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Uvod

Talentovani zaméstnanci jsou pro kazdou firmu velikym pfinosem. Je proto dulezité
tyto zaméstnance najit a nasledné je motivovat k pfedavani zkuSenosti, znalosti, a
zaroven také Kk jejich samotnému pracovnimu postupu, tak aby se mohli vénovat

dalSim Cinnostem, které by talentované zaméstnance dale rozvijely.

V souCasné dobé je velkym trendem zaméstnancl ménit své zaméstnavatele a
pracovni pozice vice nez zlstavat v jedné firmé& a vykonavat jednu konkrétni
pracovni ¢innost cely Zivot. Firmy se potykaji s vysokou fluktuaci u svych
zameéstnancl. Tudiz je dulezité védét jak tyto zaméstnance spravné vyhledat a

motivovat, aby své zaméstnani neméli tendenci ménit.

Motivacni programy jsou velmi dilezitou soucasti firemni kultury, ktera nabizi
zameéstnanclm nové prilezitosti. Spole¢nost vytvari nové moznosti pro kariérni rist
nebo nové pracovni prilezitosti pro talentované zaméstnance. Spravné vytvoreny
motivaéni program firmé& pomUlze redukovat velkou fluktuaci zaméstnancu.
Zaméstnanci jsou poté vice spokojeni a nemaji tendence ménit firmu, pro kterou

pracuji.

Téma motivacnich programu a talentovanych zaméstnancu je konzultovano se
spoleCnosti e4t. Tato spoleCnost v souCasné dobé& FeSi problematiku vysoké
fluktuace zaméstnanci a chce vytvofit nové motivaéni programy a samotné
programy pro volbu talentovanych zaméstnanc(. Prace je vytvorfena jako navod jak
spolecnosti mohou vyhledat talentované zaméstnance a zaroven jakym zplsobem

mohou vytvofit motivacni program.

Prvni ¢ast bakalarské prace pojednava o teorii personalni Cinnosti
ve spole€nostech. Jelikoz uz samotné vyhledavani zaméstnancu je velice dulezité
v dal§im firemni rozvoji. Druhé Casti teorie je vénovana samotné definici pojmu

,talent” a jeho rozvoje.

Prakticka Cast mé prace obsahuje konkrétni navody a postupy vyhledavani
talentovanych zaméstnancl, kde jsou zkoumany a navrhovany postupy podle
jednotlivych metodik. V dalSi ¢asti je navrhnut rozvojovy a motivaéni program pro
talentované zaméstnance, tedy samotny postup jak vytvofit motivacni a rozvojovy

program ve firmé e4t. V posledni ¢asti se prace zabyva zhodnocenim postupl a



navrhu k vytvofeni motiva¢nich a rozvojovych programu pfi hledani talentovanych

zaméstnancu.



1 Personalni ¢innost

Personalni Cinnost ve firmach obstarava HR oddéleni, které se stara o nabor,
zaSkoleni a samotné uvedeni zaméstnancl do chodu firmy. Bez dobfe fungujiciho
HR oddéleni by firma nebyla schopna pfijmout kvalifikované a zkuSené

zameéstnance hodici se na presné specifikované pozice.

1.1 Funkce personalniho oddéleni

Mezi hlavni funkce, jak jsem jiz zminila, je nabor a zaSkoleni potencialnich
zameéstnancl. V oblasti HR se pohybuji osoby, které znaji dobfe pracovni trh a
dokazi jasné specifikovat, co pfesné pozaduji od uchaze&l. Zajistovat vypocet
plati/mezd zaméstnancu, obstarat vSechna potfebna Skoleni a dalSi rizné innosti,

pomoci kterych podporuji zaméstnance a jejich spokojenost.
PresnéjSi rozpis HR funkci:
e samotny nabor zaméstnancu (spojeny se znalosti trhu prace)

e Prijeti zaméstnancll, zaskoleni zaméstnancl a uvedeni do chodu firmy
(kazda firma je jedine€na svou povahou a procesem zaclefiovani novych

zaméstnancl do chodu firmy)
e Prubézné hodnoceni zaméstnancu (spole¢né s vedoucimi pracovniky)
e Assesment a development centra

e Pomoct s vybérem Skoleni a samotnou organizaci Skoleni a aktivit spojenych

k zlepSeni pracovnich znalosti
e Pomoct zaméstnanclm s jejich pravy, seznamenim se vSemi benefity

e A v neposledni fadé mohou velmi vyznamné pomoci jako poradci v internich

zaleZitostech (rozvijime a motivujeme zaméstnance)

1.2 Nabor novych zaméstnancu

Pfed samotnym naborem novych zameéstnancu je nutné provézt analyzu pracovnich
mist. Kdy je potfeba definovat pozici, kterou bude zaméstnanec zastavat a s tim i
jeho zodpovédnost a pravomoci. Kdyz je ve firmé rozhodnuto, jaké volné pracovni
pozice jsou, pak se mulze prejit knaboru a samotnému hledani novych

zameéstnancl. Jedna se o proces, kdy se pomoci v§ech moznych, dostupnych



prostfedkl hledaji novi pracovnici (mize to byt pomoci pfednasek na Skolach,
formou veletrhi zaméstnavatelu, pomoci vyuziti masmédii). Firma si musi
rozmyslet, co od daného uchazece vyzaduje a podle toho pfizplsobit materialy,
které bude po uchazeCovi pozadovat. Zakladnim dokumentem vyZzadovanym od
potencialnich zaméstnancu jsou Zivotopisy (jde o zakladni dokument, diky kterému
se od uchazeC€u dozvime co nejvice informaci). Jakmile se do firmy zanou hlasit
novi potencialni zaméstnanci, spole¢nost zacné provadét prfedvybér na zakladé
pfilozenych, povazovanych dokumentl. Po nasledné selekci si firmy zvou
potencialni zaméstnance na pohovor. Firma muze mit i nékolika stupriovy pohovor,
kdy uchazeC€ hovofi nejen s budoucimi vedoucimi, ale také s dalSimi, pro firmu
dalezitymi, zaméstnanci firmy. Pfipadné mohou komunikovat i s budoucimi kolegy,
aby méli lepSi pfehled o tom, co je na novém misté ¢eka (pfi pohovoru je toto méné
standartni postup). Na nastupnim pohovoru se probiraji hlavné znalosti a zkuSenosti
uchazecu, kdy je potencialni zaméstnanec podstoupen ,vyslechu“ kde muze plinit i
riizné mensi ukoly, &i pfejit do rozhovor( v cizich jazycich (dle pozice na kterou se
tento uchaze¢ zajima). Soucasti pohovorl jsou také informace o nastupnich
podminkach, jako jsou plat, benefity, podminky pro vykonavani prace, pracovni
doba, prace presc€as, moznost Skoleni potfebnych k lepSimu vykonu prace a dalSi

informace, které uchazece zajimaji anebo je sam personalista oznami.

1.3 Skoleni zaméstnancil

Zameéstnanec je po Uspésném naboru zafezen do evidence firmy. Prvni pracovni
den si projdou novi zaméstnanci nastupnim Skolenim. Kdy jde hlavné o podepsani
pracovni smlouvy, seznameni s firemnimi procesy a dilezitymi dokumenty, podle
kterych se musi zaméstnanci firmy Fidit a také se seznami zaméstnanci s firemni

kulturou.

Firmy nabizi i velkou Skalu naslednych Skoleni, diky kterym se zaméstnanci mohlo
vzdélavat ve své profesi a pracovnich naplnich. Tato Skoleni si zaméstnanci mohou
vybrat sami, pfipadné firma vypiSe seznam moznych Skoleni a zaméstnanci si
vybiraji Skoleni, ktera jsou vhodna a ktera by se jim osobné& mohla hodit v kariérnim
zivoté. Samotné vzdélavani zameéstnancl je pfizplisobeni pracovnich schopnosti a
znalosti jednotlivych zaméstnancu a rozvoj jejich vykonavané prace o dalSi mozné

kritéria. Zaroven takeé je dulezité své zamésntnance rozvijet i v dalich oblastech,



aby firmy mély co nejvice proskolené zaméstnance i na vice nez jednu pracovni
ginnost. (Rizeni lidskych zdroja, Josef Koubek, str. 252 — 282)

Lze pouzit ¢tyfi zakladni typy pro zaskoleni zaméstnancu:

e Zakladni pfiprava kdy jde samotné ,zasvédceni“ zaméstnance do pracovni

Cinnosti a firemni kultury,

e Orientace je forma 3koleni, kdy firmy pomahaji novym zaméstnancim se
zorientovat ve firemnich procesech, tak aby tento proces trval co nejkratSi
Cas a zaméstnanec mohl co nejdfive pfinaset pfidanou hodnotu do

spolecnosti

e Doskolovani je forma Skoleni, kdy se zaméstnanci dozvidaji nové informace
uzite€né k vykonu jejich samotné prace. Je to tedy Skoleni v oboru pracovni

Cinnosti jednotlivého zaméstnance.

e Preskolovani je formovani pracovncih znalosti zaméstnancu, diky kterym si
zaméstnanec osvoji i nové informace k jinym pracovnim pozicim ve firmé.
Poté mlZe samostatné vykonavat svou pracovni ginnost. (Rizeni lidskych
zdroju, Josef Koubek, str. 256)

1.4 Hodnoceni zaméstnancu

Samotné hodnoceni zaméstnancl se pouziva pfedevsim k zjisténi pracovni kazné
zameéstnanc, plnéni ukoll a pozadavkl na jednotlivé pracovni misto. Zkouma také
vztahy na pracovisti, pracovni moralku a kazen. Zaméstnanci se hodnoti podle
stanovenych cill a to bud cild spole€nosti, nebo cilu jednotlivcd, které si s nimi
stanovi vedouci pracovnici. U hodnoceni jde hlavné o to jak dany zaméstnanec plni
své pracovni ukoly, jeho pracovni moralka a samotny postoj k praci, také vzajemnou
komunikaci mezi kolegy. Zaméstnanec je hodnocen z mnoha kritérii. S kladnymi
vysledky hodnoceni mize byt spojen firemni bonus &i zvySeni penézni odmény
zaméstnancl nebo také poskytnuti benefitl (firemni telefon, sluzebni auto a dalsi

zajimavé benefity). (Rizeni lidskych zdroja, Josef Koubek, str. 207)

vvvvvv

Samotné hodnoceni zaméstnancl je jeden z nejdllezitéjSich c&asti pInéni
pracovniho vykonu. Kdyz firma spravné vybere zaméstnance na pracovni pozici,

poté je schopna zajistit co nejvysSi pfidanou hodnotu, vytvaret kvalitni pracovni tymy



a také realizovat personalni a socialni rozvoj zaméstnancu. (Rizeni lidskych zdrojt,
Josef Koubek, str. 210)

Hodnoceni zaméstnancli ma dvé podoby:

e Neformalni hodnoceni coz je hodnoceni pracovnika béhem stanovené doby

jeho vedoucim. Zapada zde hlavné kazdodenni prace, pracovni nasazeni.

e Formalni hodnoceni je stanoveno v urcitych intervalech, kdy setkani
zaméstnance a vedouciho pracovnika je naplanovano. Vypliuji se zde
hodnoceni pracovni ¢innosti, cile jednotlivych zaméstnancli a dokumenty,
které ve firmé& zlstavaji v osobnich slozkach. (Rizeni lidskych zdroja, Josef
Koubek, str. 208)

1.5 Firemni benefity

VétSina firem nabizi svym zaméstnancim nefinanéni formu motivace (pokud se
nejedna o benefit takzvaného 13 a 14 platu). Mezi firemni benefity mizeme zaradit
napfiklad: stravenky Ci slevy do zavodni kuchyné, moznost koupé (Ci pronajmu)
produktu, ktery firma vyrabi, slevy na dovolené nebo rekreaéni pobyt, jazykové
kurzy, obCerstveni na pracovisti, firemni telefon, tyden dovolené navic, rizné formy
Skoleni a dalSi. Benefitl je cela fada, diky nimz si zaméstnavatelé snazi udrzet své
zaméstnance a nabidnout jim néco vic nez konkurence. Ovéem dany benefit, ktery
firma nabizi svym zaméstnancim, nemusi byt vzdy vyhodou. To co je pro jednoho
zameéstnance benefit, mize byt pro druhého, néco s &im se nedokaze smifit.
Napfiklad firemni auto pro zaméstnance A je skvéla vyhoda, diky niz se dostane,
snaz do prace, ale pro zaméstnance B to mize byt kazdodenni muka, jelikoz nerad
fidi. Proto je velmi dllezité tyto benefity sestavit spravné a umoznit zaméstnancim

je Cerpat jen v pfipadé jejich zgjmu.



2 Expozice pojmu talent

Zatneme otazkou: co vubec talent znamena? Pod pojmem talent si pfedstavime
osobu, ktera v urCitém sméru v néCem vynika, je v né€em vyjimecna a zaClenéna
v takové podobné, Ze dany problém dokaze analyzovat a zpracovat bez vnéjsich
zasah( anebo jen zvlada zadany ukol I1épe nez vétSina ostatnich osob. Jedna se o
osobu, ktera je schopna své znalosti, védomosti a zkuSenosti pfedat svym kolegl a

zaucit je v téchto Cinnostech.

2.1 Talent management

Talent management je ¢ast managementu zajimajici se o zaméstnance s nejvyssi
perspektivou k vykonavané praci. Bavime se o zaméstnancich, ktefi svou praci
zvladaji bez sebemensich problému nebo o zaméstnancich, ktefi maji znalosti,
které ostatni zaméstnanci v spoleCnosti nemaji. (rozvijime a motivujeme

zaméstnance)

V tomto sektoru je dulezité talent u zaméstnancl nejen najit, ale dokazat jej také
podpofit a rozvijet dale. Tyto zaméstnance je potfeba motivovat a nadale stimulovat
k lepSim vykonim a k samotnému pfedavani znalosti nabitych letitymi zkuSenostmi
zpraxe. Pfi ¢emz neni jen dulezité talentované zaméstnance motivovat a
stimulovat, je také dulezité kazdému zameéstnanci spole¢nosti vstipit do paméti, ze
i oni jsou soucasti spoleCnosti a Zze i oni mohou leccos zménit. (rozvijime a

motivujeme zameéstnance)

2.2 Talent pool

Je zakladni filozofie talentového managementu, kde jde predevSim o zajisténi
skupiny vysoce kvalifikovanych pracovnikl, ktefi jsou spole¢nosti oddani a
pFispivaji k dosazeni souc€asnych i budoucich pozadavkl spole¢nosti. (talent
management, 29) tyto pracovniky je nutno dale rozvijet a motivovat je k pfedavani
znalosti a zkuSenosti vramci firmy. Pokud ma firma takovychto zaméstnancu

dostatek, ma do budoucna zaji§tény pozitivni pracovni postup svych zaméstnancu.



Matice talentu:

Vysoky

Talent Top talent

Vykon

Mozny talent

Nizky

Nizky Potencial Vysoky

(Obr. 1 Talent management and succesion planning, James A. Cannon, Rita McGee, str. 8)

V kolonce top talent najdeme talenty, ktefi pfidavaji nejvy$si pfidanou hodnotu a
maji nejvétsi potencial. Do kolonky ,TALENT® patfi zaméstnanci, ktefi pfinasi
,obvyklou“ pfidanou hodnotu akorat potencial je omezeny a do skupiny mozny talent
patfi zaméstnanci s vysSSim potencialem, ale s omezenym vykonem. (Talent

management, Petra Horvathova, str. 73)
TFi zakladni typy talent-poolu:

- V8eobecny talent-pool — zaméstnanci vstupuji do talent- poolu na zakladé
obecnych kompetenci. PfedevSim pro zaméstnance, ktefi maiji veliky

potencial v rotovani ve spoleCnosti.

- Vudcovsky talent-pool — kazda organizace ma vymezené znalosti, které maji
mit vedouci pracovnici. Vedouci jsou do talent-poolu vybrani, pokud projevuji

potencial anebo budou mit v kompetenci tuto €innost zvladat.

- Technicky talent-pool — vstup do technického talent-poolu je na zakladé
projevenych znalosti a projeveni budoucich kompetenci k dané technické

Cinnosti. (talent management, Petra Horvathova, str. 76)



2.3 Vybér talentu

Pro firmu nejjednodussi moznosti je ziskat talentovaného pracovnika z internich
zdroju, ale jde je také ,objevit* na trhu prace, mezi konkurenénimi podniky, mezi
studenty Skol, v specializovanych Casopisech a dokumentacich, nebo také firma
talentd, identifikace kompetenci a vytvoieni skupiny hodnotitelt, hodnoceni vykonu
a nakonec samotna identifikace talentu (talent management Horvathova).

NejdulezitéjSi ¢asti postupu je samotna identifikace talentovaného zameéstnance
(jsou to zaméstnanci, ktefi maji nejvy$si pfidanou hodnotu a firmé pomahaji
splnovat podnikatelské cile). Je dulezité vytvofit systém pro hodnoceni vykonu a
potencidlu talentd. Dulezity krokem je samotné talenty ve firmé& mit nebo si takove
odborniky najmout. Moznost rozvinout talent u sou¢asnych zaméstnanct (pomoci

riznych Skoleni). OvSem naprosto nejdulezitéjSi aspekt je si talentované

zameéstnance udrzet ve firmé a motivovat je stale vice kariérné i védomostné rust.

NejCastéji Ize talentované zaméstnance ,naleznout” pomoci znalosti vedoucich,
ktefi s nimi pracuji. Tito lidé maji moznost s talenty pracovat a objevit je pouhou
formou kazdodenni komunikace s nimi. Znaji jejich potencial, kompetence a
pracovni nasazeni. Jsou si védomi dalSich moznosti rozvoje a také pouziti téchto

znalosti.

2.4 Druhy vybéru zaméstnancu

- Development centrun, assesment centrum, metoda 360°.
- Dotaznikovou formou — firma vytvofi dotaznik, ktery rozpoSle po celé firmé.

- Zkoumani Zzivotopist — personalni oddéleni ve firmé si projde Zivotopisy a
pfipadné necha své zaméstnance poslat aktualni Zivotopisy zajemcli o

motavcCni program.

- Test pracovni zpusobilosti — kdy zaméstnanci vyplfiuji test, ktery firma
vytvofi, aby zjistila zpUsobilost svych pracovniki. Jedna se o testy
psychologické, spolehlivostni a rizné validity k pracovnim vykonum. Tyto
testy jsou povazovany za pomocny Ci doplikovy nastroj pro vytfidéni

zku$enych pracovnikd. (Fizeni lidskych zdroja, Josef Koubek, strana 175)



o Do testd pracovni zpuUsobilosti se fadi psychologické testy reakci
zameéstnancl na jednotlivé pracovni podnéty. Inteligenéni testy, které
maji posoudit inteligenéni kvocient a schopnosti reakce na dané

podnéty.

o Testy schopnosti, které obsahuji testy existujicich i potencialnich
schopnosti jedince. Jsou zaméfené na mechanické, motoricke,
manualni schopnoti daného jednice, kdy se nejlépe ukaze, co
jednotlivec umi a co by mohl vylepsit (dllezité je tento test prifadit
k znalostem dané firmy, IT firma by méla zalozit testy schopnosti

s jinymi otazkami nez personalni firma).

Assesment centrum je vycvikovy program stavajicich zaméstnancu, které
chce firma dale rozvijet. Pomoci assesment centra jde také hodnotit stavajici
vykony zaméstnanci a zaméstnance zlepSit ve vykonech prace, kterou
v soucasné dobé vykonavaji. AC se vykovana jak v jednotlivé s kazdym
ucastnikem zvlast nebo ve skupinach, kdy se zkouma chovani vtymu a
tymova spoluprace. Jednotlivé skupiny by mély byt spiSe mensi, aby AC bylo
ucinnéjsi a lépe Sla vidét prace jednotlivce. Nasleduje zakladni popis pribéhu
AC:

1) Vytvoreni skupiny uchazecu.

2) Vytvofeni skupiny posuzovatelu (uréi se pocet i samotni
vykonavatelé). V této skupiné by méli byt psychologovove
zabyvajici se Skolenim manazeru, odbornici vdaném odvétvi (z

poradenskych firem &i vzdélavacih institutt).

3) Bé&hem nékolika dnu by se méli uchazedi u€astnit pohovord, plnit
stanovené ukoly, feSit pfipadové studie (coz jsou vymyslené
skute€nosti, se kterymi se manazefi firem mohou v realné situaci
potkat).

4) Zpracovani posuzovatelskych zaznamu — posuzovatelé si béhem
celého procesu zapisuji své poznatky ke kazdému uchazeCi a
zarovenn psychologové vypracovavaji posudky na kazdého
jednotlivého uchazece.



5) U kazdého uchazece jsou posuzovany rtizné ukoly at’ uz simulace

nebo testové otazky.

6) Na zavér se spoji pozorovatelé a psychologové aby sjednotili a
uzavreli posudky na kazdého uchaze€e a nasledné s vedoucimi a
s uchazeci prosli vysledky celého Assesment centra. (fizeni
lidskych zdroju, Josef Koubek, 177 a vice)

- Metoda 360° zpétna vazba — je to metoda hodnoceni vykonu pracovnika z co
mozna nejvice kritérii. Vyznamnou roli vtéto metodé hodnoceni hraje
samohodnoceni jednotlivych uchazell a také hodnoceni lidi, se kterymi
prijde nejCastéji do kontaktu (spolupracovnici, dodavatelé, nadfizeni,
zakaznici, podfizeni). Touto metodou se urCuji nejlépe silné a slabé stranky
jednotlivce, ale také i vytvoreni planu k odstranéni slabych stranek a

k zlepSeni silnych stranek. (Talent management, Petra Horvathova, str. 68)

2.5 Rozvoj talenta

Talentovani jedinci potfebuji pfevazné uznani, pocit dilezitosti (co se pracovnich
zalezitosti tyCe), rozruch, rozmanitost, podnéty a pocit, ze na nich zalezi
(rozvijime a motivujeme zaméstnance, 78). Nadani lidé jsou neustale zapojeni do
Cinnosti a neustale vymysleji nové procesy Ci poznatky k vykonu jejich prace a snazi
se 0 zdokonaleni prace tak aby byla co nejlépe a nejkvalitnéji udélana. K zlepseni
vykonu zaméstnancu slouzi lepsi a cilengjSi motivace. Tito zaméstnanci potfebuji
motivovat a stimulovat jinak nez zaméstnanci, ktefi do prace chodi jen odvést
cinnost a poté odejit. Je potfeba sestavit takové motivacni stimuly, které je posunou

dale a umozni jim zlepsit jejich pracovni podminky €i praci samotnou.

Tvorba a realizace programu na rozvoj talentu — jedna se o kratkodobe, na miru
vytvofené programy pro tvorbu a uchovani talent ve firmé. Existuji dva zakladni
typy programu a to Trainee program a talent development. Kdy trainee program je
program pro absolventy Skol, ktefi se stavaji zaméstnanci daného oddéleni v ramci
kratkého Casoveého useku na omezenou dobu. Kazdy ucastnik trainee programu si
,vyzkous$i“ rizné pracovni pozice vdané firmé a na zakladé nové nabitych
zku$enosti si muze lépe vybrat zaméstnani a i vedouci firmy vi, zda-li by tohoto

zaméstnance chtéli mit ve svém oddéleni. Oproti tomu talent development je pro



zaméstnance, ktefi jiz néjakou dobu ve firmé pracuji a vykazuji urcity potencial do

budoucna.

3 Konkrétni postupy vyhledavani a vybéru talentt

Jako postup pfi hledani talentu ve firmé e4t bych zvolila formou vytvofeni cilovych

otazek, nad kterymi se nadfizeni zamysli, pfipadné je projdou se svymi zaméstnanci

a nasledné vyhodnoti potencial jednotlivého zaméstnance.

Pfipadné se vedouci pracovnik (ale to jen v pfipadé, Ze se svymi podfizenymi pfimo

pracuje na projektech) zamysli a podle danych kritérii zvoli talenta ze svého stfedu.

3.1 Cilové otazky

1)

Jaké jsou dané kompetence na Vasi pracovni pozici? (Tato otazka je zde
pfedevSim kvuli zjisténi pracovnich komeptenci a informace ohledné

samotného vykonu prace.)

Pfijmate odpovédnost za Vami vykonanou praci? (Otazka zkouma

zodpovédnost kazdého respondenta.)

Jste si védom/a moznosti zlepSeni pracovnich procesu Ci ziskavani znalosti?
(Otazka je polozena hlavné kvuli pfedavani znalosti a samotnému ziskavani
znalosti — kdy se od responedenta chce pfedevsim uvédoméni si samotnych

procesu, které k praci pouziva a také znalosti, ktera ma.)

Jste naklonén/a k tomu se dale vzdélavat a rozvijet svou pracovni napln?

(Zde chceme zjistit ochotu uchazece o osobni i pracovni rozvoj.)

Jste ochotny/a podélit se o nabyté know-how s kolegy? (Tato otazka je zde
predevs§im kvuli pfedavani znalosti dale, jelikoz pokud chce zaméstnanec
zapojit do motivaniho programu, pak jé dulezité aby jeho znalosti byly
pfevedeny i na dalSi kolegy z divodu mozného nedostatku ¢asu €i zméné

pracovni pozice.)

Jaké jsou VasSe vztahy se zakaznikem? (V kazdé spolecnosti, je dllezité

umét pracovat s lidmi, pfedevSim se zakazniky.)
Jakeé jsou VaSe vztahy s kolegy? (I v tomto pfipadé, je dllezité zjistit na jaké
urovni je responedent ochoten spolupracovat a komunikovat se svymi

kolegy.)



8) Co Vas pfi praci nejvice rusi? (V této otazce je cilem zjistit vSechny rusSivé
elementy, které mohou Clovéka v praci rusSit. ProtoZze po pfidani do
motivaéniho programu se mlze respondent ocitnout v situaci, kdy na praci
nebude mit potfebny prostor, €as a samozifejmé pracovisté. Z toho duvodu

je dulezité védét jak je uchazec flexibilni v t&échto moznostech.)

Vysvétleni k cilovym otazkam, respektive samotny vyznam otazek je uveden
v zavorce hned za otazkou. Tyto otazky jsou jednou z moznosti vybéru uchazecu

do motivaéniho programu.

Cilové otazky byly vytvofeny jako navrh pro firmu, jak muzZe nejlépe napsat otazky,
aby se do motiva¢niho programu dostaly pouze uchazeci/zaméstnanci, ktefi jsou
schopni se dale rozvijet. Otazky mohou pomoci k lepSimu vytfidéni zaméstnancu,
ktefi se chtéji programu ucastnit. Cilové otazky byly vypracovany s konzultaci
personalni asistentky z firmy e4t s.r.o. Otazky tedy byly konstruovany konkrétné pro
ucCely této firmy.

3.2 Znalost vedouciho pracovnika

Jedine¢né znalosti (ve firmé Ci skupingé), ochota sam se rozvijet a ,obétovat” tomu
svUj soukromy €as (sam se uci napfiklad scriptovaci jazyk &i zlepSuje dovednosti
v jazykovych schopnostech), ochota se o své know-how podilet, spoluprace
s ostatnimi tymy, pracovni nasazeni (chodi do prace vCas, vSe se snazi feSit
nejefektivnéjSi cestou), rychlost a spravnost zadanych ukolu, pfekonavani slozitych

ukoll a prekazek, zvladani stresu, schopnost zaudit nové lidi.

3.3 Nominace zaméstnanct do rozvojového programu

1) Nominac¢niho formula¥, ktery bych umistila na pracovni portal, kde by se
kazdy zaméstnanec mohl pfihlasit k rozvoji svych znalosti a dovednosti.
Do nominancniho formulafe bych navrhovala vypsat zakladni informace
o zaméstnanci. Do hlavi¢ky navrhuji pfidat jméno a pfijmeni, pracovni
zarezeni a samotnou pracovni ¢innost a hlavné dlivod pro zafazeni do

rozvojového programu jako zaklad pro vybér téchto zaméstnancu.

2) Rozhodnuti vedouciho manazera o zafezeni jednotlivych zaméstnancu
do rozvojového a motivaéniho programu. Vychazim ztoho faktu, ze

kazdy vedouci pracovnik své zaméstnance zna a vi, ktefi jsou pro firmu



kliCovi a ty rozvijet dale. Vedouci vybere ze svého tymu ty zamésnance,
které chce on sam nadale rozvijet anebo vybere ty s nejvétSim
potencialem k pracovnimu rozvoji. Dulezité je vybrat zaméstnance tak,
aby byl ochoten se zuc€astnit motivacniho programu a nadale své znalosti

rozvijet a vylepSovat.

Poslanim aktualniho zivotopisu a motivacniho dopisu, kdy by si
personalni oddéleni ve firmé na zakladé téchto Zzivotopisl zvolilo, pro
firmu atraktivni pracovniky, které by pozvalo na samotné dalSi rozvijeni.
Kazdy zaméstnanec by mé&l moznost poslat svij zivotopis, kde zachycuje
své pracovni zkuSenosti a souCasné také motivacni dopis kde by mél
Sanci upozornit na své kladné stranky a samotnou motivaci k tomu se ve

firmé zlepSovat a nachazet nova reseni.

Testy pracovni zpUsobilosti — kdy by se vytvofil test ktery by vSichni
zameéstnanci vyplnili a na zakladé vyplnénych informaci by byli zafezeni
do rozvojovych a motivacnich programd. Jejich soucasti by mély byt
inteligen¢ni testy, testy schopnosti, testy znalosti a dovednosti, testy

osobnosti.

Metoda 360° - u této metody je dulezité mit pfedvybrané talentované
zaméstnance, které bychom chtéli zapojit do motivacniho programu.
Nasledoval by vybér nejblizSich pracovnikll a to samoziejmé vedouciho
pracovnika, tfi kolegl, ktefi jsou s vybranym pracovnikem v nejbliz8im
pracovnim kontaktu a také pfipadné podfizené pracovniky (pokud dany
zaméstnanec je v pozici kdy i zadava praci jinym lidem, jejich pocet by byl
také omezen na maximalné tfi kolegy). Je dulezité mit vice nez Sest
hodnotitelll, aby se zajistilo co nejvice objektivniho pfistupu. Kdy by se
tito vybrani pracovnici zaCasnili vyplnéni dotazniku ohledné kvalit prace
daného talentovaného zaméstnance. U metody 360° je velmi dileZity
vybér hodnotitelt, ktefi budou daného talentovaného zaméstnance
posuzovat, jelikoz hrozi veliké rizko neobjektivniho hodnoceni. Také je
velmi dullezité utajeni samotnych hodnotiteld, kdy by talentovany
zaméstnanec nemél védét, kdo a jak jej hodnotil.



3.4 Navrh na nominaéni formular

Tento dokument slouzi pro uchazec€e do motivacniho programu ve firmé. Vyplnénim
tohoto dokumentu zajsti mozst zu€astnit se vybéru do motivacniho programu. Proto
prosim body niZze uvedené neberte na lehkou vahu a vénujte jim potfebny cas.
Vyplnéni tohoto formulafe je dobrovolné a je urCeno jen pro zameéstnance, ktefi
chtéji svou pracovni pozici vylepSit anebo se chtéji nadale rozvijet i v jinych

oblastech vykonu prace u nas ve firmé.

Jméno uchazede:

Aktualni zastavana pracovni pozice:

Doba vykonu samotné procovni pozice (pocet mésicul/let):

Navrhy na zlepSeni v sou€asné pracovni pozici €i v jiné pracovni pozici, kde vidite

potencial na zménu/zlepSeni:

Duvody pro zapojeni do rozvojového programu:

Jaky mozny pfinos, byste po zvoleni do motivaéniho programu pfinesl/a?

Vyplnénim tohoto dokumentu stvrzuji, ze informace vypsané vySe jsou pravdivé a

zaroven schvaluji nasledné pouziti a zpracovani informaci.



3.5 Navrh formulare metodou 360°

Tento dokument slouzi jako hodnotici dokument, kdy osoba vyplAujici tento
dokument bude popravdé vypovidat na otazky. Tento dokument je anonymni a
osoba, o které se bude ,rozhodovat® se nedozvi, kdo jej timto zplisobem hodnotil.
Proto prosim o co nejuvazenéjSi hodnoceni.

Jméno pracovnika: Zde bude jméno konkrétniho talentovaného zaméstnance
Nasleduje tabulka hodnoceni, kdy se hodnoti ve Skale od 1 do 5, kdy 1 znamena,

Ze pracovnik fes8i tyto kompetence co nejlépe a nejefektivnéji s nejlepsSim
pFistupem a 5 znamena, Ze pracovnik neplni tuto povinost vibec.

Pracovni schopnosti 1 2 3 4 5

Aktivita na pracovisti

Ochota pfijimat ukoly

Zpracovani ukolu

Snaha o efektivitu prace

Ochota pracovat nad ramec svych aktivit

Zajem o navazujici ¢innosti

Schopnost rozvijet své znalosti

Aktivni podileni se na zlepSeni procesu

Schopnost pracovat v tymu

Schopnost pracovat jednotlivé

Analytické schopnosti

Strategické mysleni

Zvladani emoci

Prace v krizi

Schopnost prace i pod tlakem

Schopnost pfedavat znalosti

Schopnost koordinovat ostatni pracovniky

Schopnost pfenést zodpovédnost (at uz na
sebe Ci ostatni)

Schopnost rozvijet znalosti ostanich pracovniku

Respektovani pracovnich podminek

Odpovédny pfistup k pracovnim €innostem

Odpovédny pfistup vzhledem k firemni kulture

Schopnost zadat praci jinym pracovnikiim

Schopnost motivovat ostatni zaméstnance,
k lepSim vykonim

Tab. 1 formulaf metodou 360°



3.6 Testy pracovni zpusobilosti

Testy pracovni zpusobilosti by mély zahrnovat ¢étyfi hlavni ¢asti a to:

Test inteligence, kdy by se jednalo o IQ test zaméfeny na posouzeni
schopnosti spojenych s paméti, schopnosti komunikovat s ostatnimi kolegy,
vhnimani prostoru a ¢asu, schopnost zakladnich (i pokrocilych) numerickych

znalosti.

Test schopnosti, kdy by se jednalo o posouzeni schopnosti, které uchazec¢
ma. Jednalo by se pfedevSim o manualni zrucnost, vzdélanosti uchazece,

posouzeni schopnosti, které je uchaze¢ schopen kazdodénné vykonavat.

Testy znalosti a dovednosti s ohledem na pracovni pozici &i firmeni
zamérfeni. Jde o zkoumani zkuSenosti z praxe daného jednice a samotné

zjisténi kompetenci k pracovnimu vykonu.

Testy osobnosti, které ukazuji uchazeCovy =zakladni povahové rysy.
Predevsim diky témto testim ziska firma informaci o jeho mozném chovani,
zdali je lepSi pracovnik vtymu nebo jako jednotlivec, zdali je schopen
prfedavat pracovni povinnosti nebo si vSe radéji vykona sam a dalSi

osobnostni charakteristiky.

Diky témto testum firma zjisti, jak dany uchazec je schopen dale pracovat na

projektech a jak s nim nejlépe spolupracovat nadale.



4 Rozvojovy program

4.1 Rozvojovy program ve firmé e4t

Firma e4t pouziva rozvojovy program pfedevsim pro zaméstnance, ktefi jsou podle
ni talentovani pouze ve vertikalni urovni. Jedna se o to, zZe firma zapojuje své
zaméstnance do Assesment center pfi hledani budoucich vedoucich pracovniku.
Zameéstnanci mohou postoupit v kariérnim zZebfi¢ku firmy na vedouci pracovniky.
Tento program je uziteCny a to hlavné diky tomu, ze se vedoucim pracovnikem
stane Clovék, ktery uz firmu zna a je do firemni struktury zapojen. Ov8em firma je
také pfiklonéna k zaméstnani novych vedoucich pracovnik( takzvané ,z venku®.
Kdy vedouci nepochazi z fad firemnich vedoucich, ale u€astni se Assesment centra
a nasledné je vybrat pro danou pozici (z rznych ddvodul). Zaméstnanci zastavajici
vedouci funkci, ktefi jsou ve firmé novi, maji velikou vyhodu v tom, Ze jeSté nejsou
plné integrovani do kolobéhu a mohou tento kolobéh zménit. Maji pohled ,zvenku®
kdy vi, jak to funguje vjinych firmach. Usp&Sni zaméstnanci jsou zaskoleni
v povinnostech, pravech a v dullezitych systémech pro vedouci pracovniky a
nasledné na to jsou jmenovani, pfipadné nastupu mimo firmu si projdou nastupnim

Skolenim a seznamenim s firmou a samotnou firemni kulturou.

4.2 Navrh na rozvojovy program

K rozvoji firmy navrhuiji, Ze by se méla firma orientovat na zaméstnance, ze kterych
nechce udélat budouci vedouci pracovniky, ale odborniky na konkrétni znalosti.
Jelikoz je firma e4t zamérfena spiSe technicky, bylo by nejlepSi najit takové
odborniky, ktefi umi se specialnimi programy lépe nez ostatni, specialnimi kddovaci

jazyky, zaméstnance zabyvajici se praci jako jedini v celé firmé.
Postup na rozvoj:

1) Firma potfebuje tyto zaméstnance najit pomoci pohovorld se svymi
vedoucimi, ktefi poté vyhodnoti kdo odbornik je €i neni. Tyto odborniky bude
potfeba najit a rozkliCovat jejich potencial na budouci spolupraci a budouci

predavani znalosti.

2) Nasleduje navrh zaméstnancu, ktery bude probran na jednani celé firmy a
samotné pfedstaveni ostatnim vedoucim a jednatelim firmy. Tento vybér by

mél byt na zakladé zvolené nominacni techniky (nominacni formulaf,



rozhodnuti vedouciho, na zakladé Zivotopis, testem pracovni zpUsobilosti,
metodou 360°).

3) Firma na zakladé nominacnich technik zpracuje data a vybere talentované

zaméstnance.

4) Nasleduje Development centrum, které pomuzZe tyto vlastnosti dale
rozkliCovat a ukaze, jak by se znalosti a schopnosti dali dale posouvat.

5) Nasledny tréninkovy plan k vylepSeni znalosti. Jednalo by se o individualni
plan pro kazdého jednotlivého zaméstnance. Sestavil by se plan moznych
Skoleni a dale mozné zkoumani témat, ktera by jej zajimala a ve kterych by
se rad/a rozvijel/a do budoucnosti.

6) V posledni fadé navrhuji projit mozné benefity na miru. Jednalo by se o

benefity, které by si zaméstnanec zvolil, podle toho o jaké ma zajem.

4.3 Rozvojovy program

Vybrané odborniky je nutné zapojit do rozvojového programu. Tento program by
mél obsahovat €astéjsi pohovory s vedoucimi zaméstnanci. V sou¢asné dobé jsou
ve firmé& zavedené pulro¢ni hodnotici pohovory, ktery by u odborniki mély byt
Castéjsi. Navrhuji, co dva mésice odbornik by mohl svému vedoucimu fici, jaké
potfebuje Skoleni, jaké potfebuje komponenty k lepSimu vykonu prace, pfipadné by
se mohli bavit o moznostech Skoleni ostatnich zaméstnancu ¢&i o benefitech na miru
(pokud mu benefity aktualné vyhovuji nebo by je chtéla néjak pozménit). Tyto
rozhovory shledavam jako velmi dulezité, jelikoz ne vzdy maiji vedouci pracovnici

Cas na své podfizené v takovém rozsahu, jaké by mohli potfebovat.



5 Motivaéni programy pro talentované zaméstnance

5.1 Popis motiva¢niho programu

Samotny vybér a zafazeni do motivacniho programu — pro firmu e4t bych
zvolila volbu pomoci nominacniho formulare, kde by se kazdy zaméstnanec
rozhodl zda-li tento formular vyplni a bude poslan do dalSiho vybéru anebo
jestli se souCasnym zafizenim spokojen a pfihlaSovat se nebude. Podle
mého nazoru je to nejlepSi mozna technika, kdy by se mohli za€astnit vSichni
zaméstnanci, ktefi jsou ochotni podstoupit cely proces, jen diky tomu aby se
mohli nadale vzdélavat a ucit se novym vécem. Diky nominaénimu formulafi
se do motivacniho programu dostanou jen ti lidé, ktefi opravu stoji o to se dal
,posunout® a mit moznost ovlivnit dalSi firemni zamésnance. Diky tomu se
eliminuje pocet lidi, ktefi se nechtgji zl¢astriovat téchto program, jelikoz
jsou s danou pracovni pozici spokojeni a cht&ji ji nadale vykonavat

bezezmén.

Jako dalSi kolo bych navrhovala vybér a vytfidéni zaméstnancu, ktefi jsou
pro firmu kli¢ovi na zakladé vyplnénych nomina&nich formulafi. Personalni
oddéleni by si vSechny formulafe proslo a utfidilo a s vedoucimi manazery
by poté proslo jednotlivé kandidaty a vybralo jen ty, které by chtéli dat do
motivacniho programu. Tento druh selekce je pro fimru nejlepsi, jelikoz
vedouci pracovnici mohou sami vybrat jen ty zaméstnance, u kterych vidi

nejvétsi potencial pro zménu.

Nasledné bych vybrala metodu 360° kdy by se zvolilo Sest nejblizSich
pracovnikll a to v Urovni kolega a podfizeny (pokud takové zamésntnace
talentovany pracovniku ma) a samozifejmé vedouci pracovnik, kdy by kazdy
znih odpovédél na dotaznik ohledné talentovaného pracovnika. Tento
postup bych zvolila v pfipadé, Zze by bylo vybrano vice kandidatd, nez si firma
stanovi.

Vv  wriwvs

kandidati.

Nasledné navrhuji kontaktovat kazdého jednotlivého zaméstnance formou

kratkého pohovoru s nim, aby se zjistil dlivod, pro¢ se tento zaméstnanec



zapsat a také jakym smérem by se jednotlivy zaméstnanec chtél dale
vzdélavat a dostavat vyse.

- Po téchto rozhovorech bych navrhla dalSi kolo, kdy by se tito kandidati, jesté
protfidili a vybralo by se z nich jen ta ¢ast zajemcl, ktera by byla ochotna se
dale vzdélavat a ucinkovat ve firmé.

5.2 Schéma motivaéniho programu

T talentovaného
dotaznik{ 2
zaméstnance

N N
Metoda 360 pro Pohovory s
Nominaéni Vytfidéni co hodnoceni jednotlivymi
formular ziskanych dat Volba kandidatd jednotlivych talentovanymi
kandidatd zaméstnanci

Vyhodnocen { Kontaktovani

Kroky, které muizete vidét v schématu motivaéniho programu, jsou detailngji
popsany v kapitole 5.1.



6 Zhodnoceni rozvojovych a motivaénich programi navrh pro
zlepseni

6.1 Zhodnoceni rozvojovych programu

Do rozvojovych program0 doporucuji dat jen ty zaméstnance, které uz firma ma a
chce je nadale zleSovat v jejich profesi a naucit je novym vécem. Jde hlavné o to,
ze firma ma hodné zaméstnancu, ktefi své praci rozumi a mohli by své znalosti

nejlépe zefektivnit a rozSifovat dale po celé firmé.

Firma v souCasné dobé ma rozvojovy program pouze pro vedouci pracovniky.
Navrhuji tedy zaméfit se na pracovniky, ktefi nejsou na vedoucich pozicich, ale maji

skute€né cenné znalosti a informace ohledné stavajicich projektu.

6.2 Zhodnoceni motivaénich programu

Do motivaénich program( bych pouzila metodou nominacniho formulare a nasledné
metodu 360°. Kdy pomoci nominaénich formulafi zajistime firmé dobrovinou ucast
zaméstnanci a zamezime moznosti zvoleni zaméstnance, ktery o nasledné
rozvojové a motivacni programy nema zajem. Nasledné metodou 360° zarucime,
Ze v rozvojovém a motivaénim programu budou pouze ti uchazedi, ktefi si nasledny

rozvoj znalosti a schopnosti zaslouzi svou pracovni pili a znalostmi.



Zaver

Tato bakalafska prace se vénovala problematice talentovanych zaméstnancu, kdy
je potfeba talentované zaméstnance najit a nasledné pomoci motivacnich a
rozvojovych programul dale rozvijet. V praci je zminéna dulezitost talentovanych
zameéstnancl ve firmé, jelikoz diky specialistim danych obord muze firma

bezstarostné fungovat.

Firmé& e4t bych doporucila pro vyhledani talentd zvolit moznost nominaci
zameéstnancl, kdy se kazdy jednotlivy zaméstnanec muze pfihlasit a napsat
konkrétni davody, pro¢ by mél byt vybran do programu. Tuto moznost bych zvolila,
protoze se firma e4t fadi mezi mensi spole€nosti, co se tyCe poctu zaméstnanc.
Bude tedy jednodusSi takto oslovené a vybrané zamésntnace vytfidit a do
motivaénich program zvolit pouze ty, ktefi maji nejvétsi pfidanou hodnotu pro firmu

a zaroven maji o tento program zajem.

V zavéru prace jsou shrnuta dilezitd fakta o motivacnich a rozvojovych
programech. Kdy je velmi dllezité zapojit do rozvojovych programi i jiné nez

vedouci pracovniky, zde je dllezité zapoijit talentované zaméstnace.

Spolecnosti e4t bych také navrhla pouzivat vice frekventované metodiku 360°
oproti, v souCasné dobé pouzivane, metodé Assesment a Development center.
Metoda 360° se jevi vice objektivni, jelikoZ dany zaméstnanec neni hodnocen sam,

ale jsou hodnoceni také jeho nadfizeni, podfizeni a kolegoveé.
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