poznatkii — jedna se o nenarocnou metodu. Talentovany sdili a konzultuje se
svymi kolegy své myslenky, poznatky, problémy. Diky tomu se u¢i a motivuji

vzajemn¢ ob¢ skupiny.

Off-the-job, neboli $koleni mimo pracoviste:

prednaska — zamétuje se predev§im na predavani teoretickych znalosti nebo fakta.
Dle Armstronga (2009, s. 478) je prednaska pouze jednosmérnd, informace se
predavaji od piednésejiciho k posluchac¢tim. Pfednasejici musi posluchace zaujmout
a nezahltit je pouze fakty nebo vét§sim mnozstvim probiranych témat. Bézné jedinec
pfijme maximalné¢ 20 % piedavanych informaci, ztohoto divodu je vhodné,
aby ptednaska nebyla delsi jak 40 minut;

seminaf — jde o lepsi vyuZiti prednasek a jsou spojené s diskusi. Ugastnici se mohou
zapojit do diskuse a ptichazeji tak s novymi napady. Zde musi vystupovat kvalitni
moderator, aby se diskusemi neodchylili od tématu a aby umél ptipadné 1 publikum
rozmluvit;

workshop — béhem workshopu se ucastnici snazi najit feseni k danému problému.
Zkoumaji a identifikuji situaci a nachézeji rizna feseni a souvislosti. Do workshopu
se miZze zapojit 1 vice lidi a spolupracuji jako tym. Workshop muize byt Casové
narocny. Oproti ptipadové studii je workshop vice komplexnégjsi a mize se stat, Ze
jedinci nebudou mit potiebné znalosti pro zpracovani workshopu;

feSeni pfipadovych studii — chystani pfipadovych studii je pomérné narocné.
U ucastnikt jsou velmi oblibené diky své propracovanosti a akénosti. Jednotlivci
nebo tymy pracuji na pfipadové studii, kterd mize byt smyslend nebo redlna a snazi
se identifikovat a vyfeSit danou situaci. Vyhodou je, Ze si ucastnici natrénuji i praci
V tymu, vyjednavani, prosazeni vlastni myslenky, a navic budou pfipraveni na to, az

se jim situace stane v realném prostiedi;
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assessment centrum — je vyuzivané predevsim pii ndboru zaméstnancti. Tato metoda
mize byt vhodna i pro vzdélavani manazert. Pod stresem se plni zadané tkoly a fesi
se neptijemné situace, které jsou generované pocitatem;

simulace, hrani roli — role mohou byt pfedem definované, strukturované anebo
mohou byt i spontanni. Simulace jsou zamétené predevsim na praktické dovednosti
a vyzaduje se od Gcastnikl aktivita. Zaméstnanci dostanou scénar se situaci a béhem
daného ¢asu musi ucinit n¢kolik rozhodnuti. Témata by se méla zamétrovat hlavné
na situace ze zaméstnani;

manazerské hry — jsou urceny jak pro jednotlivce, tak i pro skupinu ¢i vice skupin.
Probihaji formou diskusi bez nadfizeného, skupinové tesi dany problém nebo se
mohou hrat manazerské hry mezi tymy;

samostudium odborné literatury, rozvoj kompetenci — talentovany zameéstnanec
Vv pribéhu svého rozvoje studuje odbornou literaturu, kterou mu poskytne
organizace. Je vhodné, aby studoval ve svém volném case, nevyhodou ale je, ze
74dna spole¢nost nemtiZe nafidit zaméstnanci, aby talentovany sviij volny ¢as travil
sebevzdélavanim;

e-learning — jedna se o vzdélavani formou pocitacli a ve firmach je stale vice
oblibeny. Jedn4 se o hravou a efektivni vzdélavaci metodu. Ugastnici prochazeji
nejprve vzdélavaci €asti, poté si trénuji cvicné testy a na zaver si zpracuji ostry test.
Naklady na sestaveni e-learningového kurzu jsou sice vysSi, ale nemusi se
proskolovat lektofi, ktefi by vedli prezenéni formu tréninku. Ugastnici nemusi nikam
dojizdét, mohou si sami zvolit, kdy kurz absolvuji. Nevyhodou je, ze G€astnici kurz
absolvuji bézné v zaméstnadni, kde nemaji Cas se soustfedit jen na samotny kurzu.
Proto si ne vzdy piectou vzdélavaci ¢ast a rovnou zkouSeji ostré testy za pomoci
ostatnich kolegt, aby se co nejrychleji mohli vratit ke své praci;

outdoor training — muze byt oznaceno jako Skola hrou. Trénink je spojeny
S pohybovymi aktivitami. Manazefi, pro kter¢ je tento typ tréninku vhodny, posiluji
sebedivéru a divéru v ostatni ¢leny tymu, zlepSuji se v komunikaci, zadavaji si
ukoly a hledaji spole¢né feseni. Akce miize probihat venku nebo uvnitt. Na konci
tréninku probiha diskuze o tom, co se naucili a jak tyto poznatky mohou propojit se
svoji praxi. Trénink muze byt fyzicky dost naro¢ny, a proto je nutné si predem

uvédomit, Ze ne kazdy manazer bude nadSeny z této aktivity.
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Hecko (2004) popisuje svlij vyzkum, ktery poukazuje na rozdily mezi nabizenymi
metodami od spolec¢nosti a pozadovanymi metodami od ti¢astnikli. Tento nesoulad miize
zpusobit to, ze vzdélavaci program nebude efektivni a motivacni. Volba metod
samoziejmé zavisi i na rozpoétu firmy. Ucastnici nejvice Zadaji prednasky, seminafe,
workshopy, Skoleni mékkych dovednosti, vzdélavani formou kouéinku ¢i mentoringu
a také rotaci prace. Firmy nejcastéji nabizeji pravé prednasky, seminéie, workshopy,
rotaci prace, Skoleni formou koucinku ¢i mentoringu, zkusenosti na jiné pobocce, Skoleni
mékkych dovednosti a e-learning. Horvathova (2011) uvadi, Ze obecné nejucinnéjsi

metody jsou on-the-job, neboli rozvijeni se pfimo na pracovisti.

2.2.3 Rizeni a planovani kariéry

. Rizeni kariéry spociva v tom, ze se lidem poskytuji piileZitosti k postupu ve funkcich
a k rozvijeni jejich kariéry a zabezpecuje se tak, aby organizace méla prisun talenti, jaké
potiebuje. * Armstrong (2007, s. 334) Armstrong (2007, s. 330) také uvadi, ze ,, rizeni
kariéry se sklada z procesu planovani kariéry a z vizeni ndaslednictvi ve funkcich.
Planovani kariéry utvari funkcni postup jedincit v organizaci v souladu s posuzovanim
potieb organizace, s definovanymi profily uspésnych pracovnikii a s vykonem,
potencidalem a preferencemi jednotlivych clenii organizace.* Pro podniky je v soucasné
dobé dilezité, a to vice neZ kdykoli pfedtim, mit dlouhodoby piehled o talent
managementu. Je nutné, aby vytvorily strategii, ucinily aktivni kroky k zavedeni
kariérnich planid a k planovani nastupnictvi. Organizace by mély identifikovat dulezité

obchodni role, kter¢ je potfeba mit obsazené a timto smérem rozvijet své zaméstnance.

Rizeni a planovani kariéry talentovanych zaméstnancii piedstavuje neustaly proces
vybéru nejidedlngjSich zaméstnancli na volnd pracovni mista. Zaméstnanci se svym
nadfizenym prubézné planuji svoji kariéru v organizaci. Mize se jednat o planovani
nastupnictvi nebo postup v kariéfe na vysSi pracovni pozici a vzdy se piihlizi také
K potiebam organizace. Talent management umozinuje talentovanym zaméstnanctim
rozvijet jejich dovednosti, zkuSenosti ¢i zvySovat jejich kompetence. Diky tomu se
pfipravuji na svoji budouci pracovni roli v organizaci, at’ uz se jedna o rozsifeni

kompetenci na soucasné pozici, nastupnictvi nebo postup na vyssi pracovni pozici.
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Program talent management je koncipovany tak, aby umoznil ucastnikiim se rozvijet.
K tomu pfispiva i kouc€ink, zpétna vazba ¢i dalsi rozvojové programy. Umozni talentim

pfipravit se na budoucnost, rozhodovat se a pracovat pod tlakem, aby byli schopni zvladat

vvvvvv

Nedilnou a velmi dilezitou soucasti fizeni a planovani kariéry talentovaného je jeho
nadiizeny. Vedeni poskytuje talentovanému dobré zazemi, podporuje ho, povzbuzuje,
motivuje, poskytuje mu moznosti Ucastnit se na riznych projektech a tim zvysuje jeho
kvalitu, kompetence, sebediivéru. Talenti ke svému ristu potfebuji zdjem a podporu
nadfizeného k rozvoji potencialu a realizaci svého snu, jako naptiklad dosahnout tspéchti
v organizaci. Pravé proto by mély podniky povzbuzovat i své manazery,
aby uptednostiiovali potieby zaméstnanct, byli empatiéti a pomahali jim. Nadtizeny je
zodpovédny za rozvoj vSech zaméstnancl. Jejich touhou je najit mezi podiizenymi
talenty, udrzet si je a pripravit je na budoucnost v organizaci. Nadfizeny si s talentovanym
pohovoii o spoleénych vizich a postupnych krocich vedouci k rozvoji zaméstnance.
Pobavi se 0 moZnych aktivitach, které povedou k rozvoji jeho zkuSenosti, dovednosti,
znalosti, aby se naucil nést vétsi odpovédnost a umél se rozhodnout. BohuZel nékteti
nadfizeni nejsou v ptimém kontaktu se svymi zaméstnanci nebo nemaji o né takovy z4jem
a tim upada i chut’ zaméstnance podnikat dalsi kroky ve svém rozvoji. Také se muze stat,
Ze primi nadfizeni nemaji dostatecné zkuSenosti a dovednosti s vedenim svych talenti,

a proto je diilezité, aby 1 oni citili podporu od svych manaZzert.

Kazda organizace, kterd zamé&stnava lidi na dileZitych pracovnich pozicich, by si méla
systematicky planovat nahrazovani pracovniki. Vychovavat si takové zaméstnance, ktefi
budou schopni nastoupit na potiebnou pozici. Planovani nastupnictvi se nejcastéji
uplatiiuje na takovych pozicich, na kterych pracuji lidé v pfeddiichodovém veku. Lze
unich ptredvidat, kdy z organizace odejdou. Neni to ale jediny piiklad, kdy je nutné
planovat nastupnictvi. Je diillezité vypracovat plany nastupnictvi u kazdé¢ klicové pracovni
pozice, kterou nelze jednoduse nahradit nékym jinym bez potfebnych kompetenci. Mit
neobsazenou vyznamnou pozici piedstavuje pro firmu vysoké naklady, a proto se musi
snazit, aby misto bylo obsazené co nejrychleji. Hecko (2004) provedl vyzkum u 136
firem, diky kterému zjistil, Ze vice jak polovina z nich tvoii plany nastupnictvi. Na

zéklad¢ vyzkumu bylo zjisténo, ze firmy maji zajem na tom, aby vSe fungovalo a jejich
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pracovni pozice byly obsazené. Na druhou stranu neceld polovina podnikd néstupnictvi
neplanuje a hrozi jim dlouhodobé neobsazeni dulezitych pozic. Nastupnictvi fesi az v tu
chvili, kdy dojde k ochodu klicového zaméstnance. Kazda organizace by si méla
uvédomovat, jaké mohou vzniknout negativni dopady, pokud jim odejdou klicovi

zaméstnanci a nemaji na dané misto nastupce.
Horvathova (2011) definuje tii zasady pii planovani nastupnictvi:

- kazda klicova pracovni pozice ma mit svého nastupce;
- organizace ma mit dva az tfi pfipravené vhodné nastupce;

- kazdy néstupce je ptipravovan na vice nez jednu kli¢ovou pozici.

Planovani mozného povySeni pracovnikli v organizaci se nazyva fizeni kariéry.
Zaméstnanci mohou byt povySeni jak v rdmci podniku, tak i do jejich matefskych
spole¢nosti nebo pobocek. Nadtizeny svému talentovanému pracovnikovi vytvoii Casovy
I obsahovy harmonogram pravdépodobného kariérniho postupu. Vytvaii ho na zakladé
vysledku a potencialu talentovaného, konzultuje vSe se svym talentem a spole¢né nastavi
rozvojové cile. Dle vyzkumu Hecka (2004) vice jak polovina organizaci, tj. 71 podnikd,
kteti podporuji talent management, se vé€nuje fizeni kariéry. Je nutné podotknout, Ze

dokonce 43 z téchto podniki vénuji také ¢as plantm nastupnictvi.

V minulosti byly firmy z dlouhodobého hlediska vice stabilngjsi, jejich zaméstnanci
dlouhodobé¢ zustavali na jedné pracovni pozici a nebyli tolik mobilni. Naopak v soucasné
dobé si vétsina mladych lidi chce budovat kariéru a pro tu si také jdou, pokud jsou piijati
do zaméstnani. Jsou vice mobilni, nevadi jim opustit jednu organizaci a zacit pracovat
témef od zacatku v jiné, pro né vice zajimavéjsi organizaci. Prvni polovinu Zivota mladi
lidé sbiraji zkuSenosti, poznatky, dovednosti, hledaji sebe sama, utvafi si prvni pfedstavy
0 své kariéte. V tu chvili musi firmy velmi dobfe zaujmout tyto mladé¢ talenty, jelikoz se
jim lehce odchdzi, pokud nemaji navdzany vztah na organizaci nebo ke svym
spolupracovnikiim. Rizeni kariéry je v tomto obdobi Zivota velmi dileZité a motivujici.
V druhé ¢asti zivota uptfednostnuji zaméstnanci predevSim duSevni a télesné zdravi,
potfebuji mit vlastni zivotni hodnoty a také se potfebuji citit potfebni. Toto vsechno
vétSina lidi uptednostiiuje pied kariérou ¢i bohatstvim. Jiz maji ziskané potiebné

zkuSenosti a dovednosti, které mohou ptfedavat dal svym nastupcim az jednoho dne
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odejdou do diichodu. V této chvili organizace nesmi opominat na jiz zmiflované

planovani nastupnictvi.

2.2.4 Trainee program

Jak jiz bylo uvedeno v kapitole 2.2.1, talent management je velmi Casto spojovan praveé
S trainee programy neboli absolventskymi programy. Cilem trainee programii je piilakat
do organizace mladé, perspektivni, motivované absolventy $kol a pfipravit je, podpofit je
na budouci fidici pozice. Pravé z tohoto diivodu ¢im dél tim vice podnikil vytvari trainee
programy a vzdélavaji tim své potencialni zaméstnance. Trainee programy nejsou tolik
znamé a rozsitené, ale mnoho firem si jiz uvédomilo, Ze jsou diilezité. V Ceské republice
vyuzivaji trainee programy velké nadnarodni firmy jako naptiklad CEZ, a.s., Lidl Ceska
republika, v.o.s., SKODA, a.s., TESCO SW, a.s. apod., aby zaujaly a ziskaly novou
pracovni silu. Jiz béhem studii si mladi startuji svoji kariéru a tyto programy jim umoznuji
jejich kariérni sny rozvijet. Firmam tito mladi lidé pfilévaji do tyml novou Zivou krev,
protoZe jsou ambicidzni, soutézivi, kreativni a inovativni. Jsou ochotni ucit se novym
vécem a nevadi jim cestovat kvili praci. Firmy jejich vlastnosti ocenuji a tézi z toho, ze
svoji aktivitu pfenesou na stavajici zkostnatélé zaméstnance. Sice firmy do téchto
novack, kteti byvaji ¢asto i bez praxe, vkladaji velké usili, a pfedevs§im investuji nemalé
penize, véfi vSak, Ze se jim investice brzy vrati. Trainee programy mohou byt
zaménovany se stazi nebo praxi. Rozdil je nejen v pojmech samotnych, ale také Ze béhem
trainee programu je Ucastnikovi vyplacena mzda, byt nizsi nez u stavajicich zaméstnancti
a u staze Ci praxe nikoli. Staz béhem studii je zaméfovand na zahrani¢ni studijni pobyty
a praxe je pouzivana ve smyslu pfedavani praktickych zkusenosti a znalosti od zkuseného
zaméstnance k praktikantovi. Praxe pomédha k hladSimu zapojeni do pracovnich

povinnosti. (Kalincova, 2015)

Bartonikova (2010) uvadi ve své knize, ze trainee programy jsou tvofeny pro specifickou
cilovou skupinu vramci firemniho vzdélavani. Je vyuzivan piedevSim ve vétSich
organizacich, které maji zpracovany adaptacni a rozvojovy program pro vysokoskolské
nebo stiedoskolské absolventy technickych a ekonomickych obort. Cilem je zaméfit se

na zasobovani potencialnich manazerta. Dvotékova (2007) definuje trainee program jako
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nastroj k identifikaci silnych a slabych stranek ucastniku trainee programu, ktery lze

pojmenovat jako absolventské rozvojové programy nebo program odborné piipravy.

Trainee program trva obvykle jeden rok, ale nékteré organizace nabizi program az na tfi
roky. Kalincova (2015) a Hronik (2007) udavaji délku trainee programu od 6 do
12 mésicti. Mize obsahovat mnoho rozvojovych Skoleni a aktivit. Béhem programu se
ucastnik sezndmi s chodem organizace, s procesy a postupy, ma moznost pohlédnout na
organizaci ze vSech moznych uhli pohledu a také muze ziskat zkuSenosti s vedenim
vlastniho tymu lidi. Na veskeré aktivity neni sdm, Ucastnici trainee programu pracuji
spole¢n¢ a kazdému z nich je vétSinou ptridéleny odpovédny pracovnik za jeho rozvoj.
S tcastnikem programu je sepsana pracovni smlouva a vyplaci se mu snizend mzda. Po
ukonceni trainee programu nasleduje hodnoceni absolventa a jeho ptipadné umisténi na

v

pracovni pozici, ktera je nejvhodnéjsi jak pro néj, tak pro organizaci. (Hronik, 2007)

Zajemci o trainee program se o ném doctou v ¢asopisech, na webovych strankach firem
nebo na veletrzich pracovnich pfilezitosti. Zajemci prochéazi vybérovym fizenim, které
ma nékolik etap. Nejprve absolvent zaSle ptihlaSku s Zivotopisem a motiva¢nim dopisem
a poté jsou vybrani zajemci osloveni, aby pfisli na osobni pohovor. Nékteré spole¢nosti
davaji pfednost assessment centru a poté az probihd pohovor s manazery spolecnosti.
(Hronik, 2007) Cilem etap vybéroveho fizeni je najit nejvhodnéjSiho kandidata, poznat
uchazeée po osobnostni strance, zmapovat tymovou spolupraci, komunikativnost
a manazerské schopnosti. Je nutné uvést, ze nadnarodni spolecnosti maji jasnou predstavu
o budoucim zaméstnanci a kladou si vysoké pozadavky. Vyzaduji po absolventech nejen
vzdélani v oblasti ekonomie nebo techniky, dalS§i podminkou je znalost anglického
nebo némeckého jazyka. Napln programu se odviji podle toho, na kterou pracovni pozici

je trainee program vypsany.

Trainee programy maji své klady i své zapory. Vyhodou pro ucastniky je ziskani praxe,
pracovat na zaklad€ pracovni smlouvy, navazani vazby na zaméstnavatele, seznameni se
se Skolenim, firmou ¢i nabrani cennych zkuSenosti. Nevyhodou muize byt vysoké
pracovni nasazeni nebo napiiklad nejistota pracovni nabidky po ukonceni programu.
Absolventi bez zkuSenosti, ktefi se uc€astni trainee programii nabydou mnoho cennych

zkuSenosti. O fungovani firmy ziskaji velmi dobré povédomi a pokud dokézi presvédcit
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management, Ze jsou to prave oni, kdo mé byt vybran a stat se zaméstnancem, pak je ¢eka

dalsi kariérni postup.

2.3 UdrZeni talenti v organizaci

Nedilnou a velmi dualezitou soucasti talent managementu jsou kroky vedouci
k zabezpeceni stabilizace talentovanych zaméstnanct v organizaci. Podstatné je, aby
talentovani pracovnici zustali ve spoleCnosti, aby byli loajalni, oddani, motivovani
a nem¢li chut’ ani potfebu organizaci opoustét. Kazda organizace, ktera chce mit takové
zaméstnance, by méla byt uznavanou spolecnosti, dosahujici vybornych vysledkii. Méla
by se chovat eticky a nabizet pracovnikiim dobré pracovni podminky. Také by méla mit
jasnou vizi do budoucna a méla by také ctit firemni hodnoty. Takova organizace jisté dba
I na svoji dobrou povést. Kazda organizace chce vytvofit pracovni prostiedi, kde jeji
zameéstnanci radi pracuji. Byt atraktivnim, a pfedevS§im zddoucim zaméstnavatelem, mit
skvéla a zajimava pracovisté¢ a nabizet skvéla pracovni mista, o to se snazi vétSina

organizaci.

2.3.1 UdrZeni si atraktivity organizace

Jednou z moznosti, jak byt pro talentované pracovniky atraktivnim zaméstnavatelem, je
rozvoj zaméstnavatelské znacky. Dobra znacka plisobi na lidskou mysl nezapomenutelné,
je neustale kymkoliv a kdykoliv vniména. Celkovy dojem firmy utvareji spolu se znackou
1 lidé, nabizené produkty ¢i sluzby, procesy a pracovni prostiedi. Dalsi faktory, které
ovliviuji atraktivitu firmy, jsou naptiklad moznosti zajimavé a dobfe ocefiované prace,
vzdélavani a rozvoj, kariérni postup, respektovani vyvazenosti mezi pracovnim
a soukromym Zivotem, nabidka dobrého pracovniho vybaveni, poskytnout kvalitni
pracovni podminky, poskytnout pocit ticty, uznani &i respektu. Cim atraktivngjsi firma
bude, tim mén¢ se bude chtit zaméstnanciim organizaci opoustét. Budou témito faktory

motivovani i k vy$§im vykonim. Mnoho =zahrani¢nich autort uvadi, ze mezi

vvvvvv
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ptilezitosti v kariérnim postupu, nabidka zajimavé prace, kterd piindSi uspokojeni

a zajisténi moznosti k rozvoji a tréninku.

Hecko (2004) provedl vyzkum v ¢eskych spole¢nostech na téma, jak motivuji své talenty,

aby neodchazeli ke konkurenci:

nejcastéji odpovidali, ze své zaméstnance oceiiuji nejen finan¢né, ale také

projevem uznani, respektu a ucty (66,91 %);

- druhou nejéastéj$i odpovédi bylo, Zze poskytuji podminky pro rozvoj kariéry
(58,82 %);

- také nabizeji pfijemné pracovni prostfedi a velmi moderni vybaveni (58,82 %);

- tikaji o sobé&, Ze jsou znama a prosperujici firma (55,15 %);

- nabizeji flexibilni pracovni dobu (52,94 %);

- Umoziuji odborné vzdélavani zaméstnanctim (51,47 %);

- dale se objevovaly nasledujici odpovédi: firmy poskytuji volnost v rozhodovani;

firmy maji silné moralni a etické hodnoty; respektuji vyvazenost pracovniho

a soukromého zivota; nabizeji pestrou $kalu zaméstnaneckych benefitd; jsme

vyhleddvand znacka; nabizime zamé&stnancim lep§i platové podminky;

uplatiiujeme rizné systémy zaméstnaneckych vyhod, tzv. Cafeteria.
jiné, nez o sob¢ zminuji ceské firmy.

Firmy by se mély divat i na negativni ukazatele, aby zjistily, jak moc jsou atraktivni pro
své stavajici a potencidlni zaméstnance. Mezi tyto ukazatele patii vysoka fluktuace,
vysokd absence zaméstnancti, pfiliSna mira stresu, mnoho dlouhych schiizek, neefektivni
komunikace, dlouhé a obtiZzné rozhodovaci procesy, zaméstnanci maji obavy z chozeni
do prace a v neposledni fad¢ jsou to Spatné komunikované hodnoty spole¢nosti a Spatné
nastavena organizacni struktura firmy. Pokud chce vedeni organizace porozumét obavam
zamestnanct, je nutné se jich dotazovat, aby zjistili béhem diskuse co nejvice informaci.
Poté probéhne analyza a vyhodnoceni vysledkt, ktera detailné odkryje ndzory a obavy
zamé&stnancl. Na zaklad¢ vysledkii se vypracuji ndvrhy a doporuceni, aby se celkova
poveést organizace zlepSila a tim si udrzela nebo ziskala talentované jedince. Podniky

zjistuji spokojenost zaméstnanct naptiklad formu anonymnich dotaznikii.
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Je nutné se zaméfovat na veSkeré oblasti, ve kterych se miize objevit nedostatek
spokojenosti a oddanosti talentl. V ptipad¢, Ze organizace nebude tesit oblasti, které mayji
vliv na stabilizaci a udrZeni talentu, je velka pravdépodobnost, Ze talentovani zaméstnanci
odejdou a najdou si atraktivnéjSiho zameéstnavatele. Celkové se zhorSi fungovani

organizace.

2.3.2 Odménovani talentovanych pracovniki

Na zaklad¢€ analyzy vSech ziskanych informaci a celkového posouzeni diivodti odchodu
talentovanych zaméstnancti by se firma méla zabyvat také systémem odménovani. Je
nutné si uvédomit, ze se nemusi jednat pouze o finan¢ni prostiedky. Talenty motivuji
ukold, zajimava staz na jiném oddéleni nebo v zahrani¢i apod. Motivaéné nastaveny
systém odménovani mize nejen udrzet stavajici zaméstnance, ale také mutze prilakat nové
talentované jedince. Pfispiva také K vyssi vykonnosti zaméstnanct a ke zlepSeni pozice

organizace na trhu. Systém odménovani musi byt spravedlivy a srozumitelny.

Odmeénovani se rozd€luji na financni, nehmotné a hmotné. Mezi finan¢ni odménovani
patii mzda ¢i plat, a to jak s fixni, tak 1 variabilni sloZkou jako jsou odmény, pfiplatky,
prémie nebo podily na zisku. Do hmotnych zaméstnaneckych odmén Ize zaradit flexibilni
pracovni dobu, zaméstnanecké akcie, dodatecnou dovolenou, firemni vozidlo i pro
soukromé ucely, mobilni telefon pro soukromé ucely, rizné poukazy na kulturni ¢i
sportovni vyziti a 1é¢ebné pobyty. Zaméstnanci v posledni dobé vice zadaji i nehmotné
odmény, kterych spiSe ubyva na ukor vétSiho poctu ukold, rychlych rozhodnutich, vice
administrativy apod. Jedna se napfiklad o pochvalu, oficialni uznani, povyseni, respekt,
svéteni dulezitych kol a odpovédnosti. Jednoduché nehmotné odmény jako pochvala,
respekt, Uicta zaméstnanci velmi oceniuji a vice se prohlubuje vztah mezi zaméstnancem
a nadiizenym. Pro talentované zaméstnance je finan¢ni odména samoziejme dilezita, ale
mnohem vice motivaéni jsou pro né¢ hmotné a nehmotné formy odménovani. Hecko
(2004) ve svém Seteni potvrdil, ze firmy obvykle nemotivuji nové talenty do své

organizace na zaklad¢ lepsi mzdy.

47



Organizace, které vyuzivaji kombinaci riznych forem odménovani, jsou Uspésngjsi

a jejich zaméstnanci spokojenéjsi. Nelze uptednostiiovat pouze jednu formu odménovani.

2.3.3 Proc talenti odchazeji

Az 60 % nové¢ nastupujicich zaméstnancti odchazi z organizace, jelikoz jim bylo
piislibeno, Ze postupem ¢asu budou povyseni. Pokud se mu povysSeni nedostava a on stale
¢eka, pak je pochopitelné, ze brzy odejde ke konkurenci. Opravdové pticiny dobrovolné
fluktuace zaméstnancti maji firmy pfimo pied ocima, piesto se o nich malo mluvi,
V hor$im pfipad¢ se s tim nic nedéld. Valnad vétSina manazerti si mysli, Ze jim talenti
odchazeji kviili lepS§im konkurenénim nabidkam. Ve skutecnosti tomu tak opravdu mtze
byt, ale neni to hlavni diivod odchodu. Ten se manaZer nemusi nikdy dozvédét. Jestlize
organizace spravn¢ identifikuje pfi¢iny odchodu zaméstnancii, mohou se na tyto pfiiny
zam¢éfit a najit pro n€ vhodna feseni. Fluktuace zaméstnancti neni jednorazova akce, jedna
se o dlouhodoby proces, ktery trva dny, tydny, mésice nebo roky. Samotny proces se da
rozdélit do dvou fazi. Zpocatku jde o prvni Gvahy zaméstnance o odchodu z firmy
a ve druhé fazi nasleduje samotné rozhodnuti o odchodu. Dvodi odchodu je cela fada
od lepsi pracovni nabidky, pies konflikty se spolupracovniky az po Spatné zachazeni na
pracovisti. Zameéstnanci potfebuji citit diivéru, potfebuji ocenéni, nadeji a také se chtéji
citit kompetentni osobu. Pficiny, které pfinuti zaméstnance zacit pfemyslet o odchodu,

jsou dle Branhama (2009) nasledujici:

- pracovni misto nenapliuje jejich ocekéavani;

- nesoulad mezi pracovnim mistem a zaméstnancem,;

- citi nedostatek koucovani a zpétnych vazeb;

- neciti moznost pracovniho riistu;

- chybi jim ocenéni a uznani;

- Jsou Ve stresu z ptepracovani, pracovni a soukromy zivot je nevyvazeny;

- ztréaci ditvéru ve vedeni spolecnosti.
Zodpovédnost za motivaci zaméstnancl nenesou pouze manazefi, ale 1 jejich podfizeni.
V piipadé, ze organizace necha motivovani zaméstnancli pouze na manazerech, riskuji,

7ze zamestnanci se stanou pasivnimi piijemci motivace. Budou neustile ocekavat
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a vyzadovat motivaci a stimulaci od manazeri a sami pro to nic neudélaji. Pokud se
povede organizaci udrzet rovnovdhu mezi motivaci zaméstnanci od manazer
a sebemotivaci, nauc¢i se vzajemné se podporovat a mluvit o svych potizich, je velmi

pravdépodobné, Ze se fluktuace snizi.

2.4 Hodnoceni talent managementu

Kazdy program, ktery organizace spusti, by mél byt vyhodnocen. Jinak tomu neni ani
U programu talent management. Organizace muze jako ndstroj vyuzit audit talent
managementu nebo hodnoceni uspé&$nosti. Cilem kazdého hodnoceni je zmapovat
a vyhodnotit cely program a nastavit pfipadna napravna opatfeni, aby byl program pfisté
efektivnéjsi, atraktivnéjsi apod.

Audit talent managementu umozni organizaci identifikovat ty ¢asti programu, které jsou
nastaveny spravn¢ a také ty, na které je nutné se zaméftit. Soucasné muize nastinit zptsoby,
jak nedostatky odstranit. Nejlepsi je provadét audit po zavedeni celkové strategie talent
management nebo alesponi po zavedeni dil¢i ¢asti. Audit je vhodny provadét minimalné
jedenkrat za rok a je zakladem pro vytvofeni nové strategie talent managementu. Cely
audit talent managementu vyhotovuje bud’ jeden zaméstnanec, ktery zodpovida za
realizaci programu nebo ho vypracovava skupina. Kazdy ¢len skupiny se vénuje dané
oblasti, nasledné se vsichni ¢lenové potkaji, spolecné prochazeji zjisténé informace,
diskutuji o nich a poté spole¢né vypracovavaji zavéreCnou zpravu. Dalsi metodou
hodnoceni je hodnoceni UspéS$nosti talent managementu. Je soucasti prubéZného
hodnoceni a zjistuje, jak se zlepsily znalosti a chovani talenti a jak tyto charakteristiky
ovlivnily celou organizaci. Oba dva nastroje mohou vyuzivat spole¢nosti k vyhodnoceni

uspesnosti talent managementu. Vyhodnoti postupy a navrhnou feSeni pro zlepSeni.

2.5 Shrnuti kapitoly

Talent management a trainee program prochazi slozitym a naro¢nym procesem. Kazda
faze procesu je dilezita a nelze ji vynechat. Ziskavani talenttl, rozvoj talentd a udrzeni

talentll v organizaci jsou tii zakladni faze rozvojovych programi. Pfed tim, nez zacne
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organizace vyhledavat talenty, musi mit definované, jakymi kli¢ovymi kompetencemi
takovy pracovnik ma disponovat. Vybér talentd se provadi na zakladé hodnoceni vykonu
zamé&stnance, pii kterém se vyhledavaji zaméstnanci s potfebnymi kompetencemi
a potencialem pro rozvoj. Vsichni vybrani talenti do talent managementu pro dané obdobi
tvoii talent pool. Tato skupina talenti je dale rozvijena, motivovana a cilené pfipravovana

na budouci pracovni pozice.

V pribéhu talent managementu vstupuje do rozvoje a fizeni talentl jejich nadiizeny,
talenti je ziskat potfebné kompetence pro praci na jinych pracovnich mistech. Pii
rozmistovani pracovnikd se vzdy prihlizi k potfebam a cilim organizace. K rozvoji
kompetenci pfispivaji také rizné vzdéldvaci metody, které talent absolvuje béhem
programu. Talent management upiednostiluje ziskani praxe na pracovisti tzv. on-the-job.
Organizace krom¢ talent managementu nabizeji i trainee programy, které se zamétuji na
studenty ¢i absolventy $kol. Trainee programy nabizeji studentim staz v podniku, aby

ziskali ptehled o jeho fungovani.

I ptes veSkerou snahu se stava, Ze zaméstnanci odchazeji ke konkurenci. Dilezitym cilem
Talent Managementu je motivovat, rozvijet a zaujmout talenty natolik, aby zustali loajalni
organizaci a neméli potiebu odchazet. Cim vice bude firma pro své zaméstnance
atraktivnéjsi a bude jim nabizet zajimava pracovni uplatnéni, tim méné budou odchazet.
Motivacni slozkou je i1 adekvatni odménovéani. Talenty nemotivuji pouze financni

vvvvvv

praci kolegli formou staze.

Po ukonceni rozvojovych programii se provadi vyhodnoceni, ke kterému se vyjadiuji
minimalné jeho ucastnici. Slouzi jako podklad pro vytvofeni dalsiho roc¢niku talent
managementu nebo trainee programu a identifikuje ¢asti programu, které jsou nastaveny

MV

spravné a odhali, na co se pfis$té zaméfit.
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3  BUDOUCNOST TALENT MANAGEMENTU

3.1 Talent management v budoucnosti

Poslednich nékolik let si stale vice spolecnosti uvédomuje, ze talentovani zamestnanci
jsou jejich velkou vyhodou v konkuren¢nim prostfedi a diky nim se od konkurence
odlisuji. Pfednost bude mit ta spolecnost, kterd nejen talenty zaméstnava, ale umi je
I efektivné vyuzit. Schiemann (2009, s. 175) uvadi, ze ,, budoucnost patii organizacim,
které budou efektivnéji a vice vyuzivat talentované lidi.““ 1 ptesto, ze jsou talenti pro
organizaci vysokym ndkladem, dokazou dovést organizaci k lepSim vysledklim. Talenti
jsou a budou organizacemi velmi zadani a boj o talenty bude jesté tvrdsi, neZ je nyni.
Spolecnosti vidi v talentovanych jedincich velkou konkuren¢ni vyhodu, protoze jsou
vzacni, velmi mobilni a vétSinou nemaji zadné zavazky. V budoucnu se budou organizace
jesté vice snazit byt atraktivnim zaméstnavatelem, aby pftilakaly co nejvice talentovanych
jedincti. Také se musi mnohem vice zaméfit na své stavajici zaméstnance a hledat
talentované jedince uvnitt své organizace, aby souCasni zameéstnanci s vyS$Sim
potencidlem neodchazeli ke konkurenci. K tomu mize pomoci neustild obnova

definovani klicovych kompetenci talentovaného.

Talent management se bude muset pravdépodobné vyvijet ve svych metodach, budou se
hledat nové zpisoby prace s talentovanymi a vSe bude zaloZeno na vysoké profesni
urovni. Je nutné ho postupné ptizplisobovat novym generacim, které budou plné
o¢ekavani, nevydrzi dlouho u jedné ¢innosti a je téZké je viibec zaujmout. Tato generace
je zvykla byt neustale ptipojena online diky novym technologiim a vyhyba se kritice at’
uz prijimané ¢i poskytované. Pro tuto generaci budou naptiklad hodinové piednasky

nudné a dlouhé.

LepSi budoucnost talent managementu zaleZzi na zaméstnancich, manazerech a na
samotné organizaci, na jejich potiebé¢ a touze po zménach a zlepseni. Zaméstnanci budou
potiebovat vétsi porozuméni, vice prostoru k rozvoji, manazefi budou potiebovat vice
zkuSenosti a asu pro motivaci a rozvoj svych podiizenych a podniky budou potfebovat

finan¢ni prostiedky, aby rozvojové programy nastavily atraktivné.
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3.2 Shrnuti kapitoly

Kapitola se vénuje budoucnosti talent managementu. Spolecnosti si uvédomuji vice nez
kdy jindy, Ze konkurence a fluktuace jsou obrovské a ziskat konkuren¢ni vyhodu neni
vzdy snadné. Kazdy podnik bojuje o své zaméstnance, predevs§im o ty talentované. Tento
tvrdy boj mezi podniky bude stale vétsi a tvrd$i. Podniky budou chtit zaméstndvat co
nejvice talentovanych lidi, ktefi jim budou pfindset zisky. Védi, ze pokud budou
atraktivni jak pro své stavajici, tak 1 pro nové zaméstnance, budou mit vétsi aspéch na
trhu. Spolecnosti za¢inaji pfijimat do fad svych zaméstnancli nové generace, které¢ jsou
plné elanu, novych napadi a znalosti novych technologii. Otazku, kterou si spole¢nosti
musi klést, je ,,Jsme atraktivni a moderni zaméstnavatel i pro mladé generace?* Usp&iné
budou ty firmy, které budou umét efektivné vyuzivat talentované jedince a nabidnout jim

atraktivni zameéstnani.
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PRAKTICKA CAST

4 PRUZKUM ROZVOJOVYCH PROGRAMU

Diplomova prace se zabyva talent managementem se zamétenim na jeho historii a na
detailni popis procesu od vzniku po vyhodnoceni. Soufasné se zaméfuje na trainee
programy. Cilem praktické ¢asti je zkoumat a analyzovat rozvojové programy talent
management a trainee programy ve vybrané spole¢nosti. Cilem prizkumu je vyhodnotit

talent management z pohledu ucastnik.

4.1 Charakteristika pruzkumu

Aby rozvojové programy plnily maximaln¢ sviij ucel, je nutné mit napad, inspiraci, Cas,
finance a fadu zaméstnancu, ktefi jsou ochotni spolupracovat. Jedna se napiiklad
0 zaméstnance, ktefi programy tvofi, schvaluji, vyhodnocuji nebo se programl sami
ucastni. Duleziti jsou i pfimi nadfizeni ucastnikd, kteti motivuji své talenty a v neposledni
fad¢ jsou nepostradatelni i konzultanti z atvaru Lidskych zdroji. Vybrani pracovnici
z Gtvaru Lidskych zdroji rozvojové programy tvori, vdechnou jim Zivot, pomahaji
vybirat Gcastniky a vSe na zav€r vyhodnocuji. Pracovnici odpovédni za rozvojové
programy se nechéavaji inspirovat jinymi spole¢nostmi, ¢tou odbornou literaturu, ucastni
se vefejnych externich kurzi, najimaji si externi pracovniky, ktefi jsou specialisté na tyto
programy apod. Reditel Lidskych zdrojti ma rozhodovaci a schvalovaci pravomoci, tudiz
veskeré zmény, novinky nebo navySeni rozpoftu musi odpovédnym pracovnikiim
odsouhlasit. U¢astnici programtl a jejich nadfizeni jsou daldim daleZitym vstupnim

¢lankem, bez kterych by programy nemohly existovat.

Prizkum je zaméfeny na jednu z dulezitych stran, na ucastniky programu, ktefi diky
dotazniku vyslovili vlastni nazor na koncept rozvojovych programi ve zkoumané
spolecnosti. Druhotné strana, kterd se zapojovala do praktické casti, byli odpovédni
pracovnici, ktefi poskytovali informace o programech za Ucelem analyzy programu
Vv diplomové praci, ale nezapojili se do dotaznikového Setieni. Na zaklad€ teoretickych

poznatkli o procesu rozvojovych programli a o zafazeni nadfizeného do rozvoje

a motivace talentovaného, byl vyhotoven dotaznik a rozeslan skupiné respondent.
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Autorka diplomové prace pracuje jako trenér ve Skolicich pobockach ve zkoumané
spolecnosti a soucasné se ucastnila programu Talent Management. Zna mnoho kolegt,
ktefi se programu ucastnili, z tohoto diivodu zvolila kvantitativni prazkum. K prazkumu
byl vyuzit dotaznik, kde respondenti odpovidali na nékolik otazek. Dotazovani pracuji na
ruznych pracovnich pozicich s riiznou praxi a kazdy respondent prosel minimalné jednim
rozvojovym programem. Dotaznik se zaméfuje na identifikaci respondenta, jeho
zkusenost s rozvojovymi programy, pfinos programu a zapojeni nadiizené¢ho do rozvoje

talentovaného. Dotaznik je k nahlédnuti v ptiloze A.

4.2 Vychodiska prizkumu

Cilem prizkumu je zjistit pohled talentovanych zaméstnanci na program talent
management ve vybraném podniku. Na zaklad¢ ziskanych informaci autorka ptedstavi

spole¢nosti doporuceni pro zlepseni v programech do nasledujicich let.

Hypotéza €. 1: Talent management je vZdy pro ucastnika prinosem, nebot’ znamena
postup v systému Fizeni profesni kariéry. V ptipadé, ze se hypotéza potvrdi, pak si
organizace diky talent managementu vychovava talentované zaméstnance, kteti vidi svoji
kariéru jasngji a cilevédomé se rozviji v souladu se svoji vizi. Také maji vé&tsi prilezitosti
K pracovnimu ristu nebo povySeni. Organizace bude mit spokojené a kvalitni
zaméstnance na spravnych mistech a budou efektivné vynaklddat penize na rozvoj

zaméstnancu.

Hypotéza ¢&. 2: Talent management podporuje wuZsi spolupraci ucastnika
s nadfizenym neZ pri béZnych pracovnich aktivitich, nebot’ ti se do rozvoje
talentovaného vice zapojuji. Pokud se tato hypotéza potvrdi, pak mé organizace spravné
manazery na spravném misté, ktefi umi své talenty podpofit a vyuzit naplno jejich
potencial. Zaméstnanci zafazeni do programu jsou piesvédceni o tom, ze jejich rozvoj je

pro organizaci a nadfizeného diilezity.

W

Hypotéza ¢. 3: Talent management pomaha wucastnikim programu planovat
kariéru, nebot’ se nyni dokazi rozhodnout, zda chtéji byt vice manaZerem nebo

specialistou v oboru. Potvrzenim této hypotézy se potvrdi, ze dil¢i aktivity v talent
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managementu, kterymi jsou napfiklad stdze a rozhovory se zkuSenymi specialisty
a manazery, pomahaji zaméstnancim lépe porozumét rozdiliim mezi nimi. Talenti ziskaji
predstavu o kompetencich, odpovédnostech o svoji budouci roli v organizaci. Sou¢asné
se hypotézou potvrdi, ze manazer hraje velmi dilezitou roli pfi planovani a fizeni kariéry

talentovaného.

4.3 Skupina respondentii

Béhem pruzkumu bylo dotaznikovym Setfenim osloveno 200 respondentl, z toho
vyplnilo dotaznik 172 dotazovanych. VSichni respondenti pracuji nebo pracovali
ve zkoumané organizaci. Soucasné se Ucastnili rozvojovych programi maximalné tii

roky zpétné.

Dotaznik vyplnilo 68 Zzen a 104 muzu riznych vékovych kategorii. Nejvice respondentt
spada do v€kové kategorie od 31 do 50 let (90 respondentit) a 80 respondentti jsou ve véku
do 30 let. Dva respondenti jsou starsi jak 50 let. Dtivodem 30leté hranice jsou vékové
hranice rozvojovych programti. Do 30 let se pievazné programy tykaji absolventl a nad
30 let se prevazné tykaji manazerti nebo specialisti. Velkym pfinosem pro vybranou
organizaci je, Ze se nezamétuje pouze na mladé a nové zaméstnance, ale také na stavajici
zkusené pracovniky. Dalsi informaci od respondenti bylo, jak dlouho v organizaci
pracuji. Z prizkumu je patrné, ze 64 respondentii je zaméstnano v dané organizaci
5 az 10 let a 56 respondentti zde pracuje 3—4 roky. 38 z oslovenych respondentt pracuje
v podniku 1-3 roky a dokonce 14 oslovenych pracuje pro danou organizaci déle jak
10 let. Vice jak polovina dotazovanych pracuji v organizaci 3-10 let, coz je znamka
loajality zaméstnance vici zaméstnavateli. V dneSni dobé mnoho mladych lidi stfida

mnoho zaméstnani a nevydrzi déle jak jeden rok.

Nasledné¢ respondenti uvedli, na jaké byli pracovni pozici pted tim, nez byli zatazeni do
rozvojového programu. Vybrand organizace nabizi velké mnozstvi pracovnich pozic
arozvojové programy se zamétuji opravdu na vSechny. Na pozici bankovni poradce pro
obCany nebo podnikatel¢ bylo v programu 66 bankéti. Ti se dale deli na bankovni

poradce pro béznou klientelu, movitou a topovou. Do programu byl zatazeny i jeden
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pracovnik pro obsluhu korporatnich spole¢nosti. Bankovni poradce vedou feditelé
pobocek nebo tym lidfi, kterych bylo zafazeno do programu 16. Dalsi pomocnou rukou
pro bankovni poradce jsou produktovi specialisté, kterych bylo v programu 10. Tito

pracovnici spadaji do tzv. Retailové divize, jedna se 0 obchodni pozice.

Rozvojové programy nejsou jen pro prodejce, ale také pro specialisty, kterych odpovidalo
Vv dotaznikovém Setfeni nespocet. Specialisté sidli pfevazn€é na centrale a v tomto
priazkumu se jedna naptiklad o analytiky, specialisty, konzultanty, systémové inzenyry,
IT specialisty, pravniky, vymahace, projektové manazery, koordinatory, administrativni
pracovniky, supervizory, Gcetni, pracovnici vyhodnocujici rizikovost produktt a klientd.
Tito zaméstnanci pracuji v riiznych tvarech organizace jako napiiklad karetni centrum,
vzdélavani, IT oddéleni, pravni oddéleni, financni odd¢€leni, tutvar fizeni rizik,
management zmén, produktova a projektova oddéleni apod. Do rozvojovych programu
jsou také zarazeni zaméstnanci dcetfinych spolecnosti. Ze specialistii se do rozvojového

programu zapojilo nejvice analytikt a IT pracovnik.

4.4 Vyzkumna metodologie

Podklady pro vytvoteni kvantitativniho priizkumu byly ziskdny dotaznikovym Setfenim.
Dotaznik pomohl pfibliZit a nastinit problematiku talent managementu ve zkoumané
organizaci z pohledu ucastnikti programti. Na dotazniky odpovidali samotni zameéstnanci
spolecnosti, ktefi se ucastnili rozvojovych programii v poslednich téech letech. Informace
0 samotném procesu talent managementu byly ziskany z intranetu spolecnosti a doplnény
byly polostrukturovanymi rozhovory s vybranymi zaméstnanci, ktefi maji v gesci
rozvojové programy. Tyto rozhovory slouzily pouze k porozuméni talent managementu
a trainee programu ve spolecnosti a nejsou soucasti diplomové prace. Dotaznikové Setfeni
se fadi mezi kvantitativni pfistupy. Tazatel k ziskdni informaci vyuziva piedev§im
uzaviené otazky, které mulZze doplnit otdzkami otevienymi. Dotaznik je velmi Casto
vyuzivanou metodou pii vét§im poctu respondentli. Vyhodou dotazniku je, Ze l1ze vystupy
jednoduse zpracovat do statistik. Tviirci dotaznikii si musi davat pozor na formulaci

otazek a odpovédi, aby vse bylo pro respondenty jednoduché a srozumitelné.
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Cilem prizkumu je zmapovat pohled ucastnikti talent managementu na samotny
rozvojovy program. Na zaklad¢é ziskanych informaci bude moci autorka prezentovat

spolecnosti silné a slabé stranky programti.

4.5 Predstaveni spole¢nosti

Prizkum byl proveden v jedné z nejvyznamnéjsich bank, ktera vznikla v 90. letech
v Ceské republice. Banka si nepfala byt jmenovéana, ztoho diivodu bude pro ucely
prizkumu nazvand Banka X. Po péti letech od svého vzniku zacala obchodovat na
mezinarodnich kapitalovych trzich a od zacatku 21. stoleti patii mezi vyznamné banky
nejen v Ceské republice, ale i ve stfedni a vychodni Evropé. V soudasné dobé je
univerzalni bankou s bohatou nabidkou sluzeb nejen pro obc¢any, ale také pro podnikatele
a firmy. Klientim je dostupna pfes internetové bankovnictvi nebo pies velkou sit

poboéek, kterych ma po celé Ceské republice pies 1.600.

Banka X je stoprocentnim vlastnikem stavebni spofitelny, penzijni spolecnosti,
factoringu. Za zminku stoji 1 pojiStovna, kterou vlastni ze ¢tyficeti deviti procent. Diky
dcefinym spole¢nostem muize Banka X nabizet klientiim komplexni sluzby od béznych
uctl, pres spofeni, investice a pojiSténi az po financovani klientskych potieb. Cela
Banka X zaméstnava ptiblizné 7.600 zaméstnanct a obsluhuje pfes 1,6 milionu klientt.
Diky aktivnimu a lidskému pfistupu ke klientim, vytvafeni novych a zajimavych
produktl, ziskala Banka X né€kolik ocenéni. Na zacatku 21. stoleti ziskala ocenéni
Nejdynamictéjsi a Nejduveryhodnéjsi banka roku v prestizni anketé MasterCard Banka
roku. O rok pozdé¢ji zopakovala své prvenstvi, tentokrat ziskala hlavni cenu Banka roku
v soutézi MasterCard Banka roku. Po obdrzeni né€kolika vitéznych tituld Banka X
provedla uspé$nou transakci a nakoupila akcie stavebni spofitelny, ktera si také prala byt
nejmenovand. Banka X ziskala touto transakci vice nez 800 tisic moznych zékaznikl
a spolecné se stavebni spofitelnou maximalné vyuzivaji potencial kiizového prodeje
a synergii. Nasledné se ukazalo, Ze tato operace se povedla a Banka X opét obhajila titul
Banka roku. V tomto roce nezahalela ani stavebni spofitelna, ktera ziskala titul Stavebni
spofitelna roku. Banka X jako prvni v Ceské republice poskytla svym klientéim zdarma

nastroj po ochranu jejich pocitaci od spolecnosti IBM. Ten chrani klienta proti
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specifickym hrozbam, Skodlivym programiim a zjisténi hesel. Hackefi cili na uzivatele
internetového bankovnictvi a tento nastroj je ochrani. Banka X poté obdrzela dalSich Sest
ocenéni. VétSina ocenéni byla ud€lena za Banku roku, pySnit se miize mimo jiné
ocenénim Nejdiveéryhodnéjsi banka roku, Hypotéka roku, Banka bez bariér. Také dcefiné
spole¢nosti byly tspésné. Ocenéni bylo ud€leno stavebni spoftitelné, penzijni spolecnosti

I pojistovne.

4.6 Proces talent managementu ve vybrané spole¢nosti

Pred deseti lety si spolecnost uvédomila, Ze ma talentované¢ zaméstnance, kterym je
potieba se vénovat vice neZz bé€Znym zaméstnancum, aby jim z firmy neodchazeli
ke konkurenci. Proto v roce 2008 zavedla program talent management, ktery ma za kol
najit talenty, aktivné se jim v€novat, rozvijet je a ukazat jim dal$i moznosti v jejich
kariéte. Tato podkapitola je zaméfena na celkovy proces talent managementu, ktery
zacina délenim programu do kategorii, hodnocenim zaméstnancii a vybérem vhodnych
kandidati. Nasledn¢ se zaméfuje kapitola na rozvojové aktivity béhem programu,

vyhodnoceni talent managementu a popisuje dalsi rozvojové programy.

4.6.1 Talent management a jeho jednotlivé programy

Cilem programu talent management je identifikovat, motivovat a rozvijet talentované
zamé&stnance. Talenty organizace déli na zaméstnance s potencidlem k manaZerskému
ristu tzv. ,Strategické talenty” a na zaméstnance specialisty s klicovymi znalostmi
tzv. Key Resources. Zameéstnanci jsou do programu nominovani vzdy na dobu trvani

jednoho cyklu. V nékterych kategoriich je mozné programu absolvovat opakované.

V programu talent management jde piedevsim o rozvoj talentd, pfipravu na dalsi kariéru
a planovani nastupnictvi. Program nabizi moZnost poznani nejen sebe sama a svych
schopnosti, ale také seznamit se blize s celou organizaci a navazat dilezit¢ kontakty
napii¢ celou bankou. Do jaké miry tyto ptilezitosti ucastnici vyuziji a co si z programu
odnesou, zalezi predev§im na nich. Do talent poolu bylo v lonském roce vybrano celkem

410 zaméstnancii Z celé organizace, vcetné dcefinych spolecnosti. Pocty nominovanych
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se vzdy stanovuji dlouho pred zahdjenim programu. Spole¢nost k vypoctim vyuziva
Gaussovu kiivku, kterd uvadi, ze témér 4 % populace jsou talentovani lidé. VSichni
Ucastnici zafazeni do programu maji rizné zkusenosti, odliSny pocet let praxe a jsou na
jinych pracovnich urovnich a pozicich. Z toho divodu je talent management délen na

Strategické talenty a na Key Resources.

Mezi Strategic Talents patii talenti kategorii Pipeline, Emerging, Advanced. Pokud je
talent zafazen do jednoho z vySe uvedenych programi, maji moznost rozvinout své
kompetence, zviditelnit se a ukazat své schopnosti. Riznymi formami se pfipravuji na
budouci pozice, at’ uz se jedna o planovani nastupnictvi nebo postoupeni na vyssi
pracovni urovenl Vramci celé organizace. Program piinasi pfilezitost k osobnimu
a manazerskému rozvoji. Samotna ucast v programu nepfinese automatickou zménu
pracovniho mista, ale podpoii rust talentt tak, aby budouci pfechod na novou pozici byl

co nejhladsi.

Key Resources umoziuje talentim rozvijet a sdilet své expertni znalosti. Jedna se
o0 specialisty s nadstandardnimi odbornymi znalostmi, ktefi jsou experti ve svém oboru.
Tito talenti maji moZnost rozvinout své znalostni kompetence i mékké dovednosti, napf.
zpusob komunikace, vyjednavani, vedeni lidi apod. Pro lepsi orientaci jsou kategorie

uvedené v Obrazku 4.

Obrazek 4: Kategorie Strategic Talents

ADVANCED
STRATEGIC

EMERGING STRATEGIC

Zdroj: Intranet spolecnosti,2018
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Do kategorii jsou talenti zatazovani dle zkusenosti a délky manazerské praxe. V loiiském
roce se Ucastnilo kategorie Pipeline 123 ucastnikl. Jejich pracovni zkuSenosti jsou
max. 3 roky a nemaji zadnou manazZerskou praxi. Pozaduje se po nich znalost anglického
jazyka na minimalni urovni B1. Ptfedpoklada se, Ze pracovni mobilita je pro talenta
pfijatelna a tento program mohou opakovat max. 1x. Nominace a schvalovani talentd
probihd u tzv. kulatého stolu, kterého se ti¢astni manazeti na vyssich pozicich a pracovnici
Lidskych zdrojii. Rozhoduje se o tom, do jaké miry je nominovany proaktivni, jakou ma
emocni inteligenci, do jaké miry je flexibilni, sebevédomy, otevieny ke zménam, jaky ma
piistup k sebereflexi, kolikrat se jiz talent managementu tcastnil, jak dlouho pracuje

V bance a také jaky piinos to bude mit pro samotnou banku.

Talenti v kategorii Emerging maji praxi pfiblizné 5 let a musi mit prokazané manazerské
schopnosti minimaln¢ na pozici tym lidr. PoZaduje se od nich znalost anglického jazyka
na urovni minimalné B1/B2 a ptfedpoklada se, ze talentovany pfijme nejen pracovni
mobilitu, ale i geografickou. Opét jsou talenti nominovani u kulatého stolu a v loniském
roce bylo schvalenych 135 ucastnikti. Tento program mohou talenti opakovat max. 2x.
Kromé proaktivity a emocni inteligence se ocekava od Emerging schopnost motivovat,

mit pozitivni pfistup, pfirozenou autoritu, charisma a mit vyspélou osobnost.

Posledni kategorii v ramci Strategic Talents jsou Advanced, kteti maji min. 10leté
zkuSenosti a v organizaci pracuji alesponl 2 roky. Pozaduje se po nich Groven anglického
jazyka minimalné B2, geografickd i pracovni mobilita nemé4 byt piekazkou a tito
nominovani talenti jsou schvalovani u tzv. kulatého stolu ¢leny predstavenstva a top
managementem. Je to z toho diivodu, Ze predstavenstvo v téchto talentech schvaluje své
potencialni nastupniky. V loniském roce se programu tcastnilo 29 tcastnika, kteti mohou
program opakovat dle individudlnich pozadavkl. Ocekava se od nich znalost change
managementu, leadershipu, maji strategické mysleni a emocni inteligenci, silnou

osobnost a charisma, jsou asertivni a maji obecny piehled o spole¢nosti.

Posledni kategorii jsou specialisté zatazeni do programu Key Resources. Loni se
ucastnilo programu 123 talentt a jejich praxe je alespon 5 let. Znalost anglického jazyka
ani mobilita neni podminkou. Opét se nominovani talenti schvaluji u kulatého stolu.
Ocekavaji se od nich odborné znalosti a dovednosti na vysoké urovni, jelikoz jsou to

experti ve svém oboru. Spole¢nost pfedpoklada, Ze budou $itit své znalostni know-how
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a budou si vychovéavat ndstupce, aby se snizilo operacni riziko v piipadé€, ze nékdy

odejdou ze spolecnosti.

Nominac¢ni kritéria jsou pouze pomocnym voditkem pfi rozhodovani a miize se stat, ze
do Pipeline bude zatazeny i talent, ktery ma delsi pracovni praxi nez 3 roky. Pro lepsi

ptehled jsou nominacni kritéria uvedené nize v Obrazku 5.

Obrazek 5: Nomina¢ni kritéria do programu talent managementu

PIPELINE EMERGING

ZKUSENOST!I celkem 1-3 roky 5 let, prokazané min. 10 let, alespon2 alespon 5 let
manazerske schopnosti, roky ve SkupinéKB
alespon TL
ANGLICTINA min. B1 min. B1/B2 min. B2 -
MOBILITA ano ano (funkéni, ano (funkéni, neni podminkou
geograficka) geograficka)
NOMINACE Round Table Round Table DirCom/Board Round Table
OPAKOVANA UCAST max. 1 max. 2X individualni dokud se rozviji a sdili
expertizu
SOFT-SKILLS proaktivita, dobra proaktivita, schopnost  change management, odborné znalostia
sebereflexe, emocni motivovattym, emocni  leadership, strategické  dovednosti, klicova
inteligence, flexibilita, inteligence, vyspéla myéleni, emoéni expertiza v oboru, §ifi
sebevédomi, otevienost osobnost, pfirozena inteligence, silna know-how, vychovava
ke zménam autorita, pozitivni osobnost, charisma, nastupce, operaéni
pristup, charisma jedna asertivné, obecny riziko, pokud odejde ze
nrehled Skuninv

Zdroj: Intranet spole¢nosti, 2018

Nedilnou soucasti kazdého programu nejsou pouze samotni ucastnici, ale také jejich piimi
nadfizeni, manazeti vy$si trovné a konzultanti z useku Lidskych zdroji. Pfimy nadfizeny
je jednim z nejdulezitéjsich ¢lankt celého procesu, ktery zastava kli¢ovou roli. Praveé on
identifikuje talenty ve svém tymu, coz rozpozna pii hodnoceni zaméstnanci a z jejich
kompetenci a dovednosti. Nasledné navrhuje talenty do programu a probiha validace, kde
se u tzv. kulatého stolu sejdou konzultanti lidskych zdroji a manazefi z vy$sich Grovni.
Po schvaleni nominovanych talenti ptimy nadiizeny komunikuje svym zaméstnanciim,
ze jsou vybrani do talentového programu a informuje je o naslednych krocich. Pfimy

nadfizeny motivuje své talenty, aby se zamysleli nad svym rozvojem a na spolecné

schlizce planuji kariéru a rozvoj talentovaného. Béhem celého rozvojového programu je
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talentovanému piimy nadfizeny k dispozici a spole¢né prubézné realizuji kroky
k nastavenym cilim. Talentovanému pomaha mnoho rozvojovych aktivit, které mu jsou
dostupné bélem programu. Na zavér talent managementu probiha tzv. Closing, kde se
sejde skupina talenti a spolecné sdili zazitky a zkuSenosti nasbirané béhem programu.
Zpétna vazba, které se uCastni jak talent a jeho pfimy nadfizeny, tak i konzultant lidskych
zdrojt, probiha v idealnim p¥ipadé az po Closingu. Ugastnik navic odesila elektronicky

zpétnou vazbu na cely rozvojovy program.

Konzultant lidskych zdrojii je napomocny pii navrhovani zaméstnance do talent
managementu, je soucasti validace u tzv. kulatého stolu a pokud je potieba, mize byt
oporou pifimému nadfizenému pii komunikaci talentovanému zaméstnanci o zatazeni do
programu. Vzdy je soucasti schlizky o planovani kariéry a rozvoje a také v zadvérecném
procesu hodnoceni. Pro piehled ¢asového harmonogramu talent managementu je nize

uvedeny Obrazek 6.

Obrazek 6: Casovy harmonogram talent managementu ve vybrané spole¢nosti

Validace s
manazery

Closing,
vyhodnoceni
programu fijen-
listopad 2018

Nominace

biezen-duben
2017

Komunikace
ucasti v programu
cervenec 2017

Rozvojové
aktivity srpen
2017-zaii 2018

kvéten-Cerven

2017

Zdroj: Intranet spole¢nosti, upraveno autorkou, 2018

4.6.2 Hodnoceni zaméstnancu

Ro¢ni hodnoceni je ideélni ptilezitosti k rekapitulaci uplynulého obdobi a naplanovani
krokti pro obdobi nasledujici. Jde o osobni dialog mezi zaméstnancem a jeho nadtizenym.
Priitbézné hodnoceni zaméstnanct je dalezitou soucasti manazerskych Cinnosti a také
nedilnou souasti fizeni kariéry zaméstnanci. Ukolem nadfizeného je vyhodnotit

pracovni nasazeni zaméstnance a tkolem zaméstnance je zhodnotit sdm sebe.
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Cilem ro¢niho hodnocent je:

— zhodnotit, co zaméstnanec v ptredchozim obdobi dokézal, v ¢em se zlepsil nebo
co se naopak nepovedlo;

— definovat plan na novy rok, stanovit si nové cile véetné toho, co bude potieba
ke spInéni téchto cilt a jak se budou hodnotit;

— naplanovat dalsi osobnostni rozvoj a piipadnou interni mobilitu.

Ve zkoumané spolecnosti hlavni hodnoceni zaméstnancii probiha jednou ro¢né na konci
roku. Tyka se vSech zaméstnanci v hlavnim pracovnim poméru mimo zaméstnanct
ve zkusSebni dob¢, pracovnikii na dohodu o provedeni prace ¢i dohodu o pracovni
¢innosti. Netyka se ani zaméstnancii na matefské ¢i rodicovské dovolené nebo

zaméstnanct dlouhodobé nemocnych.

Podkladem pro hodnoceni jsou nastavené rozvojové cile, které si zaméstnanec nastavuje
na zacatku hodnoticiho obdobi a schvaluje mu jej nadtizeny. StéZejni body pro aktualni
rok jsou mobilita, zlepsit firemni kulturu a zaméfit se na spole¢né cile mezi riznymi tiseky
spolecnosti. Hodnoceni se zamétfuje na pracovni a rozvojové vysledky zaméstnance za
uplynuly rok a je vedené ideédln¢ v pozitivnim duchu. Hodnotici rozhovor je klicovy
moment celého procesu. Cilem je prodiskutovat vysledky celoro¢ni préace, Uspéchy
I oblasti ke zlepSeni. Obsahem je také diskuze o zptisobu dosazeni vysledkt za uplynuly
rok. Ke v§em témattim se vyjadiuje zaméstnanec i jeho nadtizeny, z toho diivodu je nutné,
aby na rozhovor bylo dostatek ¢asu. Béhem hodnoticiho rozhovoru jsou ob¢ strany
objektivni a oteviené, vzajemné si naslouchaji a respektuji nazory druhého. Hodnotitel
vyuziva relevantnich podkladf pro sva stanoviska a spole¢né o nich diskutuji. Nadtizeny
zpocatku da prostor zaméstnanci Fici vlastni pohled a poté ocenuje piinos podiizeného do
tymu, vyzdvihuje jeho silné stranky v odvedené praci a komunikuje také slabé stranky
podiizeného, na kterych je potieba pracovat. Hodnoti pracovni nasazeni podtizené¢ho
amotivuje ho do dalsiho roku. Posuzuje samostatnost, aktivitu pii projektech,
a predevSim naplnéni cili z ptedchoziho obdobi. Zamétuje se také na schopnost
spoluprace s kolegy z riznych tutvart, na ziskané znalosti a na dosazené kompetence
zaméstnance béhem roku. Hodnoceny i hodnotici nastavuji spole¢né cile na dalsi obdobi

a shrnuji spolecnou schiizku. Je nutné, aby na spole¢ny hodnotici rozhovor byly obé dvé
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strany dobfe pfipravené. Spolecnd schiizka nemusi byt nutné zatazenéd pred pisemném
vyplnéni hodnoceni, miize se konat az po hodnotici schiizce. Kazdé hodnoceni je
zafazeno do slozky zaméstnance a slouzi jako podklad k vyhledavani vhodnych
kandidatt na riizna pracovni mista nebo k vyhledani talenti, ktefi by mohli byt zarazeni
do talent managementu. Dalsim cilem hodnoceni je vybrat vhodné kandidaty, ktefi maji
predpoklady k lepSim vykoniim. Soucasti samotného hodnoceni je i moznost mobility
zamestnance v ramci celé skupiny. Mobilitou se oznacuje zména pracovniho zatazeni,
ktera vyzaduje a pfedpoklada rozvoj ¢i rozsifeni kompetenci zaméstnance a pii které
zpravidla dochazi ke zméné druhu prace/pozice anebo mista vykonu prace. Zaméstnanec

po konzultaci s nadfizenym specifikuje svou pfedstavu o mozné budouci pozici:

- preferovani jiného utvaru, pozice (pfesun na jiny Utvar nebo na jinou pracovni
pozici;

- rozvojova mobilita (manazersky ¢i profesni rozvoj);

- mobilita vramci finan¢éni skupiny (pfesun do dcefinych nebo sesterskych
spole¢nosti v ramci CR);

- geograficka mobilita (pfesun na jiné misto pracovniho vykonu v ramci CR);

- mezinarodni mobilita (pfesun pracovniho vykonu mimo CR).

Nové nastaveni hodnoticich cili se déli do tfech kategorii. Jedna se o pozadavky na
pozici, vykonnostni cile a cile osobnostniho rozvoje. Pozadavky na pozici jsou
dovednosti a vlohy potiebné k dosahovani tikolti popsanych v popisu pozice. Cile na dalsi
obdobi jsou konkrétné popsané mety, kterych by mél hodnoceny dosahnout v daném
obdobi. Vychazeji z popisu pracovni pozice, z priorit a obchodnich cili banky a také
Z osobni potieby rozvoje zaméstnance. Diky nim pozna zaméstnanec, zda svoji praci
vykonéava dobie a podle o¢ekavani. Vykonnostni cile jsou specifické cile stanované pro
dany rok a jsou odlisné od ukolii popsanych v pozadavku na pozice. Cile osobnostniho
rozvoje jsou cile stanovené zaméstnanci proto, aby mohl 1épe uspét ve své roli
a dlouhodobé pracovat na svych dovednostech, které mu umozni zlepSit vykon. Je
povinnosti stanovit nejmén¢ jeden takovy cil. Splnéni kazdého cile se hodnoti na zakladée
pfedem stanovenych méfitek pro danou kategorii na Skéale hodnoceni od vyrazné nad
ocekavanim az po vyrazné pod ocekavanim. Do hodnoceni se zapisuje slovni komentar

hodnoceného i hodnoticiho.
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Historicky se hodnoceni vypisovalo ru¢n¢ na papir a béhem nékolika let ji nahradil soubor
v Excelu. Zapisovani bylo diky tomu jednodussi a piehlednéjsi. V soucasné dob¢ vSichni
zamé&stnanci vyuzivaji stejnou aplikaci v poéitaci, ktera v leto$nim roce prosla inovacemi.
Cely proces hodnoceni spada pod ttvar Lidské zdroje, kde konzultanti hodnoceni
pfipravuji, pomahaji manazerim pfipravit se na hodnotici rozhovor a zpracovavaji ho.
Zavéere€na Cast hodnoceni se kond v bfeznu. Sejdou Se pouze vyssi manazefi a zastupci
utvaru Lidské zdroje, kde diskutuji o vysledcich hodnoceni, mobilité a dalSich otazkach.
Vystupem je mimo jiné i schvalovani zafazeni vybranych zaméstnanci do talent
managementu. Z toho diivodu je pravidelné hodnoceni zaméstnanct klicové pro samotny

talent management.

4.6.3 Identifikace, schvaleni a komunikace talentiim
Organizace definuje talenta jako zaméstnance:

— S vysokym pracovnim vykonem;

— ma potencidl pro dalSi osobnostni a kariérni rist;
— ma zajem o dlouhodobou praci v organizaci;

— ma schopnost netradi¢né premyslet;

— je ochotny a schopny ucit se rychlé nové véci a aplikovat nové znalosti do praxe.

Identifikace talentovaného jedince navazuje na hodnotici proces. Pfimy nadieny se
zaméfuje u svych podiizenych na jejich schopnosti, dovednosti, osobnostni
charakteristiky, kreativitu, samostatnost, postoj k praci, praci v tymu, projevy chovani,
a predevsim na jejich potencial pro rozvoj. Jak ale zjisti nadfizeny, ze jeho zaméstnanci
maji potencial, schopnost se rychle u¢it novym dovednostem a védomostem a umi nové
informace aplikovat do praxe? Piedevs§im by si mél odpoveédét na nékolik otazek typu:
Kam az se mliize zamé&stnanec rozvijet? Jak moc je ochotny se vzdélavat a rozvijet? Jak
pfijima nesnadné tikoly 1 presto, Ze s nimi nemd Zadnou zkuSenost? Jak se vyporadava se
situaci, kterd nejde podle planu? Jak tesi konfliktni situace? Umi kreativné pfemyslet?
Umi své napady realizovat? Umi naslouchat koleglim a akceptovat jejich nazory? Da se

fici, ze talent se neboji rizika, ma pozitivni pfistup ke zménam, socidlni inteligenci
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a empatii. Sdm zodpovédné pristupuje ke svému vlastnimu vzdéldvani a pokud je
talentovany roli manazera, podporuje v rozvoji i své podiizené. V piipad€, ze ptimy
nadfizeny zjisti, ze jeho zaméstnanec neni aktivni, neni samostatny, nevyhledava ukoly
a prilezitosti pro rozvoj, nehleda feseni tézkych ukold a snadno se vzdava, nevychazi
dobfe stymovymi kolegy, nemusi to vzdy znamenat, Ze neni talent. Je potieba si
uvédomit, ze pokud se manazerovi nedaii motivovat zaméstnance k lepSim vykontm,
nemusi to hned znamenat, Ze zaméstnanec nema potencial pro rozvoj. Potencial mit mize,

pouze ho neumi spravné vyuZzit.

Kazdy nadftizeny se fidi kvotami, kolik miize maximalné nominovat talentd do programu.
Kvoéty jsou pomocnym voditkem pro manazery, aby si uvédomili, kolik mohou
nominovat maximalné zaméstnancli. Naptiklad manazer, ktery mé velky tym, miZze
nominovat vice zaméstnancli neZ manazer, ktery ma tii podiizené. Existuje zde riziko, Ze
z velkého tymu budou nominovani zaméstnanci i presto, Ze nejsou tak talentovani a to
jen proto, aby se naplnily kvoty. Maly tym posle jen jednoho talenta i piesto, Ze jich ma
mnohem vice. Jakmile mé pfimy nadfizeny vybrané talenty ze svého tymu, navrhne je

a nasledné probiha schvalovaci proces tzv. validace u kulatého stolu.

Po vybéru talentovanych zaméstnancii pfimy nadtizeny informuje vybrané zaméstnance
o zafazeni do talent managementu. Komunikace s talenty je velmi dilezita a kazdy
manazer se na ni musi dobfe pfipravit. Oteviené spolu hovoii o celém programu, co
talentovaného cekd, jaké mu z toho plynou vyhody a povinnosti. Vyjasni si spole¢né
o¢ekavani od programu a domluvi si spole¢nou schlizku pro planovani kariéry a rozvoj.
Ne vzdy je komunikace k nominovanému zaméstnanci snadné. Pokud zaméstnanec véde¢l,
Ze byl nominovany a poté nebyl vybran, manaZzera v tuto chvili ¢ekéd naro¢na komunikace.
Zaméstnanec muze byt diky tomu demotivovany, mize pocitovat netispéch a frustraci.
Idedlni je této situaci predejit, bud’ nominaci zaméstnanci nesdélovat anebo ho pfipravit
na to, ze nominace nemusi vyjit. Po netspéSném vybéru je vhodné stanovit si
s podifizenym nové cile a pracovat na dalSim osobnim rozvoji. Komunikace
k talentovanému je klicova, manazer také musi zvladnout i komunikaci celému tymu.
Informovat cely tym o tom, Ze jejich kolega je zatfazeny do talent managementu, miize
vyvolat rozporuplné pocity. Nékdo bude nadSeny a piejici, jelikoz si uvédomi, ze to mize

byt pfinos pro cely tym. Jini kolegové mohou byt smutni, nastvani nebo také zavistivi.

66



Proto je velmi dilezité, aby manazer umél pted celym tymem obhdjit vybér pravé toho

zameéstnance.

4.6.4 Priabéh talent managementu

Cely program se sklada z nékolika krokl (jazykovy audit, ivodni workshop, nastaveni
cilii, rozvojové aktivity a vyhodnoceni programu). Jazykovy audit probihd po telefonu
a slouzi ke zjisténi jazykové urovné, aby se z nasledné vyuky vytézilo maximum. Talenti
si mohou vybrat, zda budou chtit vyuzit e-learningovou formu nebo prezenéni vyuku
anglického jazyka. Uvodniho workshopu se Gi¢astni viichni talenti po mensich skupinach.
Utastnici se seznami, za¢inaji pracovat na svych Planech kariéry a rozvoje, pfipravi se na
schizku s nadfizenym a konzultantem Lidskych zdroji a dozvi se, které rozvojové
aktivity a tréninky mohou vramci programu vyuzit. Na schizce s nadfizenym
a konzultantem spole¢né nastavi cile, na kterych bude talent intenzivné pracovat a doladi
spole¢né findlni podobu Planu kariéry a rozvoje. Planovani kariéry a fizeni rozvoje
talentovaného je klicovym prvkem b&hem celého programu. Nadfizeny zde zastava
pomocnou funkci, pomtize podiizenému nastavit si cile tak, aby byly jasné definované,
redlné, métitelné a motivujici. Plan kariéry a rozvoje ma obsahovat pfedevSim takoveé
¢innosti, které¢ pomohou talentovanému rozvijet potencial, kreativni mysleni C¢i
samostatnost pii jeho béznych Cinnostech v zamé&stnani. ManaZerem je zapojovan do
projektd, které se tykaji jeho pracovni napln¢, dostava také tikoly i od realizatori talent
Mmanagementu. Snazi se uskutecnovat své napady, vylepSovat procesy, nabirat zkusenosti
a ziskavat nové kontakty. ManaZer je talentovi ndpomocny, ale spise ho nechdva pracovat

samostatné.

Planovani a fizeni kariéry neni pro vSechny kategorie talent managementu stejné. Talenti
Pipeline, ktefi maji malé zkuSenosti, se zamétuji spiSe na rozvoj komunikacnich
dovednosti, sebefizeni, kreativni mySleni apod. Talenti s vysokym potencialem stat se
manazerem, Emerging, cili spiSe na rozvoj piesvédcovacich a rozhodovacich dovednosti,
zvladani vypjatych situaci a feSeni problémi. Rozviji se na urovenl profesionalniho
manazera, u¢i se naslouchat, poskytovat zpétnou vazbu, vést tym, rozviji Si strategické

mysleni a uci se profesionalné vystupovat a prezentovat. Kategorie specialisti, Key
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Resources, cili na zlepSeni po odbornostni a dovednostni strance. Posiluji se také
rozhodovaci, vyjednavaci dovednosti, kreativni mysleni a sebefizeni, jelikoz i odbornik

se muze po Case stat vedouci tymu specialistti.

Talent management poskytuje talentim Siroké moznosti pro jejich rozvoj v jakékoliv
oblasti. Jsou zapojeni do rtiznych projektli, formalnich tréninkli, manazer jim dava
naro¢né tikoly, maji moznost rozvijet se v Cizim jazyce, vyuzivaji konzultace s Gspé$nymi
kolegy, chodi na staZze do jinych utvarit a mohou se ucastnit rtznych Skoleni ¢i
workshopti. To vSe je pouze podplrny nastroj a podili se na rozvoji talentovaného pouze
10 %. Z 90 % vse zalezi na samotném ucastnikovi rozvojového programu jak a co vse
vyuzije pro sviij rozvoj a kariéru. Své dovednosti a kompetence rozviji pii kazdodenni
kolegy. Pokud chce talent vytézit z programu maximum, musi vzit v této fazi
zodpovédnost do vlastnich rukou. Manazer ho bude vtomto sméru podporovat,

motivovat a poskytovat mu zpétnou vazbu.

Talentovany nemusi byt motivovany vé&né. Kazdy clovék mize mit n€kdy pocit
nedulezitosti, mize se citit unaveny, nedocenény apod. Téchto indicii si musi manazer
vS§imnout a pomoci zamestnanci opét najit chut’ a zapal do prace. Motivatort je spousty
ana kazdého Clovéka plisobi motivaéné néco jiného. Jeden potiebuje pochvalu ¢i
podékovani, nékdo by radsi mél vétsi rozhodovaci pravomoci pii plnéni tkold, jini se

potiebuji svéfit s problémem a pro jiné jsou motivujici finanéni odmeény.

4.6.5 Vyhodnoceni plinovani kariéry a osobniho rozvoje

ZavéreCny workshop je pro vSechny talenty stejny a jsou opét rozdéleni do skupin,
obdobné jak tomu bylo na iivodnim workshopu. Formaln¢ spole¢né s talenty uzaviraji
program i pracovnici Lidskych zdroji se zajimavymi hosty z organizace i mimo ni.
Pracovnici Lidskych zdroji pomadhaji talentim pfipravit se na zavérec¢nou schiizku
s nadfizenym a konzultantem. Na konci rozvojového programu se uskute¢fiuje trojstranna
schiizka, kterého se Gcastni talentovany zaméstnanec, jeho piimy nadiizeny a konzultant
Lidskych zdrojii. Vyhodnocuje se celkova ucast v programu, uspéchy talentovaného,

naplnéni cill, shrnuji se jeho silné a slabé stranky. Dulezitym tématem je 1 samotny piinos
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talent managementu pro talentovaného, co ho zaujalo, motivovalo, v ¢em se citi jist&jsi
akde sam citi nedostatky. Cilem hodnoceni je definovat, jaky kus prace odvedl
talentovany béhem programu, identifikovat dal$i moznosti rozvoje a pomoct
talentovanému rozhodnout se, zda chce jit manaZerskou cestou nebo specialistou.
Soucasti vyhodnoceni programu je i zavérecny jazykovy audit, ktery probihd opét po
telefonu bud’ pied trojstrannou schtizkou nebo az po ni, dle ¢asovych moznosti. Proces

talent managementu je znazornén v Obrazku 7.

Manazeti si ¢asto zaméiuji pojmy hodnoceni a zpétna vazba. Zpétnou vazbu ma talent
dostavat okamzité po skonceni néjaké situace, napiiklad po odprezentovani tématu, po
ukonceni schiizky vedené talentem apod. Zpétna vazba je subjektivni, okamzita a ma
prib&zné rozvijet talentovaného. Hodnoceni se poskytuje po urcitych casovych usecich
(napf. tydné, mésicng, kvartalng, ro¢né, po skonceni Talent Managementu). Je objektivni
a zhodnocuje se, do jaké miry jsou naplnéné piedem definované cile a nastavi se cile

nove.

Obrazek 7: Proces talent managementu

ﬁ Jazykovy audit \

Vyhodnoceni
programu

Uvodni workshop

Nastaveni cilu

Zdroj: Intranet spole¢nosti, upraveno autorkou, 2018
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4.6.6 Vyhodnoceni celého programu talent management

Vyhodnoceni programu talent management probih4 vzdy po jeho ukonéeni. Uastnikiim
ptijde vyzva do e-mailu s zadosti o vyplnéni hodnoceni. Je anonymni, dobrovolné a pro
pracovniky Lidskych zdroji velmi piinosné. Zpétnd vazba se sbira i od piimych
nadfizenych tcastnikli. NejCastéji ucastnici a manazefi ocenuji srozumitelnost
a jednoduchost celého programu. Talenti chvali predevSim staze tzv. networking
asnidan¢ svyznamnymi osobnostmi zbanky. Manazefi chvali srozumitelnost
nominacnich kritérii, ale kvoty nominovanych jsou pro n€ problémem. Nékteti manazeti
nenajdou ve svém tymu talentovaného zaméstnance a nejsou kvuli tomu schopni kvétu
naplnit. Na druh¢ strané jsou manazeii s malymi tymy, ve kterych je vice talentovanych,
nez kolik jich mohou nominovat. Kvétu by tim pieplnili. Ugastnikiim chybi vice prostoru
pro individudlni rozvoj. Rozvojové aktivity jsou hromadné, byt’ jsou talenti rozfazeni do
menSich skupin. Také by ocenili vétsi zafazeni do projekt. Forma nastavenych
rozvojovych aktivit nemusi vyhovovat vSem stejné. Kazdy talent ma jiné potieby,
setkavaji se s riiznymi situacemi a kazdy ma jiné cile. Je potieba, aby spole¢nost nabidla
vice individualni program a zapojila talenty do vice projektii. Také nesmi opomenout, ze

nové generace maji jiny piistup a o¢ekavani od vzdelavani nez generace X.

4.6.7 Trainee program ve vybrané spole¢nosti

Ziskavani talentll z vnitinich zdroji zkoumané spolecnosti do programu talent
Management jsou prioritou. Ne vzdy ale dostanou pftilezitost k rozvoji vSichni talentovani
jedinci at’ uz z divodu naplnéni kapacity v programu nebo nebyli manaZerem
nominovani. Spole¢nost ma zkusenost s tim, Ze novi mladi zaméstnanci vlévaji do firmy
novou krev a nové napady, proto vyhledava talentované jedince i z externich zdroju.
Spolupracuje s vybranymi vysokymi $kolami, ucastni se veletrhi pracovnich piilezitosti

nebo o sob& dava védeét na on-line veletrhu pracovnich pfileZitosti.

Studenti a absolventi patii ke skupiné, které¢ vénuje banka zvySenou pozornost. Pravé oni
jsou Casto zdrojem inovaci, které posouvaji banku vpied. Banka jim proto pomaha
nastartovat jejich profesionalni drahu a rozvijet jejich potencidl. Neustale se snazi

navazovat kontakty pii kazdé piilezitosti. Spole¢nost spolupracuje s vysokymi Skolami
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a také s organizacemi, které poradaji akce pro studenty. Na veletrzich najdou studenti
informace o aktudlni nabidce volnych pozic, dozvi se vice o praci v bance a jak se stat
zamé&stnancem banky. Studenti si mohou nechat zkontrolovat sviij motiva¢ni dopis nebo

Zivotopis.

Studenti vybranych vysokych $kol maji ptilezitost nahlédnout do prostiedi banky. Jedna
se 0 tzv. trainee program nebo také staz. Studenti se piihlasi do inovativni soutéZe
a vitézové soutéze ziskaji hodnotné ceny a trainee program v organizaci. Studenti si
vyberou soutézni téma, které predem definuje banka a vypracuji projekt o rozsahu 10 az
15 normostran. Témata banka vypisuje prostfednictvim internetového portalu. Soucasti
projektu je analyza soucasného stavu pro dané téma. Na zakladné této analyzy studenti
tvoii budouci strategii a zhodnoti jeji realnost. Clenové vitézného tymu maji moznost
pokradovat na svych projektech v trainee programu. Ve vitézném tymu je vzdy
maximalné 10 lidi. Studenti pracuji na zékladé pracovni smlouvy od srpna do kvétna.
Béhem Sestimési¢ni praxe dostanou podporu k realizaci svého projektu v plném rozsahu.
Studenti nahlédnou do zékulisi banky a ziskaji nové zkuSenosti v oblasti inovaci
a procest. K dispozici maji odborniky pii realizaci jejich projektu, zdokonali se
v komunikacnich a vyjedndvacich dovednostech a svoji kariéru mohou konzultovat se
specialisty. Po ukonceni trainee programu mohou studenti vyuzit kariérni poradnu, ktera
zahrnuje psychodiagnostické testy a pohovory s personalistou. Na zavér trainee programu
probiha hodnoceni studenta av ptipadé, Ze budou spokojené obé& strany (student

| zaméstnavatel), nabidne zaméstnavatel studentovi praci.

Cilem trainee programu je ziskat nové zaméstnance, ziskat nové, inovativni nadpady od
studentfi, podpofit image banky a spolupracovat s univerzitami. Casovy harmonogram
trainee programu je zobrazen v Obrazku 8. Trainee program je Vv bance zavedeny
pomérné kratkou dobu a kazdy novy cyklus prochdzi inovacemi. V lofiském roce bylo
vypsano 18 témat, 12 tyma se zaregistrovalo, 8 tymi odevzdalo projekt, 6 tymi

postoupilo do finale a 4 projekty ziskali moznost GiCastnit se trainee programu.
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Obrazek 8: Casovy harmonogram trainee programu

Vypsani Soutés Hodnoceni Trainee Team Kariérni

soutéze program building poradna Budoucnost
duben- bz dhlgs= srpen- srpen- srpen- v bance
s kvéten kvéten < < 9

kvéten kvéten kvéten kvéten

Zdroj: Intranet spole¢nosti, upraveno autorkou, 2018

4.6.8 DalSi rozvojové programy ve vybrané spole¢nosti

V roce 2010 spolecnost zavedla pro zaméstnance dal§i rozvojové programy jako
podplrny pilif talent managementu. Cilem rozvojovych programi je poznat predevSim
sebe sama a spolec¢nost, ve které pracuji. Jedna se o programy ConnectinG

a ConnectinG+.

Cilem rozvojového programu ConnectinG je poznat sebe sama, naucit se rozvijet svoje
silné stranky, umét pracovat v tymu, dozvédet se od svych seniornich kolegli jejich
zkuSenosti a umét vyuzit veskeré ziskané dovednosti ke své praci. Do ConnectinG jsou
zafazeni absolventi vysokych skol, ktefi dostudovali skolu ne déle jak pied tfi lety a jejich
vék nesmi pesahnout 30 let. Soucasné je nutné, aby pracovali v bance na hlavni pracovni
pomér nebo na ¢astecny uvazek a s ucasti v programu musi souhlasit pfimy nadfizeny.
Pted zatazenim do programu vyplni uchazec osobnostni test, ktery vyhodnoti specialista
a nasledné je pozvan na assessment centrum, kde se uc€astni n€¢kolika interaktivnich her
a ukoll. V piipade, Ze je uchaze¢ zatrazeny do programu, ¢ekaji ho tfi dny plné aktivit,
které maji za kol odhalit potencial i€astnika zdbavnou formou. Velmi Casto se vyuziva
i vlastni zkuSenost jedince. Ti nejlepsi z programu ConnectinG ziskaji pfilezitost ucastnit

se navazujiciho programu ConnectinG+.

ConnectinG+ je osmimésicni integraéni a rozvojovy program pro 20 zamé&stnanct, kteti
jsou soucasné Cerstvi absolventi vysoké Skoly. Jeho G€astnici jsou vybirdni z predchoziho
programu ConnectinG. Kazdému ro¢niku vdechnou jedinecnost zejména jeho ti¢astnici.

Ti jsou rozdéleni do Ctyf tymt a béhem svého osmimésicniho pusobeni v programu
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pracuji na né&kolika projektech. Ugastnici tohoto programu dostanou jedineénou
ptilezitost podivat se do zakulisi spolecnosti, ve které pracuji. Dozvedi se informace
0 jednotlivych utvarech a spolupraci mezi nimi. VSem tymtim je pfidéleno stejné zadani
a jejich ukolem je najit atraktivni a realné feSeni, které poté piedstavuji top managementu.
Napad vitézného tymu se mize i realizovat a odménou za nové ptistupy a myslenky je
zahrani¢ni staz napiiklad ve Francii. Tento unikatni a atraktivni koncept rozvoje novych
a mladych zaméstnancli umozni ucastnikim porozumét fungovani spoleCnosti,
proniknout do procest a spoluprace mezi Gtvary, vyzkouset si praci na riznych ttvarech
a navazat nové kontakty v ramci celé organizace. Je nutné podotknout, ze ti¢astnici musi
zvladat béhem tohoto ptlrocniho programu jak svoji vlastni praci, tak i praci na projektu

spolu s celym tymem.

4.6.9 Shrnuti kapitoly

Talent management je dlouhodoby rozvojovy program pro talentované zameéstnance,
ktery poskytuje Uc€astnikiim nové piileZitosti, rozSifuje jim obzory a rozviji jejich
kompetence. Bance usnadiuje fizeni kariéry zameéstnanci, pldnovani nastupnictvi
a objevovani stale novych talentd v organizaci. Program talent management se déli do
nekolika fazi, které na sebe navazuji a zddnou nelze vynechat. Dilezitym partnerem pro
rozvoj talentovaného jedince je jeho piimy nadfizeny, od kterého se o¢ekava predevsim
motivace talenta, zapojeni talenta do riznych aktivit a projekti. Talent v pribéhu
programu absolvuje rGznd Skoleni, workshopy, stdze nebo se UCastni diskusi
S vyznamnymi osobnostmi z banky. Nedilnou soucasti rozvoje je také jazykova vyuka.
Po absolvovani programu planuje UcCastnik svoji kariéru s pfimym nadiizenym
a konzultantem z Lidskych zdroji. Banka se zacala intenzivné vénovat i spolupraci
s vysokymi Skolami. Nabizi vybranym studentiim staze na vybranych ttvarech a studenti
ziskaji svoji prvni praxi. Trainee programy zacinaji byt velmi oblibené a do budoucna se

planuji dalsi inovace.

Organizace by se méla zamé&fit na pocet ti¢astnikti v talent poolu, aby byly aktivity vice
individualni. Déle je potieba vice informovat pifimé nadiizené talenti o jejich roli,

aby ucastnik mohl z programu vytézit maximu. S tim souvisi vétsi zviditelnéni programu
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na intranetu banky, kde by byly uvedeny potiebné informace jak pro Gcastniky, tak pro

jejich pfimé nadfizené na jednom miste.
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5  VYHODNOCENi PRUZKUMU

Predchozi kapitola se zaméfuje na proces talent managementu ve vybrané spolecnosti, do
kterého vstupuje mnoho zaméstnanct od konzultanti Lidskych zdrojii pies nadtizené az
po samotné ucastniky programu. Kazdy, koho se jakymkoliv zplisobem tyka talent
Management, ma sva ocekavani, jak vSe bude probihat. Prizkum je zaméteny na pohled

ucastnikli programu na pribéh talent managementu.

5.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni ve vybrané spolecnosti

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit pohled ti¢astnikti programu. Odpovédi pomohou
ke zlepseni talent managementu ve spole¢nosti. Celkem bylo rozeslano 200 dotaznikd, ze

kterych bylo 172 odpovédi. Dotaznik 1ze najit v Ptiloze A.

V dotazniku odpovidalo 60,5 % muzi a zeny zastavaly 39,5 %. VE&k tazatelt byl rizny,
46,5 % uvedlo veék do 30 let, 52,3 % uvedli vék do 50 let a jeden tazatel byl starsi 50 let.
Také pocet let v organizaci se liSil. Maximalné 3letou praxi ma 22,1 % tazateld, 4-5letou

praxi ma 32,6 %, 6-10letou praxi ma 37,2 % a vice jak 10letou praxi ma 8,1 % tazateld.

Graf 1: Pohlavi respondentt

40%

60%

= Mu? ®Zena

Zdroj: Autorka prace, vlastni zpracovani, 2018, www.survio.com
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Graf 2: Ve&k respondentil
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mDo30let mDo50let = Nad50let

Zdroj: Autorka prace, vlastni zpracovani, 2018, www.survio.com

Graf 3: Pocet let v organizaci
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m Do jednohoroku ®1-3roky ®m4-5let =6-10let = Vice jak 10 let

Zdroj: Autorka prace, vlastni zpracovani, 2018, www.survio.com
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Nasledna otazka se zaméfuje na pracovni pozici tazatell pfed vstupem do talent
managementu. Banka ma popsanych a obsazenych velmi mnoho pracovnich pozic. Do
talent managementu jsou zafazeni i kolegové z dcefinych spole¢nosti. V dotazniku
odpovéd€lo 16 respondentl, ze jejich piedchozi pozice byla tym lidr nebo feditel
pobocky, 76 tazateld pracuje s klienty na pobockach a 80 tazatelli pracuje jako specialista
ve svém oboru na centrale ¢i v dcefinych spolecnostech. Z vyse uvedenych odpovédi je
patrné, ze organizace se zameétfuje ploSné jak na stavajici mladé a méné¢ zkusSené
zaméstnance, tak 1 na zkuSené;jsi kolegy vysSiho véku. Cilem je také zakomponovat do

talent poolu co nejvice pracovnich pozic, coz se bance dafi.

Dalsi otazkou bylo, zda tazatelé znali program talent management jesté pred tim, nez do
néj byli nominovani. Necela polovina dotazovanych odpovidala, Ze talent management
pted svoji nominaci znali. Jedna se 0 41,9 % tazatell. 23,3 % odpovédelo, Ze o programu
Jiz néco malo slySeli, ale neznali detail. Vice jak tfetina respondentt, tj. 34,9 %
0 rozvojovém programu talent management nikdy neslySelo. Informace o talent
managementu a dalSich rozvojovych programech mize zaméstnanec najit na Intranetu
spolecnosti. Z odpovédi vyplyva, Ze zaméstnanci talent management znaji nebo o ném
alespon slySeli od kolegt, ale i pfesto se organizace musi vice snazit talent management
propagovat. Na Intranetu nejsou informace Kk dispozici na viditelnych a casto

vyuzivanych mistech.
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Graf 4: Povédomi o talent managementu pted nominaci

42%

mAno ®Ne = Néco malojsem otom slysel/a

Zdroj: Autorka prace, vlastni zpracovani, 2018, www.survio.com

Jak jiz je uvedeno v piedchozi kapitole, talent management obsahuje nékolik rozvojovych
programu. Nasledujici otdzka vyzvala respondenty, aby uvedli, v jakych programech byli
zatazeni. Mohli oznacit maximaln¢ téi odpovédi, jelikoz zaméstnanci mohou prochazet
riznymi programy, dle jejich zkuSenosti, dovednostni a pracovni pozice. Programem
ConnectinG proslo 46,5 % oslovenych. ConnectinGu+ se ucastnilo 24,4 % dotazovanych.
Program Pipeline absolvovalo 57 %, Emerging 4,7 %, Advanced 1,2 % a specialistd
v Key Resources se t¢astnilo 11,6 % respondentti. Programt nabizi banka v ramci talent
managementu opravdu hodné¢ a je vidét, Ze ¢im vice je program specializovany a ¢im vice
maji talentovani praxe, tim menSi procento jej absolvuje. Je to tim, Ze programy
ConnectinG, ConnectinG+ a Pipeline jsou vice obecnéjsi a zaméfené na komplexnost.
Oproti tomu Emerging, Advanced a Key Resources jsou jiz programy velmi specifické

a pro vybrané typy talentu.
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Graf 5: Uast v programech
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Zdroj: Autorka prace, vlastni zpracovani, 2018, www.survio.com

Kazdy talentovany zaméstnanec, ktery prosel talent managementem mél riizna ocekavani
od tohoto programu. Dalsi otazka odpovida na otazku, co nejptinosné€jsiho jim program
poskytl. Opét respondenti mohli oznacit maximalné tfi odpoveédi. Navazani novych
kontaktd oznacilo az 48,8 %. Tento vysledek neni piekvapivy, jelikoZz béhem programu
se seznami nejen S dal§imi talenty, ale také poznaji mnoho zkuSenych manazera
a specialistl, potkavaji nové tvare béhem stazi a iastni se riznych projektii. Poznat sebe
sama je druha nejcastéjsi odpoved’. 19,8 % dotazovanych ocefuji, ze poznali sami sebe,
poznali své silné a slabé stranky. Navazani novych kontaktll a poznani sebe sama jsou
jedny z cila programu ConnectinG, ConnectinG+ a Pipeline. Tazatelé oceniovali moznost
ziskat nové pracovni uplatnéni a jazykovou vyuku. Tuto odpovéd oznacilo 8,1 %
dotazovanych. Zapojeni do projektt v ramci pracovni pozice oznacilo 5,8 %, rozhovory
s uspésnymi kolegy bylo piinosné pro 7 % respondenti a 2,3 % dotazovanych
odpovédelo, ze piinosem pro né bylo zvySeni motivace. Zde jsou znepokojujici dvé
odpovédi, nizkd spokojenost s jazykovou vyukou a nizkd motivace talentovanych.
Jazykové vyuka je nabizena vSem a podminkou pro uspésné absolvovani programu je

ziskat pozadovanou uroven jazyka. Motivace je nedilnou soucasti kazdé spoluprace mezi

79


http://www.survio.com/

zaméstnancem a manazerem. Pokud neciti zaméstnanec motivaci, prestdva mit chut’ se
dale rozvijet. Také spokojenost se zatfazenim do projekt v ramci své pracovni pozice je
velmi nizké. Ukolem nadfizenych je rozvijet své talenty a zapojovat je do projekta, davat

YV

s vySe uvedenymi body.

Graf 6: Pfinos talent managementu pro ucastniky
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Zdroj: Autorka prace, vlastni zpracovani, 2018, www.survio.com

Respondenti v nasledujici otazce odpovidali, co jim v talent managementu nejvice
chybélo. Opét mohli oznacit maximalné tii odpovédi. Pozitivni v odpovédich bylo, ze
19,8 % respondenti uvedlo, Ze jim nic nechybélo a 10,5 % tazatelti uvedlo, Ze nevédi, co
by jim mohlo chybét. Bohuzel se v odpovédich velmi Casto vyskytovala prosba o vétsi
zapojeni do projektl a to az 24,4 % a intenzivnéj$i jazykovou vyuku postradalo 20,9 %.
VEtsi podporu nadiizeného postradalo 5,8 % respondentd. Dotazovani vyzadovali 1 lepsi
organizaci a detailn¢j$i poskytovani informaci a to az 12,8 %. Respondenti mohli vyuzit
1 napsani vlastni odpovédi. Tuto moznost vyuzilo 5,8 % a témto respondentiim chyb¢l

vétsi pocet absolvovanych Skoleni, moznost postoupit na jiné pracovni misto, Skoleni

zaméfené vice na pracovni pozici talentovaného, moznost studovat jiny jazyk nez
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anglicky. Z odpovédi pfedchozich dvou otazek je vidét, ze jazykova vyuka, motivace

a zapojeni vice do projektl je slabym mistem spolecnosti a je nutné s tim pracovat.

Graf 7: Co v programu ucastnikiim chybélo
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Zdroj: Autorka prace, vlastni zpracovani, 2018, www.survio.com

Dalsi otazka se zamétovala na to, zda talenti vnimaji talent management jako pfilezitost
k pracovnimu ristu nebo povyseni. 47,7 % tazateld odpovédélo, Ze ano. Nesouhlasilo
39,5 % a nevédélo 12,8 % dotazovanych. Cilem talent managementu je planovat
nastupnictvi, vychovat specialistu nebo manazera a téméf polovina respondenti nevnima
tento program jako podptrny. Pokud to takto talenti vnimaji, je nutné, aby jejich manazer
a pracovnici lidskych zdrojii vice toto téma probirali s talentovanymi zaméstnanci.

K tomuto tématu se vztahuji 1 nasledujici otazky.

81


http://www.survio.com/

Graf 8: Talent management jako piilezitost k pracovnimu rastu
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Zdroj: Autorka prace, vlastni zpracovani, 2018, www.survio.com

Nasledujici otazka se dotazovala respondentii, zda se jim zménila po ukonceni programu
pracovni pozice. 44,2 % odpovédelo, ze ano a da se fici, Ze tato odpoveéd’ koresponduje
s vyse uvedenou kladnou odpovédi. 36 % dotazovanych odpovédelo, ze se jim pracovni
pozice nezménila a soucasné o to neméli ani zajem. 17,4 % respondentt uvedlo, Ze se jim
pracovni pozice nezménila a méli o to zajem. Dokonce 2,3 % respondentd uvedlo, ze jiz
V organizaci nepracuji. Témét pétina talentovanych méla zajem o rozvoj a zménu
pracovni pozice. Jednd se o pomérné vysoké ¢islo. Je pochopitelné, ze ne vzdy lze ihned
vyhovét zaméstnanci, pokud Zada o zménu pracovni pozice, naptiklad neni zapracovany
jeho nastupce, neni volné pracovni misto, kam by chtél jit nebo mu postup neumozni
manazer. V pfipad¢, Ze se zména pracovni pozice neuskutecni a se zaméstnancem nejsou
probrany dal$i moznosti, pak za¢ne byt demotivovany az vyhotely a bude pocitovat
nezajem. Nasledujici otazka rozklicuje, jakou podporu poskytoval nadfizeny svym

talentovanym zaméstnanciim.
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Graf 9: Pomaha talent management ke zméné pracovni pozice?
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Zdroj: Autorka prace, vlastni zpracovani, 2018, www.survio.com

Podpora od ptimého nadfizené¢ho byla v souladu s ocekavanim u 67,4 % respondentd.
U 11,6 % byla dokonce nad oc¢ekavani. Toto jsou skvélé vysledky. Podpora od nafizeného
nevyhovovala 4,7 % dotazovanych a bohuzel u 16,3 % nebyla podpora Zadna. Toto ¢islo
je alarmujici, pokud zaméstnanci nedostavaji podporu od svého ptfimého nadtizeného. At
uz se jedna o talenty ¢i standardni zaméstnance, nadfizeny ma mit zdjem o své
zaméstnance, pomahat jim, rozvijet je, motivovat je. Pokud se tak ned¢je, je zde velka
pravdépodobnost, ze zaméstnanec svoji praci bez nadfizeného nezvladne, bude

demotivovany a mliZe si najit nové zaméstnani.
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Graf 10: Podpora od ptimého nadfizeného
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Zdroj: Autorka prace, vlastni zpracovani, 2018, www.survio.com

Jednou z predchozich odpovédi, co talentim v programu chybélo, bylo, Ze je manazer
nezapojoval do projektt a aktivit, které by rozvijely jejich kompetence. Nyni odpovidali
respondenti na otazku, jak moc je nadfizeny zapojoval do aktivit a projektd. Zapojeno do
aktivit a projekt bylo 39,5 % a 2,3 % odpovédélo, ze je nadiizeny zapojoval az moc.
Bohuzel 40,7 % dotazovanych odpovéd¢lo, ze je nadfizeny nezapojoval vibec. 17,4 %
nedokézalo situaci posoudit. Z uvedenych odpovédi je vidét, Ze mame dobré manazery,
ktefi se umi o své zaméstnance postarat, berou program talent management vazné a snazi
se svého talenta co nejvice podpofit. Na druhou stranu velkou ¢4st manazerd nezajima,
¢im jejich talenti prochazeji, jak jim mohou pomoci a jak je mohou povzbudit k vy$Sim

vykonim.
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Graf 11: Zapojovani talentd do aktivit
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Zdroj: Autorka prace, vlastni zpracovani, 2018, www.survio.com

Talent management ma pomoci talentim rozhodnout se, zda se budou chtit stat
specialistou nebo manazerem. Jedna se o dalsi cil programu. 32,6 % dotazovanych jsou
jiz rozhodnuti a 47,7 % uvadi, ze k rozhodnuti jim talent management nepomohl. 19,8 %
respondentl se stale rozmysli. Pomoci jim ma také konzultant Lidskych zdrojh a pfimy
nadfizeny. Opét se zde potvrzuje, Ze pokud se nadfizeny nevénuje svym zaméstnancii
a oni neciti podporu od nadtizeného, je pak pro n¢ velmi tézké se pro néco rozhodnout.
Sami nemusi védét, jaké maji moznosti. Nadfizeny ma se svymi zaméstnanci, minimalné
jednou ro¢né pii hodnoceni, pldnovat kariéru. Dals§i otdzka se vénuje pravé této

problematice.
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Graf 12: Talent management pomaha k rozhodnuti v budouci kariéie
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Zdroj: Autorka prace, vlastni zpracovani, 2018, www.survio.com

Respondenti odpovidali na otazku, kdy s nadfizenym planovali svou kariéru. Respondenti
mohli doplnit i vlastni odpovéd’. Pfed zafazenim do talent managementu planovalo
kariéru s nadfizenym 25,6 %, béhem programu planovalo kariéru 38,4 % a 7 % ji
planovalo s nadfizenym az po ukonceni programu. Tato ¢isla jsou pozitivni a dopliuji je
I vlastni odpovédi respondentu. 4,7 % vyuzilo tuto moznost a uvedlo, ze planovali kariéru
pred, béhem i po ukonceni programu nebo uvedli, Ze rozvoj a kariéru fesi s nadfizenym
prabézné. 24,4 % uvedlo, Ze s nadfizenym nikdy neplanovali kariéru. Tato odpovéd’
koresponduje s odpovéd’'mi u predchozich otazek. Témto zaméstnancim se manaZefi
nevénuji, neplanuji s nimi kariéru, neumoznuji jim rozvijet se a opét zaméstnanci citi
nezajem, ktery mize vyustit k podani vypovédi. V dnesni dobé, kdy fluktuace je
obrovska, by si méli manazeti uvédomit, ze kazdy talent je cenny a pokud mi jeden talent

odejde, neni snadné nového talenta ziskat.
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Graf 13: Planovani kariéry s nadfizenym
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Zdroj: Autorka prace, vlastni zpracovani, 2018, www.survio.com

Nasledujici otazka se zaméfuje na to, jaké vzd€lavaci metody pouzité v talent
managementu byly pro talenty nejpiinosnéjsi. Opét mohli tazatelé oznalit az tii
odpovédét a napsat i1 vlastni odpovéd’. Nejptinosnéjsi metoda poskytovani zpétné vazby,
byla oznaéena 44,2 % respondentd. StaZe na jinych utvarech, tzv. networking, ocenilo
36 %, praci na projektech oznacilo 31,4 %, coaching uvedlo 29,1 %, workshopy byly
ptinosné pro 26,7 % respondent, prezencni skoleni uvedlo 25,6 %, seminafe oznacilo
14 % a stejné procento oznacilo assessment centrum. Nejmén¢ oblibeny je e-learning, ten
oznacilo 3,5 % respondentd. 5,8 % uvedlo vlastni odpovéd, kterd obsahovala jazykovy
kurzu, mentoring zkusené&jsiho kolegy a Hyde Park. Hyde Park je forma diskuse, kdy jsou
pozvani tfi hosté z vyznamnych pracovnich pozic, se kterymi je veden nejprve rozhovor.
Rozhovor vede pracovnik Lidskych zdroji. Poté talenti utvoii mensi skupiny a kazdé
skupiné je ptidéleny jeden host, kterého mohou vyzpovidat. Nasledné probiha vyména po

urcitych casovych usecich a timto zpiisobem se kazdy host dostane do kazdé skupiny.
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Graf 14: Pfinosné vzdélavaci metody v programu
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Zdroj: Autorka prace, vlastni zpracovani, 2018, www.survio.com

Banka nabizi mnoho vzdé¢lavacich kurzl. Nékteré jsou povinné a jiné dobrovolné.
Naptiklad kurzy, které zajistuje externi vzdélavaci agentura, jsou cenove vyssi nez interni
kurzy. Z toho dtivodu jsou nékteré kurzy pro zaméstnance tzv. za odménu anebo pro ty,
kteti opravdu maji potencidl pro rozvoj. Nasledujici otazka se zaméfuje pravé na
dodate¢né kurzy. Talenti odpovidali, zda se diky talent managementu ucastnili dal§iho

rozvojového skoleni. 52,3 % odpovédélo ano a 47,7 % odpovédelo ne.
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Graf 15: Dalsi rozvojova skoleni
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Zdroj: Autorka prace, vlastni zpracovani, 2018, www.survio.com

Nasledné se respondenti zamysleli nad tim, co nejlépe vystihuje talentovaného
zameéstnance. Opét mohli oznacit az tfi odpovéedi a uvést i vlastni odpovéd’. Ma potencial
rozvoje odpoveédélo 86 % dotazovanych a m4 ambice se neustale zlepSovat oznacilo
76,7 %. Ma nadprimérné dovednosti, znalosti a kompetence na daném pracovnim misté
odpovédélo 39,5 % a vyznacuje se vysokou pracovni vykonnosti uvedlo 27,9 % talentt.

roxr

Pouhych 9,3 % respondentd uvedlo, ze talent je preduréen pro obsazeni fidicich pozic.

vvvvvv

svyse uvedenymi odpovéd'mi. Zobou priazkuml je patrné, Ze talentovaného

zamestnance lze dobfe rozpoznat.
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Graf 16: Definice talentovaného jedince
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Zdroj: Autorka prace, vlastni zpracovani, 2018, www.survio.com

V prizkumu odpovidali respondenti i na otazku, jaky pfinos ma talent management pro
samotnou firmu. Respondenti mohli oznac¢it maximalné tfi odpovédi a vyuzit vlastni
odpovédi. 70,9 % uvedlo, Ze ptinosem pro firmu je udrZeni talentovanych zaméstnancti
ve firm¢, 57 % oznacilo zvyseni loajality a motivace zaméstnanct, 48,8 % uvedlo, Ze
pfinosem je rast vykonnosti talentovanych zaméstnanct. Zkvalitnéni fizeni lidskych
zdroji ve firmé odpovédélo 20,9 % a efektivnéjsi plnéni cilti organizace oznacilo 18,6 %.
17,4 % oznacilo odpovéd’ efektivni rozmist'ovani pracovnikli a posileni image podniku
vici uchazecim o zaméstnani také oznacilo 17,4 %. 3,5 % respondentl vyuzilo mozZnost
napsat vlastni odpoveéd’. Uvedli, Ze pfinosem je vytvofeni pocitu, Ze zaméstnance firma
potiebuje a také, Ze rozviji zaméstnance s potencidlem. Odpovédi opét potvrdil Heckiiv
prizkum, kdy prvni dvé nejcastéj$i odpovédi se shoduji. Tieti nejcastejsi odpoved

u Hecka byla efektivni plnéni cilti organizace.

90


http://www.survio.com/

Graf 17: Piinos talent managementu pro firmu
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Zdroj: Autorka prace, vlastni zpracovani, 2018, www.survio.com

Na zavér odpovidali talenti, zda by talent management doporucili svym kolegtim. Urcité
by doporucilo 54,7 %, pravdépodobné by doporucilo 36 %. Pravdépodobné by
nedoporucilo 4,7 %, urcité by nedoporucilo 1,2 % a 3,5 % respondentli odpovédélo, ze
nevédi. I pfes malou motivaci nékterych tcastnikt, neplanovani kariéry a nezajem

nadfizeného je obdivuhodné, Ze by valna vétSina ucastnikii program doporucila.
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Graf 18: Doporuceni programu
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Zdroj: Autorka prace, vlastni zpracovani, 2018, www.survio.com

5.2 Vyhodnoceni hypotéz

Pted samotnym prizkumem byly stanoveny tti hypotézy, které budou nyni vyhodnoceny.
Cilem této podkapitoly je zjistit, zda byly hypotézy dotaznikovym Setfenim potvrzeny ¢i

vyvraceny.

Hypotéza ¢. 1: Talent management je vZdy pro u¢astnika piinosem, nebot’ znamena

postup v systému Fizeni profesni kariéry.

Na zékladé odpovédi z otazek ¢islo 7, 9 a 10 z dotaznikového Setfeni neni hypotéza ani
potvrzena ani vyvracena. Necelych 50 % respondentt se shodlo, Ze talenti v programu
maji vétsi prilezitosti k pracovnimu rlistu nebo povySeni a 44,2 % dotazovanych uvedlo,
ze se zmeénila po programu jejich pracovni pozice. Vice jak poloving se pracovni pozice

nezmenila i presto, ze néktefi talenti méli o zménu pozice zajem.
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Organizace si diky talent managementu vychovdvd samostatné a cilevédomé
zaméstnance a pokud to Ize, rozmist'uje je na spravnad mista. M¢la by se vice zaméfit na

spravnou informovanost talentli a nadfizenych o moznostech ristu talentovaného.

Hypotéza ¢ 2: Talent management podporuje uZsi spolupraci ucastnika
s nadiizenym neZ pri béZnych pracovnich aktivitich, nebot’ ti se do rozvoje

talentovaného vice zapojuji.

Je opravdu velmi naro¢né mit ve velké organizaci pouze manazery, ktefi by podporovali,
motivovali a rozvijeli své podiizené. Organizace usilovné pracuje i na rozvoji
manazerskych dovednosti, aby eliminovala negativni dopady od nadfizenych
k podiizenym. Tato hypotéza neni ani potvrzena ani vyvracena. Odpovidaji na ni otazky
¢islo 11 a 12. 79 % respondentt bylo spokojeno s podporou od nadfizeného, ale bohuzel
vice jak pétina dotazovanych spokojenych nebyla. Pies 40 % dotazovanych uvedlo, Ze je
nadfizeny zapojoval do naro¢néjSich aktivit a projektt, ale také 40,7 % odpovédélo, ze

jejich nadtizeny o né€ nejevil zajem.

Je nutné, aby pracovnici Lidskych zdroji diislednéji informovali nadfizené, jaka je jejich
role a presné¢ jim definovat, co se od nich o¢ekava. Je od nadfizenych nezodpovédné,

pokud brzdi své podiizené v rozvoji.

Hypotéza ¢. 3: Talent management pomaha ucastnikim programu planovat
kariéru, nebot’ se nyni dokazi rozhodnout, zda chtéji byt vice manazerem

nebo specialistou v oboru.

Hypotéza neni ani potvrzena ani vyvracena. K hypotéze se vyuzily otdzky ¢islo 13 a 14.
Témét poloviné respondenti nepomohl talent management k rozhodnuti, zda se chtéji
vydat cestou specialisty ¢i manazerskou cestou a skoro pétina se stale rozmysli.
K rozhodnuti jim poméha i nadfizeny, ktery s talenty planuje kariéru nebo néstupnictvi.
Vétsina respondentti uvedla, ze s nimi nadfizeny kariéru planuje, ale téméf ¢tvrtina z nich

uvedla, Ze s nimi kariéru nadfizeny neplanoval nikdy, a to je velmi znepokojivé.

Organizace by si méla zjiStovat, jak pracuji jejich manazeii a jakym zptisobem planuji
S podfizenymi kariéru ¢i nastupnictvi. Konzultanti Lidskych zdroja jsou jim k dispozici

a mohou byt soucasti hodnoticich rozhovort.
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5.3 Shrnuti kapitoly

Dotaznikové Setfeni ukazalo, Ze talent management ma své misto v organizaci. Vyhodou
je, Ze se zaméfuje na velkou populaci lidi v organizaci a vybrané programy lze absolvovat
vicekrat. Nekteré cile talent managementu jsou naplnéné vice a nékteré mén€. Poznat
sebe sama, nasbirat kontakty, poznat nové kolegy nebo si najit smér, jakym se chce talent
rozvijet, patii mezi hlavni cile. U specializovanych programt je cilem rozsifit si
kompetence, znalosti a dovednosti. Ne kazdy zaméstnanec vic, kam se miize rozvijet
a n¢ktefi manazefi se o své zaméstnance nezajimaji. Proto je nutné zamé&fit se i na praci
nadfizenych. V dotazniku nékolikrat respondenti odpovidali, Ze neciti od nadfizeného
podporu a nemotivuji je. Pracovnici Lidskych zdroji odvadéji dobrou praci a vétSina

talentl z dotaznikového Setfeni je spokojend. Nyni je potfeba se zaméfit na slabé stranky.
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6 SHRNUTI A DOPORUCENI

6.1 Shrnuti programi

Talent management je v bance velmi rozsifeny a oblibeny. Kazdy rok je do talent poolu
zafazeno az 400 zaméstnancl z celé finan¢ni skupiny. Program zahrnuje ¢tyii kategorie,
do kterych jsou nominovani zaméstnanci dle definovanych kritérii. Program se diky
kategoriim zamétuje na celou finan¢ni skupinu. Talenti maji jedine¢nou pfilezitost vést
rozhovory s usp&$nymi kolegy, Gcastnit se stazi v jinych utvarech, seznamit se s dalSimi
zaméstnanci banky, zlepSit si svoji jazykovou Uroven a ucastnit se externich Skoleni.
Talent management umoziuje ucastnikim pfipravovat se na budouci pracovni pozici.
Proces je zavrSeny vyhodnocenim celého programu. O talent management se predevsSim
staraji pracovnici Lidskych zdroji. Jejich ulohou je udrZet program atraktivni pro
riznorodé skupiny lidi, pfipravovat rozvojové aktivity, vyhodnocovat zpétnou vazbu
a vyuzit ji ke zlepSeni programu V nasledujicim obdobi. Podpora piimych nadtizenych
béhem celého programu je nutnd. Bez nadfizeného nemize ucastnik vyuzit talent

management v plné mife.

Banka nedévno odstartovala program pro vysokoskolské studenty, ktefi sbiraji své prvni
pracovni zkuSenosti. Jedna se 0 osmimé&sicni trainee program, do kterého se studenti
nominuji diky soutézi. Studenti si vytvofi tymy a vyberou si jedno z téma, které
spole¢nost vypisuje pro kazdy ro¢nik. Studenti vypracovavaji projekt a vitézny tym ziska
moznost Ucastnit Se trainee programu v bance. B€hem trainee programu se snazi svému
projektu vdechnout Zivot a k tomu jim pomahaji odbornici a specialisté. Po ukonceni

trainee programu se vyhodnoti prace studenti a miize jim byt nabidnuta dalsi spoluprace.

6.2 Akeni plan

Cilem akéniho planu je definovat napravné kroky ke zlepSeni efektivity rozvojovych
programi. V nésledujici tabulce jsou rozebrany dva hlavni cile, a to zaméfit se na
individualni pfistup k Gc¢astnikiim talent managementu a Mit v talent managementu pouze

talentované jedince.
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Tabulka 1: Ak¢éni plan

Aktivity o . ,
cil k dosazeni | OdPovedny | Planovany | p,upss 6 hodnocen Garant
e pracovnik termin
cila
D + 14 dni vytvofit
pracovni skupinu
D + 45 dni odsouhlasit
Zmensit talent D +120 ko?;f;iZ:L%kce
pool dni D + 90 dni schvalit
interni predpisy
a smérnice
D + 30 dni vytvofit
pracovni skupiny
D + 55 dni uprava zadani
. zapojit nominavéniho procesu V?drouci’
Zamgrlt se na tcastniky do | specialista D + 270 as pozadfivkern na Vzdelavamoch
individualni o Aslavani dni projekt programit
pristup 1nd1v14ua113lch vzdelavan n D + 200 dni akceptace
projektd vybraného projektu
D + 250 dni komunikace
Ucastnikiim
D + 45 dni sestaveni
planu podpory
R D + 120 dni komunikace
Zajistit vetsi planu podpory
podporu od D + 270 nadfizenym
pItm ych dni D + 270 dni zavedeni
nadfizenych pravidelnych telefonnich
konferenci
D + 50 dni navrh Gpravy
zadani k nominaci do
nominace dni a publikace upraveného
zadani manazerim
. _ vedouci
Mit v talent specialista D+30 dn} vytvoren vzdélavacich
managementu ., pracovni skupiny programu
- vzdelavani D + 50 dni névrh
pouze talenty kone&ny ;
Sy a odsouhlaseni
V.yb,e t kone¢ného konceptu
kandidatt na D + 150 D + 100 dni
aszs?e];]sz(ri:gn t dni zorganizovani konceptu
centra D + 120 dni vyhodnoceni
a publikace kone¢né
listiny kandidath

Zdroj: Autorka prace, vlastni zpracovani, 2018
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ZAVER

Diplomova prace poskytuje celkovy pohled na rozvojové programy talent management
atrainee program. Cilem diplomové prace bylo analyzovat proces programu
ve zkoumané spolecnosti a porovnat je s teoretickymi poznatky. Prizkum byl zmé&feny
na talentované zameéstnance, ktefi se jiz talent managementu ve vybrané spole¢nosti
ucastnili. Vysledky prizkumu jsou porovnany s vizi spolecnosti a diky tomu lze
odpovédét na otazku: V ¢em se lisi talent management z pohledu vybrané spole¢nosti

a zZ pohledu ucastnikli rozvojového programu.

Teoreticka ¢ast zpocatku definuje pojem talent a talent management a porovnava pohledy
teoretikti. Zkoumana spole¢nost také definuje pojem talent a talent management a do jisté
miry se jeji definice shoduji s definicemi teoretikii. Spolecnost umoziiuje vSem
zaméstnancim vSech vekovych kategorii stat se talentem. Talent pool bude z velké
pravdépodobnosti vzdy namixovany rtuznymi generacemi. Proto by mél byt talent
management vice individudlni a mé¢l by nabizet vice rozvojovych aktivit, ze kterych si
vybere kazdy zaméstnanec. V teoretické Casti jsou popsany generacni rozdily a jak
K riznym generacim piistupovat. Soucasti cile diplomové prace bylo popsat v teoretické
Casti proces talent managementu a trainee programii na zékladé odborné literatury. Tyto
poznatky byly porovnany se zkoumanou spolecnosti. Zajimavym zjiSténim bylo, Ze
spole¢nost nabizi nékolik programti v ramci talent managementu, aby do nich mohlo byt
zafazeno Siroké spektrum zaméstnancl. Hojné se zaméiuje na studenty a absolventy
vysokych kol a nabizi jim atraktivni trainee program formou staZe v organizaci. Rizeni
a rozvoj talentti je velmi dulezitou slozkou talent managementu. Spolecnost si tim
vychovava nastupniky na potiebné pozice a umoziuje zaméstnanciim, aby se rozhodli,
zda se chtéji vydat smérem specialisty nebo manazerem. Teoreticka cast popisuje proces
fizeni a rozvoj talentl a apeluje na dulezitost planovani nastupnictvi. Zkoumana
spolecnost az v letoSnim roce zakomponovala planovani ndstupnictvi do programu talent

management.

r owr

Prakticka cast analyzuje proces talent managementu a trainee programu ve zkoumané
spolecnosti. K prizkumu byly vyuzity dotazniky, na které odpovidali ucastnici programt.

Hypotézy nebyly ani potvrzeny ani vyvraceny. Kazdy jedinec je jedine¢na osobnost,
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a proto se nikdy nemohou talenti z talent poolu jednozna¢né shodnout. Celkové vysledky
pruzkumu jsou pozitivni. Talenti jsou z velké casti spokojeni s pribéhem programu,
vyhovuje jim podpora nadfizeného a vzdélavaci metody jsou pro n¢ atraktivni. Valna
vétSina talentovanych planovala a stale planuje kariéru se svym nadfizenym. Z toho
vyplyva 1 pozitivni zavér, ze vétSina talentli by talent management doporucila svym
kolegim. Prizkum odhalil i slabé stranky. Nemalé procento dotazovanych uvedlo, Ze jim
chybéla podpora nadiizen¢ho a nadfizeny s nimi nikdy neplanoval kariéru. Velmi nizké
procento dotazovanych bylo spokojenych s jazykovou vyukou, a pfitom je to jedno
z nominacnich kritérii. Vétsina dotazovanych neni po ukonceni programu rozhodnuta stat
se specialistou nebo manazerem i piesto, ze se jedna o jeden z cilii programu. Talenti
a jejich nadtizeni se nékdy Spatné orientuji v celém procesu talent managementu a stava

se, Ze nemaji Gplné informace.

Spolec¢nost by méla klast vétsi diiraz na pripravenost manazerti a diikladné je informovat
o jejich roli, pokud maji svého zaméstnance v talent managementu. Také by méla vytvofit
na intranetu jednu hlavni stranku se vzdélavacimi programy a s ucelenymi informacemi.
V soucasné dobé€ jsou kousky informaci rozttisténé po intranetu a webovych strankach
spolecnosti. Doporuceni se tyka i sniZzeni poctu talent poolu. Diky tomu bude program
vice individualni, zamé&feny vice na pracovni pozici talenta. Bylo by vhodné zvazit, zda
je mozné zaradit do jazykové vyuky 1 jiny jazyk nezZ anglicky. V pfiStim roce planuje
spole¢nost zménit kvoty pro manazery a zmensi pocet programu v talent managementu.
Také zvazuje sebe nominaci do programu, tzn. zaméstnanec by mohl nominovat sam
sebe. Trainee program je pomérné novym konceptem ve spoleCnosti a kazdy rok je
inovovany. Spolecnost by se méla v pfistim ro¢niku zamétit na vhodnéjsi komunikaci
soutéZznich témat. Studenti si nejCastéji vybiraji témata, které jsou pro n€ srozumitelné

popsana.

Hlavnim divodem, pro¢ se nenaplni oc¢ekavani talentli, nadfizenych nebo pracovnikii
lidskych zdroja je Spatnd komunikace a tu je potfeba zménit od zékladu. Dle prizkumu
Simona Sinka vSechny velké uspésné organizace komunikuji stejné, a to uplné opacnym
zplisobem nez ostatni organizace. Sta¢i pouzit tfi zékladni otazky v pfesném potadi. Proc?
Jak? Co? Diky odlisné komunikaci dokazi organizace své zameéstnance inspirovat

a nadchnout pro praci. Zaméstnanci védi, jaky je smysl jejich prace, co je tim divodem,
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Ze zrovna oni jsou ti pravi na spravném misté, ze maji v co véfit. Cely tento jednoduchy
vzorec komunikace vznikl v biologii. Lidsky mozek se da rozdé¢lit na neurokortex
a limbicky systém. Neurokortex je zodpovédny za veskeré racionalni a analytické
mysleni a jazyk, odpovida otdzce ,,Co?*. Limbicky systém je odpovédny za nase pocity,
jako je duvéra ¢i loajalita. Je odpovédny za lidské chovani, rozhodovani a nema zadnou
kapacitu pro jazyk, odpovida otazce ,,Pro¢?*. Pokud se komunikuje od ,,Co k Proc¢*, lidé
dokazi porozumeét obrovskému mnozstvi slozitych informaci. Jen je to nevede
k vytouzenému chovani. Pokud ale komunikujeme od ,,Pro¢ k Co*, hovofi se piimo k té
¢asti mozku, kterd chovani kontroluje. Cilem je umét komunikovat zaméstnanciim to,
V co véfi jejich zaméstnavatel. Cilem neni najmout lidi, kteti potiebuji praci. Cilem je
zameéstnat lidi, ktefi véti tomu, ¢emu vEii zaméstnavatel. Pokud firmy zaméstnavaji lidi
jen pro to, ze jsou lidé kvalifikovani, pak budou pracovat jen pro penize, ale pokud
najmou takové lidi, kteti budou véfit v to, co véii zaméstnavatel, pak budou pracovat pies

krev, pot a slzy. Za ispéchem kazdé spolecnosti stoji pfedevsim jeji zaméstnanci.
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Priloha A - Dotaznik
Nazev dotazniku: Talent management z pohledu zaméstnanctu

Uvod: Dobry den kolegové, prosim vénujte mi nékolik minut svého &asu na vyplnéni
nasledujiciho dotazniku. Jsem dlouholetou zaméstnankyni ve stejné organizaci jako Vy. Touto
cestou bych Vas chtéla poprosit o vyplnéni nasledujiciho dotazniku, ktery se vztahuje k mé
diplomové praci na magisterskému studiu. Dotaznik je anonymni, jeho vysledky budou
zpracovany vyhradné¢ v mé diplomové praci a nebudou nijak zneuzity vici zadnému
respondentovi. Téma diplomové prace je ,,Talent management ve vybrané spolecnosti®.

K tomuto tématu se vazou i nasledujici otazky dotazniku.

Dékuji viem za vénovany &as a preji krasny den. Daniela Cervena

Otézka €. 1: Jaké je vaSe pohlavi? (pouze jedna odpoved)

1) Muz
2) Zena

Otazka ¢. 2: Jaky je Vas veék? (pouze jedna odpovéd’)

1) Do 30 let
2) Do 50 let
3) Nad 50 let

Otézka €. 3: Jak dlouho pracujete v této organizaci? (pouze jedna odpovéd’)

1) Do jednoho roku
2) 1-3roky

3) 4-5let

4) 6-10 let

5) 10 avice let

Otazka ¢. 4: Na jaké jste byli pracovni pozici pred zafazenim do programu talent

management? (oteviena otazka)



Otézka €. 5: Znali jste program talent management jeste pted tim, nez jste byli nominovani?

1)
2)
3)

Ano
Ne

Neéco malo jsem slySel/a

Otazka ¢. 6: V jakém/jakych programech talent managementu jste byli zafazeni? (maximalné

tt1 odpovédi)

1)
2)
3)
4)
5)
6)

ConnectinG
ConnectinG+
Pipeline
Emerging
Advanced

Key Resources

Otézka €. 7: Co nejptinosnéjSiho Vam talent management poskytl? (maximaln¢ tfi odpovéedi)

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)
8)

Nova pracovni uplatnéni

Navazani novych kontaktt

Rozhovory s uspésnymi kolegy

Jazykova vyuka

Zapojeni se do projektll v ramci mé pracovni pozice
Silnéjsi motivace

Poznani sebe sama — svych hodnot, cilti

Jina...

Otazka ¢. 8: Co nejvice Vam chybélo v programu talent management? (maximalné tfi

odpovédi)

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)

Nic

Nevim

V¢étsi podpora mého nadiizeného

Lepsi organizace a lepsi poskytovani detailnich informaci
Intenzivnéj$i vyuka jazyka

VEtsi zapojeni do projektt

Jina...



Otazka ¢. 9: Vnimate jako talentovany zaméstnanec vétsi prilezitost k pracovnimu ristu nebo

povyseni? (pouze jedna odpovéd’)

1) Ano
2) Ne
3) Nevim

Otazka ¢. 10: Zménila se Vam pracovni pozice po ukonceni programu talent management?

(pouze jedna odpovéd’)

1) Ano
2) Nezmeénila a nechtél/a jsem
3) Nezmeénila, ale chtéla/a jsem

4) Jiz zde nepracuji
Otézka €. 11: Jakou jste méli podporu od pfimého nadiizené¢ho? (pouze jedna odpovéd’)

1) Byla nad mé o¢ekavani

2) Bylav souladu s mym ocekavanim
3) Nevyhovovala mi

4) Zadna nebyla

Otazka €. 12: Zapojoval Vs nadiizeny béhem talent managementu do aktivit vice nez obvykle,

aby rozvijel VaSe kompetence? (pouze jedna odpoved’)

1) Zapojoval az moc
2) Zapojoval
3) Nezapojoval

4) Neumim posoudit

Otazka ¢. 13: Pomohl Vam talent management k rozhodnut stat se manazerem ¢i specialistou?

(pouze jedna odpovéd’)

1) Ano
2) Ne

3) Stale se rozmyslim



Otazka ¢. 14: Kdy jste snadfizenym planovali svoji kariéru v souvislosti s talent

managementem? (pouze jedna odpoveéd’)

1) Pied zafazenim do talent managementu

2) Béhem programu talent management

3) Po ukonéeni programu talent management
4) Nikdy

5) Jina...

Otazka ¢. 15: Jaké vzdé€lavaci metody byly pro Vas béhem programu talent management

nejptinosnéj$i? (maximalné tfi odpovédi)

1) Coaching

2) Prace na projektech
3) Zpétna vazba

4) Seminaf

5) Staz (networking)
6) Prezenc¢ni Skoleni
7) E-learning

8) Assessment centrum
9) Workshop

10) Jina...

Otazka ¢. 16: Ugastnili jste se diky talent managementu daliho rozvojového $koleni? (pouze

jedna odpovéd’)

1) Ano
2) Ne



Otéazka ¢. 17: Co nejlépe vystihuje talentovaného zaméstnance? (maximalné tfi odpovédi)

1) Ma potencial dalsiho rozvoje

2) Ma nadprimérné dovednosti, znalosti a kompetence na daném pracovnim misté
3) Ztotoznuje se s cili firmy a je odhodlan jit stejnym smérem

4) Vyznacuje se vysokou pracovni vykonnosti

5) Ma ambice se neustale zlepSovat

6) Je preduréen pro obsazeni fidicich pozic

7) Jina...

Otazka ¢. 18: Jaky piinos ma podle Vas talent management pro firmu? (maximalné tii

odpovédi)

1) Udrzeni talentovanych zaméstnancii ve firmé

2) Zvyseni loajality a motivace zamé&stnancti

3) Zkvalitnéni fizeni lidskych zdroju ve firmé

4) Rust talentovanych zaméstnanct

5) Posileni image podniku vici uchaze¢lim o zaméstnani
6) Efektngjsi plnéni cilt organizace

7) Efektivni rozmist'ovani pracovniktl

8) Jina...

Otazka ¢. 19: Jak moc byste doporucili talent management svym kolegim? (pouze jedna

odpoveéd)

1) Urcité ano

2) Pravdépodobné ano
3) Pravdépodobné ne
4) Urcité ne

5) Nevim
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