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UVOD

Ty firmy a organizace, které maji zajem Vv souasném prostiedi zvySené konkurence
pfezit a rist, museji ptildkat, vychovévat, a hlavné si udrzet talentované zaméstnance.
M¢ly by se vénovat talent managementu a fizeni talentt. Pocet talentovanych jedinct je
v nasi populaci znacné omezeny. Setkavame se se starnutim populace a s odlivem
mozkl do zahranici, pfipadné do zahrani¢nich firem. To, co mohou firmy v této situaci
udélat, je nabidnout vybranym zaméstnanciim urcitou perspektivu a hlubsi identifikaci
s organizaci. Organizacim pomiiZze tento systém ziskat a udrzet vysoce talentované
a schopné zaméstnance. Muze dlouhodobé stavét na jejich silnych strankéch,
poskytovat jim pfilezitost k pokroku, zvySovat jejich efektivitu prace a samoziejmée je
i nalezité, oboustranné vyhodné, odménovat. Podminkou fungovani talent managementu
je jeho podpora ve vedeni organizace a jeho provazanost s podnikatelskou strategii.
Jednotlivé procesy ¢i koncepce — ziskdvani, rozvoj a udrZeni talenti, jsou pak
vyusténim této strategie a pouzitelnym nastrojem K fizeni talentovanych zaméstnancd.
Zde je potieba zduraznit, ze ne vzdy lze talentované zaméstnance najit uvniti firmy,
Casto je potieba je pfilakat zvenci — bud’ od konkurenc¢ni firmy nebo z fad studentl
sttednich ¢i vysokych Skol. Nasledné budovani a podpora jejich schopnosti je tomu
prizptsobena.

21. stoleti je dobou, ktera klade stdle vyS$i pozadavky na organizace i na jejich
zaméstnance. Konkurencni tlaky 1 vliv globalizace, ktera se projevuje ve vSech smérech,
jsou nepiedvidatelné prvky podnikatelského prostiedi, jejichz nespravné nebo neuplné
vyhodnoceni muize vést kznaénym finanénim ztratdm. Firmy zavadéji nové
a modernéj$i metody prace s pouzitim mnoha riznych inovacnich technologii. Schopni
a kvalifikovani zamé&stnanci chybé&ji, na trhu prace nejsou k dispozici. O ty, ktefi jsou
schopni a ochotni ptijmout vys$si naroky na odbornost a na kvalitu prace, je svadén
tvrdy konkuren¢ni boj. Trumf v rukévu oproti konkurenci je pro zaméstnavatele ziskani
a udrzeni kvalitnich a vzdélanych lidskych zdrojii. Protoze téchto vhodnych
zamestnancl je omezeny pocet, firmy museji hledat moznosti a potencial 1 u svych
stavajicich pracovnik. Méli by navrhovat oblasti pro jejich dalsi odborny rozvoj
a vhodné je motivovat pro kariérni posun smérem vzhiru po vertikalni piimce

V organizacni struktufe spolecnosti.



Téma talent managementu bylo pro tuto bakalafskou praci zvoleno pravé pro
divody, které jsou zminény vyse. Tato prace se zabyvd moznymi néstroji, které
nalezeni vhodnych zaméstnanct z vnéjSich zdroji pfiblizi. Problém s kvalifikovanymi
zaméstnanci je pii dne$ni zdravé ekonomické situaci Ceské republiky paléivy. Navic se
vlivem rozvoje primyslu zac¢ind nedostdvat pracovnikll i pro délnické a pomocné
profese. Jednotlivé, zatim neobsazené, profese Cekaji na spravné kandidaty a znalost
prostiedi a potieb mladych, perspektivnich lidi umozni vybrat ty nejvhodnéjsi. Pro
personalisty je predikce mozného z4jmu potencionalnich zaméstnanct podstatna pii
kazdém druhu planovani.

Cilem bakalaiské prace je objasnit postoje mladych lidi tykajicich se planovani
pracovni kariéry v pribéhu a po ukonéeni studia. Rozpoznat a vyhodnotit jejich stézejni
mySlenky a nalady a ptedlozit personalistim informace a voditka, jak lépe pfipravit
dlouhodobou koncepci rozvoje lidskych zdroji ve své organizaci. Zavéry
z predlozenych hypotéz pomohou efektivnéji smérovat vnitrofiremni aktivity
k pfipadnému naboru studentti nebo absolventd.

Bakalatska préace je strukturovana ve dvou zakladnich oddilech — ¢ésti teoretické
a Casti praktické. V teoretické ¢asti jsou popsany a vysvétleny zakladni pojmy talent
a talent management zpisobem, jak jsou popsany v odborné literatufe nasimi
1 zahrani¢nimi autory. Dale jsou zminény procesy talent managementu a prakticky
pohled na danou problematiku. Ten popisuje plan konkrétni firmy na zavedeni talent
prace v inkriminovanou dobu pracoval. Bohuzel je potteba ftici, Ze vrcholovy
management nakonec nepftistoupil k dobfe napldnovanému postupu k ziskavani novych
pracovnikl a k uskute¢néni procesu nedoslo.

Jako priukazny prostfedek ke zjiSténi pohledu mladych lidi na svou nastavajici
pracovni kariéru byl zvolen dotaznik. Po jeho uvodni ¢asti, kdy méli respondenti
odpovidat na zakladni tdaje bud’ ano nebo ne, pak ve zbytku dotazniku méli na vybér
z odpovedi ano / ne / nevim. Vyplnilo jej celkem 118 zakd dvou skol, coz je pro
prokazatelnost vyzkumu dostate¢ny pocet. Dotaznikem bylo polozeno 32 uzavienych
a 1 otevienad otazka, ve kterych bylo pfipraveno k vyhodnoceni pét hypotéz. Otazky
byly nahodile rozmistény v dotazniku tak, aby na prvni pohled nebylo patrné, které

hypotézy jsou zkoumany.
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Praktickd cast prace obsahuje dotaznik a vyhodnoceni odpovédi dle zvolenych

hypotéz.
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TEORETICKA CAST

1  ZAKLADY TALENT MANAGEMENTU

Zakladni pojmy jsou talent a talent management. Jejich piesna definice a vymezeni
je slozitgjsi. V1iv na to ma kratka doba, kdy se oba vyrazy v praxi pouzivaji a piekotny
vyvoj celého odvétvi. Odbornd literatura i akademickd ptida definuje pojmy rtzné,
navic se jejich pouzivani dale rozviji. Proces je stale zivy, rozviji se, proto existuje
dlouha fada formulaci.

Podle Blahy (2013) se v soufasném podnikatelské prostfedi, v podminkéch
rostoucich tlakli konkurence anebo globalizace, se pro organizace stavaji stale kli¢ovéjsi
lidské zdroje. Nikoliv finan¢ni prostfedky, moderni a vykonna technika a technologie
¢i kvalitni strategie, ale lidé, efektivni zaméstnanci jsou hlavni konkuren¢ni vyhodou.

Zmény v globalnim svété jsou rychlé a nepiedvidatelné. Kli¢em K tspéchu jsou lidé,
jejich schopnosti, charakter a vize. Svét si klade otazku: ,,Kde vzit ty nejlepsi
zaméstnance? Nebo ,,Kde najit ty, kterym fikame talenti?*

Pozadavek na zavedeni programu na vybér talenti mize mimo jiné nastat
v ptipadech, kdy organizace nema dostatek kvalifikovanych lidi nebo v budoucnu
ocekava organizacéni rist vyzadujici ptitomnost zkusenych zaméstnanci.

Hlavnimi pfinosy je identifikace a udrzovani talentovanych zaméstnancti pro néz je
organizace atraktivnim zaméstnavatelem. Déle pokles ndkladi na fluktuaci a ndbor

novych zaméstnancti a efektivnéjsi planovani nastupnictvi na kli¢ové pozice firmy.
1.1 POJEM TALENT

Co je talent? Koho mulZeme oznacit za talent? Lze fici, ze talent je tim
nejvzacnéjSim zdrojem vyskytujicim se v dneSnim modernim a provdzaném svéte.
Talentem se stdva ten, kdo vynikd né€im mimofadnym, kdo disponuje mimotfadnou
schopnosti a pouZivat nabyté dovednosti mu necini zadné potize. Je tim nejvzacnéjSim
zdrojem vyskytujicim se v modernim svété. Talentem miize byt zaméstnanec, jehoz
podil na vykonnosti organizace a vys$i nez pozadovany. Hodnota, kterou vytvaii pro
akcionafe nebo zdkazniky presahuje standard. Je to n€kdo, kdo je vice nadany pro

urcitou dovednost nez jini lidé, s nimiz muze byt tento talent srovnavan. O talentech se
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mluvi v souvislosti s postupem na post fidiciho pracovnika. Jako by se z kazdého
nadprimérného zaméstnance mél stdit manazer. Pfitom za talenty miizeme povazovat
i n¢které pracovniky na d€lnickych pozicich, ktefi dokazou vést a motivovat lidi kolem
sebe. Moznym kritériem talentu je vykonnost, respekt a téZ perspektiva, perspektiva
svou aktualni vykonnost jesté zvysit.

Karlof a Lovingsson (2006) rozlisuji klasifikace pracovnikli podle zabezpecovani
pracovni sily a feSeni problémii, coz souvisi s kategoriemi moznych talentd:

e lidé, ktefi fesi problémy a ¢ini rozhodnuti o tom, co se ma provést,
o lidé, ktefi provadéji ukoly, které jim byly zadany, kdyz doslo k vyfeSeni problému

a jini lidé ucinili rozhodnuti.

Podle Egerové (2014) je talent v organizaci nejcastéji zmifiovan v souvislosti
S pracovniky s vysokym vykonem a vysokym potencialem.

Dale Egerova (2014) definuje talent jako ptirozenou schopnost jedince, ktera vede
k mimofadnym vykonim nebo jako systematicky rozvijené dovednosti, znalosti,
kompetence a postoje, které v ur¢itém kontextu vedou k mimofadnému vykonu.

Armstrong (2015) definuje, ze talent je to, co lidé musi mit, aby uspé€li na svych
pracovnich mistech nebo ve svych pracovnich rolich. Talentovani lidé dokazi
uskute&iiovat zmény a jsou piislibem budouciho pokroku. Rizeni talentli se snazi takové
lidi rozpoznévat, ziskévat, stabilizovat, vyuzivat a rozvijet.

Egerova (2014) pokracuje s aplikacemi pfistupti, které jsou zaloZzené na vnimani
talentu jako vrozeného vs. ziskaného ¢i kombinace obou. Shrnuje, Ze rizné piistupy
k definovani a chapani pojmu talent determinuji rozdilné pfistupy pro fizeni talentu
Vv konkrétni organizaci. Chapani talentu jako pfevazné vrozeného inklinuje zaméteni
talent managementu na procesy ziskavani, identifikaci a udrZeni talentli, naopak
definovani talentu jako ziskan¢ho vyzaduje zameéfeni talent managementu primarné
na vzdélavani a rozvoj talentti. Je-li talent vniman jako produkt vzajemného pisobeni
vrozenych faktorti a faktord prostfedi, pak je diraz kladen na hodnoceni potencidlu
talentu a na rozvoj talentu.

Rizeni talentfl se podle Armstronga (2007) sklada z planovani a rozvoje talenti a je
to relativné nova koncepce, ktera se objevila teprve po roce 2000. Je odvozena od

obratu ,véalka o talenty", ktery vznikl na konci devadesatych let jako prostiedek
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k vysvétleni problémt, které mély organizace se ziskdvanim a udrzovanim si

talentovanych lidi.

Podle Horvathové (2011) odbornici tvrdi, ze za talent mtze byt povazovan prakticky
kdokoli, kdo mtze ptispét k dosahovani cilti organizace, ze talent management by se
nemél omezovat jen na nékolik malo favorizovanych jednotliveti. Jakou mérou
talentovany jednotlivec pfispéje k napliiovani ukol organizace, bude zalezet i na tom,
jakou pozornost bude organizace vénovat rozvoji jeho talentu.

Talent se musi pfipravit na globalni konkurenci hlavné z Asie, kterd je na Spici
zebricku rustu vyroby a inovaci. Déle se talent musi pfipravit na cestu neustalého,
celozivotniho vzdélavani a osobniho rozvoje. Pokud bude jeho vizi potieba byt v nééem
nejlepsi na svéte, je to spravny smér, jak rozvinout a uplatnit sviij potencial.

Podle Jindficha (2010) je talent ¢lovek, ktery je v podniku oznac¢ovany jako velmi
perspektivni pro budouci uspéchy podniku. A dale cituje ndzor odborné vetejnosti, ktera
zdiiraznuje tyto tii pfiznacné rysy talentt:

1. odbornik schopny uplatnit své znalosti vic¢i okoli: Napi. v kombinaci ,,odborné
zdatnost, vedeni lidi a zakaznicka orientace®,

2. cloveék s vynikajicimi vrozenymi psychickymi a fyzickymi dispozicemi: Napf.
v kombinaci ,,mimofadné nadani a schopnosti, schopnost trvale dosahovat
nadstandardniho vykonu®,

3. mlady ¢lovék nadprimérné socialné a vSeobecné zpisobily? Naptf. v kombinaci
,kreativni mysleni, ochota ucit se novym vécem a jejich aplikace v praxi, socialni
inteligence a empatie®.

Talent je cloveék, ktery néco mimotaddné dobfe umi nebo znd po odborné strance
a poskytuje své uméni a znalosti zakaznikim nebo koleglim, a navic déla svou praci
vzdy na 100 % ptfi¢emz projevuje dlouhodobé vysokou vykonnost.

Vybér talentil je provadén pomoci Auditu talentd. Jak uvadi Armstrong (2007) audit
talentl identifikuje lidi s potencidlem a poskytuje zakladnu pro planovani a rozvoj
kariéry — tedy pro zabezpecovani toho, aby talentovani lidé prosli urcitym sledem
zkuSenosti doplnénych koucovanim a vzdélavacimi programy, které je pfipravi na to,
aby byli v budoucnosti pfipraveni zastdvat nadro¢néjsi role. Audity talentd lze rovnéz
pouzivat k rozpoznavani mozZného nebezpeci, Ze talentovani lidé odejdou (analyza

rizika), a jaké kroky jsou zapotiebi k tomu, aby si je organizace udrzela.
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Armstrong (2015) rozviji audit talentt jako proces, ktery umoznuje identifikovat lidi
S talentem a potencidlem, Casto s vyuzitim fizeni pracovniho vykonu. Slouzi pro
planovani a rozvijeni kariéry — zajiStovani toho, aby talentovani lidé méli moznost
ziskavat  konkrétni zkuSenosti, soucasné s kouCovanim, mentorovanim
pracovni role.

Horvathova (2010) za talent povazuje jednotlivce, ktery podava jak vysoky vykon,
tak projevuje velky potencial.

Armstrong (2015) prosazuje, ze proces fizeni talenti vychdzi z presvédceni,
7e ,,organizace s nejlepSimi lidmi vitézi“. A dale, Ze v soucasnosti je proces fizeni
talentl vyznamnou soucasti zabezpecovani lidskych zdrojii a vychozi koncept fizeni
talentll — je nutné se zabyvat planovanim talenti, aby se zajistil pfiliv talentl a vytvotila
zasobarna talentl — je ustfednim tématem fizeni lidskych zdroji. A Ze dvéma
podstatnymi aspekty fizeni talentd jsou fizeni kariéry a planovani naslednictvi

manazeru.

1.2 POJEM TALENT MANAGEMENT

Ttemi oblastmi talent managementu jsou ziskavani, rozvoj (identifikaci) a udrzeni
talentl. Je to personalni strategie a fizeni lidi zamétené na vyhledavani, angaZovanost
a rozvoj talentovanych jednotlivel s klicovymi kompetencemi v souladu s potfebami
organizace. Pod timto pojmem si dnes muzeme piedstavit uceleny systém procest
a aktivit, jejimz cilem je mimo jiné nalezeni novych moznosti pro rast firem. Klicem
K ristu jsou talenti a inovace, které pfinaseji a spoluvytvaii. Je potieba rozvijet viechny
aspekty talentu — znalosti, dovednosti, vlohy osobnosti, jeji charakter a motivaci. Je to
systematicky ptistup k obsazovani spravnych lidi na spravné pozice v pravy cas.

V ramci talent managementu feSime planovani kariéry a nastupnictvi. Je potieba byt
pfipraveni na odchod klicovych osob zorganizace tim, Ze jsou k dispozici novi
nastupci, jejichZ nasazeni nebude mit zddny negativni vliv na obchodni vysledky a chod
spolecnosti. Tato koncepce se nemulze specializovat pouze na vrcholové manazery,
ale hlavné na vSechny talenty a klicové pracovniky napfi¢ celou strukturou organizace.
M¢la by byt pfirozenou soucésti firemnich procesti mezi néz patfi:

e personalni strategie,
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e naborova strategie,

e nabor a adaptace novych pracovniki,

e strategie odméenovani a firemnich benefitu,
e rozmistovani pracovnikd,

e Vviidcovstvi a nastupnictvi,

e systém vzdélavani, motivovani a hodnocent,

e interni komunikace a firemni kultura.

Spojovanim talentt do pracovnich tymt mizeme zefektivnit a urychlit plnéni tkol,
zlepsit ekonomické vysledky ¢i zvysit kvalitu sluzeb nebo vyrobkd.

Horvathova (2010) za talent management povazuje vzajemn¢ propojeny soubor
¢innosti organizace, jejiz ukolem je ziskat, rozvijet, motivovat a udrzovat si talentované
zaméstnance potiebné pro splnéni jak soucasnych, tak budoucich ukold.

Jindfich (2010) pfirovnava talent management k fizeni talentd a uziva se zpravidla
ve smyslu podchycovani mladych zaméstnanct v podniku tak, aby se stali stabilnimi.

Horvathova (2010) uvadi, ze organizace, které chtéji v soucasném prostredi prezit
a ruast, pfedstihnout svou stavajici konkurenci a podstatné zvySovat ptidanou hodnotu,
museji prilédkat, péstovat a udrzet si kvalitni, zejména pak talentované zaméstnance -—
museji se vénovat talent managementu. To, CO mohou V této situaci ud¢lat, je nabidnout
talentovanym zamé&stnanclim skutecnou perspektivu, zménit strategii jejich fizeni.

A pokracuje tvrzenim, Ze pro organizace nepiinasi koncepce talent managementu
Z hlediska tkoll fizeni lidskych zdroji 1 jednotlivych personalnich Cinnosti Zadné
zvlastni pozadavky. Jde jen o peclivé uplatiovani a vziajemné propojeni zasad
a pristupi, které se v praxi osvédcCily, zejména v oblasti ziskavani a vybéru, vzdélavani
a rozvoje, odménovani a péce o zameéstnance. Talent management se netyka, jak je
nékdy zjednoduSovano, jen zéleZitosti odménovani a benefitl talentovanym
zaméstnanciim, ale také motivace, umoznéni kariérniho ristu, vytvoreni vhodného
pracovniho prostiedi, sluSného pfistupu nadiizenych, pé&stovani kultury uznéni, tcty
a respektu, zavedeni cilenych strategii, které poskytnou lidem a organizaci prostor
a prilezitost rozvinout a vyuZit talent.

Podminkou efektivniho fungovani talent managementu v organizaci je jeho iniciace

a podpora vedenim organizace a jeho provazanost s podnikatelskou strategii organizace.
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Vyusténim této strategie a praktickym nastrojem fizeni talentovanych zaméstnanct jsou

pak jednotlivé procesy talent managementu — ziskévani, rozvoj a udrzeni talentt.
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2  PROCESY TALENT MANAGEMENTU

Podle Horvathové (2011) strategie talent managementu vyuastuje do tii zdkladnich
procest vedoucich k dosaZeni cile talent managementu, k zabezpeceni odpovidajiciho
talent-poolu. Jedna se o ziskani, rozvoj a udrzeni talentu.

Blaha (2013) doplnuje, ze souhrnnym gratickym znazornénim dil¢ich ¢innosti talent
managementu je mySlenkova mapa talent managementu v organizaci.

Myslenkovou mapu rozviji Horvathova (2010), kdy talent management v organizaci
d¢li na zékladni podskupiny:

e strategie talent managementu (Casovy horizont, prostfedi, pozadavky na talent,
aktivity, rozpocet, role),

e zékladni pojmy talent managementu (talent, talent management),

¢ hodnoceni talent managementu (audit, hodnoceni uspés$nosti),

e fizeni talent managementu (fizeni segmentl talentdi, fizeni talentli na dalku, fizeni
toku talentli, problémy talent managementu),

e procesy talent managementu (ziskani, udrzeni, rozvoj),

¢ podminky talent managementu (iniciace a podpora vrcholového vedeni, propojeni

s podnikatelskou strategii, vyclenéni zdroju).

Horvéathova (2011) shrnuje, Ze pro identifikaci kli¢ovych roli musi organizace
zhodnotit, zda disponuje zaméstnanci s kliCovymi, jiz dfive definovanymi
kompetencemi, ktefi budou v budoucnosti v zavislosti na podnikatelské strategii
zapotiebi. Pokud nema dostatek existujicich zdrojli, musi tyto talenty nalézt, a to mezi
svymi zaméstnanci, z vnitinich zdrojl, nebo ziskat ze zdrojii vnéjSich, z trhu préce,
jejich pfechodem od konkurenénich firem, z jinych oborid, vyhledanim talenti mezi

staZisty, studenty ¢i absolventy ¢i pfimym oslovenim vytipovanych jednotlivct.
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2.1 ZISKANI TALENTU

Vzdy zalezi na pozadavcich konkrétni firmy, jakou metodu vyhleddvani novych
talentii zvoli a kde bude zdroje novych zaméstnancti hledat. Mize hledat ve svych
fadach a jeji organizacni struktufe nebo mimo firmu z vné&jSich zdrojii. Rlzni autofi
odbornych publikaci (napt. Horvathova) rozdéluji vyhledavani talenti bud’ na Sirsi
pojeti (hledani mimo firmu — o tom je tato prace) a na uzsi pojeti (v ramci firmy
nebo organizace).

Horvathova (2011) zminuje, ze prvnim krokem, ktery musi organizace urcit, je
identifikovat klicové role. V souvislosti stim musi zhodnotit, zda disponuje
zaméstnanci s klicovymi kompetencemi, ktefi budou v budoucnosti v zavislosti na
podnikatelské strategii zapotiebi. Pokud organizace nemé dostatek existujicich zdroja,
musi tyto talenty nalézt. Talenty mtize identifikovat jak z vnitinich zdroja, tak ze zdroji
vngjsich.

Armstrong (2007) uvadi, ze obecnym cilem ziskdvani a vybéru pracovnik by mélo
byt ziskat s vynaloZzenim minimalnich néakladi takové mnozstvi a takovou kvalitu
pracovnikd, které jsou zadouci pro uspokojeni podnikové potieby lidskych zdroji. Tii
faze ziskavani a vybéru pracovniki jsou:

1. definovani pozadavki — pfiprava popist a specifikaci pracovniho mista, rozhodnuti

o pozadavcich a podminkach zaméstnani,

2. prilakéni uchazect — prozkoumani a vyhodnoceni riznych zdroji uchazec¢t uvnitt
podniku i mimo n¢j, inzerovani, vyuziti agentur a poradct,

3. vybirdni uchazeci — tfidéni Zadosti, pohovory, testovani, hodnoceni uchazeci,

assessment centra (diagnosticko — vycvikovy program), nabizeni zaméstnani,

ziskavani referenci, ptiprava pracovni smlouvy.

Horvathova (2011) popisuje proces ziskdvani talentl v téchto postupnych krocich:

identifikace kli¢ovych roli,

vymezeni potieby ziskani talentd,

identifikace kli¢ovych kompetenci a vytvoreni hodnotici stupnice,

hodnoceni vykonu, ptedpoveéd potencidlu a vytvotreni méticich stupnic,

identifikace talent — vnitini a vné&jsi zdroje,

o a k~ w N oe

talent-pool — skupina talentovanych zaméstnancu.
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Koubek (2010) definuje ziskavani pracovniki jako Cinnost, ktera ma zajistit,
aby volnd pracovni mista v organizaci prfildkala dostatecné mnozstvi odpovidajicich
uchazecti o tato mista, a to spfiméfenymi naklady a v zddoucim terminu (vcas).
Spociva tedy v rozpoznavani a vyhleddvani vhodnych pracovnich zdrojt, informovani
o volnych pracovnich mistech v organizaci, nabizeni téchto volnych pracovnich mist
(a nezfidka i1 v presvédcovani vhodnych jedinci o vyhodnosti prace v organizaci),
V jednani s uchazeci, v ziskavani pfiméfenych informaci o uchazec¢ich (tyto informace
budou pozdé¢ji slouzit kvybéru nejvhodnéjSich u nich) a v organizacnim
a administrativnim zajiSténi v§ech téchto ¢innosti.

Armstrong (2015) uvadi, ze planovani talenti je vychodiskem ziskavani talentt
z vnitinich 1 vngjSich zdroji. Ziskdvani talenti z vnitinich zdroji souvisi
S rozpoznavanim talentl, rozvijenim talenti a fizenim kariéry. Ziskavani talentt
z vn¢jsich zdroji souvisi s uskute¢novanim politik ziskavani vysoce kvalitnich jedinct.

Kli¢ové kompetence by podle Horvathové (2011) mély byt:

e poskytovat vyznamnou hodnotu pro zdkaznika a vyrazné pfispivat k uzitku
kone¢ného produktu pro zakaznika,

e Zzajistit, aby pro konkurenty bylo obtizné tyto kompetence na trhu napodobovat
¢i realizovat, tedy vytvaret bariéry vstupu konkurence,

e UmoZnit organizaci vstoupit na Sirokou Skéalu zdéanlivé nesouvisejicich trha tim,
ze kombinuji dovednosti a technologie napfi¢ tradicnimi podnikatelskymi
jednotkami.

Blaha (2013) vidi jako dalsi krok procesu ziskavani talentd identifikaci klic¢ovych
kompetenci, coZ jsou kompetence kritické pro Uspéch kazdého zaméstnance, a tedy
i celé organizace. Kli¢ové kompetence jsou kombinaci faktort, které vedou k zajisténi
trvalého uspéchu organizace na trhu, k jejimu odliSeni se od konkurentli. Specifikace
kompetenci umoZziuje organizacim nadefinovat, kterym smérem by se mél talent
jednotlivych zaméstnancii formovat tak, aby to vedlo k uzitku organizace, a zaroven

umoziuje snadnéji pométrovat, do jaké miry jsou nastavena o¢ekavani naplnéna.
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2.2 ROZVOJ TALENTU

Armstrong (2015) vidi rozvijeni talentd jako politiky a programy vzdélavani
a rozvoje, jez patii mezi klicové prvky fizeni talentti. Jejich cilem je zajistit, aby si lidé
osvojovali a zlepSovali schopnosti, znalosti a dovednosti, které potfebuji. Politiky
vzdélavani a rozvoje by mély byt vytvafeny sohledem na ,profily uspéSnych
zaméstnanci“. Tyto profily vymezuji urCujici schopnosti, které je tieba rozvijet.
Dilezité jsou také programy zaméfené na rozvoj manazeru a lidrt.

Bélohlavek (1994) rozdéluje rozvoj kariéry na dvé slozky — jednak sili jednotlivce
o nalezeni a uskutecnéni své vlastni cesty Zivotem, nazyvané planovani kariéry,
a jednak usili organizace, které umoziiuje pracovnikim rust v souladu s jejich
potencidlem — management kariéry. Pro clovéka i pro organizaci je zddouci dosazeni
souladu — situace, kdy se pracovnik realizuje ve shod¢ s potfebami vlastnimi
1 potfebami firmy.

Podle Blahy (2013) by m¢lo byt zajisténo, aby talentovani lidé v organizaci zustali,
nikoliv aby organizaci z riznych divoda opoustéli. Méla by jim byt nabidnuta naro¢na
prace, poskytnuta moznost dalS$iho rozvoje, ziskani schopnosti vyzadovanych pro praci
v komplexnéjSich pracovnich pozicich. Talenti by méli byt podporovani a odménovani
prostfednictvim pobidkovych programi, méla by jim byt ddna moznost pracovat
na specialnich projektech, které jim umozni projevit jejich kvality. A dale,
Ze by organizace me¢la témto jednotliveim nabidnout moznost rozvoje jejich silnych
stranek, zlepSeni individualniho celkového vykonu 1 jednotlivych kompetenci, posileni
jejich motivace a umoznéni rozvoje jejich kariéry.

Karlof a Lovingsson (2006) popisuji motivaci jako to, co zpusobi, Ze se jednotlivec
chova a jedna urCitym zplsobem. Je to kombinace intelektudlnich, psychologickych
a fyzickych procesi, které v danych situacich urcuji, jak energicky jedname a jakym
smérem je naSe energie zacilena.

Horvathova (2011) navrhuje, aby pro talentované zaméstnance byl v organizaci
vyvinut a vzké soucinnosti s jejich pfimymi nadfizenymi realizovan specialni
rozvojovy program, ktery by mél mit podobu uceleného programu pro piesné
specifikovanou skupinu talenti, doplnéného o individudlni potieby jednotlivych

ucastnikli. Tento program by mél byt nadstavbou bézné rozvojové nabidky
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1 individudlni péce, které by se talentovanym zaméstnancim mélo standardné dostavat

ze strany nadfizenych a oddéleni lidskych zdroji.
2.2.1 Rizeni kariéry

Armstrong (1999) definuje fizeni kariéry jako procesy plénovani Kkariéry
a naslednictvi v manazerskych funkcich. Profiluje rlst a postup jedince v organizaci
v souladu s kritickym zhodnocenim potfeb organizace na jedné strané¢ a vykonu,
potencialu a preferenci jednotlivych pracovnikli na stran¢ druhé. Planovani naslednictvi
v manazerskych funkcich ma pokud mozno zajistit, aby organizace méla manaZzery,
které pottebuje k uspokojeni svych budoucich podnikovych potieb.

Dale Armstrong (1999) piipomina zebficky pracovnich funkci, jez tvoii jednotlivé
stupné, které mohou v ramci néjakého druhu pracovnich funkei lidé zaujimat béhem své
kariéry. Druhy pracovnich funkci tvofi takov4 pracovni mista, kde povaha prace
je v podstaté tataz, i kdyz mohou existovat rozdily v trovni vykonavané prace.

Bélohlavek (1994) obecné definuje kariéru jako dradhu Zzivotem, zejména pak
profesiondlni, na které ¢lovek ziskava nové zkuSenosti a realizuje sviij osobni potencidl.

Armstrong (2015) uvadi, Ze pfi fizeni kariéry jsou lidem poskytovany pftilezitosti
k tomu, aby rozvijeli své schopnosti a budovali svou kariéru, coz organizaci zajistuje
priliv talentl, které potiebuje, a lidem to umoziuje naplnit své touhy.

Blaha (2013) ptipomina, ze s fizenim kariéry izce souvisi program rozvoje talent,
tedy s planovanim kariéry a planovanim nastupnictvi. Programy poskytuji talentim
ptilezitost riist v jejich soucasnych pracovnich rolich a postupovat do roli vyssi rovné.

Podle Horvathové (2011) cilem fizeni kariéry z hlediska zaméstnanct je jednak
poskytnout jim vedeni, podporu a povzbuzeni, které potiebuji, aby mohli realizovat sviij
potencidl a dosdhnout UspéSné kariéry v organizaci, jednak nabidnout jim pfislib
ur¢ité¢ho sledu rozvojovych aktivit a ziskdvani zkuSenosti tak, aby ziskali znalosti
a dovednosti potfebné pro jakoukoli uroven odpovédnosti a pravomoci, které mohou

vzhledem ke svym schopnostem dosahnout.
2.2.2 Planovani kariéry

Armstrong (1999) uvadi, ze planovani kariéry je rozhodujici soucast fizeni kariéry.

Pouziva vSechny informace o pozadavcich organizace, o hodnoceni pracovniho vykonu

22



a potencialu a o planech naslednictvi v manazerskych funkcich a transformuje je do
podoby individudlnich programli rozvoje kariéry a obecnych systéml rozvoje
manazerd, konzultovani o kariéfe, mentoringu a vzdélavani manazerd. Dale pak,
ze vyhodou tohoto pfistupu je to, Ze jsou lidé informovéani o cilovych bodech
a ze chapou, co museji ud¢lat, aby jich dosahli. Jednou z hlavnich pfi¢in frustrace
a nespokojenosti s praci je absence této informace.

Podle Horvathové (2011) by planovani kariéry mélo byt zaloZzeno na pochopeni
dynamiky kariéry. Ta se tyka toho, jak se kariéra vyviji — tedy toho, jak lidé postupuji
ve své kariéfe.

Podle Armstronga (2015) souvisi planovani kariéry s definovanim drah kariéry —
cest, po kterych se mlze vyvijet kariéra lidi v organizaci. Pldnovani kariéry vychazi
Z vyhodnoceni pozadavkll organizace, z hodnoceni pracovniho vykonu a rozvojového
potencidlu nebo z plant naslednictvi v manazerskych funkcich, a veskeré takto ziskané
informace prevadi do podoby individualnich programi rozvoje kariéry a vSeobecnych
opatfeni zamé&fenych na rozvoj manazert, na poradenstvi tykajici se kariéry nebo na
mentorovani.

Bélohlavek (1994) rozvadi téma vlastniho potencidlu, kdy na zakladé kritického
zhodnoceni vlastnich ptfedpokladli a svého kariérniho zaméfeni se mizeme zamyslet
nad svym dal§im osobnim rozvojem. Neni mozné zabyvat se intenzivné feSenim vSech
osobnich nedostatkli. Lze se v§ak orientovat alespon na ty oblasti, na nichZ nam nejvice
zalezi a v nichZ soucasné néjaké moznosti osobniho rozvoje existuji. A pokracuje,
ze planovani kariéry lze definovat jako usili jednotlivce o nalezeni a uskute¢néni vlastni
cesty Zivotem.

Horvéathova (2011) se zamysli nad obecnymi zakonitostmi lidského Zivota a nad
jejich vlivem na kariéru ¢lovéka. Prvni polovina Zivota je podle ni popisovéana
jako obdobi, kdy mladi lidé ziskavaji prvni zkusSenosti, zptisobilosti, poznatky, vytvareji
si prvotni pfedstavy o kariéfe, tzv. ,hledaji své misto v Zivoté“. Druha cast Zivota je
odli$na. Potfeba ziskavani zpisobilosti a zkuSenosti je nahrazena potfebou integrity,
hodnot a télesného a dusevniho zdravi. Mnoho lidi uptfednostiiuje vnitini hodnoty ptred
takovymi zalezitostmi, jakymi jsou naptiklad bohatstvi ¢i status pracovni pozice.

Blaha (2013) vidi, Ze planovani kariéry utvaii funk¢ni postup talentt v organizaci

v souladu s posuzovanim potieb organizace. Talentovani lidé by méli projit uréitym
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sledem zkuSenosti doplnénych koucinkem a také rozvojovymi programy, které je
role.

Jak uvadi Armstrong (2007), fizeni kariéry spocivd v tom, ze se zaméstnancim
poskytuji prilezitosti k postupu ve funkcich a k rozvijeni jejich kariéry a zabezpecuje se
tak, aby organizace méla pfisun talentl, jaké potfebuje. Slozkami fizeni kariéry jsou:
poskytovani prilezitosti k uceni se a rozvoji, planovani kariéry a planovani nastupnictvi

v klicovych rolich.
2.2.3 Planovani nastupnictvi

Armstrong (1999) uvadi, ze cilem planovani naslednictvi v manazerskych funkcich
je zabezpecit, aby byli k dispozici vhodni manaZeti pro pokryti volnych pracovnich
mist, vytvofenych povySenim, odchodem do dichodu, amrtim, odchodem z podniku
¢i prevedenim dosavadnich drziteli pracovnich mist na jinou praci. Cilem je ovSem také
to, aby byly k dispozici manaZerské kadry pro obsazeni novych pracovnich funkci,
k jejichz vytvofeni mize v budoucnu dojit.

Armstrong (2015) poklada tti zdkladni otdzky:

1. existuje dostatek potenciondlnich naslednikii — existuje nabidka lidi, ktefi jsou
dlouhodobé perspektivné schopni prevzit klicové funkce,

2. jsou tito jedinci dostate¢n¢ kvalitni,

3. maji tito jedinci spravné schopnosti pro budoucnost?

Bldha (2013) vidi nastupnictvi jako proces, pomoci néhoz organizace urcuje
jednotlivce, kteti budou k dispozici jak nyni, tak také v budoucnosti, aby obsadili
pracovni role ¢i poskytli kli¢ové kompetence pro budouci udrzitelnost a riist organizace.
Je to také proces, ktery urcuje, jak bude toto nastupnictvi fizeno.

Horvéthova (2011) sdéluje, Ze vysledkem planovani nastupnictvi jsou nejcastéji tzv.
plany nastupnictvi v kli¢ovych rolich. Tyto plany se drzi tfi zasad:

1. kazda kli¢ova role ma mit svého nastupce,
2. Vhodnym poctem nastupcti jsou dva az tfi,
3. kazdy nastupce je pfipravovan na vice nez jednu konkrétni roli — spiSe na skupinu

roli.
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V malych a stfednich organizacich neni mozné ptesné dodrzet tyto zasady,

planovani nastupnictvi zde probihéd spontanngji.
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2.3 UDRZENI TALENTU

Talentovany a loajalni zaméstnanec bude urcité podavat lepsi a kvalitn€jsi vysledky
V organizaci, kterd mu nabidne optimalni pracovni prostfedi nez tam, kde toto bude
chybét. Pracovni prostfedi se skladd mimo jiné z vhodného pracovniho prostoru,
spolupracujicich kolegii, motiva¢niho hlediska a atraktivni napln¢ prace.

Molek (2007) rozliSuje vramci teorie motivace dva zakladni podnéty, které
vyvolavaji pracovni motivaci a to ,,vnitini* a ,,vné&j$i“ motivaci:

e Vnitini motivace: lidé motivuji sami sebe tim, Ze hledaji a vykondvaji praci, ktera
uspokojuje jejich potteby ¢i vede k tomu, ze od ni ocekavaji naplnéni svych cilii.
Poznamka: Odpovédnd a =zajimavd prace spojend s vysokou mirou autonomie
a sebekontroly, umoziiuje clovéku nejen rozvijet schopnosti a dovednosti,
ale i postupovat v hierarchii pracovnich funkci, je G¢innym a i relativné dlouhodobé

pusobicim motivatorem.

e vnéjSi motivace: lidé jsou motivovani managementem prostiednictvim takovych
metod, jako je odménovani, povySovani, disciplinarni fizeni apod.

Poznamka: Vngj$i motivatory zpravidla maji bezprostiedni a vyrazny ucinek,

avsak jejich plisobnost byva Casto relativné kratkodoba.

Horvathova (2011) vi, Ze mnoho zaméstnanci hodnoti kvalitu svého
zaméstnaneckého poméru nejen na zakladé usili a odmén, jeZ mu zaméstnavatel
vénoval, ale zahrnuje do néj 1 své pracovni okoli. Talentovani zaméstnanci nejcastéji
vyzdvihuji fakt, Ze byli podporovani nejen svymi kolegy, ale i nadfizenymi.

Dale Molek (2007) zminuje Maslowovu teorii 0 hierarchii potieb ¢lovéka, ktera
patii mezi nejznamé;jsi teorie motivace. Jeji podstata spoCiva v tom, Ze potieby Cloveka
nejsou stejné vyznamné a ten tudiz jejich uspokojeni ptifazuje riiznou prioritu.

RozliSujeme:

o fyziologické potieby (spravedliva mzda),
e existencni jistoty (pocit jistoty v zamé&stnani),
e socidlni potieby (dobré vztahy s pracovnim okolim),

e Status (potieba dulezitosti),

e Seberealizace (prace se stava ,,konickem®).
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Castoral (2010) rozliuje potieby lidi v produktivnim véku (viz. vyse Molek)
a postproduktivnim véku. V tomto véku se hierarchie potieb zpravidla méni. Dala by se
vyjadfit obracenou pyramidou, navazujici na pyramidu produktivniho véku. Jednotlivé
urovné je mozné blize charakterizovat takto:

e potieby dé¢lat néco uziteCného, produktivniho,

e potieby a moznost ucasti ve spoleCenském zivote,

e potieby naplnéni volného ¢asu, naplnéni potieb sdilet znalosti,

e potieby socidlni jistoty, bezpecnosti, zdravotnich podminek, dichodového zajisténi,
e potieby zdravi, soukromi, materidlniho zajisténi.

Potifeby se mohou piekryvat. Je nezbytné spravné odhadnout dominantni uroven
potieb riznych pracovnikd nebo skupin lidi. Je nutné vzdy posoudit (predikovat) vyvoj
potfeb s ohledem na mozné zmény vnéjSich a vnitfnich podminek a na zaklad¢é toho
zvolit motivacni pfistup.

Armstrong (2015) uvadi, ze stabilizovani talentd musi zajistit, aby talentovani lidé
z organizace neodchdzeli a zlstavali oddanymi a angaZzovanymi ¢leny organizace.
Liniovi manazeti mohou byt pozddani, aby vypracovali zvlastni ,,analyzu rizik* pro
klicové podtizené, aby bylo mozné vyhodnotit pravdépodobnost jejich odchodu
Z organizace a pokusit se je presvédcit, aby v organizaci zistali. Vysledkem efektivniho
zabezpeCovani talentii je staly pfiliv talentl, ktery umoziuje vytvaret a udrZovat
potfebnou zasobarnu talenta.

Horvéathova (2011) pfipomind, Ze cilem organizace je vyhledané talenty udrZet.
Firmy nechtéji jen vyhledat tyto talenty a zamé&stnat je, ale hlavné s nimi spolupracovat.
Zamg¢stnavatel by tedy podle principu talent managementu mél svému zaméstnanci
nabidnout patficné ohodnoceni, motivovat ho a nadale ho rozvijet. Za vSech okolnosti
by se organizace méla snaZit své talenty udrzet a o to vic pokud tito talenti jsou pro
firmu nezbytni a jejich vysledky jsou pro firmu téméf nepostradatelné.

Blaha (2013) zminuje tyto faktory, které piispivaji k tomu, aby byla organizace
atraktivnim zaméstnavatelem:

e nabidka zajimavé a ocefiované prace,
e Zzajisténi piilezitosti ke vzdélavani a rozvoji a postupu v kariéie,
e respektovani rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem,

e nabidka flexibilni pracovni role,
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e nabidka kvalitnich pracovnich podminek a vybaveni,
e poskytnuti pocitu uznani, Gcty a respektu,
e nabidka odpovidajici odmény,

e prosazovani piistupu spolecenské odpoveédnosti podniku.
2.3.1 Adaptacni proces

Koubek (2010) chape orientaci a adaptaci pracovnika jako fizeny proces
seznamovani pracovnika s organizaci, jejimi ukoly, stylem prace, technologii,
specifickymi pfedpisy organizace i jinymi piedpisy a vibec s podminkami, za nichz
bude pracovnik vykondvat svou praci. A pifipomind tuzkou spolupraci persondlniho
utvaru s vedoucimi pracovniky (bezprostfednimi nadiizenymi), jak v jejim pribéhu,
tak pfi vyhodnocovani jeji efektivnosti. Ziskanych zkuSenosti se vyuziva pii vytvareni
dal$ich programi orientace pracovnik.

Bartak (2004) vidi jako smysl adaptace nového zaméstnance jeho pfizptisobeni se
pracovnimu a socialnimu prostfedi ve firm¢, podminkdm cinnosti a jeho seznameni,
pfijeti a ztotoZnéni se s firemni a organizacni kulturou, firemni strategii, cili a politikou.
Zminuje i dilezitou roli patrona a charakteristiku dobrého patrona vidi v téchto bodech:
e pomdaha novackim zvladnout adaptaci — pomaha jim, nikoliv sobé&,

e navozuje takovou adaptacni situaci, kterd pomaha porozuméni novacka, usnadiiuje
mu co mozna samostatné zvladnout, pochopit a vyuzit znalosti a dovednosti,

e odbourava bariéry a zavislost novacka a sméfuje k posileni jeho sebedivéry a viry
ve vlastni schopnost,

e Vytvaii partnerské podminky,

e vede adaptaci se zfetelem k cilim adapta¢niho programu, soustfedi se na proces

a jeho realizaci,

e je pruzny a nedogmaticky.
2.3.2 Hodnoceni zaméstnancu

Podle Blahy (2013) je hodnoceni vykonu méfeni aktudlné dosazenych vysledkii
V ramci téch oblasti, za které je dany jednotlivec zodpovédny, anebo kompetenci, které
jsou povazovany za kritické pro Gspéch vykonédvané prace i celé organizace. M¢étici

stupnice, ktera se v podnicich pouZziva nej€astéji, je:
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e Vvelmi piekracuje oc¢ekavani (5),
e piekracuje o¢ekavani (4),

e spliuje ocekavani (3),

e pod ocekavanim (2),

e hluboce pod o¢ekavanim (1).

Podle Koubka (2010) je nejkomplexné&jsi osobou pro hodnoceni pracovnika jeho
bezprostfedni nadiizeny. Ten také provadi zavérecné vyhodnoceni vSech podkladi
hodnoceni, at’ uz je potizoval ¢i piedlozil kdokoliv, d€la z nich zavéry, vede hodnotici
rozhovor a navrhuje a s pracovnikem projednava opatteni vyplyvajici z hodnoceni.

Horvathova (2011) popisuje metody, kterych mize organizace pouzit pro hodnoceni
vykonu a predpovéd potencidlu zaméstnanct jak z vnitinich, tak z vnéjSich zdroju,
tedy metody, které slouzi k identifikaci talentd. Vzdy je pro dany typ zaméstnance
potieba zvolit takové druhy a kombinace, které povedou soucasné jak k hodnoceni
vykonu, tak k pfedpovédi potencialu. Je ziejmé, Ze neni mozno spolehnout se jen na
jednu metodu. K nejpouzivanéj§im metodam patii:

e metoda hodnoceni podle stanovenych cild,

e assessment centrum,

e analyza kritickych udalosti,

e 360° zpétna vazba.

Pro identifikaci talenti z vnéjSich zdroji miizeme vyuzit:
e testy pracovnich zpusobilosti,

e metodu assessment centra,

e behaviordlni (kompetencni) rozhovory.

Castoral (2009) vidi pravidelné hodnoceni pracovniki, jejich pracovniho vykonu
a chovani jako nedilnou soucédst prace manazeri na vSech urovnich. Posuzuje se,
jak pracovnici zvladaji pozadavky kladené na pracovni misto, jak zlepSuji svoji praci
a jaké maji pfedpoklady dalSiho rozvoje. Hodnoceni jsou nejen zdkladem pro
odménovani, ale maji dilezitou informaéni hodnotu pro profesni rozvoj organizace
a motivacni sféru.

Bartak (2004) zminiuje hodnotici rozhovor, ktery se provadi obvykle 1 x mésicné.
Umoznuje patronovi (za aktivni soucinnosti nového pracovnika) analyzovat Gspéchy

1 obtiZze novacka, projednat plnéni jeho adaptacniho programu, ukoly pro nasledujici
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obdobi, uptesnit postupy, jak dosdhnout spolecné vytycenych cili. Novacek si musi byt
védom toho, Ze patron mu sice pomaha, ale hlavni odpovédnost za sviij osobni rozvoj

nese on sam.
2.3.3 Odménovani zaméstnancu

Armstrong (2015) vidi filosofii odménovani jako presvédceni organizace o tom, jak
by méli byt lidé odménovani. Mize byt vyjadiena v podobé zakladnich zasad, které
vymezuji pfistup organizace k feSeni zalezitosti odmeénovani. Tyto zéasady jsou
zékladem politik odménovani a navodem na uskuteCiiovani opatifeni obsazenych ve
strategii odménovani. Zameéstnanci by meéli byt s filosofii odménovani seznameni,
aby poznali a pochopili, na ¢em jsou zalozeny politiky a postupy odménovani, které se
jich tykaji a které je ovliviiyji. Dale Armstrong uvadi, ze cilem faze uskuteciiovani
strategie odménovani je uvést strategii odménovani do praxe tim, Ze organizace najde
kapacity k tomu, aby se uskute¢nily navrhy vypracované ve fazi vytvafeni strategie
odménovani.

Podle Koubka (2010) neni odménovani v modernim fizeni lidskych zdroji jen
pouze mzda nebo plat, popfipadé¢ jiné¢ formy penéZzni odmeény, které poskytuje
organizace pracovnikovi jako kompenzaci za vykondvanou praci. Moderni pojeti
odménovani je mnohem §ir§i. Zahrnuje povyseni, formalni uznani (pochvaly) a takeé
zaméstnanecké vyhody (zpravidla nepenézni) poskytované organizaci pracovnikovi
nezavisle na jeho pracovnim vykonu, pouze z titulu pracovniho poméru nebo jiného

vztahu, na jehoZ zakladé¢ pracovnik pro organizaci pracuje.
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Kompendium teoretické ¢asti prace

V tivodu prace byl popsan souCasny stav na trhu prace a neustaly, prohlubujici se
pozadavek zaméstnavateli na ziskavani a udrzeni kvalifikovanych pracovnika.
V teoretické cCasti byly citovany pohledy odbornikti na problematiku chybéjicich
talentovanych zaméstnanc v kontextu dnesni doby. Byly zminény zékladni pojmy
(talent, talent management) a vysvétleni toho, co pfesné znamenaji a obsahuji. Procesy
talent managementu a jejich oddily (ziskavani, rozvoj a udrzeni talentl) byly blize
popsany a vysvétleny, vC. témat fizeni kariéry, planovani kariéry a planovani
nastupnictvi. V praktické casti bude popsan konkrétni plan, bohuzel neuskutecnény,
zavedeni programu na ziskani novych pracovnikti u firmy BLOCK a.s. Nasledovat bude
metodologie vyzkumného postupu a interpretace vysledki dotaznikového Setfeni mezi
zaky posledniho ro¢niku odborné¢ho ucilisté a primyslové Skoly. V zdvére¢né Casti

prace bude uvedeno shrnuti teoretického i praktického oddilu a doporuceni pro praxi.
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PRAKTICKA CAST

3  TALENT MANAGEMENT V BLOCK A.S.

V pribéhu roku 2015 bylo pifedstavenstvem firmy BLOCK a.s. rozhodnuto
o zahdjeni programu na ziskani novych vhodnych pracovnikd z vnitinich i vné&jSich
zdroji. Pozadavek vyplynul z nutnosti posilit kli¢ové pozice (planovani nastupnictvi)
a z planovaného rozsieni pracovnich tymu. Strategie rozvoje organizace pro nejblizsi
obdobi pocitala s obsazenim novych trhii zapadni Evropy S vlastnimi vyrobky (Cisté
prostory nemocnic, laboratofi a vyroben 1€kt1) a s navazujicimi sluzbami (zprovoznéni,
validace, servis). Firma disponuje Sirokou $kalou vlastnich vyrobki, které produkuje
Vv zadvodé dcefiné firmy na Slovensku. Produkci vyrobkl piedchézi jeho vyvoj, ktery je
patefi kazdé organizace. Nejen na toto oddéleni bylo nutno hledat vysoce kvalifikované

kandidaty na nové zaméstnance.

Personalni politika spole¢nosti se sklada z téchto zakladnich procesi:
e HR strategie,
e HR planovani,
e nabor,
e Vybér,
e zahgjeni pracovniho poméru,
e adaptace a integrace,
e pracovni pomer,
e hodnoceni zaméstnancu,
e odmeénovani,
e vzd¢lavani,
e motivace,
e talent management, kli¢ové pozice,
e ZlepSovaci navrhy,
e komunikace,
¢ HR controlling,

e IT technologie,
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ukonc¢ovani pracovniho poméru.
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3.1 NABOROVA STRATEGIE
Strategie byla planovité rozdélena na tyto kategorie:

e Zjakého divodu byla vytvofena — pro vytvofeni persondlnich rezervy hlediska
nastupnictvi a nahrad za odchozi zaméstnance, dale pak jako rezerva novych pozic
pro moznost spusténi novych projektii a pro vyménu a doplilovani zaméstnanci,

e kdo bude do programu zaiazen — byli zvoleni absolventi VS a zde mozn4 spoluprace
s Utadem prace, dale studenti VS, kteif by mohli své diplomové prace tvofit v ramci
firemnich témat a vybrani zaméstnanci,

e Vjakém ¢asovém obdobi bude proces probihat,

e jaké finan¢ni naklady budou potieba pro ruzny pocet kandidat.
Nezbytnymi podminkami spravného fungovani naborové strategie jsou:

e stabilita spolec¢nosti na trhu,
e jasna vize spolecnosti,
e finan¢ni zajisténi,

e moznost fyzického umisténi uchazece.
Rizika spojena s naborem by se dala definovat do téchto kategorii:

e nedostatecna ptiprava procesu,

e nepiesné vydefinovani pozadovanych kompetenci na talent (co ocekavame),
e Spatny vybér talentu,

e $patné komunikovani talentu (demotivovani ostatnich),

e Spatné pochopeni talent managementu,

e despektivni pfistup k talent managementu (,,to uz tu bylo...),

e neochota spoluprace mentort.

Samotny nabor byl rozdélen na pldnovani a vyhledavani. Planovéani bylo provedeno
na zaklad¢ strategie a vize spole€nosti, ktera stanovila pocet talentll a oblasti, ve kterych

budou vyuzivani.
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Vyhledavani talenti bylo zvoleno jak z internich, tak i externich zdroji. Timto
zpusobem je mozno obsahnout maximalniho mnozstvi moznych kandidata.

Mezi interni zdroje patii: déti zaméstnancii, doporuceni od stavajiciho zaméstnance
a databaze uchazecl vedena na HR odd¢leni.

Externi zdroje obsahuji tyto moznosti:

e Zivotopisy uchazecl na internetu,

e pracovni portaly, napft. jobs.cz, prace.cz nebo spravnykrok.cz,

e socialni sité€, napi. LinkedIn nebo Facebook,

e Vvysoké skoly a vyucovand odbornost napft. elektrotechnik, medicinska zatizeni,
projektant, konstruktér, produktovy manazer a technicky obchodnik. Odbornosti
jsou vyuCovany na fakultach strojni, elektro nebo stavebni. Skoly mohou byt
osloveny pomoci letaki ¢i provedenych presentaci,

e veletrhy prace,

e pracovni agentury,

e doporuceni od kolegi z oboru.

Vybér uchazeci byl provadén na zékladé posouzeni Zivotopisu a provedenych
pohovora (osobni, telefonické, video — Skype) s vyhodnocenim do tabulkové formy.
Jako mozna varianta vybéru byla zminéna assessment centra. Pfi testovani kandidatt
byl kladen diraz na jejich odborné znalosti, inteligenci a charakterové vlastnosti, které
byly zkontrolovany mimo jiné na socialnich sitich (napt. Facebook).

Posledni kategorii Naborové strategie bylo samotné zafazovani a umistovani

uchazece a jeho pfiprava na integraci a adaptaci do struktur firmy.
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3.2 ADAPTACNI PROCES

Je rozdélen podle miry a hloubky adaptace do nékolika kategorii:
e 0Obecna ¢ast (celofiremni adaptace),

7o~

e teoretickd Cast (atvarova adaptace),

e prakticka ¢ast (konkrétni pracoviste),
e testovani,

e Vyhodnoceni.

Obecna cast je dale rozdélena na podkategorie, jez se tykaji dilezitych informaci
o spole¢nosti, o systému fizeni a provadéni BOZP, PO a ZP a o zavedeném systému
fizeni jakosti.

Informace o spole¢nosti sdéluje zastupce persondlniho oddé€leni v dob& néstupu
pracovnika, nejcastéji vjeho prvni pracovni den. Sd€luje mu obecné informace
0 vyrobcich a produktech firmy a o jeji velikosti (prostorové uspofadani, pocet
zaméstnancll a oblast podnikani). Dulezité pro pochopeni umisténi firmy na trhu
je sezndmeni se s jeji historii. Pro soucasnost je zase diilezité znat organizacni strukturu
organizace (pfedstavenstvo, TOP management a obecnd specifikace jednotlivych
utvari). Organizace ma dle pozadavki norem ISO zpracovany pozadované dokumenty
a smé&rnice jako jsou napf. Vize, mise, strategie a politika skupiny, Organiza¢ni fad
a Pracovni fad. K t€émto jmenovanym ptinaleZi dalSi dokumenty, které se blize zabyvaji
procesy v organizaci.

Zastupce persondlniho odd€leni musi nového zaméstnance rovnéz sezndmit
S vybranymi ¢astmi dokumentace tykajici se napf. odménovani (zékladni plat, prémie
a odmény, ptiplatky, nalezitosti Pracovni smlouvy a vyplatniho terminu). Musi zminit
a vysvétlit zavedeny systém benefitll (stravovani, ostatni), stanovené pracovni doby (¢as
prichodu a ¢as odchodu ze zaméstnani), dochdzkového systému a zptisobem evidence
dochdzky a vneposledni fad¢ i1 s Etickym kodexem spolecnosti, ktery je jednim

Jeho ukolem je déale sezndmeni nového zaméstnance S dilezitymi telefonickymi
i osobnimi kontakty v ramci firmy (recepce, IT servis, zavodni lékaf, HR a mzdova

uctarna) a s moznosti pfipojeni na internet a intranet.
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Vzhledem k velkému mnozstvi informaci, které novy zaméstnanec v prvnich dnech
musi nacerpat, byla zpracovana a novému zaméstnanci pfedana informacni pfirucka se
vSemi nutnymi udaji.

Povinnosti kazdého zaméstnavatele je proskolit nového zaméstnance v jeho prvni
pracovni den ze zédsad bezpecnosti prace, pozarni ochrany a vztahu k zivotnimu
prostiedi. Toto vramci obecného Skoleni zajistuje externi bezpe€nostni technik
a specialista na zivotni prostiedi. Vystupem zaskoleni je kratky test a podpis presen¢ni
listiny.

Utvar ISO (systém fizeni jakosti) seznamuje pracovnika se zakladnimi dokumenty,
s cili spole¢nosti, s politikou jakosti a s nabytymi certifikaty jakosti, které je nutno
pravidelné obhajovat.

Teoreticka ¢ast adapta¢niho procesu souvisi s Gtvarovou adaptaci. V jeho ramci je
vyclenén prislusny Skolitel utvaru, ktery ma na starosti jak pfipravu procesu a jeji
osnovu, tak i jeji realizaci. Naplni seznameni je vysvétleni strategie sméfovani tvaru
a napli prace pracovnika, souvisejici dokumenty ¢i smérnice a zékladni ukoly
a zodpovédnosti uvniti atvaru.

Pii adaptaci na konkrétnim pracovisti je nutné stanovit mentora Utvaru, ktery
ptipravi a zrealizuje proces adaptace. Tento je nejdiive pfipominkovan a nasledné
schvalen vedenim organizace.

Testovani nového zaméstnance je provadéno v tésné spoluprdci mezi mentorem
a personalnim oddélenim, ktefi jej pfipravi a zrealizuji.

Posledni ¢asti adaptacniho procesu je vyhodnoceni pracovniho chovani nového
zamé&stnance V pfedem stanoveném cCasovém obdobi, jsou zhodnoceny jeho piinosy
a efektivita cinnosti. Na zakladé¢ zpétné vazby mentora, popf. nadtizeného
nebo spolupracovniki, je vyhodnocena spokojenost s jeho praci a je u¢inéno rozhodnuti
o pokrac¢ovani nebo ukonceni pracovniho poméru. Ve se déje v ramci zakonikem prace

dané zkuSebni lhity.
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3.3 KARIERNI PLANY A RUST

Tento proces by se dal rozd€lit na dva oddily s nazvy ,,Pro¢* a ,,Jak®.

Odpovéd’ na otazku ,,Pro¢” je jednoducha. Aby firma ziskala, udrzela a rozvijela
talenty. Kvuli témto divodim je kazdy talent management v kazdé firm¢ a tedy
I vBLOCK a.s. zavadén. Bez talentd neni optimisticka budoucnost firmy i vzhledem
k nartstajici konkurenci mozna. Dostatek schopnych a talentovanych lidi je omezen, boj
o n¢ je potfeba mit pfipraven a zaveden.

O tom ,,Jak* zavést kariérni plany a rasty je napsano mnoho poucek a pripraveno
mnoho teoretickych postupti. Zde se postupovalo v prvni fadé tim, ze se hodnotili silné
a slabé stranky potencionalniho talentu. Dale se pak identifikovaly mozné oblasti
rozvoje pracovnika a nasledné diagnostikovaly kariérni plany pomoci psychometrie
a testd charakterovych vlastnosti. Vse se déje za podpory a dohledu managementu. Ten
ma také konecné slovo pii tvorbé hodnoceni efektivity a spokojenosti s celym

programem a vydava rozhodnuti o pokracovani nebo ukonceni kariérniho plant a rastu.

Samostatnou kapitolou je vytvofeni a schvaleni programu nastupnictvi, ktery je
urcen pro vedouci funkce v organizacni struktuie organizace. Ma tfi podkategorie:
e nastaveni programu,
e zajiStovani programu,

e reporting.
3.3.1 Nastaveni programu

Program musi byt pfizplisoben a nastaven podle oblasti zajmu jak firmy, tak talentu.
Zajmy jsou u obou zucastnénych kratkodobé nebo dlouhodobé. Je potieba zajistit
mobilitu, to znamena, Ze talent ma piistup do riznych ¢asti firmy i pokud je organizace
zem&pisné rozd€lena do vice objektd ¢i mést. Organizace méa zapotiebi testovat
jazykovou vybavenost talenta, kterd je nezbytnou soucasti kazdého pravidelného
hodnoceni a vzhledem k planu rozsiteni ptisobnosti spole¢nosti do zahrani¢i. Nastaveni
programu je zakonceno oboustrannym odsouhlasenim individualniho rozvojového

planu, ktery zahrnuje externi Skoleni, samostudium, koucink a staze.
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3.3.2 ZajiStovani programu

Zajistovani programu za¢ina napldnovanim Skoleni pomoci internich nebo externich
zdrojii. Pomoci né¢ho jsou prohlubovany znalosti a dovednosti talentu. Tyto jsou
rozdéleny na tvrdé dovednosti (procesni vzdélavani), mékké dovednosti a doplikové
dovednosti (Jazyky — bud’ firemni kurz nebo externi dodavatel, IT dovednosti — interni
nebo externi a e-learning).

Déle mizeme program zajiStovat pomoci sdileni zkuSenosti v ramci exkurzi,
planovani stazi (u jinych utvar, dcefinych spolecnosti, popt. firem v okoli)
a teambuilding. Dulezitymi kapitolami je napldnovani sebevzdélavani, koucovani
a mentoring (urceni kouce a mentora), nastaveni specidlnich benefiti pro podporu

sebevzdélavani a nastaveni frekvence kontrolnich schiizek.
3.3.3 Reporting

Reporting je pravidelné provadén napii¢ skupinou s vzajemnou informovanosti
o vSech sledovanych talentech v riznych tutvarech organizace. Postup je komunikovan

a koordinovan pro zajisténi stejného stupné implementace do struktur organizace.
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4  METODOLOGIE VYZKUMNEHO POSTUPU

V teoretické Casti jsme se zabyvali vyznamem talent managementu pii vybéru
a ziskédvanim lidi a naslednym rozvojem vhodnych kategorii pracovniki. Je zde zifejma
souvislost mezi prosperitou a rozvojem firmy na jedné strané¢ a na kvalité lidskych
zdrojii na strané druhé.

Pro zabezpeceni objektivniho vyzkumu byl Vv této praci zvolen dotaznikovy systém.
Ten je nejcastéj$i metodou K zjistovani riznych udaji, popt. nalad mezi respondenty.
Jde o pisemné dotazovani, pii¢emz cilem je ziskat velké mnozstvi informaci. Cas, ktery
k ziskani dat potfebujeme, je minimalni a proto uceln¢ vynaloZeny. Dotaznik je zna¢né
vyuzivany a vyhodny vyzkumny nastroj. Otazky v dotazniku byly formulovany tak,
abychom dostali relevantni informace, kterymi se potvrdi nebo vyvrati stanovené
hypotézy.

Na konci dotazniku je oteviena otazka, kterou respondenti mohli, ale nemuseli
vyplnit. Je brana jen jako doplhuji otazka, ktera nema piimy vliv na hodnoceni
dotazniku. Jeji shrnuti je uvedeno v ¢asti Interpretace vysledkli a pfinadSi zajimavy

vysledek.
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4.1 FORMULACE HYPOTEZ A CIL VYZKUMU

Cilem vyzkumné casti je urcit, do jaké miry jsou ochotni studenti maturitniho
rocniku a Zzaci tietich roCniki ucebnich oborti obétovat svlij volny Cas ptiprave
na profesni ¢ast svého zivota. Déale do jaké miry je zde viditelny vliv rodiny a uditeld,
jak respondenti vnimaji dalsi své vzdélavani, jaky je vztah mezi praci a odmeénou za ni
a jestli je rozdil mezi u¢ni a maturanty ve vyplilovani jednotlivych otdzek dotazniku.

Cely proces vyzkumu probihal v téchto zakladnich fazich:

e vyzkum,
e provedeni vlastniho vyzkumu,
e zpracovani dat,

e interpretace zjisténi.
4.1.1 Hypotézy

a) Pro zéky a studenty je planovani profesni kariéry dulezité (otazka 10, 19 az 21).

b) Rodina ma urcujici vliv na planovani studia a pracovni budoucnosti svych potomka
(otazka 5 az 7).

c) Ucitelé své zaky a studenty dostate¢né pfipravuji na pracovni kariéru po ukonceni
Skolni dochézky (otdzka 11 az 14).

d) Zaci i studenti cht&ji pokradovat ve studiu & firemnim vzd&lavani i po ukonéeni
Skolni dochéazky (otazka 17, 23 a 27).

e) Respondenti vnimaji pfimou souvislost mezi aktivnim ovliviiovanim své kariéry ve
vztahu k vykonavané praci a k odméné za toto Gsili — kariérnim posunem (otazka
28 az 31).

f) Zaci uebnich oborti maji své odpovédi v dotazniku diametralné odli$né od studentt

maturitniho ro¢niku (cely dotaznik).
4.1.2 Predpoklady hypotéz

a) Pro zaky a studenty je planovani profesni kariéry dulezité (otazka 10, 19 az 21).
Hypotéza je zalozena na ptedpokladu, ze si Zaci uvédomuji diilezitost planovani

profesni kariéry. Jsou pfipraveni ob&tovat tomu i ¢ast svého volného ¢asu v prabéhu
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studia, aktivné se zajimaji o moznost profesniho uplatnéni ve svém okoli a znaji
zaméfeni své néasledné kariéry.
b) Rodina ma uréujici vliv na planovani studia a pracovni budoucnosti svych potomki

(otazka 5 az 7).

Hypotéza je zalozena na ptfedpokladu, ze rodina je nejblizSim rddcem a zaroven
uznavanou autoritou pro studenta. Jeji ndzory a doporuceni jsou urcujicim hlediskem
pohledu na pracovni kariéru respondenta.

c) Ucitelé své zaky a studenty dostate¢né pfipravuji na pracovni kariéru po ukonceni

Skolni dochéazky (otazka 11 az 14).

Hypotéza je zalozena na predpokladu, ze provazanost Skolstvi a praxe je tésna.
Skola vi, jak vychovavat potencionalni pracovniky a poskytuje jim dostatek informaci
o moznostech uplatnéni se na trhu prace.

d) Zaci i studenti cht&ji pokradovat ve studiu &i firemnim vzdélavani i po ukonéeni

Skolni dochéazky (otazka 17, 23 a 27).

Hypotéza je zalozena na piedpokladu, Ze si Zici uvédomuji nutnost dalSiho
vzdélavani, v idedlnim ptipadé€ celozivotniho vzdélavani. Vi, Ze je pro jejich spokojeny
a kvalitni zivot dal$i vzdélavani potiebné.

e) Respondenti vnimaji ptimou souvislost mezi aktivnim ovliviiovanim své kariéry ve
vztahu k vykonavané praci a k odméné za toto Gsili — kariérnim posunem (otazka

28 az 31).

Hypotéza vychazi z ptedpokladu, ze vztah mezi aktivnim pfistupem k praci
a mezi zaslouzenou odménou, bud’ finan¢ni nebo kariérni, je pro respondenty
dostate¢né zndmy a jsou S nim ztotoZnéni.

f) Zaci ucebnich obori maji své odpovédi v dotazniku diametralné odlisné od studentii
maturitniho ro¢niku (cely dotaznik).

Hypotéza je zaloZena na ptedpokladu, Ze druh prace, pro ktery jsou Zaci a studenti
vychovavani (manualni vs. kancelafsky) vyrazné ovliviiuje jejich pohled na pracovni
kariéru. V tivahu je také tfeba brat rozdilnou inteligenci respondentii a jejich rozdilnou

vnitini potfebu aktivné€ uchopit sviij pracovni Zivot v dospélosti.
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4.2 VYBER RESPONDENTU

Celkovy pocet zucastnénych respondentt byl 118, ve véku 18 a 19 let. Zucastnili se
jej studenti oboru stavebnictvi a technického zafizeni budov a Zaci ucebnich obort
studentll maturitnich ro¢nikli primyslové skoly (78 respondentil) a zvySeni vypovidajici
hodnoty vyzkumu, byli do vyzkumu zapojeni i zaci tfetiho ro¢niku ucebnich obora
(40 respondentl) této Skoly. Tato Skola byla vybrana kvili stavebnimu zaméieni, které
je prakticky totozné s oborem podnikani firmy BLOCK a.s.

Ugastnici vyzkumu vypracovavali dotaznik v ramci po&atku $kolni hodiny, ve tiidg,
kde nasledné probihala dalsi vyuka. Souc¢asti dotazniku byl privodni dopis, ktery jim
vysvétlil zdmér Setfeni. Tento byl avizovan i vyucujicim a dotazovani méli moZnost
pokladat doplnujici otazky. Vyplnéni dotazniku trvalo v priméru 10 minut a jejich

odevzdani probéhlo ihned po vyplnéni vSech odpovédi na otazky.
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5 INTERPRETACE VYSLEDKU

Pro spravnou interpretaci vysledkt vyzkumu bylo potieba:
e aby byl pocet nezodpovézenych otazek mensi neZ jedno procento,

e aby byl pocet respondentii vyssi nez 100.

Vyzkum u 74kl ucebnich obor byl proveden dne 24.10.2016. Celkem dotaznik
vyplnilo a odevzdalo 40 zakd, vSichni to byli muzi. V dotazniku bylo celkem 32 otazek,
coZ nasobeno 40 ti zaky déla 1280 moznych odpoveédi celkem. Nezodpovézenych
zustalo jen 7 otazek. Stanovené kritérium (mens$i nez jedno procento) bylo splnéno,
dotazniky lze pouZzit.

Vyzkum u studentii maturitniho ro¢niku stavebni primyslovky byl proveden dne
20. az 21.10.2016. Celkem dotaznik vyplnilo a odevzdalo 78 zakl, z toho 57 muzi
a 21 Zzen. V dotazniku bylo celkem 32 otdzek, coz nasobeno 78 ti Zéky déla
2 496 moznych odpovédi celkem. Nezodpovézenych ziistalo jen 10 otdzek. Stanovené
kritérium (men$i nez jedno procento) bylo splnéno, dotazniky Ize pouzit.

Pocet respondentt, ktefi odevzdali vyplnény dotaznik, byl celkem 118. Stanovené

kritérium (vys$$i nez 100 respondentll) bylo splnéno, dotazniky Ize pouzit.
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51 PRO ZAKY A STUDENTY JE PLANOVANI PROFESNIi
KARIERY DULEZITE

K této hypotéze nalezi otazky cislo 10, 19 az 21.

10. Myslite si, ze je dilezité si svou profesni kariéru planovat jiz ve Skole?
Odpoved’ zakh ucebnich obort: ANO — 27, NE — 2, NEVIM - 10.
Odpovéd studentt maturitniho roéniku: ANO — 48, NE — 16, NEVIM — 14.
19. Obétovali byste sviij volny ¢as v dobé studia tomu, Ze byste dochédzel na praxi
do konkrétni firmy?
Odpovéd’ zakh ucebnich obori: ANO — 29, NE — 7, NEVIM — 4.
Odpovéd studenttl maturitniho roéniku: ANO — 49, NE — 17, NEVIM — 12.
20. Myslite si, ze je dilezité uz v dob¢ studia aktivné vyhledavat potencionalniho
zaméstnavatele?
Odpoveéd zakh ucebnich obort: ANO — 30, NE — 3, NEVIM - 7.
Odpovéd studentt maturitniho roéniku: ANO — 42, NE — 23, NEVIM — 13.
21. Vite jiz nyni, ¢emu se chcete po dokonceni studia vénovat?
Odpoved’ zakh ucebnich obort: ANO — 23, NE — 12, NEVIM — 4.
Odpovéd studentt maturitniho ro¢niku: ANO — 34, NE — 26, NEVIM - 18.

Tabulka 1: Hypotéza ¢.1

otazka maturitni ro¢nik — 78
¢islo | u€ebni obor — 40 respondentil respondentll
ano ne nevim ano ne nevim
10. 27 2 10 48 16 14
19. 29 7 4 49 17 12
20. 30 3 7 42 23 13
21. 23 12 4 34 26 18

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni Setfeni)
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Graf 1: Hypotéza €.1 - Zaci u€ebnich obort
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Graf 2: Hypotéza ¢.1 - studenti maturitniho ro¢niku
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Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni Setfeni)

Vysledky jasné ukazuji, Ze ob¢ kategorie respondentti souhlasi S hypotézou,
ze je dilezité si svou profesni kariéru planovat jiz ve Skole. Hladky pfesun ze Skolnich

lavic do dilen a kancelafi je vniman jako duilezity prvek osobniho i pracovniho zivota.
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5.2 RODINA MA URCUJICI VLIV NA PLANOVANI STUDIA A
PRACOVNI BUDOUCNOSTI SVYCH POTOMKU

K této hypotéze nalezi otazky Cislo 5 az 7.

5. Pomohli Vam rodice s vybérem Skoly?
Odpoved zakh ucebnich obort: ANO — 14, NE — 25, NEVIM — 1.
Odpovéd’ studentt maturitniho roéniku: ANO — 35, NE — 41, NEVIM — 2.
6. Podporuji Vas rodice ve studiu?
Odpoved’ zakh ucebnich obort: ANO — 33, NE — 3, NEVIM — 4.
Odpoveéd student maturitniho ro¢niku: ANO — 66, NE — 5, NEVIM - 7.
7. Planuji Vam rodice budoucnost?
Odpovéd zaki utebnich oborti: ANO — 5, NE — 33, NEVIM — 2.
Odpovéd student maturitniho ro¢niku: ANO — 15, NE — 60, NEVIM - 3.

Tabulka 2: Hypotéza ¢.2

otazka maturitni rocnik - 78
¢islo | ucebni obor - 40 respondenti respondent
ano ne nevim ano ne nevim
5. 14 25 1 35 41 2
6. 33 3 4 66 5 7
7. 5 33 2 15 60 3

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni Setteni)
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Graf 3: Hypotéza ¢.2 - Zaci ucebnich obort
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Graf 4: Hypotéza ¢.2 - studenti maturitniho ro¢niku
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Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni Setfeni)

Z vysledkl vyplyva, Ze rodice v nadpolovicni vétsing piipadii neméli vliv na vybér
Skoly pro svého potomka. V pribéhu studia jej vSak z velké ¢asti podporuji a poskytuji
odpovidajici zazemi. Tim vsak, dle minéni respondenti, vliv rodiny na jejich
budoucnost kon¢i. Respondenti obou kategorii nevidi podstatny vliv rodiny na své dalsi

profesni a Zivotni zaméfeni. Je patrna urcitd nezavislost v rozhodovani dospélého
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Clovéka na rodin¢. Tento pfistup je pfitom velice zodpovédny a pro dal§i zivot

podstatny.
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53 UCITELE SVE ZAKY A STUDENTY DOSTATECNE
PRIPRAVUJI NA PRACOVNI KARIERU PO UKONCENI
SKOLNI DOCHAZKY

K této hypotéze nalezi otazky cislo 11 az 14.

11. Poskytuji Vam ucitelé dostatek informaci o trhu prace ve VaSem okoli?
Odpovéd zaki ucebnich oborti: ANO — 9, NE — 24, NEVIM — 6.
Odpoveéd’ student maturitniho ro¢niku: ANO — 6, NE — 58, NEVIM - 14.
12. Poskytuji Vam ucitelé dostatek informaci o studijnim oboru?
Odpovéd zaki ucebnich oborti: ANO — 27, NE — 6, NEVIM — 7.
Odpovéd studentt maturitniho roéniku: ANO — 57, NE — 11, NEVIM — 9.
13. Je rozdil v pfistupu uciteld k talentovanym zakim, ktefi maji zajem o uceni
a k mén¢ talentovanym zaktm, ktefi maji mensi zajem o uceni?
Odpovéd zaki utebnich oborti: ANO — 16, NE — 17, NEVIM — 7.
Odpovéd’ studenttl maturitniho roéniku: ANO — 38, NE — 27, NEVIM — 13.
14. Je vase teoreticka vyuka propojend s praktickou?
Odpoveéd zakh ucebnich obort: ANO — 11, NE — 27, NEVIM - 2.
Odpovéd’ studentt maturitniho roéniku: ANO — 51, NE — 22, NEVIM — 5.

Tabulka 3: Hypotéza ¢.3

otazka maturitni rocnik - 78
¢islo | u€ebni obor - 40 respondentil respondentil
ano ne nevim ano ne nevim
11. 9 24 6 6 58 14
12. 27 6 7 57 11 9
13. 16 17 7 38 27 13
14, 11 27 2 51 22 5

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni Setfeni)
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Graf 5: Hypotéza ¢.3 - Zaci uc¢ebnich oborti
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Graf 6: Hypotéza ¢.3 - studenti maturitniho ro¢niku
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Ucitel¢é dle respondentll na jedné strané poskytuji malo informaci o trhu prace
Vv jejich okoli, na druhou stranu maji respondenti dostatek informaci o svém studijnim
oboru. Vypovida to o spiSe teoretickém pfistupu ucitell k zakiim, kdy se vyhradné
zaméfuji na Skolni osnovu a probirané ucivo, ale praktické vyuziti absolventii Skol

je pro n¢ okrajovou zalezitosti.
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Pfistup ucditeld k talentovanym a méné¢ talentovanym zakiim je nejednoznacny,
nepievazuje zadné nadpolovi¢ni stanovisko respondentt ani u jedné z kategorii.

U propojeni teoretické vyuky s praktickou je prekvapivé, ze ucebni obor ji ma méné
zastoupenou nez maturanti. Pfitom by se dalo fici, ze manudlni sméfovani zakt
ucebnich obort vyzaduje velkou miru praktické vyuky.

Vysledky napovidaji o urc€ité nejednoznacnosti vyhodnoceni hypotézy.
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5.4 ZACI I STUDENTI CHTEJI POKRACOVAT VE STUDIU CI
FIREMNIM VZDELAVANI I PO UKONCENI SKOLNI

DOCHAZKY

K této hypotéze nalezi otazky cislo 17, 23 a 27.

17. Chcete pokracovat ve svém studiu i na vysoké skole?

Odpovéd zaki utebnich oborti: ANO — 8, NE — 19, NEVIM — 12.

Odpovéd’ student maturitniho ro¢niku: ANO — 44, NE — 18, NEVIM - 15.
23. Planujete studium v zahranici?

Odpoveéd zaka ucebnich oborti: ANO — 5, NE — 30, NEVIM — 5.

Odpovéd studentt maturitniho roéniku: ANO — 10, NE — 51, NEVIM — 17.
27. Myslite si, ze se budete muset v zaméstnani dale vzdélavat?

Odpovéd’ zakh ucebnich obort: ANO — 26, NE — 7, NEVIM - 6.

Odpovéd’ studentti maturitniho ro¢niku: ANO — 60, NE — 6, NEVIM - 11.

Tabulka 4: Hypotéza ¢.4

otazka maturitni rocnik - 78
¢islo | ucebni obor - 40 respondentil respondentil
ano ne nevim ano ne nevim
17. 8 19 12 44 18 15
23. 5 30 5 10 51 17
217. 26 7 6 60 6 11

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni Setfeni)
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Graf 7: Hypotéza ¢.4 - Zaci ucebnich obort
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Graf 8: Hypotéza €.4 - studenti maturitniho rocniku
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Zaci i studenti odpovédéli dle odekavéani. Zatimco Zaci udebnich obori si z velké
¢asti nedokdzou predstavit své dalSi studium na vysoké Skole, studenti toto
z nadpolovi¢éni vétSiny predpokladaji. Ani jedna skupina respondentd neplanuje

Z podstatné ¢asti své dalsi studium v zahranici, pfi¢emz dalsi vzde€lavani v zaméstnani
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pfijimaji jako nutnost. Zde je vnimdna uréitd neinformovanost respondentl

o moznostech studia v zahranici, které je jiz na vysokych skolach bézné dostupné.
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5.5 RESPONDENTI VNIiMAJi PRIMOU SOUVISLOST MEZI
AKTIVNIM OVLIVNOVANIM SVE KARIERY VE VZTAHU
K VYKONAVANE PRACI A K ODMENE ZA TOTO USILI -
KARIERNIM POSUNEM

K této hypotéze nalezi otazky €. 28 az 31.

28. Chcete svou profesni kariéru aktivné ovliviiovat?
Odpovéd zaki ucebnich oborti: ANO — 31, NE — 1, NEVIM — 8.
Odpovéd’ studentt maturitniho roéniku: ANO — 54, NE — 2, NEVIM — 21.
29. Myslite, ze by se VaSe zaméstndni mohlo stat vasim konickem?
Odpovéd’ zakh ucebnich obort: ANO — 25, NE — 3, NEVIM - 12.
Odpovéd studentt maturitniho roéniku: ANO — 58, NE — 5, NEVIM — 15.
30. Byli byste ochotni akceptovat tézkou a naro¢nou praci za vyssi mzdové
ohodnoceni?
Odpoved zakh ucebnich obort: ANO — 26, NE — 4, NEVIM - 10.
Odpovéd’ studentt maturitniho roéniku: ANO — 50, NE — 9, NEVIM — 19.
31. Myslite si, ze do 5 ti let mizete ziskat kariérni posun vyznamného charakteru?
Odpovéd’ zakh ucebnich obort: ANO — 27, NE -1, NEVIM - 12.
Odpovéd’ studentti maturitniho roéniku: ANO — 55, NE — 8§, NEVIM — 15.

Tabulka 5: Hypotéza ¢.5

otazka maturitni rocnik - 78
¢islo | ucebni obor - 40 respondentil respondentll
ano ne nevim ano ne nevim
28. 31 1 8 54 2 21
29. 25 3 12 58 5 15
30. 26 4 10 50 9 19
31. 27 1 12 55 8 15

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni Setieni)
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Graf 9: Hypotéza ¢.5 - Zaci uc¢ebnich oborti
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Graf 10: Hypotéza ¢.5 - studenti maturitniho rocniku
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Tato hypotéza se zcela potvrdila. Respondenti velkou vétSinou opravdu vnimaji
souvislosti mezi vztahem Kk praci a k odméné za ni. Sv&d¢i to o tom, Ze v jejich piipadé
muzeme ocCekavat, alespon v prvnich letech jejich pracovni kariéry, aktivni pfistup
Kk praci, za kterou v8ak budou o¢ekavat adekvatni odménu. Jeji vySe se bohuzel muze

lisit od predstav zaméstnavatelii. Tento nesoulad je zndmy a svédc¢i o neinformovanosti
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novych zaméstnancii o finanénim ohodnoceni konkrétni pracovni pozice. Absolutni
minimum respondentli odpovédélo, ze tento vztah nevidi, coz lze interpretovat

jako kladny vysledek Setteni.
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56 ZACI

MATURITNIHO ROCNIKU

K této hypotéze nalezi viechny otazky dotazniku. Zluté zvyraznéné polozky jsou ty,
které maji nadpoloviéni pocet vyznacenych odpovédi. Muzeme je tedy vyhodnotit

jako jednoznaéné¢ pritkazné.

UCEBNICH OBORU MAJI
V DOTAZNIKU DIAMETRALNE ODLISNE OD STUDENTU

SVE ODPOVEDI

Tabulka 6: Odpovédi na dotaznikové otazky

otazka maturitni rocnik - 78
¢islo | ucebni obor - 40 respondenti respondent
1. 40 muzti | 0 Zen 57muzt| 21 zen
ano ne nevim ano ne nevim

2. 8 32 13 65

3. 29 11 61 17

4. 3 36 7 71

5. 14 25 1 35 41 2
6. 33 3 4 66 5 7
7. 5 33 2 15 60 3
8. 16 9 15 30 25 23
9. 27 0 13 61 4 13
10. 27 2 10 48 16 14
11. 9 24 6 6 58 14
12. 27 6 7 57 11 9
13. 16 17 7 38 27 13
14, 11 27 2 51 22 5
15. 19 14 7 35 23 20
16. 20 4 16 55 5 16
17. 8 19 12 44 18 15
18. 24 12 4 20 45 12
19. 29 7 4 49 17 12
20. 30 3 7 42 23 13
21. 23 12 4 34 26 18
22, 22 14 4 44 30 4
23. 5 30 5 10 51 17
24, 23 8 8 44 13 20
25. 10 20 10 13 54 10
26. 16 10 14 37 13 28
217. 26 7 6 60 6 11
28. 31 1 8 54 2 21
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29. 25 3 12 58 5 15
30. 26 4 10 50 9 19
31. 27 1 12 55 8 15
32. 13 14 13 23 43 11

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni Setfeni)

V tomto ptipad¢ se hypotéza nepotvrdila, odpovédi obou skupin jsou z velké vétSiny
totozné. Sveédci to o tom, ze vice zalezi na véku respondenta nez na studovaném oboru.
Informovanost o oblastech vyzkumu je obdobna, mladi lidé se setkavaji a komunikuji

spolu bez ohledu na studovanou $kolu. Svou velkou roli zde hraji socialni sit¢.
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57 OTEVRENA OTAZKA

ZavereCnd oteviena otazka je uvedena pouze jako orientacni, bez statistického
vyhodnoceni. Respondenti s jeji pomoci mohli zminit i dal$i zdroje informaci
o moznostech svého uplatnéni na trhu prace, které znaji. Mezi odpovédmi se

vyskytovaly tyto zdroje:

Zéci u¢ebnich obord: internet, katalogy a noviny.

Studenti pramyslové 8koly: inzeraty, internet, rodina, jiné kontakty, znami, noviny,

Utad prace, televize a spoluzaci.

Zajimavosti je, ze pocet respondentt, ktefi neuvedli zadny zdroj informaci je zna¢né
vysoky — 36 zakid ucebnich oborti a 59 studentli primyslové Skoly. A to i pfesto,
ze na otazku €.32 (Mate jiné zdroje informaci o moznostech uplatnéni na trhu prace?)
odpovédélo ,,ne* nebo ,,nevim® 27 respondentti zakti u¢ebnich oborti a 54 respondentti
studentti primyslové skoly.

Vypovida to o tom, Ze vyplnéni dotazniku bylo pro respondenty bud’ jen povinnosti
a ze se dostateéné nezamysleli nad jeho smyslem a obsahem. Nebo, a to je mozna vice
zarazejici, ze nemaji a ani nehledaji zadné jiné zdroje a planovani a aktivnimu
vyhledavani informaci neptikladaji velky vyznam. Mize v tom hrat roli i obdobi (fijen),
kdy byl dotaznik vyplnovan. Je to vice nez pil roku do doby, nez ukon¢i Skolni
dochdzku a budou aktudlné feSit svou budoucnost. Zde je nutno podotknout,
ze kdyby se dotaznik mohl znovu opakovat a byl vyplnén pozdé&ji, naptiklad v kvétnu

roku 2017, mohly by byt vysledky znacné odlisné.
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5.8 DOPORUCENI PRO PRAXI

Pro personalisty 1 pro ty, ktefi maji v organizacich na starosti rozvoj lidskych zdrojt,
je studium a seznamovani se s novymi trendy a naladami mezi zédky a studenty
bezpodmineéné nutné. Jen tak budou moci vhodné motivovat a dopliovat portfolio
zameéstnancll novymi talentovanymi lidmi. Podobné dotaznikové studie by mohly byt
pravidelnym ukazatelem ménicich se potieb talentii. Jiz bylo zminéno, ze opakovani
vyplnéni dotazniku na konci Skolniho roku stejnymi zaky by mohlo vést k ziskani
dalsich dulezitych informaci. Vyvoj jednotlivee v prubéhu posledniho ro¢niku studia
nelze predvidat, lze jej vSak vhodné usmérnit. Pokud talentu organizace nabidne
moznost stdze Ci praxe, jeho sebedlvéra poroste. D4 se ji poté vyuzit pro cile organizace
a mozné rychlejsi zaclenéni se do jejich struktur. Mlady ¢lovek je v tomto obdobi citlivy
na déni kolem sebe, hleda zptisob seberealizace a vzhlizi k autoritam. Pro organizaci je
tento talent nejlepsi volbou v ptipadé, Ze si chce zaméstnance vychovat od zékladu.
Nehrozi ji, ze by si sebou pfinesl negativni pracovni navyky, které se jen tézko
odbouravaji.

Lze tedy navrhnout, aby si organizace vytipovala vhodné Skolni zafizeni a sem
sméfovala své aktivity smérem k hledani novych talenti. Samoziejmosti je uzka
a oteviend spoluprace s vedenim Skoly, popf. se zfizovatelem, protoze takto zvoleny
smér neni otazkou jednoho, ale spiSe né€kolika let. Spojeni organizace a skoly je jisté
atraktivni pro potenciondlni studenty a mize hrat roli pfi jejich rozhodovani, na kterou
Skolu se piihlasi. Obdobné spojeni skol a firem bylo jiz difive zavedeno, tykalo se
vSak spiSe ucnovského Skolstvi. Zde hovotfime o stfednich a vysokych Skolach, kde se
generuje velky pocet, vysoce kvalifikovanych kandidata.

Pro¢ by se pravé oni méli branit rychlej§imu zaclenéni do struktur svého prvniho
zam¢stnavatele. [ oni chtéji mit jistotu, ze po dokonceni studia budou mit kam
nastoupit, nékam, kde to znaji a kde mé&li Sanci poznat své budouci spolupracovniky.
I pro né je zvoleny systém piijatelny. Nového zaméstnance si za dobu jeho dochédzeni
do firmy dostatecné provéfili a mohl ziskat jejich divéru. Osobni 1 pracovni vztahy jsou

navazany — idedlni stav.
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5.8.1 Akdcni plan napravnych opatieni
Népravna opatfeni pro management:

e Vytvoftit pracovni skupinu skladajici se ze vSech stupiili fizeni,

e vytipovat profese, u kterych se v organizaci nedostava potiebny pocet pracovnikii,

e stanovit pracovni mista, ve kterych neni zabezpeceno adekvatni nastupnictvi,

¢ najit vhodna Skolska zatizeni nejlépe v zemépisném okoli organizace,

e oslovit feditele nebo ziizovatele a stanovit kritéria spoluprace,

e provést vstupni seznameni s moznostmi spoluprace jak s ucitelskym sborem,
tak i s zaky posledniho ro¢niku,

e zavézt do praxe schvaleny akéni plan,

e 0 postupu spoluprace s zaky informovat skolu,

e Dpfipravit dotaznik pro aktualizovéani informaci od studentd,

e pravideln¢ hodnotit Groven spoluprace a navrhovat mozna zlepseni.
Napravna opatieni pro skoly:

e uvédomit si dulezitost pracovni kariéry studenta jiz v dob¢ studia,

e predkladat studentim moznosti konkrétniho pracovniho uplatnéni po ukonceni
Skolni dochézky,

e VvVramci moznosti a kompetenci uzplsobit teoretické 1 praktické predméty
pozadavkliim pracovniho trhu,

e oslovovat potencionalni zaméstnavatele a planovat uzsi spolupraci,

e aktivné spolupracovat se zfizovatelem $koly,

e 0 spolecnych akcich s firmami a o konkrétnich vysledcich spoluprace informovat
ostatni studenty a jejich rodice,

e vSemi komunika¢nimi kanaly rozSifovat povédomi o této ¢innosti.
Népravna opatieni pro zaky a studenty:

e aktivné se zajimat o svou pracovni kariéru,

e stanovit si cil své kariéry pro pfistich 5 let,

e naspolecnych forech zaméstnavatel vs. studenti aktivné vystupovat,

e pfijmout konkrétni nabidku na vykonavani praxe,

e davat zpétnou vazbu o svych zkusenostech ucitelim, zaméstnavateli i spoluzaktm.

Termin plnéni: do 30.4.2017
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Kontrola plnéni: opakované dotaznikové Setieni — kvéten 2017, pocet

uskute¢nénych praxi studentii — prosinec 2017.
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ZAVER

V obou ¢astech této prace, teoretické i praktické, byly zminény konkrétni souvislosti
tykajici se talent managementu. V Casti teoretick¢ byly citovany literarni zdroje
souvisejici s touto problematikou. Byly hledany sty¢né myslenky, které by se daly
interpretovat do ¢asti praktické — do vyzkumného Setfeni. Vypracovany dotaznik byl
z velké casti inspirovan mySlenkami odbornikd, ktefi se problémem talentovanych
zaméstnanct ve firméach vénuji dlouhodobg.

Prakticka c¢ast prace odpovédé€la na predlozené hypotézy, v nékterych pripadech
jednoznacné, v jinych bylo vyhodnoceni nepritkazné a vyzaduje si dal$i zkoumani.

Mezi hypotézy, u kterych byla zjisténa velkd shoda, patii ta, kterd se vénuje
uvédomeéni si dilezitosti planovani profesni kariéry jiz v dobé Skolni dochazky. Tato
hypotéza je sté€Zejni pro celou tuto praci a pisatel s uspokojenim piijima tento vysledek.

Vysledky dalSich hypotéz jsou také zajimavé. Vliv rodiny na formovani zakl je
selektovany: na vybér Skoly nema vliv, studium z velké miry podporuji, ale dalsi rozvoj
a sméfovani jiz neovliviiuje. Projevuje se zde nezavislost dneSnich mladych lidi
a vysokd mira zodpovédnosti nad svym Zivotem.

Ucitele vnimaji respondenti kladné¢ hlavné ve vztahu k vlastnimu uceni,
k dodrzovani ucebni osnovy. Ve vyuce je vSak malo zdiraznovano praktické vyuziti
nabytych znalosti na trhu prace a prace s talenty je takika nulova. Toto se tyka
teoretické 1 praktické vyuky.

Pozitivnim zji$ténim je to, Ze ob& kategorie respondentll vnimaji jako samoziejmost
celozivotni vzdélavani. Bud’ se to tykd dalSiho studia nebo rozSifovani si pracovni
kvalifikace o nové dovednosti. Vztah mezi piistupem k praci a odménou za ni je zde
velice patrny u obou kategorii. Je ocekavana adekvatni odména za odpracovanou praci,
pfiCemZ odménou se mysli nejen finanéni ohodnoceni, ale i kariérni postup. Tato
hypotéza 1 vysledky celého dotazniku je obdobna jak u zakl ucebnich obort, tak
u maturitnich rocnikii pramyslové Skoly. Tento zavér muze byt zajimavy pro
personalisty, ktefi mohou pifedpokladat, Ze motivace k praci a o¢ekdvand odmeéna se
muze dosazenym vzdélanim lisit. Neni tomu tak.

Firma, kterd si uvédomi, Ze kapitdl, jedineCny kapital, ktery mad, jsou jeji

zaméstnanci, ma konkurencni naskok pied ostatnimi subjekty podnikatelského
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prostiedi. Pokud je schopna uvazovat v oblasti rozvoje talent managementu, jeji sila
jesté vzroste. Motivace a stmelovani zaméstnancti je velice dilezité. Je podstatné nalézt
ty, kteii jsou ochotni a schopni se dale rozvijet. Nové metody a nastroje, které tomu
napomahaji, se stale vyvijeji a napomahaji tém ,,chytrym* personalistim uspét v boji
o talentovaného pracovnika.

Vyrazy jako efektivita pracovniho procesu a podpora lidskych zdroji jsou stale
frekventovanéjsi v podnikové praxi. Ekonomie podniku je pfimo zavisla na kvalitnich
pracovnicich, které je nutno stale podporovat a motivovat. Jedin¢ tak nebudou mit
tendenci zaméstnavatele opoustet a prechazet ke konkurenci. Motivace nejen fadovych,
ale 1 vedoucich zaméstnancii a aktivni pouzivani talent managementu podporuje
jak jejich rozvoj, tak i rozvoj celé firmy.

Pro proces zvladnuti zmén, které ve spolecnosti i organizacich neustale probihaji
i pro udrzeni kroku s konkurenci, jsou nejdulezitéjsi ¢asti kvalifikovani a motivovani
pracovnici. Investice do jejich znalosti, schopnosti a dovednosti jsou zdkladem kazdé
zdravé fungujici firmy. Ne vSechny vSak znaji a minimum jich pouzivé program talent
management. Je u nich casto problém prosadit tezi, ze talent management miize
pozitivn¢ ovlivnit konkurenéni prostfedi v ramci firmy i mimo ni v jeji prospéech.
Talentovani pracovnici budou sami pfichazet s energii a napady, budou pro firmu

»dychat“. Jejich ztotoznéni se s cili a participace na uspeSich firmy je v konecném

vvvvvv
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Priloha A — Dotaznik

Vézeni studenti, jmenuji se Marcel Spuirek a studuji Univerzitu Jana Amose Komenského

Vv Praze obor Manazerska studia — fizeni lidskych zdroji (kombinované studium). V soucasné

dobé¢ pracuji na své bakalaiské praci na téma:

Vybér a piiprava talentovanych studentl na profesni kariéru ve spolec¢nosti BLOCK a.s.

Soucasti této prace je vyzkumné Setieni mezi zaky maturitnich ro¢nikii o tom, do jaké
miry planuji svou pracovni kariéru jiz v pribehu studia.
Z tohoto diivodu si Vas dovoluji pozadat o vyplnéni nize uvedeného dotazniku. Dotaznik

je anonymni a s jeho vyslednou podobou se milzete sezndmit po obhajobé mé bakalarské

prace v knihovné Univerzity.

Ptedpokladdand doba vyplnéni dotazniku je 5 az 10 minut.

Dékuji
Marcel Spiirek

datum:

odpovedi

1. | jste muz nebo zena? muz zena

2. | jste ze stejného mésta, jako je Vase Skola? ano ne

3. | dojizdite kazdy den do Skoly? ano ne

4. | jste zde cely tyden na internatu? ano ne

5. | pomohli Vam rodice s vybérem skoly? ano ne nevim
6. | podporuji Vas rodice ve studiu? ano ne nevim
7. | planuji Vam rodice budoucnost? ano ne nevim
8. | chcete se vénovat oboru, ktery studujete? ano ne nevim
9. | je obor, ktery studujete, na trhu prace zadany? ano ne nevim
10. | myslite si, Ze je dulezité si svou profesni kariéru ano ne nevim

planovat jiz ve Skole?




11. | poskytuji Vam ucitelé dostatek informaci o trhu ano ne nevim
prace ve vasem okoli?

12. | poskytuji Vam ucitel¢ dostatek informaci o ano ne nevim
studijnim oboru?

13. | je rozdil v pristupu uciteli k talentovanym ano ne nevim
zaktim, ktefi maji zdjem o ufeni a k méné
talentovanym zaktm, ktefi maji mensi zajem o
uceni?

14. | je Vase teoretickd vyuka propojenad s praktickou? ano ne nevim

15. | mate ve svém okoli nékoho, kdo v dobé studia ano ne nevim
pfemyslel o své nasledné kariéte (bratr, sestra,
rodina...)?

16. | premysli Vasi spoluzéci o kariéte po dokonceni ano ne nevim
studia?

17. | cheete pokracovat ve svém studiu i na vysoké ano ne nevim
Skole?

18. | znate vysi své mzdy, kterou budete po dokonceni ano ne nevim
studia od svého zaméstnavatele pozadovat?

19. | obétovali byste svij volny €as v dob& studia ano ne nevim
tomu, Ze byste dochazel na praxi do konkrétni
firmy?

20. | myslite si, Ze je dilezité uz v dobé studia aktivné ano ne nevim
vyhledéavat potencionalniho zaméstnavatele?

21. | vite jiZz nyni, ¢emu se chcete po dokonceni studia ano ne nevim
vénovat?

22. | myslite si, Ze dosaZzené vzdélani ma ptimy vliv ano ne nevim
na Vase finan¢ni ohodnoceni?

23. | planujete studium v zahranici? ano ne nevim

24. | chtéli byste pracovat v zahrani¢i? ano ne nevim

25. | je pro Vas pii vybéru zaméstnavatele dilezité, ano ne nevim
jestli je vlastnikem firmy tuzemskd nebo
zahrani¢ni spolecnost?

26. | chtéli byste se zivit jako soukromy podnikatel? ano ne nevim

27. | myslite si, Ze se budete muset v zaméstnani dale ano ne nevim




vzdélavat?

28. | chcete svou profesni kariéru aktivné ovliviiovat? ano ne nevim

29. | myslite, Ze by se Vase zaméstnani mohlo stat ano ne nevim
Vasim konickem?

30. | byli byste ochotni akceptovat tézkou a naro¢nou ano ne nevim
praci za vyssi mzdové ohodnoceni?

31. | myslite si, ze do 5 ti let mizete ziskat kariérni ano ne nevim
posun vyznamného charakteru?

32. | mate jiné zdroje informaci o moznostech ano ne nevim
uplatnéni na trhu prace?
jmenujte nékteré z nich:

po | VaSe odpovédi zakrouzkujte

zn.
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