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SOUHRN

1. Cil prace:

Cilem této bakalaiské prace je identifikovat silné a slabé stranky ,programu Talent” v realné firmé a
navrhnout pfipadna doporuéeni pro zlepSeni soucasného stavu.

2. Vyzkumné metody:

V praci jsou pouzity tyto metody: prozkoumani sekundarnich zdroji, kvalitativni vyzkum
(polostrukturované interview), kvantitativni vyzkum (dotaznikové Setfeni).

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Vysledkem vyzkumu bylo, Ze spole¢nost XY ma kvalitn€ zpracovany program pro rozvoj talenttia na
zéklad¢ silnych a slabych stranek, které vychazely z rozhovoru a dotazniku, bylo vytvofeno doporuceni.
Vysledky dotazniku ukazaly celkovou spokojenost zaméstnancli s motivaénim programem V ramci
programu Talent. Vyhrady, které vzes§ly z dotaznikového $etfenia rozhovoru byly poté vyuzity pro
formulaci slabych stranek a doporuceni.

4. Zawéry a doporuceni:

Doporuceni se tykala udrzeni talentl, specialni benefity pro talenty, nabor IT talenti a navrh vyjednavani
u vystupniho pohovoru.

KLICOVA SLOVA

Talent, motivace, rozvoj zaméstnancti

SUMMARY

1. Main objectie:

The aim of this work is to identify strengths and weaknesses, " Talent Program™ in the real company and
propose any recommendations for improving the current situation.
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2. Research methods:

The work used the following methods: exploring secondary sources, qualitative research (semi-structured
interviews) and quantitative research (survey).

3. Result of research:

The result of the research was that the company XY has a well-prepared program for talent development
and based on the strengths and weaknesses that were based on interviews and a questionnaire was created
recommendations. Survey results showed overall satisfaction with the incentive program within the
program Talent. Reservations, which emerged from the questionnaire survey and interviews were then
used to formulate weaknesses and recommendations.

4. Conclusions and recommendation:

Recommendations related to the retention of talent, special benefits for talent, recruiting IT talent and
draft negotiating at the exit interview.

KEYWORDS

Talent, motivation, talent development program.

JEL CLASSIFICATION

M12 — Personnel Management, Executives, Executive Compensation
015 — Human Resources, Human Development, Income Distribution, Migration
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1 Uvod

Podnik, ktery chce byt dlouhodobé uUspéSny a konkurenceschopny musi v dnesni
dynamické dobé zvladat nové narocéné vyzvy. Nesta¢i pouze zaméfovat svoji pozornost
na efekty financntho fizeni, marketingovych nastroji a podobnych procest, které se
snazi zvySovat trzni podil firmy. Jsou az zbytecné, pokud tyto ndstroje nejsou
vyuzivany spravnymi lidmi. Pravé lidé jsou ,hnacim motorem™, kteii vytvareji novace
anové navrhy k dosazeni pravé zminéného trzniho podilu.

Clovék se vsak vyviii a trend dlouhodobého vzdélavani se charakterizuje jako neustalé
uCeni se novych véci tak, aby zaméstnanci ziskavali piehled o novych trendech
v oborech, ale také byl flexibilni a dokéazali se pfeorientovat na jiny druh ¢i obor prace.
Ke wvzdélavani zaméstnanci nepopiratelné patii 1 jejich motivace a stimulace.
Organizace se snazi motivovat své zaméstnance piedevSim k dosazeni vysSiho
pracovniho vykonu a stim 1 souvisejici udrZzeni si kvalifkovanych zaméstnancli
v organizacich. Z vySe uvedené¢ho vyplyva, Zze ,stavebnim kamenem™ dobie fungujictho
podniku je kvalitni zaméstnanec, ktery je zarovenn spravn¢ motivovan.

Tato bakalarska prace si bere za cil Cilem této bakalarské prace je identifikovat silné
a slabé stranky ,programu Talent” v redlné firm¢ a navrhnout ptipadnd doporuceni pro
ZlepSeni soucasného stavu.

Diléi cille m&li nasledné¢ za cil shromdzdit teoretické poznatky ve zkoumané
problematice, sestavit a vyhodnotit dotaznik zkoumajici motivaci a spokojenost
Ucastnikd v programu Talent a realizovat polo-strukturované interview s nadfizenym
pracovnikem ve spolecnosti XY.

V souCasnosti neni pfijata jednotnad definice talent managementu odbornou vefejnosti,
ale mnoho firem se zabyvd zskdnim a udrZzenim talentovanych jednotlivel. Pojem
talent management se objevuje nejen ve firmach, ale také i v odbornych clancich a
knihach, presto se vSak ndzory a pfistupy v této oblasti 1i§i Samotny pojem talent
objevovala, a proto nepfedstavuje mnoho nového a ptevratného, jelkoz je jiz desitky let
mama jako existence zajmu o talenty. V soucasnosti dochaz k vyvoji na trhu a tedy i ke
zménam konkrétni podoby talent managementu.

Teoretickd ¢ast je rozd€lena do dvou kapitol Prvni kapitola se zabyva fizenim lidskych
zdroji a jejich rozvoje vpribéhu dob minulych. Druha kapitola je zaméfena na
motivaci a talent management. Na tyto kapitoly je navazana prakticka ¢ast, ktera ma za
cil zistit siné a slabé stranky v programu Talent, ktery je ve spolecnosti XY zaveden.
Z divodu toho, Ze firma nesouhlasi s uvedenim informaci je oznaCena jako XY. Siné a
slabé stranky, budou zi§tény zdostupnych internich zdroji, polo-strukturovanych
rozhovorli a zdotaznikového Setfeni, s naslednym navrzenym doporucenim pro zlepSeni
soucasného stavu.
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2 Teoreticko-metodologicka cast

Teoreticko-metodologicka ¢ast se nejdiive vénuje popisu fizeni lidskych zdroji a jeho
historii, motivaci a talent managementem. V ramci téchto kapitol jsou vysvétleny pojmy
motivace, stimulace, teorie motivace, motiva¢ni programy a talent, kdy metodicka cCast
této prace popisuje metody a postupy, které byly vyuzity pfi zpracovani.

2.1 Rizenilidskych zdroju a jeho historie

Rizeni lidskych zdrojii se podle Dvordkové (2007, s. 3) jako pojem za¢alo objevovat v
Ceské republice na pocatku 90. let 20. stoleti kdy dochizelo ke zméné reZimu
v demokracii a tim dochazelo k transformaci ekonomiky. Oproti tomu ve svété¢ byl tento
pojem zndm jiz od pocatku 80. let 20. stoleti. Jako vétSina odvétvi se i personalistika
vyvijela. Prvni stddium, persondlni administrativa, se zacala objevovat jiz na pocatku
60. let 20. stoleti.

Model lidskych zdrojii byl poprvé pouzit R. E. Milsem, ktery podle Blahy (2013, s. 13 -
S. 14) ve svém vyzkumu rozdé€lil respondenty na manaZery a podiizené. Néazory rozdehl
na dvé teorie podle respondentl. Prvni teorie, kterd podle Milse nesla oznacCeni ,lidské
apod., coz bylo brano jako nevyuzit¢ (lidské) zdroje. Druhd teorie pak podle autora
vedla Kk lidskym vztahim. Z vysledki vyzkumu Milse, jenz sledoval zaméstnance, ktefi
jsou ochotni vynalozit vice Usili vnapliovani cili organizace, pokud jsou uspokojeny
dilezité potieby pracovniki.

Model ldskych zdroji byl zikladem pro koncepci fizeni lidskych zdrojt, jak uvadi
Blaha (2013, str. 39). Tato koncepce se nasledné stala souCasti manazerské teorie
VUSA a postupnou globalizaci 1 celosvétovou. Nejvétsi rozdil oproti plivodnimu
pohledu na zaméstnance, byla vize Clovéka nejen jako clena organizace, ale naopak
jejtho spolutviirce, ktery je s ni integrovany a sam se dale rozviji.

Horvathova (2010, str. 13) rozdéluyje personalni ¢innost na 3 faze. Prvni znich je
persondlni administrativa, coZz je podle Horvathové spiSe pasivni persondlni prace, ktera
ma za cil sbér a aktualizaci riznych osvédceni, dohod a jinych dokumentl, které souvisi
S pracovnim pomérem zamestnance. Druhou fazi Horvathova popisuje jako Personalni
fizeni, které uz vnima clov€ka jako dilezitou pfidanou hodnotu podniku a diky tomu
podnik také vytvaii specializované persondlni utvary.

Obrazek 1 vyjadiuje podle Palana zasady a smysl fizeni lid. zdrojt.

2

Vysoka Skola ekonomie a managementu

info@vsem.cz / www.vsem.cz



VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

Obrazek 1 Rizeni lidskych zdroji

Smyslem Fizeni lidskych zdroja je ziskat do tymu vhodné
lidi, dobfFe je zapracovat, tcinné ji
(pokud mozno "

Zabezpecit ji potiebné zdroje Ja vhodné je

motivovat ) y
(energizovat jejich’éhovém’ k c(l‘ovému jednani). |

Kromé lidskych zdroju jsou k Systém Organizace a fizeni jsou v
zabezpeceni vyroby (i jiné participativniho neptimé umére. Cim méné je
¢innosti) nezbytné izdroje fizeni (Fizeni se pracovni proces zorganizovan,
finan¢ni a zdroje vécné spoluticasti) jako tim vice vyZaduje fidicich aktt a
budovy, stroje, zarizeni, zaklad soudobych naopak.

informacni technologie a organizacnich

know-how systému.

Zdroj: PALAN (2002, str. 186)

Blaha (2013, s. 13), ze stejného zdroje, ve vysvétleni fizeni lidskych zdroju piiklani
K teorii, kterdA se zabyva osobami nebo jejich soubory, které disponuji osobnimi
vlastnostmi, kompetencemi, zpisobilostmi, pracovni kapacitou a také motivovanosti,
kteti jsou zaméstnani v organizaci, nebo je jinym zplUsobem milze organizace vyuZit
k dosahovani svych cili a poslani.

Podle Palana (2002, 186 - 187 s.) je fizeni lidskych zdrojii oblasti fizeni, které se
zaobira piipravou pro feSeni cili podniku, jejich vztahy wvné podniku. Rizeni lidskych
zdroji se tedy zabyva Clovékem v pracovnim procesu, zaméstnancem v systému fizeni
jako je zskavani, formovani, vyuzivani jeho schopnosti Autor dale dopliuje, ze se
RLZ zaobira také vztahem zamdstnance k praci, ke kolektivu, k nadfizenym
zaméstnancim, jeho pracovnim chovanim i pracovnimi vysledky. Diulezit¢ je také
sledovat vramci fizeni lidskych zdroji rozvoj pracovnika, jeho uspokojeni zprace.
Hlavnim cilem fizeni lidskych zdroji je nalézt optimalizaci a strukturu pracovnich mist
s ohledem na pracovni mista, coz znamend, ze je dlleZit¢ nalézt spravného Cloveka, ve
spravny cas na spravné misto. Podrobnéjsi rozepsani Ize vidét na obrazku Cislo jedna.

Podle autorky Dvotdkové (2007, s. 3 — s. 6) si v dnesni dob¢ organizace stile vice
uvédomuji rist vyznamnosti lidského kapitalu, s kterym také roste narocnost organizace
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zamgstnancl, které¢ jsou predevsim vytvaieny na zakladé motivace k praci, na Siroké a
flexibilni pracovni kompetenci, na kreativité, na moralni integrit¢ pracovnkli a na
ochot¢ a schopnosti vénovat se a predevs§im uit se novym znalostem, jenz je v prub&¢hu
Zivota potfeba rozvijet. Autorka dale uvadi, jelkoz dochazi Kk pfeménam nazorti na
lidské zdroje (Dvotakova a kol, 2007, s. 3 — s. 6), tak si vétSina organizaci uvédomuije,
jak moc jsou zaméstnanci dileziti a tim dochdzi k vnimani, Zze zaméstnanci jsou
jedine¢ny kapital tvorby novych hodnot. Firmy se stdle pokousi hledat nové zpiisoby,
které navySuji pracovni spokojenost a motivaci u zaméstnanct.

2.1.1 Ocekavani fizeni lidskych zdroji v budoucnosti

Autoii Dave Ulrich a kol (2014, 48 s.) doufaji, ze stile castéji bude dochazet ke
kvalifkovanym rozborim kontexti podnikani firem, jejich zainteresovanych skupin
(tvz. stakeholders) a strategie, stejn¢ jako vnimani dulezitosti pozadavkii na oddéleni
lidskych zdrojl, pokud ma organizace piinaSet hodnotu.

Podle autord Good a kol. (2015) pro spole¢nost Accenture bude vyvoj HR a talent
management zavisly vbudoucnu zejména na IT technologiich. Talent management se
podle spolecnosti stane diky technologim méné centraln¢ ftizenou aktivitou HR, ale
bude zabudovan Vkazdodennim béhu firmy. Podle autorti by analytici v HR napf. misto
analyzovani historickych dat mohli vytvafet vyhledové analyzy (pfedpovédi) co se bude
kde dit a co Zepsit. Aby se tak stalo, pracovnici HR by museli zdokonalit analytické
schopnosti a také se nauCit prostiedi businessu, aby mohli oddélit HR data od jinych.
Mohly by vzniknout nové role a tymy v HR, napf. pozice talent ,talent data analyst®
nebo ,ppeople msight units®.

Komeréni spolecnost Talterra (2014), ktera se zaméfuje na talent management,
planovani nastupnictvi, persondlni audit a vybér HR systému, vidi budoucnost ve stile
VetSIm vyuzivani outsourcovanych technologii a funkci v HR. Budouci stav HR trhu se
piipodobiyje  k aktudlnfmu trhu IT technologii, kde firmy velmi Casto outsourcuji a
Vorganizaci pak zistdvaji pouze klicové osoby, které fidi outsourcingovy vztah,
zadavaji pozadavky a pouzivaji feSeni. Pracovnikim by pak mohlo odpadnout
zdlezitosti spadajici do operativy a naopak by se mohli zam¢fit na taktické a strategické
ulohy. Pracovnici HR podle Talterry mohou byt blize podpotfe businessu nebo jej
rovnou utvaret.
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3 Motivace a talent management

Motivace je Gasto pouzivanym pojmem at vodborné praxi &i bé&mém Zvots. Casto
dochdazi k zimén¢ pojmii motivace a stimulace, které budou v této kapitole blize
rozvedeny.

Motivace a motivovani na zikladé Veber (s. 111 - 113) je vnitini stav ¢loveka, ktery je
tvofeny pfanimi, tuzbami, usilim, predstavami, schopnostmi atd., jenz zplsobuje dané
chovani a aktivitu Clovéka. Motivace je soubor prvki, jeZz podporuje aktivitu osobnosti
Cloveka jak po psychické, tak 1 po fyzické strance, smérem k pfedem uréenému cili
Motivace mize byt ovliviiovana vnitinim, ¢i vn&jSim zplUsobem. Dulezit¢ je zminit hned
na zaCatku, ze wvnitini motivace je velmi individudlni zilezitost a na kazdého pracovnika
pusobi tyto vnitini pohnutky velmi rozdin€. Celkovy vycet by byl pro tuto praci az
prili§ rozsahly, ale n€kolik pikladd pro upfesnéni lze uvést. Zaméstnanec miize byt
napiiklad motivovany, Zze dé€la préci, kterd ho bavi, napliiuyje nebo tim kladné ovliviiuje
ostatni zaméstnance. Také zaméstnancliv pocit bezpeCi v praci a spravedlivy piistup
nadiizenych mize byt divodem k vnitini motivaci a dlouhodobé k vys$simu vykonu.
Vlivy, které pasobi na zaméstnance, se vjeho psychice na druhou stranu misi a
vzajemné na sebe pulsobi, takze se nedd fict, ze by motivace napiiklad zaméstnance
S povolanim energetik, u kterého je mira nebezpeci v praci vyssi, nenastala, protoze to
mize uritym zplUsobem vyvazovat motivace, Ze svoji praci pomize ostatnim lidem.

Na zikladé¢ autora Vebera, prace vedoucich pracovniki, ktefi maji ve svych ukolech
motivovat své podiizené k lepSimu vykonu, je velmi slozitd zilezitost a ¢im Iépe to
dany vedouci zvladne, tim lepsi vysledky miize od svého tymu ocekavat, avsak se nesmi
zapominat na Skoleni a informovanost v této oblasti V nékterych organizacich jsou
pifedem stanoveny systémy zalozené na hmotnych a nehmotnych pobidkach a trestech,
které napomahaji vedoucim zaméstnancim k hodnoceni svych podiizenych.

Stimulace dle autora Veber (2009, str. 111) na rozdil od pfedchoziho pojmu, plsobi na
zam¢stnance zvn¢jsku a je relativné jednodussi zpohledu vedoucich pracovniki.
Stimulace zaméstnancli je Casto nastavovana plosné ve formé benefitd, riznych odmén
zvysledki  hospodafeni apod. Existyyi 1 mndividudlni formy stimulace jako zvySeni
mzdy, odmény za osobni hodnoceni apod.

Jak uvadi autorka Khelerova 2006 (s. 118 — 125) vhodné¢ zvoleny cil, mize pozitivné
motivovat zaméstnance, avSak zaméstnanec na vys$i pozci si musi byt védom, jaké ma
podiizeny pracovnik schopnosti pokud provede swvij Ukol kvalitné, vzroste u
zangstnance sebedlvéra, odvaha a motivace feSit jesté obtiznéjsi ukol Samoziejmé
existuyje 1 opacna strana, kdy se ukol nepodaii vyieSit a poté motivace klesa. Také se
musi dat pozor na rutinni zalezitosti v béZném pracovnim zvoté, které obwvykle vedou
k poklesu motivace. Pokud se zaméstnanci podileji spolu s manazery na rozhodovani ¢i
formulaci pracovniho ukolu, Casto jsou timto zaméstnanci motivovani a snazi se ukol
sphit vynalozenim celého Usili. Zpétnd vazba je pro zamestnance Casto velmi dilezitd,
malokdy je manaZer uspéSny, pokud se nevénuje svym podiizenym zaméstnanctim.
Zpétnd vazba mize byt vyjadiena kontrolou, ocenénim ¢i konstruktivni kritikou.

5

Vysoka Skola ekonomie a managementu

info@vsem.cz / www.vsem.cz



VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU

Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

Socialni program a vedlejSi vyhody maji také svoji funkci vzhledem ke stimulaci
zamgstnancl, ovliviji  spokojenost na pracovist, omezuji fluktuaci, podporuji
soundlezitost s firmou a samoziejmosti je systém odménovani a ocenovani Do
podnikové kultury lze zatadit mnoho hodnot, které jsou sdilené pracovni naleztosti a
jsou pro firmu charakteristické. Motivace je sem zafazena z divodu komunikace,
vybaveni firmy a dostatku nutnych véci pro praci Nazornéj$i rozdéleni motivace a
stimulace lze vidét na obrazku Cislo 2 nize.

Obrazek 2 Porovnani faktorti motivace a stimulace

CILE SOCIALNI VYHODY
NAPLN PRACE OSOBNIROZVO)
PARTICIPACE VZTAHY NA PRACOVISTI
PRAVOMOCA ODPOVEDNOST MZDAA SYSTEM ODMENOVANI
ZPETNA VAZBA IMAGE FIRMY A JEJI POSTAVENI
STYLVEDENI VEDLEJSIVYHODY
0SOBNOST MANAZERA PODNIKOVA KULTURA
K
INFORMACE

Zdroj: KHELEROVA (2006, str. 117)

3.1 Teorie motivace

Teorie motivace, které pfispely vyznamnou mérou, k prozkoumani motivace jsou:
Hierarchie potfeb od Abrahama Maslowa, Herzbergova dvoufaktorova motivacni teorie
a do vyétu téchto teorii mizeme zahrnout i mimo jiné tzv. Teorii X a Y od Douglase
McGregora.
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Prace Maslowa zroku (1954, s. 5) se vénuje lidskym potiebam a jejich hierarchickému
sefazeni. Na obrazku ¢. 3 je zobrazena zminénd hierarchie potfeb. Maslow tak fadil
potieby podle jejich dileztosti pro clovéka (zaméstnance) a také dosazeni vysSich
potieb v hierarchii podfizoval splnénim potfeb na nizSi arovni. Celkové se teorie stile
objevuje Vv dneSnich ucebnicich, ale objevila se samoziejm¢ i kritka Maslowovy teorie
(Mahdalova, 2015). Kritika byla mifena zejména na obecnou platnost této teorie a
uvedené piiklady zejména umélcti a badateld, ktefi byli hnani svym poslanim, ackoliv
neméli zajistény zikladni potfeby tak, jak jsou definovany u Maslowa. Piikladem
Zpracovniho zivota miize byt potieba zskani penéznich prostredkt, které zajisti
zékladni potieby jako je jidlo, bezpecné prostredi apod. Bez téchto zikladnich potfeb by
podle Maslowovy teorie zaméstnanec nemohl byt motivovan, ani kdyby se mu
dostavalo sebevétsiho uznani ¢i obdivu. Pomyslnym vrcholem je u Maslowa tzv.
seberealizace, kterd je naplnéna, ma-li zaméstnanec nebo 1 jedinec v bémém zvote
moznost realizovat svijj potencial.

Obrazek 3 Maslowova pyramida potieb

Potieba seberealizace

Potieba uznani, ocenéni
druhymi

Socialni potieby

Potieby jistoty a bezpeci

Fiziologické potieby

Zdroj: KING (2009, str. 5)

Teorie X a Y od McGregora podle autora Vebere (2009, s. 114) je zalozena na dvou
piistupech k lidem. Teorie X tka, ze Ldé jsou lini a nemaji vlastni iniciativu ani
zodpovédnost a proto musi byt pomoci odmén hnani K tomu, aby néco udélali. Opacné
je chapana Teorie Y, jejiz pfistup k lidem je, Zze zaméstnanci chtéji pracovat, mit
zodpovédnost atd.

Tieti vyzmamnou teorii motivace podle autorky Pauknerova, (2012, s. 173) je
Herzbergova dvoufaktorova motivacni teorie. Autor je rozdeluyje na dvé kategorie: na
hygienickou a motivacni. Hygienicky faktor se zaobfra napt. platem, pracovni pozici,
pracovnimi podminkami, vztahy na pracovisti apod. Motivani neboli motivatory jsou
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druhym faktorem, ktery podle Herzberga vede zaméstnance ke spokojenosti. Mez
druhy faktor patii napt: Gspéch, uznani, osobni riist a moznost posunout se béhem své
kariery nahoru.

Pomémé kontroverzni vizi motivace predstavuje Toman (2010 str. 25), ktery cely Zvot
zasvetil podnikani a poskytovani firemnich kurzii ohledné motivace. Ve své knize autor
piSe, ze motivaci musi mit ¢lov€k v sobé, a jakakoliv motivace zvenci je jen kratkodoba.
Lidi, ktefi dokazali velké véci, ty popisyje jako velmi pracovité, kteti sice meli chytré
myslenky, ale ty mySlenky byly postupné vybrany z mnoha publikaci, na rozdil od lidi,
ktefi tu vnitini motivaci nemaji a napi$i méné textu, ze kterého by se dalo vybrat néco
vyznamného. Své tvrzeni opfrd napf. na ¢mnnost Alberta Einsteina, ktery podle Tomana
(2010 str. 25) napsal spousty praci a diky tomu je dnes tak ¢asto citovan.

Z duvodu talentovych programti mohou byt jedinci vnimani od ostatnich zaméstnanct
negativné z jakéhokoliv diivodu, a proto se pro ucel této prace hodi zminit i Teorii
spravedlnosti, ktera podle Armstronga (2007, s. 226) zkouma vnimani zaméstnanct,
zachazi-li se snimi jinak v porovnani s ostatnimi. Kocianova (2010, str. 33) popisuje
tuto teori, kterd predpokladd, Ze zaméstnanci budou lépe motivovani, pokud budou
pocitovat spravedlivé jedndni a ohodnoceni a oproti tomu na druhé stran¢ budou
demotivovani V pifpadé, ze budou pocitovat nespravedlnost.

3.1.1 Motivaéni programy

Podle Kocianové (2010, str. 39) motivacni programy organizaci zahrnuji stimulacni
nastroje pro zaméstnance, které jsou vsouladu s personalni strategii, personalni a
socidlni politkkou. Do programu je zapojena celd organizace. Ukolem tohoto programu
je ovhivilovani pracovni ochoty zaméstnanci, jejich vykonnosti spokojenosti a
stabilizace. = Prizkumy  motivacni  struktury a  pracovnich  motivii  spolu
S psychologickymi a sociologickymi prizkumy mohou zhodnotit zacateCni stav
Vv organizaci, slabé a silné stranky systému fizeni a jeho motivatniho programu.

Konigova a Urbancova (2012 s. 42) narazeji ve svém ¢lanku na problém motivace, kdy
zamgstnanci s vy$§i Urovni motivace pracuji tvrdéji. Néktefi zaméstnanci ale nejsou
motivovani jen a pouze penéz, nebo Cist€ jednim druhem stimulu obecné. Proto by
podle Urbancové mély byt ze strany organizace rizné variace hmotnych a nehmotnych
stimuli.

Vywzti motiva¢niho programu piedchazi nékolik faz, jak je popisuje Bedrnova a kol
(20009, str. 414). Vycet faz, autofi popisuji takto:

- Zanalyzovat strukturu pracovniki a vyhodnotit spokojenost s podminkami
Vv organizaci.

- Zaméfit se na oblasti, na které lze zacilt motivatni program a vytvoiit cil
programul.

- Zméfit soucasnou vykonnost pracovnikli v urit¢ oblasti a poté nastavit Zadouci
urovne.

- Vybrat potencidlni stimulaéni nastroje a podminky jejich uplatiiovani.
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- Vytvoiit dokument o motivaCnim programu.

- Semameni vSech novych, ale hlavné 1 soucasnych talentl s vytvofenym
motivaénim programem. Oproti motivacni strance veci, je to podle autorti velmi
dilezité zminit a dat talentim najevo, Ze se organizace stara i 0 talenty.

3.1.2 Shrnuti motiva¢nich programi

Motivacni programy na zakladé teoretickych poznatkii jsou prospésné jak pro
zaméstnavatele, tak pro zaméstnance. Zaméstnavateli pomize motivovani zaméstnancd,
aby Iépe dosdhly svych cilli, a ziroven vylepsuji image podniku i pro pfildkani dalsich
talentovanych zaméstnancti. To lze dobie vyuzit napft. pii personalnim marketmgu.

3.2 Talent

Talent je definovan dle autora Palana (2002, 210 s.), jako pfirozena schopnost,
dispozice vykonavat vybrané ¢mnnosti, respektive byt schopen feSit problémy na vysoke
urovni. Casto je talent vniman jako urCit¢ projevené nadani.

Egerova a kol (2013, str. 19) shrnuje definice autorti, které se v jeji knize tykaji talentil
jako ,,vrozené dispozice a schopnosti délat néco dobre v urcité oblasti*.

Definic je cela fada a jak Egerova a kol dodavaji, Zadna znich neni piijimana celou
komunitou odbornik.

3.3 Typy talentu podle Gallupova institutu

Podle vyzkumu v Gallupové institutu (Buckingham a Coffman, 2012, s. 250) byly
studovany vykony na stovkach rozlinych pozic. Typy talentu, které jsou podle autort
poticba pro skvélé vykonavani téchto pozic, se ve velké mite L§i Odpovedi na
pozadavky manazerti, zde autoii uvadéji nejCastéji se vyskytyjici typy talentu, vzdy
s kratkou definici. Stejni autofi (s. 83) rozd€lyi tyto typy na tFi kategorie talentu:
1)motivace 2) zpisob uvaZovani a 3)budovani vztahii. OdliSnost talentl poukazuji na
piikladu, kdy hvézdny golman NHL, bude stavét na jinych predpokladech nez
vynikajici katolicky faraf. Hledisko motivace odpovid4d na otazky typu proc.

1) Motivace

- Zaméfeni: Zpusobilost nastavovat cile a pouzivat je kazdy den jako voditko.
- Disciplina: Potfeba dat zivotu a préaci charakteristiku a fad.

- Orientace na praci: Potfeba mentalné procviCovat a kontrolovat své dilo.

- Gestalt: Potieba fadu a piesnosti.

2) Zptsob uvazovani

- Zaméfeni: Zpusobilost nastavovat cile a pouzivat je kazdy den jako navody.
- Disciplina: Potfeba dat Zivotu a praci charakter
- Aranzovani: schopnost aranzovat
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- Orientace na praci: Potfeba mentalné procviCovat a kontrolovat své dilo.
- Gestalt: Potieba poradku.

3) Budovani vztahti

- Uznani: Potfeba ocenéni od ostatnich.

- Empatie: Schopnost vcitit se do emoci a pohledi ostatnich lidi.

- Vztahy: Potfeba tvofit trvalé vztahy.

- Vicenasobné vztahy: Schopnost vytvaret obsdhlou sit’ znamosti.

- Interpersonalni vztahy: Schopnost zamérné pouzivat vztahy

- Individualni vnimani: Vnimani a pozornost vi¢i odlisnostem mezi lidmi.

Hlediskem motivace - hledaji autofi z Gallupova institutu (83s.) odpovédi na otazky
typu ,pro¢“. Pro¢ zaméstnanec kazdy den vstane, pro¢ jste motivovani zrovna na
sledovaném mist¢ zabrat.

Hlediskem zpisobu uvaZovani- zjistuji autofi odpovédi na otazky typu ,jak® Jak
premyslite, jak vybirate a zvazujete alternativy, jak dospivate k rozhodnuti.

Hlediskem budovani vztahi — odpovida na otazky typu ,kdo?“. S kym nejcastéji
navazujete vztahy a komu divetujete.

Autofi uvadeji, ze velmi zileZi na organizaci a jeji obchodni strategi. Napi. pokud je
silny tlak konkurence v technickych oborech, budou se u talentl preferovat technické a
odborné ptedpoklady.

3.4 Talent management a Fizeni kariéry

Talent management, fizeni talentd, boj o talenty, talent jako strategickd priorita apod., to
jsou nejcastéji uzivand slovni spojeni v souCasnosti, kterd se dnes stile vice vyuzivaji
v oblasti podnikovych organizaci a jsou stile vice slySet na personalnich oddélenich.
Vyklad pojmu talent management je vSak rozdiny a kazdd organizace ho vnima jnak.
Blaha a kol (2013, str. 175) hodnoti zikladni pojmy v talent managementu za
nejednotné a diskuze o jejich definicich se stile vedou jak na akademické pudé, tak
vpraxi. Zduvodu nejednotnosti, byli vybrani 3 autofi, ktefi ve svych publikacich
definuji pojem Talent a dalsi dilezit¢ pojmy talent managementu.

Bldha a kol (2013, str. 175) potvrzuje, ze néktefi odbornici povazuji za talent toho, kdo
mize prispét k dosahovani cili organizace, a tudiz se mize tykat kazdého. Autoii tak
vyvraci ndzory, Zze by se talent management m¢él omezovat jen na nckolk malo
favorizovanych jedinct. Krbcova (Bldha a kol, 2013, str. 175) ze spole¢nosti CEZ jako
piiklad dava ze ,,.Dnes se mluvi o talentech hlavné v souvislosti s postupem na post
Fidiciho zaméstnance — jako by se z kazdého nadpriimérného zaméstnance mél stat
manazer. Existuje vSak rada specifickych oblasti, kde jsou vyjimecné dovednosti
potreba. Operacni technik v elektrdarné nemusi byt extrovertni kreativec, ale naopak —
soustredeny a spolehlivy cloveék,
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Hlavni Ukoly talent managementu jsou zobrazeny V tabulce nize.

Tabulka 1 Hlavni tkoly talent managementu

V souladu s organizaéni strategii, identifikovat potiebu pro implementaci Talent
manage mentu a uréit pocet zaméstnancia na specifickych pozicich.

Identifikovat klicové znalosti zaméstnancii a hodnotit jejich pracovni potencial.
Zajistit jejich vyvoj (napiiklad pomoci tzv. rozvojového centra).

Vyuzitim kariérniho planu, vypracovat systém fizeni kariéry.

Simulovat kli¢ovych znalosti zaméstnance nadstandardni praci

vykon.

Zajistit stabilizaci talentd v ramci organizace.

Zdroj: Kénigova a Urbancova (2012, str. 42), Uprava: pieklad z anglického jazyka

Rizeni kariéry a talent management se prozatim tykd menstho podtu zaméstnanci
vorganizacich. Oproti tomu knowledge management ma za ukol vytvaret rovnovahu
Vorganizaci, protoze se tyka veétSiny zaméstnancli v organizacich. S fizenim kariéry a
talentem managementu je dilezité jest¢ zminit dva koncepty a to fizeni diverzity a
Fizeni mobility, jelikoz tyto dvé koncepce musi pfispivat k fizeni kariéry a také i
k talent managementu.

Na obrazku ¢islo 4 je vidét princip diferencujictho piistupu a déle také to, ze s délkou
pracovniho poméru roste pocet zaméstnanct v trainee programu a to 1 — 2 %, v prib¢hu
roku vii¢i ostatnim zaméstnancti. Oproti tomu v talent development je zatazeno 5 — 10
% zaméstnancii. Na ziklad¢ toho lze odvodit, Ze ,,pruznymi pracovniky" se miize stat i
40 — 70 % zaméstnancl. Samoziejm¢ vSe zavisi na organizaci, kde mize byt maximalng
prospésna 20% mobilita.

Jak si spravné vysvétlit, ze tato disproporce se tykd menSiny zaméstnancli a piitom
mize dosahovat az 70 %? Jedna se o to, Ze zde existuje jiné Casové pozorovani. Na
zaklad¢ udaji lze predpokladat, ze 30 % zaméstnancl, nikdy nezméni svoje pracovni
misto, na které nastoupili. Rozvojovy plan je mozné uplatnit pouze u 20 — 30 % Vv roce.
V kazdém roce, neni jednozna¢n¢ dano, jestli se jedna o stejny pocet nebo jiny pocet
zaméstnanctl, obvykle nejsou stejni, ale ani se 0 tolk nezméni. Takto nastaveny systém
fizeni kariéry fe$i nckolik protikladi. Dochdzi k napnéni strategie diferenciace a i
strategie integrace. Pokud dojde Kk shrnuti, je ddlezité, Ze tento systém musi byt
piistupny, do n&jz mize vstoupit kazdy s patficnou vykonnosti.
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Obrazek 4 Struktura fizeni kariéry

Délka trvani pracovniho poméru

Rizeni kariéry

: ;
| Talent
| Talentdevelopment |
| management

| o J' (obvykle do 3 let

| Trainee program | od nastupu)

Pocet ucastniki

Zdroj: HRONIK (2007 str. 98)

Dle autora Hronika (2007, s. 98 — s. 99) se fizeni kariéry a talent management zabyva
problematikou pruzné pracovni sily, jez je schopna reagovat na prostiedi zmén.
Zminovana diverzita a integrovand mobilita je obsazena v knowledge managementu.
Nové vznikajici programy fizeni kariéry a talent managementu jsou siln¢ propojeny
S hodnocenim vykonnosti a tim je mozné do nich kdykoliv vstoupit a samozejmé i
vystoupit a to na zakladé redlné vykonnosti Spolecnosti které vlastni plochou
organizacni strukturu, ve které neni tak velka moznost kariérntho ristu, je pro né
dilezitd zejména vnitini mobilita, avSak ta ma swvij ucel ve vSech organizacich. Lze ji
rozdélit do dvou slozek. Prvni se zabyva tim, kolik internich zajemcli o pracovni misto,
bylo na tuto pozici obsazeno. Druhd slozka se vztahuje k obsazenym mistim v ramci
podniku, ¢imz se jednd o primérny pocet zastdvanych pozic béhem celé¢ kariéry
zamestnance v dané organizaci.

3.5 Ziskavani talenti a jejich rozvoj

Buckingham a Coffman (2012, s. 59) zdGraziyji ve své knize dilezitost umét u
vstupntho pohovoru klast spravné otazky, abyste rozeznali u uchazece pouze snahu na
vas udélat dojem nebo skutecny talent. Pfes veskeré usili jak autoii pokracuji, do
motivace a osobniho rozvoje, vas Spatné zvoleni zaméstnanci budou pouze brzdit.

Horvathova (2011s. 81) popisuje proces ziskavani talenti na nékolikk ¢asti Prvni je
zjisténi kliCovych kompetenci a nastaveni hodnotici stupnice a jeji vyznam pro
organizaci. Poté je podle autorky nutné ohodnotit vykon a predpovéd’ potenciilu
vybranych zaméstnancl. Vytvofeni méficich stupnic, poskytne nastroj na posouzeni
vykonu. Jako posledni Cast procesu ziskavani talentti, uvadi autorka vytvoreni talent-
poolu (vymezit skupinu talentovanych zaméstnanct).
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Kli¢ové kompetence jsou podle Horvathové (2010, s. 81) kombinaci faktoru,
vedoucich k zajisténi trvalého tspéchu firmy a diferencovanim se od konkurence.
Definovani klicovych kompetenci umoziuje firm¢ ukazat smér, jakym by se mel talent
zaméstnancu formovat, aby to vedlo k uzitku celé firmy. Po tomto procesu nasleduje
zhodnoceni vykonu a pfedpovédét potencial u zaméstnanctl.

Hodnoceni vykonu a potencialu jako metod, je podle Horvathové (2010, s. 77 — s. 95)
mozné jak zvnitfnich, tak zwnéjSich zdroji. Slouzi k identifkaci talentd a je mozné
vyuzit hned ne€kolik metod. Autorka doporucuje pro dany typ zaméstnance vyuzit druh a
kombimaci, ktery zaroven zhodnoti vykon a také potencidl najednou. Pii vyuziti
vnitinich  zdrojii  je mozné vyuzit systém pravideiného hodnoceni. Mezi metody
hodnoceni autorka zatazuje:

Assessment centrum,

- analyza kritickych udalosti,

- MBO (management by objectives),
360° stupniova zpétna vazba.

Metoda assessment centre slouzi jak pro wvnitini, tak i pro wn&jsi zdroje. Jako dalsi
metody identifikace talenti zwvnéjSich zdroji mizeme, podle autorky, vyuzit i1 napf.
metodu  behaviordlnich  (kompetenCnich) rozhovori nebo také testy pracovnich
zpusobilosti.
Blaha a kol. (2013, s. 185) souhlasi, ze hodnoceni vykonu méii ty oblasti, za které je
zaméstnanec bud’ zodpovédny, nebo jsou kritické pro uspéch jeho prace i pro ucel
organizace. Autoii dodéavaji, Ze mefici stupnice hodnotici vykon je nejcasteji ve Skale 5
— 1. (od nejlépe hodnoceného k nejhiire) kdy 5 velmi piekrauje ocekavani; 4)
prekracuje ocekavani; 3) spliuje ocekavani; 2) pod ocekavanim; 1) hluboce pod
ocekavanim.
Ptedpovéd’ potencialu je pak dle stejného zdroje prognéza toho, o kolik trovni nahoru
se mize zaméstnanec dostat. Pfedpovéd je zalozena na podkladech z mmulych nebo
aktualnich hodnoceni vykonu, vycviku a rozvoje, preferenci v kariéte a také podle
preferenci vsouCasné a planované urovni kompetenci Autor zde znovu zminuje
stupnice, které jsou podle autora nejcastéji pii méfeni pouzivany:

- Vysoky potencidl (5) -> mozno povysit o vice nez dvé urovné, ¢i dokonce vice;

- vyssi potencial (4) - > mozno povySit maximalné o dvé trovné,

- primémy potencidl (3) ->moZzno povysit o jednu Urover;

- omezeny potencidl (2) -> pfipraven pro lateralni piesun;

- 7adny potencidl (1) ->V soucasné dob¢ neni mozno povysit.

Sima (INC Consulting, 2012), ktery je manazerem HR — Procter & Gamble hovoii o
zavadéni sezeni pro klicové zaméstnance s pfimym nadiizenym, a také s nadiizenym
jest¢ o uroven vys$i ve firemni hierarchi. Sima kladné popisuje pocit zaméstnance,

13

Vysoka Skola ekonomie a managementu

info@vsem.cz / www.vsem.cz



VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU

Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

ktery slyS$i o moznosti rlistu v ramci organizace pifmo napt. od vyrobniho teditele. ,,Bali
jsme se, aby to lidi nebrali jako utok ale opak je pravdou. Vnimaji to tak, Ze uz se Se
mnou bavi i velky manazer, to znamena, ze za tim néco bude. *

Rozvoj talenti

Po fazi zskdvani a hodnoceni zaméstnancti zpohledu jejich vykonu a potencidlu je
dasi fazi rozvoj talentl. Blaha a kol (2013, str. 190) doporucuje pro talenty zajistit
narocnou praci, poskytnout prostor pro dalsi rozvoj a dopomoci jim ziskat schopnosti,
které¢ jsou vyzadovany pro praci v komplexnéjSich pracovnich pozicich. Spolec¢nost by
méla pomoci rozvinout jejich siné stranky, zlepSit celkovy vykon talentd, jejich
motivace a umoznit rozvoj kariery.

Autofi jsou za to, aby byl pro talentované zamestnance vytvofen rozvojovy program.
Ten by m¢l byt vymezen pro piesné specifikovanou skupinu talenti, a navic zohlednény
1 individudlni potfeby zaméstnanci. Autofi dodavaji, Ze se jednd o nadstavbu bézné
provadéného rozvojového program pro bézné zaméstnance.

Rozvojovy program miize byt podle Blaha a kol (2013, str. 192) zaloZzen na kombinaci
nejruznéjSich metod, aktivit ¢i nastroji pro rozvoj, vzdy vSak podle mndividudnich
potieb organizace. Muze se podle autoru také jednat o metody pii vykonu prace (on-the-
job), tak tzv. metody mimo pracovisté (off-the-job). Piiklady metod (Horvathova, 2011,
str. 81) pfi vykonu prace jsou: 1) kouCink — kou¢ je v pozici, kdy dlouhodobé instruuje,
vysvétlyje a piipominkuje podiizeného. Koucem mize byt 1 externista. 2) Mentoring -
je predavani praktickych znalosti a dovednosti Mentor jakoZto radce je vybirdn
zamgstnancem a ten se stdva jeho jakymsi patronem, kterému pomahd v kariéfe.
3) Stinovani — sledovani prace nékoho jiného a tim zskavani zkuSenosti o jeho pozici.
4) Povéteni ukolem — talentovany zaméstnanec dostane ukol a jsou opatfeny veSkeré
podminky k jeho spnéni. Pfi této metod¢ se sleduje zaméstnancovo pocinani. Cilem je
poskytnout moznost feSit kkoly samostatné a tvir¢im zpusobem. Mezi daki metody uz
jen ve strucnosti zahrneme rotace prace, prace na projektech, plnéni nal¢havych ukoli
atd. Mez off-the-job metody mizeme podle stejného zdroje zahrnout piednasky,
seminafe, piipadové studie, simulace, outdoor tramning, elearning. Jak Horvathova
(2011, str. 86) uvadi, dle prizkumu spolecnosti Deloitte a zkuSenosti mezinarodnich
organizaci je nejefektivnéj$im zplisobem rozvoje talentii metody na pracovisti — on-the-
job.

Ulrich a kol. (2014, str. 177) k tématu rozvoje talenti dodava, Zze pozornost u rozvoje
zam@stnancll je predevS§im zaméfena na dosahovani zvySeni technické, organizani a
mezilidské dovednosti, které vedou v koneéném disledku k produktivite¢ a uspokojeni
Vpracovnim zivoté. Aby toho mohlo byt dosazeno, skladd se to ze 4 kroki:
Stanovovanim standardii, hodnocenim, mvestovanim do talentu a monitoringem vSech
tii predchozich krokd.
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Investovani do talenti

Ulrich a kol. (2014, str. 178) fikaji, ze pieklenout nedostatky v oblasti talentu u jedinct
nebo 1 organizace, lze pomoci investovani do rozvoje talentl. Autofi se béhem své prace
setkali s Sesti investicemi, které podle nich mohou pomoci zvysit, ¢i vylep$it troven
talentu. Jedna se o tyto investice:

- Pofizeni: zahrmuje zskani, pfijeti a zajiSténi nového talenta pro organizaci.

- Vychova: investice do rustu a rozvoje talentu cestou Skoleni a jinych zkuSenosti.

- Pujcéka: ziskani znalosti do organizace formou externich poradct a Skolitelt.

- PovySeni: povySovat pouze ty spravné lidi na kliCové pozice.

- PropusSténi: nutnost prefadit méné vykonné zaméstnance na jiné pozice nebo je
propustit.

- Udrzeni: investice do nejvétSich talentt diky piieztostem, odménovani a
nefinanénimu uznani.

Udrzeni talentu

Horvathova (2011, str. 116) uvadi, Ze pro udrzeni talentii je potieba, aby byla spolecnost
vnimana jako atraktivni zaméstnavatel. Autorka dale radi postupy, které napomahaji ke
zminéné atraktivit¢ spoleCnosti. Milize to byt zajimava a ocenlovana prace, piilezitost
K rozvoji, moznost kariérntho postupu, rovnovaha mezi pracovnim a osobnim Zzivotem.
K atraktivit¢ dodava i kvalitni pracovni podminky a vybaveni, uzndni, ucta a respekt.
V neposledni fadé poskytovani odmén na odpovidajici trovni tzn. Konkurenceschopné
mzdy, zaméstnanecké vyhody, nefinancni odmény apod jsou podnéty, které pomahaji
udrzet talenty v organizaci.

Nastupnictvi

Horvathova (2011, s. 97-100) popisuje planovani nastupnictvi jako proces, diky némuz
mize organizace vybrat zaméstnance, s nimiz se bude pocitat zejména do budoucna pro
klicové misto Vvramci organizace. Autorka dodava, Ze vysledkem planovani
nastupnictvi mohou byt tzv. plany nastupnictvi v klicovych rolich a zaroven se musi
dodrzet tfi zasady. Prvni je, Ze kazda opravdu klicova role musi mit naplanovaného
nastupce. Druhou zisadou je, ze si vedouci bude moci vybrat na své misto idealné¢ 2 - 3
nastupce. Treti zasadou je, Ze nastupce je piipravovan na vice pozc. Autorka
pochybuje, Zze by tyto tfi zisady pldnovani nastupnictvi mohly byt vyuzity napiiklad
v malych a stfednich podnicich, protoZe tam se utvareji spiSe spontanné.

Matéjkova (INC Consulting, 2012) ktera pracuje jako resourcing manazer pro Tesco CR
a.s., popisuje pfipravu zaméstnanci Vv jejich spoleCnosti. Maji dvé urovné talentll, prvni
uroven se setkava jednou za Ctvrt roku se zastupci matefské Tesco UK. V druhé trovni
jsou zafazeni spiSe mladsi talenti, ktefi se setkdvaji jednou za mésic s vedenim
spoleCnosti a tesi riznd témata. Napiiklad strategie, HR, obchod apod. Tim se podle
manazerky mladi talenti pfipravuji na své budouci role.
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Vyhody motivace talentii z pohledu zaméstnavatele

Horvathova (2011, s. 27) zmitiyje, Ze vyhody u spravné¢ nastaveného systému jsou:
- Talenti napomahaji k naplnéni ekonomickych a strategickych cild;
- snizeni fluktuace a nakladl s tim spojenych;
- vyhody motivovanych talenti z pohledu zaméstnance;

- spokojenosti zaméstnancll se organizace mize stat vyhledavanym
zaméstnavatelem.

Talenti pracuji na mistech, kde je nejlépe lze vyuzit jejich potencial

Konigova a Urbancova (2012 s. 42) dodavaji, ze efekt motivace ovliviiuje také sdileni
znalosti s kolegy a Zze maji také vili pomdhat nové nastoupenym zaméstnancim se
seznamit s jejich praci.

Vyhody motivovanych talentti z pohledu zaméstnance

Zpohledu zaméstnanc se daji vyhody nalézt (Armstrong, 2007, s. 332) napf.
v piileZitosti ke svémurozvoji, vzdélani. Zaméstnanci podle Armstronga, zvySuji svoji
hodnotu na pracovnim trhu, kterd vychazi z dobré povésti podniku, ve kterém pracuji
Zamgéstnanec v talent programu mize byt motivovan 1 cCastéjSimi teambuildingy, ¢i
lepSim  pracovnim prostiedim (vCetné pracovnich prostor). V piipadé¢ specialn¢
upraven¢ho fondu pracovni doby, ¢i jeho rozvrzeni, mize piinaset talentovanému
pracovnikovi rovnovahu mezi osobni a pracovnim Zivotem.

Konigova a Urbancova (2012 s. 42) sdili poztivni pohled na motivaci zaméstnanci a
dodava, 7e pokud jsou zaméstnanci vnitiné motivovani a stimulovani, ma to pozitivni
dopad jak na zskani novych védomosti, tak na vylepSeni téch soucasnych. To je vyhoda
pro ob¢ strany.

3.6 Metodika prace

Jako zdroj mnformaci pro teoretickou cast byly vyuwzty odborné knizni publikace
Ceskych 1 zahraniénich autor(i, internetové stranky organizaci vénujici se problematice
talentu a motivace. Pro zskani nékterych mén¢ dostupnych publikaci, autor vyuzl
vieobecnou studovnu Narodni knihovny Ceské republky (Klementinum), kde Ize
publikace uvedené¢ ve zdrojich nalézt pres katalog NK a databdz. ReSerSe téchto
sekundarnich zdroji byly podkladem pro praktickou ¢ast prace.

V praktické casti byl vyuzt kvalitativni vyzkum ve formé polo-Strukturovaného
rozhovoru se specialistkou HR a mél za cil zistit pohled na jejich nedavno zavedeny
program a jeho piinos a ocekdvani pro spolecnost. M¢El také zjistit informace o
motivaénich a rozvojovych programech spole¢nosti XY. Castym zdrojem v praktické
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Casti byly také interni materidly. V neposledni fadé¢ byl vyuzit 1 kvantitativni vyzkum
pomoci dotazniku.

Polo-strukturovany rozhovor

Pro ziSténi podkladi pro dotaznikové Setfeni a zaroven doporuceni byl proveden tzv.
polo-standardizovany rozhovor se specialistkou HR, ktera ma cely program na starosti.
Zdivodu vytizenosti vedeni, nebyly rozhovory provadény s nejvy$Sim vedenim.
Formulace v internich materidlech vSak byly odsouhlaseny pfedstavenstvem, takze
otazky, které by jm byly dany, bylo mozmé nalézt v oficidlnich dokumentech
spole¢nosti. Podle autorek Ralbovska, Knezovic (2010, str. 29-30) by otazky nemély
byt sugestivni, provokativni a mély by byt naopak pro dotazovaného srozumitelné,
jednoznané a strucné. M¢li bychom se také ptat pouze na to, co je potieba zistit.
Vétsina témat v praktické casti jsou bud’ citovana, nebo shrnuta vypovédi specialistky
HR. Odpovédi byly zaznamenavany do notebooku v programu MS WORD. Autor prace
zvolll tzv. ,ucelovy vybére, ktery podle Dismana (2011, str. 112) je zalozen na usudku
vyzkumnika, co by mélo byt pozorovano a co je mozné pozorovat. Podle Dismana tak
nelze na ziklad¢ ucelového vzorku nijak generalizovat a vyvozovat obecné platna
tvrzeni.

Dotaznikové Setieni

Osloveni byli vSichni zaméstnanci, kteti se pfihlasii do programu Talent a prosh
naroCnym vybérovym fizenim. Disman (2011, str. 141) hodnoti dotaznik jako efektivni
metodu pro sbér mformaci Vyzkumnik tak podle autora mize zskat v pomérné
kratkém case velké mnoZstvi informaci s malymi naklady. Cilem dotazniku bylo Zzjistit,
jaké motivacni nastroje talenti preferyji a jak jsou snimi spokojeni Otazky byly
zvoleny podle potieby na uzaviené a v piipadé, kdy bylo potieba zistit problematiku
hloubgji, byla zvolena polo-oteviend forma odpoveédi, kde mimo definovanych
odpovédi, mohli ucCastnici programu Talent zvolit jednu otevienou odpovéd a vyjadiit
se tak mimo zvolené moznosti Polo-oteviena forma otazek byla nakonec velkym
zdrojem informaci k wvytvofeni slabych stranek programu Talent a doporucenim
spole¢nosti.

Dotaznik byl wvytvofen za pomoci programu MS WORD. Otazky v dotazniku byly
fazeny po sob¢ tak, aby respondenta piili§ neunavili pfemySlenim a tak byly proloZzeny
leh¢imi otazkami. Odpovédi byly, jak jiz bylo zminéno, formou uzavienych a polo-
otevienych odpovédi (s jednou otevienou odpovédi na vybér). Uzaviené odpoveédi byly
tvofeny formou skal podle toho, jak byly formulovany otazky - viz piiloha ¢. 2, kde jsou
zobrazeny i Skaly. Jednotlivé otazky a srozumitelnost byly konzultovany s pracovniky
HR. Vysledky Setieni jsou graficky zpracovany v grafech v praktické ¢&asti spolu
spopisem a komentafem. Odkaz na jednotlivé grafy je na zacatku prace ve forme
odkazu. Dotaznikové Setieni je slozeno ze dvou casti, identifkaéni a obsahové.
Identifikacni Cast obsahuje 4 otadzky, jeZz ziStuji pohlavi, nejvyssi dosazené vzdélani,
vek a dobu vzaméstnani. Obsahovou c¢ast tvoii otdzky, z nichz nékteré jsou zaSkrtavaci,
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bud’ s jednou ¢i s vice moznostmi, anebo zaméstnanci si voli na stupnici Skaly svoji
odpovéd. Z celkového poctu 15 distribuovanych dotazniki jich bylo navraceno 13
vyplnénych. Dale je zde popsan program Talent, ktery je podstatny pro tuto bakalarskou
praci.

4 Prakticka ¢ast

V praktické c¢asti je nejdiive popsana kratce charakteristika spole¢nosti XY, jez ptisobi
Vv energetickém sektoru, kde bylo provedeno dotaznikové Setfeni a polostruktorovany
rozhovor.

Predstaveni spolecnosti

Spolecnost XY je akciova spolecnost, ktera plisobi na Ceském energetickém trhu jiz dvé
desitky let. Spole¢nost XY provozuje také technicko — organiza¢ni ¢innost v oblasti
pozarni ochrany.

Spolecnost si pro dané obdobi stanovi strategie, ve kterych se snazi spliovat pozadavky
vlastnik?i, stakeholders a zikaznikli. Nejzdsadnéjsi strategii je mit vid¢i pozici pii
rozvoji meznarodniho trhu  selektfinou a rozsifit podnikatelské aktivity v celé
spole¢nosti.

Struktura zaméstnancu

Zamgstnanci ve spolecnosti XY jsou rozdéleni podle druhu prace na teditele divize,
vedouciho odboru, specialisty a technické pracovniky. Firma m¢la k 28. 2. 2015 fyzcky
stav zaméstnanci 500 obsazenych pracovnich mist, kde valnou vétSinu tvofi techniCti
pracovnici Na grafu ¢. 1 je vidét rozd€leni zaméstnancii podle pozce. Technickych
pracovniki je 340, nasleduji specialisté, kterych je firmé zastoupeno 140, vedoucich
odboru 15 a 5 fediteld divizi. Dalsim Clenénim je rozdé€leni na muze a Zeny ve firmé. Z
celkového poctu 500 zaméstnanci je 362 muzi a 138 Zzen. Mez technickymi
pracovniky se pohybuje pouze 12 Zen, zato mez specialisty je zastoupeni Zen vysSi a to
poctem 126. Na Grafu ¢. 2 je graficky zndzorn€no rozdéleni zaméstnancii podle
pracovnich skupin.
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Graf 1Struktura zaméstnancu
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Pojmy v talent managementu v pojeti spole¢nosti XY

Jak uz je zteorie znamo, na vétSinu pojmi existuyje mnoho riznych pohledt a definic.
Na rozdil od exaktnich véd, maji spoleCenské védy veétsi prostor pro rizné pohledy a
ndzory i proto, Zze jsou Casto neméiitelné. Z tohoto diivodu je zdhodno zde uvefejnit
pojmy, Se kterymi pracuje spole¢nost XY. Nekteré pojmy mohou byt doplnény i o
vypovédi zrozhovori s HR specialistkou, ktera napiiklad vysvétlla tzv. background
neboli pozadi toho, pro¢ je dany pojem vysvétlen timto zptsobem. Okruhy otazek jsou
sepsany v piiloze €. 1. Pojmy vychazeji zejména z nternich materialt.

Talent

Prvnim a feknéme ziasadnim pojmem této prace je Talent. Pro spolecnost XY je pod
pojmem talent takovy zaméstnanec, ktery je specialista oboru a jeho prace je tUzce
navazana na kli€ové cinnosti ve spoleCnosti. Zaméstnanec by mél mit zdjem na sobé
pracovat, byt motivovany a aktivni. V Ceské republice a jisté i jinde na svété existuji
zam@stnanci, ktefi souhlasi se vSim, co jejich $éf fekne, aby se mu zavdéCii. Ve
spolecnosti XY je to u talentl naopak vyzadovana kritinost, avSak musi byt podlozena
vécnymi argumenty. Za talenta neni ve spolecnosti XY povazovan kde kdo, ale musi to
byt zaméstnanec, ktery ma aktudlni znalosti v dané klicové oblasti, je miciativni a je
schopen tuto oblast inovovat. Talent by mél byt schopny a ochotny své znalosti sdilet
S ostatnimi  ve spole¢nosti.

Na pojem talentu byla dotdzana i HR specialistka, ktera mne odkazala na firemni
smérnice a dophila, Ze ,,Spolecnost XY dlouhodobé vyuziva tzv. program ndstupnictvi.
Program Talent je pak takova jeho nadstavba v urcitych smeérech .

Kli¢ové kompetence

Jsou ty kompetence, které byly vybrany spole¢nosti jako kliCové v oblasti vzdélavani.
Tyto kompetence ramcové popisuji kritické oblasti které zaméstnanec potiebuje
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k efektivnimu  vykonu své prace. Kompetence jsou vytvofeny pro jednotlivé typy
pracovnich pozic.

Jelikoz z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze v Talent programu figuruji z pracovnich
pozic pouze specialisté/senior specialisté, bude pro ucely této prace stacit vycet
kompetenci praveé pro specialisty a senior specialisty:

- Sebefizent;

- podpora sdilenych hodnot a firemni kultury;
- spoluprace a komunikace;

- inovativnost a progresivnost;

- feSeni problémil a rozhodovani;

- odbornost;

- orientace na zdkaznika (sluzby).

Klicové kompetence je dulezité vysvétlit i zdivodu, Ze se jimi zaobira Talent program
spolecnosti XY.

Program Talent

Nejprve bude probrana pred-piipravna faze, kterda ukaze, pro koho je program piipraven,
co by mél uchaze¢ programem ziskat, pro¢ vibec cely program vznikl a nakonec co ma
ptinést spole¢nosti XY. DileZitou ¢asti je také predikce nakladi na Talent program.

V piipravné fazi je ukdzano, jakym zplsobem, a kde se zskavaji talenti Jaké prostory
se vyuzivaji pro rozvoj talenti. Casovy harmonogram plnéni, jejich vzdélavani a
V neposledni fad¢ pravidla a divody pro vyfazeni zaméstnanctu z programu Talent.

Co si ujasnit na zacatku

Pted piipravnou fizi si spoleCnost XY musela ujasnit, pro¢ ma vibec program Talent
vzniknout, co ma piinést a pro koho ma byt uren. SpoleCnost ma za cil byt
respektovanou a aktivni organizaci jak na narodnim, tak 1 na zahranicnim poli
pusobnosti. Chce prokazovat vysokou odbornou tUroven 1 vradmci organizanich
struktur. K dosazeni takového cile je zapotiebi disponovat perspektivnimi zamestnanci,
kteti tento pohled sdili.

Na koho je Program Talent zaméien?

Zamétuje se na zaméstnance, ktefi jsou lizce navazani na klicové Cinnosti a maji zajem
a motivaci se dale rozvijet. Zaméstnanec musi byt také movativni a aktivni.

Talent management v organizacich obecné, je zilezitost na velmi dlouhé obdobi.
Obwykle vorganizacich jsou do talentovych programii pozvani pouze mladsi
zamgstnanci, ktefi se mohou stat konkurencni vyhodou a investice do nich vlozena je
tak zirocena na dlouhé obdobi Ve spolenosti XY je vSak strategie jina, a Program
Talent nema v€kové omezeni. Z rozhovort v piiloze s HR specialistkou vyplyva, ze |

pres zacatecni kritiku, ktera se tykala vékového ne-omezeni, jsme nakonec dosli
K zaveru, ze vyhody starsich a zkuSenejsich zaméstnancii jsou pro Sdilené know-how
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nedocenitelné.Je to také o respektovani zkusenéejsich kolegii a potieba urcité autority
V tymu talentii. *

Kdy byl program Talent zahajen?

Pifpravna faze programu trvala zhruba 4 mésice, a zahajena byla v Cervnu 2014. Cela
spoleCnost vyuziva planovani zdroji na dalsi roky, a proto musely byt vydaje
zapocCitany tak, aby se stim predbémé¢ na rok 2014/2015 uz pocitalo. Zahajeni
programu zacalo v zafi 2014.

Pro zvladnuti zahajovaci fize muselo byt naplanovano potadi, kdy vypustit informacni
kampan. Poté dat urCity Cas, aby méli vSichni uchaze¢i moznost se pftihlasit. Po pifjmu
ptihlasek uchaze¢i prosli vstupnimi testy. Nasledoval vybér ucastniki spolu s jejich
hodnocenim a stanovenim roc¢nich cili.

Cil programu Talent

Spolecnost se rozhodla jest€ vice vytvaret kreativni prostor pro rozvoj perspektivnich
zamgstnancl.  Spolecnost XY ma zijem na tom, umoznit praktické zmapovani svych
schopnosti a osobniho potencialu. Kritické je pro spolecnost trvale udrzet unikétni
know-how. Vytvofit podminky pro spolupraci ina mezinarodni Grovni.

Cilem programu je také =zajistit kombmaci vzdélavacich a rozvojovych aktivit pro
skupinu zaméstnancli se zaméfenfim na odbornou, ale i na osobnostni stranku. Bylo
nutné vytvofit takto systematicky proces prace s talenty a jejich vyuziva pro rozvoj
¢innosti.

Program ma za cil naucit uCastniky vyuzivat jejich schopnosti, zvysit jejich motivaci a
prohloubit loajalitu ke spolecnosti. Tyto vyjmenované schopnosti bude Program aktivné
vyuzivat pro ucely spolecnosti.

Program Talent tak vsobé zahrnuje rozvejovy proces, ktery je sloZen ztymové
spoluprace, spole¢nych a individudlnich ukolli, hodnoceni a vyjimeénych znalosti, které
jsou unikatni v ramci nabizenych vzd€lavacich aktivit.

Nové mySlenky — mdividudlni a tymové feSeni strategickych témat a navrhy
zefektivnéni Cinnosti spole¢nosti.

Interni konzultant — ucastnici po absolvovani programu budou ve spole¢nosti vyuziti i
pfi feSeni neobvyklych tkold. Budou také participovat na vyzkumnych projektech a tim
rozvijet know-how firmy.

Trvani a ¢asovy pribéh programu

Program je naplanovan na 24 mésicl. Z celkového trvani programu je 18 mésicii
vénovano spole¢nému vzdé€lavani a identifikaci osobnich rozvojovych cill. Posledni
pulrok bude wveénovan dirazu na osobni rozvoj a plenéni konkrétntho osobniho
rozvojového cile. Graficky je pak rozvrzeni modulii v tabulce 2.
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Tabulka 2 Rozvrzeni modult

1. semestr 2. semestr 3. semestr 4. semestr
Hard 2 moduly 2 moduly 2moduly Staz + Projekty
skill
Soft 1 modul 1 modul Modul + coaching / mentoring
Skill

Zdroj: interni materialy

V tabulce ¢. 2 je pouze ¢asové rozlozeni rozvojového programu. Samotné nazvy moduld
jsou zobrazeny v kapitole rozvojovy program.

Zpétna vazba

Pribézné se za kazdy modul bude vyhodnocovat zpétnd vazba. Ta je oboustranna jak ze
strany zaméstnancl, tak zpétnou vazbu dévaji samotni lektofi moduld. Jak bylo uvedeno
vyse, jelikoz zpétnd vazba je az po skonCeni modulu, ktery trva 1 semestr (6 mésicli) a
zaCatek Programu Talent byl vzafi 2014, nema autor této prace k dispozici zadné
vyhodnoceni.

Zpétna vazba se provadi ve spolecnosti po skonCeni Skoleni pomoci intranetové
aplikace. U talentli, jak bylo feCeno, se vyuziva oboustrannd zpétna vazba, coz je rozdil
oproti bémym zaméstnancim. Ze strany lektora, bude hodnoceni provadéno pro
jednotlivé ucastniky pomoci kratkého slovntho hodnoceni ucastnika, 3-4 cilené otazky
se Skalou odpovédi a 1-2 oteviené otazky na konkrétni vlastnosti uchazeée. Specialistka
HR mi prozradila, Ze ,u talentii budou i pripadové studie jako forma zpétné vazby*.

Co kdyz talent neuspéje?

V programu je pamatovano i na divody, pro které mohou talenta vyfadit. Podminky
uspésného absolvovani programu, jsou napiiklad 80% dochidzka na modulech v ramei
celého roku.

Mezi dalsi divody neuspéchu, hodnocené lektorem, miize byt

- Aktivita, interakce Ukolu;

- vystupy ze zpracovani ukolu;

- pifprava na danou akci;

- participace a piinos v ramei spole¢nych/individualnich projekti;
- test v ramci moduli Hard skills.
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Role nadfizeného a pracovniki HR

Zrozhovoru se specialistkou HR wyplynulo, Ze ,yole nadrizeného je v hodnoceni
talentit a jejich posun. Nadiizeny by mél zejména podporovat jeho snazZeni, a k tomu i
prizpusobit jeho pracovni povinnosti. Talenti jsou casové vice vytiZeni riznymi
Skolenimi, a to samoziejmé zasahuje do jejich béznych pracovnich povinnosti. Na
nadrizeném pak je, aby zajistil bézny chod na oddélent.

Podle specialistky HR ,,je role HR v tomto pripadé jako navrhovatele koncepce
programu Talent a jeho aktualizace v priibéhu doby. Dale pak odbor organizuje
vzdeélavani se vsim, co k tomu patvi. Neméli bychom ani zapomenout na marketing, kdy
se venujeme naboru uvniti organizace. Jako odbor vyhodnocujeme vzdélavaci akce,
vcetne oboustrannych zpétnych vazeb. Na navrzeni staze je nutné spolupracovat se
zahranicim a je také potreba zajistit vybérové Fizeni na pozice kouc¢ a mentor, pokud je
zapotrebi externista. Co si dost lidi neuvédomuje, je i prosazeni projekti u vedeni
spolecnosti. Program Talent je ohledné vydajii na zaméstnance pomérné vysoky, ale
celkové se urcité vyplati.

Dotaznikové Setfeni zkoumalo také otdzky ohledné toho, jak jsou nadiizeni napomocni,
a jaka je jejich spoluprace s talenty. Vysledky jsou graficky zobrazeny v grafu ¢. 4.

Na dotaz specialistky HR, zda wvnima néjaké konkurencni pretahovani, bylo
odpovézeno, ze vtomto oboru zatim ne, protoZze je pomérné specificky a konkurence
zde neni tak velkd. Zrozhovoru déale vyplynulo, Ze obecné po lidech z technickych
obortl je sice shanka, ale program talent pfijimd pouze lidi z vnitinich zdroji a rozvojem
ziskaji unikatni know-how, které neni vyuwzitelné nikde jinde. Vyjimkou jsou rozvojové
moduly soft skills. Program na udrZeni talentl zatim neni. VyuZivaji se pouze bé&né
metody jako vystupni pohovor apod.

4.1 Dotaznikové Setreni

Graf 2 Pohlavi a dosazené vzdélani

Pohlavi Dosazené vzdélani
8% 8% | S§ S

maturitou

B Muz

. 84% .

® Zena \ ’ B Vyssi
odborné
(VOS)

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni
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Jak vyplyva znasledyjicich grafi pohlavi a dosazené vzdélani, vétSiny respondentti
tvofili muz, z toho divodu ze vprogramu je piijatd pouze jedna zena. Je to dané
predev§im proto, ze talent management ve spoleCnosti XY je zaméfen pravé na
technickou ¢ast energetického sektoru, ve které je nizSi pomér Zen nez muzi. Co se
ty¢e vzdélani, je vzdelani respondentti pfedevsim vysokoskolské, které tvoii 84 %
dotazanych.

Graf 3 Vék a doba zaméstnani

Vék respondentt Délka zaméstnani
ve spolecnosti
18% 15% 8%
M do 25 let M0 -2 roky
W od 26-40let H3-5let
@ nad 41 let H6-15let
M nad 15 let

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni

Slozeni respondentll se pohybuje na zakladé véku predevSim mezi 26 — 40 lety a to
S55 %, oproti tomu zijem ve spoleCnosti o talent management klesd u starSich
zamestnanct, kteti se do tohoto programu pftihlasili a posléze byli vybrani.

Graf 4 Spoluprace s nadiizenymi zaméstnanci

Je osobni hodnoceni od vaseho
nadfizeného pfinosné pro vykon

dalsi prace?
oy somtamaness A SN 2 [
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Talent programu? | ¥ Spise ne
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o et e oo N - B

kompetentni pro jeho pozici?

Bere v Uvahu V&s nadfizeny Vase
navrhy na zlepseni prace?

|

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni

24

Vysoka §kola ekonomie a managementu

info@vsem.cz / www.vsem.cz



VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU

Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

Zvyzkumu vyslo, ze osobni hodnoceni, pii kterém nadfizeny hodnoti pracovnika za
uplynuly rok, je piinosné pro vykon hodnocenych. Spatny pracovni vykon by mohl
znamenat dalsi potfebu zvySovani kvalifikace. Dobry vykon mize byt signalem
zejména u talentli, pro skryty potencial, ktery se da dale rozvijet a ve spoleCnosti vyuzit.
Pozitivni zpétna vazba je urCité piinosna.

U talentd je nesmirn¢ dulezit¢ podporovat jejich rozvoj. Ve spolecnosti XY se to
pomérné daii a 9 dotdzanych odpovédelo v té kladné poloving Skaly.

Profesionalni podpora je to, co musi talent v organizaci citit. Pokud program talent neni
ur€en vysSim pozicim, ale specialistim v oboru, je nutné zajistit jejich rozvoj a podporu
od nadfizenych.

Nizka kompetentnost nadfizeného, mize byt Casto divodem k odchodu. Ve spole¢nosti
XY Kk tomu zatim podle vétSiny neni dtivod.

Nadfizeny urcit¢ neni povinen schvalovat vSechny navrhy podiizenych, ale zaméstnanec
by mél mit pocit, Ze jsou jeho navrhy alesponl brany v ivahu. Tento bod, by se mohl stat
dalsim doporuc¢enim pro firmu.

Predpokladané naklady programu Talent

Musi byt nastaveny v dostatecné mife odpovidajici unikatnosti programu a délce jeho
trvani. Nize Vtabulce ¢. 3 jsou uvedené piedbézné naklady, které odpovidaji 10
ucastnikiim.

Tabulka 3 Naklady na talenty

Odborné zajisténi 14 400 K¢/den 259 200K¢

9 modull po dvou dnech

Zajisténi prostord pro program 9 modull po dvou dnech 187 200 K¢
10 400K¢/ den
Individudlni koucink Gcastnikl 10 ucastnikd 180 000 K¢

5 seanci po 1,5h

2000 Kc/h
Zajisténi stazi pro ucastniky doprava, ubytovani, kapesné, apod. 480 000 K¢
Rezerva 80 000 K¢
Celkem 1 186 400 K¢

Zdroj: interni informace

Prvni rok bude cerpano cca 400 000 K¢, zejména na zajisténi jednotlivych modul.
Druhy rok programu bude stat vice, zejména kwvili individualnim aktivitim.

Primémé tedy vychazi naklady na ucastnika ve vysSi cca 118 640K ¢ v pribéhu dvou let.
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Podminky pro vybér ucastnika

Vsichni zaméstnanci byli informovani o budoucim programu Talent prostiednictvim
intranetu. Po zafazeni uchazeCe musi personalni oddéleni obdrzet vyplénou piihlasku,
motivacni dopis a doporuceni a souhlas s ptipadnou ucasti v programu od nadfizeného.
Poté musi uchaze¢i projit psychodiagnostickym testem a vybérova komise na zakladé
podkladli vybere vhodné uchazece.

Motivacni program pro talenty

Zteoretické Casti vime, Ze nehmotné odmétovani zahrnuje pochvalu,  vetsi
zodpovédnost, kariérni postup, vetSi samostatnost, moznost vzdélavani se nad ramec
soucasné prace apod. Na dotaz, zda maji talenti ve spolecnosti XY néjaké vyhody, bylo
odpovézeno specialistkou HR ,,Co se tyce financnich odmén, tak to maji talenti stale ve
stejné vysi jako pred programem Talent. Samozrejmé si ale mohou polepsit odménami
za projekty, kterych se ted ucastni castéji. V pojeti naseho programu Talent, maji
benefity stejné, jako bézni zameéstnanci. Vyhodou pro né je moznost ziskani znalosti skrz
moduly zameérené na hard/soft skills. Rozvoj, kterym béhem dvou let programu projdou,
je natolik obohati, Ze vyrazné zvysi svoji pozici na trhu. My jen doufame, Ze si talenti
uvedomuji péci a prostredky do nich viozené a nebudou mit v planu od nds odejit.
Néjaky protifluktuacni program zatim pripraveny nemame, protoze odesel pouze jeden
talent a to z organizacnich duvodii. *

Kazdd spolecnost ma sva specifika, a ackoliv mnoho autorii v teoretické¢ ¢asti
doporuCyje opravdu investovat do talentli a rizné je pobizet, ve spolecnosti XY zatim
funguje stejnd strategie jako pro bémé zaméstnance. Jak jsou spokojeni sami talenti
S nastavenym motivaCnim programem je patrné na grafu ¢. 5. Nutno podotknout, ze
program Talent zatim béz sotva pul roku.

Graf 5 Spokojenost s motivaénim programem

B Urcité ano M Spise ano Spise ne M Urcité ne

0%

8%
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Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni

Jako ,Ur¢it¢ ano* potvrdilo spokojenost s motivaénim programem 54 % a K varianté
»Opise ano* se priklonilo 38 %. Poztivné je tedy piiklonéno celkové 92 %. Motivacni
program se tedy da zhodnotit jako uspéSny a dobie nastaveny. Zbylych 8% odpoveédi s
moznosti “SpiSe ne” mize byt v budoucnu dale zkoumano pro vylepSeni.

V dotaznikovém Setfeni také bylo zkoumano, co talenti ocekavaji od programu Talent.
V grafu Cislo 6 jsou vidét vysledky. Odpovédi byly polootevrené formy, takZe na konci
mohly specifikovat svlj nazor. Dva zaméstnanci tak uCmili a jejich odpovédi jsou
citovany pod samotnym grafem.

Graf 6 Ocekavani od programu Talent

Ziskat Sirokospektralni nahled na h‘
spoleénost i sektor

MoZnost cestovat a reprezentovat
spole¢nost v zahranici

Zlepseni své pozice na trhu prace
Poznat |épe své schopnosti a rozvinout je

Ziskavani znalosti od nejlepsich z oboru

Jiné: J

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni

Ocekavani talentd od programu Talent bylo nejvic v oblasti poznani svych schopnosti a
jejich nasledné rozvinuti a také ziskdvani znalosti od téch nejlepSich. Obé otazky byly
vyplnény po tiech odpovédich. Dva dotdzani vyphili moznost reprezentovat spole¢nost
vV zahrani¢i, a dvé¢ odpovédi byly také u ZepSeni své pozice na trhu prace. Jediny
dotazovany vyphil moZnost ziskani Sirokospektrdlntho nahledu na spolecnost i1 sektor.
Vyraz ,Sirokospektralni“ byl pouzt i vV pozvance do programu Talent, takze autor prace
doufd, Ze to nebylo pfi¢innou nizkého poctu odpovedi. Ocekavani se nemuselo tykat
pouze vybranych odpovédi, a moznosti, jaké ocekavani kdo mél, by mohlo byt mnoho.
Proto se autor prace rozhodl pro zatazeni jedné oteviené odpovédi pod slovem ,Jiné*
(ocekévani). Odpoveédi dvou dotazovanych jsou uvedeny nize:

1) ,,O0d programu Talent jsem ocekaval poznat vedeni spolecnosti a ucast na jednani o
tématech, kterym se vénuji, a jsou strategické pro spolecnost. Prace mentora, ktery by
mohl vést novacky jesté dal, by mé nejspis velmi napliovala.*
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2) ,,0d programu ocekdvam zajimavé projekty, a mit vétsi moznost se posunout na
kariernim Zebricku.*

Motiva¢ni program ve spoleCnosti XY vsobé zahrnuje mnoho nastroji, jak
zam&stnance motivovat. Jak bylo specialistkou HR uvedeno diive, talenti maji, kromé
rozvoje, podobné formy benefitl. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo (pfiloha 2), Ze za
nejvyznamnéj$i benefit pro talenty je 5 tydnu dovolené (v dotazniku je - Dny dovolené
navic), poté nasleduje povySeni, zskavani zkuSenosti v zahrani¢i a také financni
bonusy. Nejzadangjsi benefity, jsou graficky zpracovany v grafu ¢. 7.

Graf 7 Nejzadanéjsi benefity dotazanych respondentti

Dny dovolené navic

Povyseni

Ziskavani zkusenosti v zahranici
Financni bonusy

Dotované obédy

Prispévky na penzijni pfipojisténi
Flexibilni pracovni doba
Stravenky

Ocenéni od pfimého nadfizeného
Sick day

PFispévky na sport

Jazykové kurzy

Verejné ocenéni

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni

Na grafu Cislo 7 lze vidét preference benefiti dotdzanych respondentd. Pro vétSinu
zprogramu Talent je vyznamna prodlouzend dovolena. Dalsim vyznamnym faktorem je
povysSeni, ziskavani zkuSenosti a financni bonusy.

Rozvojovy program

Program ma za cil seznamit talenta s dénim ve spolecnosti 1 v jinych oborech, neZ na
které se specializuje on a ziroven rozvijet jeho siné stranky. Z tabulky 2 o casovém
rozvrzeni rozvojového planu talentli, je patrné, ze 8 moduld, kterymi musi talenti projit,
se déli na tzv. Hard skills a Soft skills. Hard skills mohou byt jazykové, védomostni a
technick¢ dovednosti. Pod pojmem soft skills si mizeme predstavit napt. vedeni ldi,
komunika¢ni dovednosti apod.
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Moduly jsou koncipovany na rozvoj zaméstnanci v oboru energetika. Mezi moduly
pati: 1) Pradvni a financni prostfedi 2) Podnikani a novy obcansky zikonik 3) Trh
s elektiinou 4) Strategie spolecnosti XY a jeho okoli 5) kategorie soft skills s ndzvem
,poznej sam sebe 6) Efektivni komunikace 7) Kritické mysleni 8)Investiéni projekty
spolecnost XY a jeji specifika.

V poslednich ~ semestrech  programu  bude  pfidano i  individudlni  Skoleni
s kou¢em/mentorem, spolecny projekt a také stdz na max. 1 mésic.

V dobé psani této prace, absolvovali talenti pouze prvni tii moduly. Spokojenost talentd,
ohledné¢ vybéru skoleni, mizeme vidét na grafu ¢. 5.

Graf 8 Jak jsou navrhovana interni a externi $koleni v ramci programu Talent?

E VVyborné ™ Velmidobfe = Dobfe ® Prlimérné

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setteni

Celkova spokojenost s programem Skoleni je vizitkou dobfe nastaveného programu.
Tento graf mize slouzit i1 jako zpétnd vazba zaméstnancim HR, ktefi program
navrhovali. Oboustranna zpétna vazba, kterd je vyhodnocena po kazdém absolvovaném
modulu, zatim nebyla poskytnuta k porovnani s timto vyzkumem.

Specifické metody a aktivity, o kterych bylo psano i v teoretické ¢asti o rozvoji
pracovnikll, se vénuje graf €. 8.
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Graf 9 Ktera metoda ziskavani znalosti Vam vice vyhovuje?

B Aktivit pfi
vykonu prace
(koucink,
mentoring atd.)
tzv. On-the-job

B Metod mimo
pracovisté
(prednasky,
elearning atd.)
tzv. Off-the-job

Specificky jaké:

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni

Graf ¢. 9 preferenci metod potvrzuje (69%), ze aktivity pii vykonu prace jsou
efektivnéj$i (viz teorie). Je nutné piipomenout, ze vysledek grafu, neni obrazem vSech
zaméstnancll, ale pouze oslovenych talenti. V ramci moduli je mozné vyuzit tyto
aktivity tzv. On-the-job. Je momé vywit zminény mentoring/ koucink, staZze
Vv zahrani¢i, spole¢ny projekt. V piipadé off-the-job metod, které preferovalo pouze 23%
talenti, jsou aktivity v ramci moduli takovéto: prednasky, pfipadové studie apod.

Talenti mohli vyuzit také posledni otevienou formu odpovédi Vv nabidce dotazniku, kde
dva ucastnici programu Talent odpovidali:

., Preferuji projekty, které mi prindseji moznost pracovat na redlnych vécech, ale
moznou nevyhodou je to, Ze tym talentu je tvoren specialisty ve svém oboru energetiky a
projekty jsou navrhovany az prilis specificky na jeden obor. Ucastni se tedy vsichni, ale
nemuzu rict, zZe kazdy stejnou mérou, coz neumoznuje individualni rozvoj. *

, Bavi mé mentoring a to jak pro ziskdvani odbornych znalosti a pohledii samotného

mentora, tak zZe se mohu ucit 1to, jak on funguje v roli mentora, protoze bych se v této
roli v ramci organizace také rad vidél. *

4.2 Silné a slabé stranky programu Talent

Vysledky sinych a slabych stranek jsou na zikladé vysledkii dotaznikového Setfeni,
polo-strukturovaného interview a také toho, co je rozdiné ¢&i naopak souhlasné s
nalezenou teorii.

Silné stranky

Za silné stranky, Ize u spoleCnosti XY povazovat dobie nadefinovany program Talent
spolu s tim, co od n¢ho ocekavat, a co by mél pfinést spolecnosti. Kladn¢ Ize posoudit
také pifipravu programu 1 sjeho finannim, casovym a persondlnfim rozvrZzenim.
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V programu také nechybi systém zpétnych vazeb a systém hodnoceni. Sinou strankou
jsou urcit¢ spokojeni talenti s motivatnim programem a moznost udrzeni unikdtntho
know-how ve spoleCnosti. Silnd stranka programu je urCit€é rozvoj pracovniki, ktefi
budou schopni profesiondIn¢ reprezentovat spolecnost i1 v zahraniCi.

Slabé stranky
- Absence metodiky pro udrzeni talentli ve spolec¢nosti.
- Vysoké naklady na program.
- Absence specialniho odménovaciho programu pro Talenty.
- Ziskavani talenti pouze z internich zdroj.

- Odbomné projekty pro talenty s riznym zaméfenim v energetice.

Zrozhovoru bylo zisténo, ze spolecnost XY nepromyslela specifické nastroje k udrzeni
talentd v pifpravné fazi Odchod talentt po zaskoleni je pro firmu velmi nakladny a
pfedstavuje  urCit¢  riziko, na které by se spoleCnost mcla  pfipravit.
Jelikoz je rozvojovy program pro talenty mnohem pestiejsi, pfindsi to s sebou i zvySené
naklady na ldské zdroje. Jednotlivé rozozeni predpokladanych nakladii do programu
zobrazuje tabulka ¢. 3.

Co se ty¢e hmotnych odmén, jsou na tom talenti stejné¢ jako bézni zaméstnanci.
V nehmotnych odménach maji talenti mozné vyhody - jako wvyS$i zodpovédnost,
zapojeni do projektd, samotné ,Clenstvi“ v programu talent, jakozto programu pro
zamgstnance s vysokym potencidlem a S tim spojend prestiz. Chybi zde vSak uceleny
motivaéni program, zaméfeny vyloZzené na talenty. Spole¢nost by méla byt pfipravena
na mozné¢ budouci ,ptetahovani takto perspektivnich, za vysoké naklady vyskolenych
profesionali v technickych oborech, byt si védoma a schopna nabidnout to, ¢eho by
doséhli u jinych zaméstnavatel.

Do programu Talent, se ve spole¢nosti XY mohou dostat pouze zamestnanci, ktefi
prosli trainee programem a jednim odpracovanym rokem na dobu urCitou. Ve
specifickych oborech by bylo vhodné vyuzivat 1 externich zdroj, ze kterych by Slo
ziskavat talenty.

Zvyjadfeni zaméstnance v dotazniku vyplynulo, zZe mize byt problém v nastaveni
projekt, kdy feSeni jsou casto koncipovana jen pro specifické profese a ostatni
ucastnici programw/projektu, potom nejsou tak vyuziti.
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4.3 Doporuceni

Vzhledem k finanéné¢ narocnému programu Talent, by spole¢nost XY rozhodné nemgla
podcenit program na udrzeni talenti. Nejde jen o odchod zaméstnance kvili mnvesticim
do jeho rozvoje, ale také o firemni know-how. Bylo by vhodné si pro spole¢nost
piipravit, scénai odchodu kli¢ového zaméstnance. To znamend - jako prvni fazi by méla
zvolit prevenci pfed odchodem talenti. To by mohlo byt zajisténo zvlaStnim
benefitovym programem, ktery by byl nad rdmec bézného zaméstnaneckého poméru.
V dob¢, kdy by talenti pfeSli vramci organizace na pozci tzv. koucl, coz je v planuy,
mohli by zskat Upln¢ jmnou sadu benefiti, zalozenych na jejich preferencich. Nekteré
benefity by se mohly odstranit anapiklad by se pro né mohl zavést moderni
piistup pracovni doby, ktery dnes vyuzivaji mnovatorské firmy. Zaméstnanec si sam
uréuje svoji pracovni dobu, ale ziroven musi sphit pracovni ukony, za které¢ je
zodpoveédny.

Dotaznikové Setieni potvrdilo dilezitost dovolené, zcehoz je pro talenty dilezty
work/life balance. V ramci prevence se musi peclivé sledovat zpétna vazba, jak na
pracovni naphi, tak na hodnoceni nadfizeného zpohledu talenti. Nadiizeny bud’
podporuje a sméruje talenta, ¢imz se talent rozviji nebo vopa¢ném piipadé¢ pokud
nerespektuyje jeho ndzory i navrhy, mize byt i sam nadfizeny divodem talentova
odchodu. Dulezit¢ pro udrzeni talentti je také zvySovat atraktivitu spolecnosti, jakozto
prestiznin0  zaméstnavatele. Pokud pii vystupnim pohovoru talent uvede, ze divodem
odchodu jsou rozepie S nadiizenym nebo lepsi nabidka od jiného zaméstnavatele, méla
by mit specialistka HR vyjednavaci kompetence k piipadnému zlepSeni jeho pracovnich
podminek, ¢i pfevedeni na jiné misto a tim dospét k udrZeni talenta i jeho know-how ve
firme.

Vysoké vydaje na program Talent, by v pfiStim ro¢niku mohly byt snizeny s pomoci
evropskych fondli na vzdélavani. Projekty, do kterych se spolecnost mize piihlasit,
jsou: ,.Vzdélavani v energetice”, ,Podpora odborného vzdélavani zaméstnancti“. Na
trhu existuje i cela fada spoleCnosti, které za vas problematiku a zejména administrativu
vyresi.

IT slizby a energetika se ¢im dal tim vice priblizuji, talent program by se m¢él
zaméfovat na Kklicové kompetence nejen Venergetice, ale také i vIT. Nabor do
programu je pouze z vnitinich zdroji. Autor prace se domniva, Zze piichazi Cas hledat
mladé IT talenty 1 zwvnéjSich zdroji. Naborové akce mohou zvysit povédomi o
spolecnosti XY, jako o perspektivnim a modernim zaméstnavateli, ktery se zajimd o
budouci nadéje. Investice do talentd, je pro zaméstnance dikaz o tom, Ze snim
zaméstnavatel pocitd na delsi obdobi. Pro potencidlntho talenta to pak mize byt signal o
jistot¢ dlouhodobého zaméstnani a vyhoda pro piichazejici i stavajici zaméstnance.

Z oteviené odpovédi u dotazniku vyplynulo od jednoho z respondentl, ze preferuje
projekty, jakozto metodu ziskavani znalosti vramci metod ,On-the-job“. Jako
nevyhodu vSak dodal, ze v projektech se nemohou angaZovat vSichni talenti stejnou
merou, protoze jsou koncipovany na jedno urcité téma, ve kterém nemaji vSichni talenti
stejné znalosti, z ¢ehoz plyne, Ze to neni pro né tak piinosné. Doporuceni pro odbor HR
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je, zavedeni projektli spiSe obecnéjSich témat, na procviceni vSech nutnosti projektu tak,
aby mohli byt vSichni talenti z(cCastnéni stejnou mérou.
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5 Zavér
Hlavnim cilem bakaldiské prace bylo zjiSténi sinych a slabych stranek programu Talent

ve spolecnosti XY. Pro dosazeni cile byly vyuzity nasledujici metody: analyza
sekundarnich zdrojl, polostrukturovany rozhovor a dotaznikové Setfeni.

V casti teoretické byl nejprve objasnén vyznam lidskych zdroji a jeho wvyvoj v Case.
Talent management byl pfedstaven jako jedna z jeho priorit. Pti definovani pojmu talent
wplynulo, Ze kazdy podnik si individuAlné musi stanovit, které skupiny pracovnika
budou soucasti programu Talent. Z historického hlediska se da fici, Ze pojem talent
management vznikl nedavno, nicméné jeho zikladni podstata se ve spole¢nostech
uplatiuje jiz nékolik desitek let.

Motivace zaméstnanci je nedilnou souCdsti v oblasti fizeni lidskych zdrojl, kterou by
spole¢nosti nemcly opomijet. Motivace v pracovni oblasti mad za cil pomoci
stimulaénich nastroji nasmérovat chovani zaméstnancii spravnym smérem a to k
vykonu prace a vysledné produktivité. Proto, aby mohlo byt cile dosazeno, je dilezté,
7e organizace nebudou zapominat na zjiStovani potreb, zajmi, a postoji k praci u svych
zaméstnancl, jez jsou dulezitou sloZkou kazdého motivacniho programu spole¢nosti.
Pokud je motivacni program spravné vytvofen, je jeho tucel splnén a dochaz tak
K pozitivnimu ovlivnéni pracovni motivace, spokojenosti zaméstnancii a jejich loajalité
ke spolecnosti.

Vysledky dotaznikového Setieni jsou graficky znazornéna v grafech v praktické casti
Zprizkumu vySlo, Ze 92 % uCastnkkd jsou muzi a Zzcelkkového poctu Ucastnikl
programu Talent je 84 % vysokoskoldkt. Maximalni vék pro vstup do programu Talent
neni ve spolecnosti XY nijak omezen. Z vysledkli vyplynulo, Ze nejvice ucCastnikii (55
%) je ve veéku od 26-40 let. Do programu se prihlasili spiSe zaméstnanci, ktefi jiz deli
dobu pracyi ve spoleCnosti XY. Vysledky ohledné spokojenosti s pracovnimi
podminkami jsou spi#e kladné. VsSechny otdzky smétujici k probihajicimu talent
programu vySly také spiSe kladné. U vyznamnosti benefiti mélo nejvySsi pocet
odpovédi ,.Dny dovolené navic a dale ,PovySeni”. V otdzce na ofekévani od programu
Talent, odpovédEli tcastnici nejCastéji na ocekavani zlepSeni své pozice na trhu prace a
také moznost reprezentovat spolecnost v zahranici  Ohledn¢ vztahu talentu
S nadfizenymi je nutné piipomenout, Ze program Talent ve spoleCnosti XY je zaméfen
spiSe na odborniky na technickou problematiku nez na manazerské pozce, proto je
prizkum vztahli s nadfizenym a jeho podporou dilezty. Talenti hodnoti své nadfizené
ve vetSiné kladn¢ a to zahrnuje osobni hodnoceni, respektovani navrhy talentd od
vedoucich, dale pokud talent citi profesionalni podporu od svého nadiizeného apod.
Z vysledku také wvzeslo, 7e jsou talenti spokojeni s navrhovanymi s$kolenimi. Talenti
také preferuji zptsob uceni, béhem aktivit v ramci prace (on-the-job).

Cilem této prace, bylo mimo jmé navrhnout doporuCeni na program Talent ve
spolecnosti  XY. Doporuéeni byla vytvofena na zakladé slabych stranek, které
vychazely zrozhovoru a dotaznikového Setfeni. DoporuCeni se tykala programu na
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udrzeni talentd, vyuziti evropskych fondl na vzdélavani, ziskdvani talent z externich
zdrojii pro specifické obory a navrh na zménu v koncepci projektt.

Rozsah dotaznikového Setfeni neumoziuje vyvozovat z vysledkli obecné platné tvrzeni
na talenty nebo talent management. Vysledek z Setfeni je vSak platny na spolecnost XY.

V pifpad¢ udrzeni talenti ve spolecnosti XY, byla navrzena nejdiive prevence pred
piipadnym odchodem a to ve form¢ specifickych motiva¢nich programi pro talenty,
kter¢ jsou vtéto chvili identické stémi, co maji bémi zamestnanci Sledovani
konkurencnich pobidek pro talentované zaméstnance v technickych oborech (z
pracovnich portal, od poradenskych firem, od loajalnich zaméstnancit). Talent, ktery
by podle kariérniho planu pifeSel na pozici mentora, by mohl zskat pracovni dobu
takovou, 0 jakou ma sam talent zijem, ale zaroven by musel dodrzovat své pracovni
zavazky a ukoly. Tato ¢ast doporuceni vychdz z dotaznikového Setfeni, kde byla velka
obliba dovolené navic. Jako prevenci pied odchodem talenta ze spolecnosti by bylo
vhodné zaméiit se i na zpétnou vazbu talentl, na jejich pracovni naph a hodnoceni
piistupu jejich nadfizenych. Piipadna navrzeni se tykala 1 pifpravy pro vystupni
pohovor stalentem, ktery by chtél spolecnost opustit. Doporuceni bylo pfifadit
specialistce HR vice moznosti k udrzeni talenta jako: moznost pfevedeni na jiné misto,
zména benefit, zména jinych podminek, které by organizace talentovi mohla
poskytnout. V piipadé udrzeni talentovanych zaméstnancti by doslo k zachovani know-
how ve spolecnosti a spoleCnost by mohla déale vyuzivat jejich shizby jako mentorti a
odbornikli ve své profesi, do kterych investovala mnoho prostredkii na jejich rozvoj.

Zaméfeni programu Talent je pouze voblasti energetiky, ale dle nazoru autora této
prace, je jiz dneSni a zejména budouci provazanost energetiky a IT tak vyznamnd, Ze by
se na doporuceni autora m¢la firma zameiit. Ziskavani mladych talentd v IT, které by
z externich zdroji v rdmci rozvoje zasvétila do energetické problematiky.

Poslednim doporuenim byla zména koncepce pii navrhovani spole¢nych projekti
v programu Talent. Z oteviené odpovédi jednoho zrespondenti vyplynulo, ze projekty
jsou obcas navrhovany specificky na problematiku z jednoho z obort, kterému ostatni
nemuseji rozumét a poté nejsou v projektu tolk angazovani Doporucenim smérem
kK HR oddéleni je, ze se pokusi navrhovat projekty spolu s lektory moduli tak, aby
talenti mohli vyuzit naucené véci z programu a to jak soft, tak i hard skills bez odborné
uzce zaméfeného tématu. Mohlo by tak dojit nejen ke zvySenému zajmu o praci
v projektech, ale také o zvySeni spokojenosti ucastnkd, kdy by se kazdy citil byt
zapojen. S vySSi motivaci a spokojenosti do projektd, by pak talenti zskavali 1épe
védomosti a zvySilo by se jejich sdileni znalosti 1 s ostatnimi pracovniky.

Zavérem lze fici, ze spoleCnost XY mad dobfe nastaveny program pro rozvoj
talentovanych zaméstnanci a vi, co od nc¢ho ocekava. Z dotazniku vyplyva, Ze jsou
UCastnici  programu celkov€ motivovani, veskrze spokojeni S motivacnimi nastroji a
navrhovanymi Skolenimi. Pokud firma zvadzi zminénd doporuceni v této praci, mohla by
se stat atraktivnéjSim zaméstnavatelem pro nové zaméstnance s potencidlem. Do
budoucna by zvysila svoji konkurenceschopnost skrz zskévani a udrzeni talenti a
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unikatntho know-how. Spolecnost by byla diky doporucenim schopna také I«pe
odolavat technologickym vyzvam budoucnosti
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Prilohy:

Priloha 1: Polostrukturovany rozhovor

1) Jak dlouho béZ program Talent management (TM)?

2) Mate vlastni definici talentu nebo vyuzivate néjakou znamou definici?

3) Zaméfuje se spole¢nost XY program Talent pouze vedoucich pozic?

4) Jakym zplsob se ziskavaji talenti ve Vasi frmé¢ XY nejcCastejsi?

5) Vyskytuje se konkurenc¢ni boj — tzv. ,boj o talenty*?

6) Jak probihala faze, kdy jste zvazovali zavedeni programu Talent? Napf. potencial?
7) Nechavali jste si program rozvoje vypracovat externé nebo vlastnimi silami?

8) Vyuziva se ve firm¢ forma zpétné vazby, zejména pak u talentii? Napi. spokojenost
se Skolenim, benefity?

9) Jaké faktory v ramci motivace vyuzivate?
10) Jakou roli maji nadfizeni talent a pracovnici HR?
11) Maji talenti nadstandardni program?

11) Jaky piinos ocekavate od programu pro talenty (plusy a minusy) popiipadé méfi se
n¢jakym zptsobem vyhody nebo zlepseni?

12) Odesel uz n&jaky talent ze spole¢nosti?

13) Existuje u Vas ve spolecnosti vékové omezeni pro talenty?

o 24

15)Byla v ramci programu Talent zvySena témto vybranym zaméstnancim mzda?

Priloha 2: Dotaznik

1. Udaje o respondentovi:
LMuz [(0Zena

2. Dosazené vzdélani:
0SS s maturitou OVyssi odborné OVysokoskolské

3. Vék:
Odo 25 let Ood 26 — 40 let Onad 41 let
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4.V organizaci pracuji:
00 — 2 roky O3 -5 let 006 — 15 let Cnad 15 let

5. Blok otazek na spokojenost s pracovnimi podminkami (oznadte jako ve Skole 1
nejlepsi, 4 nejhorsi)

Jste spokojeni s vaSim pracovnim vytizenim? 100 200 300 400
Chtéli byste mit néjaké dalsi zodpovédnosti ve vasi praci? 100 200 300 401
Jste spokojeny/a se svoji pracovni dobou? 100 200 300 401

Mate pfistup ke vS§em potfebnym informacim pro zvladnuti vasi prace?
100 200 3007 40

5. Blok otazek tykajici se programu Talent (oznalte jako ve S$kole 1 nejlepsi, 4
ne jhorsi)

Bere v uvahu Vas nadfizeny Vase navrhy na zlepSeni prace? 100 200 300 401
Myslite si, ze Vas nadfizeny je kompetentni pro jeho pozici? 100 200 301 401

Mite profesiondlni podporu Vaseho nadiizeného k tcasti v Talent programu?
100 200 300 401

Podporuje vedeni iniciativy a napady zaméstnancti? 100 200 300 401

Je osobni hodnoceni od vaSeho nadfizeného pitosné pro vykon dalsi prace?
100 200 300 400

6. Oznacte max. 3 benefity, které jsou pro Vas nejvyznamnéjsSi.

O

Vetejné ocenéni (| Jazykové kurzy

O

Pfispévky na sport O Sick day
Ocenéni od pfimého nadfizeného (| Stravenky O
O

Flexibilni pracovni doba Piispévky na penzijni pfipojiSténi [l

O

Dotované obédy Finan¢ni bonusy O

O

Povyseni Dny dovolené navic O

39

Vysoka Skola ekonomie a managementu

info@vsem.cz / www.vsem.cz



VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU

Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

7. Jaké bylo Vase ocekavani od programu Talent?

Ziskat Sirokospektralni nahled na spole¢nost i sektor O
Ziskéavani zkuSenosti v zahrani¢i O
ZlepSeni své pozice na trhu prace O
Poznat Iépe své schopnosti a rozvinout je O
Ziskavani znalosti od nejlepsich z oboru O

8. Blok otazek na spolupriaci se svym nadrizenym

Je osobni hodnoceni od vaSeho nadfizeného ptinosné pro vykon dalsi prace?

Clano LlspiSe ano UlspiSe ne Clne
Podporuje vedeni iniciativy a napady zamestnanci?

Clano Ospise ano UspiSe ne Clne
Mate profesiondlni podporu Vaseho nadiizeného k tcasti v Talent programu?

[Jano LIspiSe ano Lspise ne LIne
Myslite si, ze Vas nadiizeny je kompetentni pro jeho pozici?

Clano LlspiSe ano UlspiSe ne Clne

Bere v tivahu Vas nadfizeny VaSe navrhy na zlepSeni prace?

[Jano ClspiSe ano Uspise ne CIne

9. Jak jsou navrhovana interni a externi Skoleni v raimci programu Talent?

Clvyborné Clvelmi dobte Lldobie Upriméme
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10. Jak jste spokojeni s motivaénim programem ?

Clano Ospise ano Ospise ne

11. Je pro Vas efektivnéSi ziskavani novych znalosti formou?
Aktivit pii vykonu prace (koucink, mentoring atd.) tzv. On-the-job

Metod mimo pracovisté (prednasky, elearning atd.) tzv. Off-the-job

Specificky jaké:
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