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SOUHRN

1. Cil prace:

Hlavnim cilem je formulovat doporuceni v oblasti fizeni talentd ve studentské organizaci. Mezi dil¢i cile patfi:
— formulovat principy ¢innosti v oblasti fizeni talentii ve studentské organizaci;

— identifikovat kli¢ové ¢innosti fizeni talentli ve studentské organizaci;

—  zhodnotit uspésnost jednotlivych ¢innosti ve studentské organizaci.

2. Vyzkumné metody:

Mezi vyzkumné metody pouzité v této diplomové praci patii: polostrukturovany rozhovor, nestrukturované
zicastnéné pozorovani a strukturovany dotaznik.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Vysledkem bylo zhodnoceni oblasti fizeni talentd ve studentské organizaci XY. Dale byla formulovana
doporuceni na zakladé prozkoumani rozhovoru s byvalou Vice Presidentkou, pozorovani a dotaznikového
Setfeni.

Bylo zjisténo, ze fizeni talenti ma svou strukturu i smysl, ale i urcité nedostatky. Nejvétsi slabou strankou
studentské organizace je integrace novych talentli, dale nastavuje nerealnd o¢ekavani pti naboru novych ¢lent.
Respondenti v dotaznikovém Setieni téZ uvadi, Ze jsou s fizenim talentti viceméné spokojeni, ale nasli by chyby
i ve zpusobu vzdélavani. Na zakladé¢ téchto zjisténi byla formulovana doporuéeni.

4. Zavéry a doporuceni:

Na zaklad€¢ rozhovoru s pracovnici, pozorovani a dotaznikového Setfeni byla formulovana doporuceni. Ta
spocivala ve zvySeni motivace talentii ve studentské organizaci, pouzivani takovych metod vzdélavani, jez budou
pro pracovniky efektivni. Kromé praktickych tkold, zpétné vazby a workshopu a konferenci by bylo uZzite¢né
zavést i e-learning. Obzvlast’ v koronavirové dobé, kdy vSe probihd online, musi jednotlivé tymy zistat
v pravidelném kontaktu a zajimat se navzajem o své Zivoty. Pfi planovani recruitmentu je dulezité byt realisticky
a nastavovat splnitelna o¢ekavani.

KLICOVA SLOVA

Talent

Rozvoj talentd
Planovani talentti
Ziskavani talent
Udrzeni talent
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SUMMARY

1. Main objective:

The main goal is to formulate recommendations in the field of talent management in a student organization. The
sub-objectives include:

formulate the principles of activity in the field of talent management in the student organization;

identify key talent management activities in the student organization;

evaluate the success of individual activities in the student organization.

2. Research methods:

The research methods used in this diploma thesis include: semi-structured interview, unstructured participatory
observation and a structured questionnaire.

3. Result of research:

The result was an evaluation of the area of talent management in the student organization XY. Furthermore,
recommendations were formulated on the basis of an examination of an interview with a former Vice President,
observations and a questionnaire survey.

It was found that talent management has its structure and meaning, but also certain shortcomings. The biggest
weakness of the student organization is the integration of new talents, it also sets unrealistic expectations when
recruiting new members. Respondents in the questionnaire survey also state that they are more or less satisfied
with talent management, but they would also find mistakes in the way of education. Based on these findings,
recommendations were formulated.

4. Conclusions and recommendation:

Recommendations were formulated on the basis of an interview with an employee, an observation and
a questionnaire survey. This consisted in increasing the motivation of talents in the student organization, the use
of such training methods that will be effective for talents. In addition to practical tasks, feedback and workshops
and conferences, it would be useful to introduce e-learning. Especially in the coronavirus age, when everything
takes place online, teams must stay in regular contact and take care of each other's lives. When the organization
planning recruitment, it is important to be realistic and set achievable expectations.

KEYWORDS

Talent

Talent development
Talent planning
Recruitment

Talent retention
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1 Uvod

Za posledni stoleti oblast fizeni lidskych zdroji zaznamenala velky pokrok. Za nim stoji
osobnosti jako Frederick W. Taylor, Elton Mayo, Henry Fayol, Peter F. Drucker, Chester
Barnard nebo Lilian Gilbrechtova a v Ceskoslovensku Toma§ Bat'a. Kdyz si Taylor a Fayol
uvédomili, ze S prispénim védeckotechnické revoluce se zvysila produktivita prace, zacali se
touto problematikou zabyvat, a tak se zrodil prvni pohled na personalni fizeni. Pozd¢;i dalsi
zminéni autofi pfisli s novymi teoriemi o potiebach, zlepSeni pracovnich podminek, motivaci
nebo vedeni pracovniku, takze vznikla koncepce fizeni lidskych zdroji. Od jejich mySlenek se
odvijely nové koncepty, z nichz se stdle vyvijeji nové trendy. Mezi né patii znalostni
management, age management, diversity management a dalSi. Patii mezi né i talent
management nebo také fizeni talentd, o némz je tato diplomova prace. Kursch (2016) tika, ze
VvV moderni ekonomice jsou vyrobnim faktorem inovace. Téch lze docilit pouze spojenim
kreativity, schopnosti, zkuSenosti a tymové spoluprace. Z téchto myslenek vychézi fizeni
talentl (Kursch, 2016, s. 18). V soucasné¢ dobé je na trhu velka konkurence. Pokud chce
spoleCnost ptezit a uspét, musi predvést né€jakou pridanou hodnotu. K tomu ji pomohou
talentovani zaméstnanci. Tato skupina lidi je ale velmi uzka, proto podniky musi jejich
schopnosti vyuzit co nejefektivnéji a s pomoci u¢innych nastroji zajistit, aby firmu neopoustéli.
Vétsina spolenosti v CR se potyka s problémem, Ze fadné neumi s talentovanymi lidmi
pracovat a nenabizi jim, co potiebuji. V dusledku toho, oni odchazi do zahranici. Spole¢nosti
se musi naucit vytvaret takovy systém, ktery bude pro lidi s potencidlem atraktivni a nebudou
citit potiebu organizace opoustét.

Teoreticko-metodologicka ¢ast se zamétuje na otazku, kdo je talent, je kratce piedstaven piivod
fizeni talentd, dale je vysvétlena problematika fizeni talentt, jeho strategie, zakladni procesy
jako jsou planovani, ziskavani, rozvoj a udrZeni talentovanych zaméstnancii a metody, které se
pfi nich vyuzivaji, coz uzce souvisi s jiz bézn¢ pouzivanymi persondlnimi ¢innostmi. Zminény
budou i ptinosy a rizika pfi fizeni talentt. Jelikoz je tento trend znamy po celém svéte, pak tu
bude nabidnut i pohled z globalniho hlediska — z Afriky, Asie, Australie, ale i jinych ¢astech
Evropy.

Druha cast se zaméfuje na uplatnéni teoretickych znalosti ve vybrané studentské organizaci.
Byla vypracovana spousta studii 0 tom, jak k fizeni talentl pfistupuji riizné spole¢nosti, ale na
nasledujicich strankich je predstaven pohled neziskové organizace, ktera je vedena pouze
studenty. Nelze zde tedy najit pohled zkuseného personalisty nebo manazera s letitou praxi, ale
mladého c¢lovéka vybaveného pouze znalostmi z univerzity. Bude zde ukazano, jak se
v ¢asovém obdobi leden 2020-leden 2021 postavili ke vSem procestim fizeni talentd, jaké
piinosy organizaci piinasi, naopak jaké nedostatky se zde projevuji. Bylo zjisténo, jak
organizace ptizptsobila sviij talentovy program sou¢asnym narocnym podminkam.

Hlavnim cilem této diplomové prace je formulovat doporuceni v oblasti fizeni talentl ve
studentské organizaci. Mezi dil¢i cile poté patfi:

— formulovat principy ¢innosti v oblasti fizeni talentll ve studentské organizaci;

— identifikovat kli¢ové Cinnosti fizeni talentd ve studentské organizaci;

— Zhodnotit uspésnost jednotlivych ¢innosti ve studentské organizaci.

Téchto cilt bylo dosazeno sbérem informaci z organizace. K tomu je vyuZito zucastnéné
pozorovani autorky, nestrukturovany online rozhovor s pracovnikem zodpovédnym za fizeni
talentli a prostfednictvim dotazniku pohledy ostatnich ¢lenti.



Vysledky této prace jsou uzitetné pro ostatni studentské spolky a organizace. Mohou
zefektivnit ziskavani svych talentli, pouzit nékteré¢ metody vzdélavani i nacerpat informace

o udrzeni. Pokud jesté studentské organizace nemaji fizeni talentd v néjaké podob¢ zavedené,
muze je tato diplomova prace inspirovat k vytvoreni vlastniho talent programu.

Tato prace neni urcena jen studentskym organizacim, ale 1 jinym spole¢nostem a kazdému, kdo
ma zajem se néco o této noveé oblasti lidskych zdrojii dozveédet.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

V této ¢asti diplomové prace bude podrobné vysvétlena problematika fizeni talentti — pohledy
riznych autort, strategie fizeni talentd, jednotlivé procesy a jejich propojeni s personalnimi
innostmi, piinosy a rizika Fizeni talent(, jakou podobu ma tento trend v Ceské republice
a Vv globalnim méfitku, a nakonec metodika prace. Bude vysvétleno, jaké metody byly
aplikovany pfi vyzkumu v konkrétni studentské organizaci.

2.1 Pojem talent

Pojem “talent™ ma mnoho vyznamu a velmi bohatou historii. Tansley (2011) ptedstavuje, Ze

prvni psanou definici se odkazuje na “oznaceni hmotnosti* pouzivané starovékymi narody.

Dale jim byla nazyvana penézni jednotka, zatimco Nova anglicka bible ho pteklada jako

“kapital”. Od tiinactého stoleti se zacal nazyvat dispozice, pokracoval jako zvlastni pfirozené

schopnosti nebo schopnosti rizného druhu. V devatenactém stoleti byl vniman jako ztélesnéni

talentovanych — osoba talentu a schopnosti (Tansley, 2011, s. 267).

Kursch (2016) se zabyva modely talentu a nadani (Kursch, 2016, s. 26-32).

1. Renzulliho model tii kruhti — K rozvoji nadani a talentu dochazi, kdyz u jedince jsou na
vysoké urovni slozky inteligence, tvofivosti a angazovanosti v tkolu.

2. Monksuv vicefaktorovy model — vychazi z toho, ze krom¢ individualnich faktort na talent
pusobi i faktory socialni. Kdyz jsou vSechny faktory v souladu, pak lze hovofit o talentu.

3. Sternbergovy modely triarchické teorie inteligence — definuje 3 druhy nadani: analytické,
syntetické a praktické. Dalsi model je zalozeny na kritériich: vzacnost, hodnota,
znamenitost, produktivita a sebeprezentace. Pokud je spliiuje, 1ze jedince povazovat za
talentovaného.

4. Tannenbaumuv hvézdicovy model — sklada se z5 faktoru: inteligence, specifické
potencialu, zavisi na vychové.

5. Gagného model — talent je prakticka aplikace nadani. Pfeménu na talent ovliviiuji prostiedi,
uceni, rodina apod.

6. Mnichovsky model — obsahuje socialni, osobnostni i emocionalni slozky. Jeho podoba je
v sedmi faktorech: intelektudlnim, kreativnim, socidlnim, praktickym, uméleckym,
psychometrickym a poslednim je muzikalnost. Jednd se o jeden z nejkomplexnéjSich
modeld.

Kazdy z modelt ma své prednosti i nedostatky a spole¢né mohou vytvofit optimalni model ke
zkoumani a porozuméni talentu (Kursch, 2016, s. 35).

publikaci uvadi nazory né€kolika autori. Armstrong tika, Ze je to pracovnik, ktery ma vysoky
potencial, jejz mlze vyuZit pro splnéni cili a zvySeni vykonnosti organizace. Urban, Styblo
a Vysokajovd zastdvaji ndzor, ze talentovany pracovnik ma schopnost trvale dosahovat
nadstandardniho vykonu. Hronik si zase mysli, ze talent neni limitovan v€kem, ale jeho kritérii
jsou respekt, vykonnost a perspektiva zvySeni této vykonnosti (Urbancova, Vnouckova,
Smolova, 2016, s. 41).

Moon a kol. (2016) nazyvaji talentem vrozenou nebo vyvinutou dispozici, je to také ukazatel
¢loveéka, vypovidajici rys, ktery mohou vzit lidfi na védomi pfi spravném vedeni. Predstavili
také pohled herce Alana Rickmana. Ten tikal, Ze: ,, Talent je svym zpiisobem genetickd chyba,
za kterou neseme zodpovédnost. ©* (Moon a kol., 2016, s. 52). Iles a Preece (2010) vymezili tfi
pohledy (lles a Preece, 2010, s. 248):

vyjimecni lidé — klic¢ovi lidé s vysokym vykonem nebo potencidlem bez ohledu na funkei;
vyjimecné funkce — spravni lidé zastavajici strategicky vyznamné funkce;



vsichni lidé — kazdy v organizaci je povazovan za skute¢né nebo potencionalné talentovaného,
takze dostava odpovidajici pfilezitosti.

Definice se také rizni s jazyky. Tansley (2011) uvadi, ze v danstiné se pieklada jako ,,vrozené
schopnosti®, francouzstina v ném vidi ,,zvIastni schopnost ocenénou socialnimi skupinami®,
Vv rustiné se ho tykaji ,,vynikajici schopnosti v dané oblasti (umélecké, védecké, politické) “,
a V polsting se rozlisuji rozdily mezi jednotym a mnoznym cislem. Talent znamend ,,dar*
a talenty jsou ,,ispéchy®. Je vSak mnoho dalSich pohledu jak ze strany jazyka, tak ze stran
organizace a autord. Dle této autorky jsou vsak ,, nékteré definice tak vagni, ze se clovék musi
ptat, jaky ma smysl pouzivat slovo “talent” (Tansley, 2011, s. 269).

Horvathova (2011) uvadi, ze kazda organizace by si méla vytvofit svou vlastni definici talentu,
kterd jim umozni zjistit, Ceho se fizeni talenti snazi dosdhnout, zaméfit pozornost na rozmisténi
zdrojti, stanovit rozvoj zameéstnancu, presn¢ hodnotit zaméstnance a porovnat organizaci
s konkurenci (Horvathova, 2011, s. 24).

2.2 Rizeni talenti z hlediska riznych autori

Problematika fizeni talentl se poprvé objevila na pielomu tisicileti, kdy Michaels a kol. vydali
knihu ,,Valka o talenty* (2001) na zakladé¢ studie spole¢nosti McKinsey & Company v roce
1997. Pojednava o zvysujici se konkurenci v ziskavani a udrZzovani talentovanych zaméstnanc.
Poukazuje také na to, Ze na praci s talenty by méli spolupracovat manazeii a ze talentovani
pracovnici pomahaji zvySovat vykonnost spolec¢nosti. Stejné jako existuje mnoho definici
talentll, nazory na fizeni talentt se lisi.

Armstrong a Taylor (2015) tvrdi, ze fizeni talentd je uréity postup, ktery zajistuje, aby
organizace méla k dosahovani svych cilti takové talentované lidi, jaké potiebuje (Armstrong a
Taylor, 2015, s. 798). Jiny nazor Vodaka a Kuchar¢ikové (2011) je, ze fizeni talentl znamena
zajisténi poZadované vykonnosti podniku prostiednictvim identifikovani, ziskavani, rozvoje a
motivace talentd a péci o né (Vodak, Kucharcikova, 2011, s. 200). Koubek (2015) tika, Ze fizeni
talentll znamena pouzivani propojené¢ho souboru ¢innosti, které maji zabezpecit, aby organizace
pfitahovala, udrzovala si, motivovala a rozvijela talentované lidi, které potiebuje v souc¢asnosti
a bude potiebovat i v budoucnosti (Koubek, 2015, s. 29). Horvathova (2011) fizeni talentd
definuje jako vzdjemné propojeny soubor ¢innosti organizace, jejichz ukolem je ziskat, rozvijet,
motivovat a udrZovat si talentované zaméstnance pro splnéni podnikatelskych cili
(Horvathova, 2011, s. 26). Podle Sikyie (2016) se jedna o proces ziskavani, udrzovani,
vyuzivani a rozvoje schopnych, motivovanych, oddanych a vytrvalych lidi, ktefi napliuji
pfedstavy a ocekavani organizace ve smyslu odborné zplisobilosti i rozvojového potencidlu pro
Gsp&sny vykon prace, odborny rist i funkéni postup v organizaci (Sikyf, 2016, s. 138).
Sheokand a Verma (2015) tizeni talenti povazuji za identifikaci, rist, zapojeni a usporadani
téch zaméstnanci, ktefi jsou pro organizaci cenni bud’ s ohledem na jejich ,,vysoky potencial*
pro budoucnost spolec¢nosti, nebo proto, ze uspokojuji nejisté role v podnikani /provozu
(Sheokand a Verma, 2015, s. 53). Woollard (2010) upozornil na to, Ze mens$ina organizaci se
prostiednictvim fizeni talentl soustfedi vice na rozvoj kariéry zaméstnancli, konkrétné
vytvareni strategii rozvoje a planovani kariéry a néslednictvi. Tyto aktivity mohou znamenat,
ze organizace priklddaji vSem zameéstnancim stejnou dileZitost. Pfiznava ale, Ze vétSina
organizaci se zaméfuje na jednotlivce s tzv. “vysokym potencidlem®™ nebo jinym nazvem “na
rychlé cesté™ (Woollard, 2010, s. 6). Silzer a Dowell (2010) si mysli, Ze se jedna o integrovanou
sadu procest, programu a kulturnich norem v organizaci navrzenych a implementovanych k
prilakéni, rozvoji, nasazeni a udrZeni talentl k dosazeni strategickych cilli a splnéni budoucich
obchodnich potieb (Silzer a Dowell, 2010, s. 18). Stejné jako u obecné charakteristiky talentu,
Vv fizeni talentl Iles a kol. (2010, s. 127) vymezili tfi pohledy:



Rizeni talentd se nelisi od fizeni lidskych zdroji nebo rozvoje lidskych zdroji. Je to o tom, jak
mit spravné lidi ve spravny ¢as na spravném mist€ a jak zvladnout pifisun a rozvoj lidi, které
organizace potiebuje.

Rizeni talentd je integrovany rozvoj lidskych zdroji, ktery se selektivné zaméfuje na

»talentované™ zaméstnance organizace.

Rizeni talentll pfedstavuje zamérny rozvoj schopnosti organizace cestou usmériiovani

a udrzovani proudéni talenti vV ramci organizace. Pozornost se zamétuje spise na piiliv talent

nez na zasobu talentt.

Ve zpravé Asset Skills (2012) je definovano pét pfistupti k fizeni talenti (Urbancova,

Vnouckova, Smolova, 2016, s. 46):

1. Piistup inkluzivni — povazuje za soucast programu fizeni talenti vSechny zaméstnance.

2. Ptistup exkluzivni — vyuziva talent pool, kdy se organizace zamétuje na vedouci
pracovniky.

3. Pfistup budoucich leaderi — je pracovano se vSemi zaméstnanci skrz celou organizaci,
u nichz byly identifikovany ptedpoklady pro vykon vid¢ich pozic.

4. Ptistup planovani naslednictvi — jsou identifikovany kli¢ové role a nasledné urceni
zameéstnanci s potfebnymi schopnostmi a dovednostmi, ktefi v pfipadé potieby mohou dané
pozice obsadit.

5. Kombinovany pfistup — vyuziva vice vyse uvedenych pojeti dohromady.

Bezucelna prace s talenty by byla tplné€ zbytecna, proto si organizace pfi fizeni talentd stanovuji
cile. Nize je uvedeno Sest nejdulezitéjsich z nich (Armstrong a Taylor, 2015, s. 323):

— rust budoucich vysSich manazert a leadert;

— rozvoj zaméstnanci s vysokym potencialem;

— podpora dosahovani strategickych cilii organizace;
— stabilizace klicovych zamé&stnanct;

— uspokojovani budouci potieby schopnych lidi;

— ziskavani klicovych zamé&stnanc.

Nejefektivnéjsimi zplsoby jejich dosazeni je proces rozvoje talentl, konkrétné koucovani,
rozvojoveé programy a mentorovani (Armstrong a Taylor, 2015, s. 323).

Rizeni talenti mtiZe probihat i na dalku. Horvathova (2011) upozoriiuje, Ze mohou nastat
situace, kdy jsou talentovani zamé&stnanci geograficky daleko. Pfi fizeni téchto jedinct existuje
jedina moznost, a to zaméfit se na jejich vysledky — splnéni kol &i dosaZeni cilfi. Rizeni
talentli na dalku je proces o n¢kolika krocich (Horvathova, 2011, s. 132).

1. identifikace téch, ktefi budou na dalku fizeni;

2. zjisténi prostiednictvim dotazniki, zda jsou manaZeti a talenti vhodni pro fizeni na dalku,

3. uzavieni dohody mezi manazerem a talentem o cilech;

4. zacatek tizeni prostfednictvim komunika¢nich kanali.

Rizeni talenttl na dalku provazi uréité piilezitosti (brzké povyseni, talent mize byt povéfen
naro¢nymi ukoly, uSetfené zdroje se daji vyuzit jinde), ale také rizika (izolace, nedostatek
podpory, chybné rozhodnuti na zéklad¢ Spatnych informaci). Nejdulezitéjsi je volba vhodnych
komunikac¢nich kanalt (Horvathova, 2011, s. 132). Na online fizeni talent se specializuji firmy
naptiklad PsychPress® — Talent management Psychologists. Proces d¢li do 3 etap (identifikace,
rozvoj a udrzeni), to dale do dalSich kroki. Vyuka mtize probihat i kombinovanym zplisobem
(Horvathova, 2011, s. 140).



2.3 Strategie Fizeni talenti

Podle Armstronga (2015) strategie fizeni talentli umoznuje dosdhnout souladu mezi procesem
fizeni talentdl a cilem fizeni talentli — ziskavat a rozvijet talentované lidi vSude tam, kde je to
mozné a nutné, uplathovanim souboru vzajemné se dopliujicich a podporujicich politik
a postupi (Armstrong a Taylor, 2015, s. 322).

Koubek (2011) popisuje fizeni talentd jako 2 strategie: strategii ziskavani talentii a strategii
stabilizace talent. Strategic ziskavani spociva vtom, ze firmy se snazi budovat image
atraktivniho zaméstnavatele a tim ptildkat lidi s vysokym potencidlem. Snazi se toho dosahnout
prostfednictvim zptisobu fizeni, stanovovanim hodnot, kvalitnich a efektivnich personélnich
¢innosti, sleduji peclivé konkurecni spolecnosti, respektuji zdkony, lidska prava a udrzuji dobré
vztahy s odbory. Strategie stabilizace vychazi z toho, Ze talentovanych lidi je nedostatek
a odchod kli¢ovych lidi mize mit velmi nepiiznivy dopad na chod firmy. Podstatou této
strategie tedy je zajistit talentGm piiznivé prostiedi — prilezitosti K rozvoji, spolupracovat
S nimi, naslouchat jim a davat jim najevo, Ze si jich firma vazi. NejdileZit¢jsi je pravidelng
sledovat jejich potieby a nazory (Koubek, 2011, s. 204-205).

Armstrong (2015) prezentuje nazor Cappelliho, podle néjz se uspésna strategie fizeni talentl
vyznacuje tim, Ze umoznuje fesit nesoulad mezi nabidkou a poptavkou po talentech (Armstrong
a Taylor, 2015, s. 321). Hocking (2019) fika, ze strategie tizeni talentl je ingredienci, ktera stoji
za fizenim talentu organizace — sou¢asného i potencialniho. Rizeni talentd je diilezity obchodni
cil pro kazdou organizaci a strategie fizeni talentli mize poskytnout konkurenéni vyhodu kazdé
organizaci. Siky¥ (2016) si mysli, Ze strategické fizeni uplatiiuje p¥istup zalozeny na zdrojich.
Vychdzi z ptedpokladu, ze organizace dosahuje konkurencni vyhody, pokud vlastni zdroje,
které vykazuji potencial konkurenéni vyhody. Tyto zdroje jsou hodnotné, vzacné,
nenapodobitelné a nenahraditelné. Témito zdroji se mysli motivovani lidé, ktefi jsou schopni
podavat lepsi vykon nez konkurence (Sikyt, 2016, s. 51).

Spolecnosti tuto filozofii také zaCinaji chapat. Silzer a Dowell (2010) ve své publikaci
pfipominaji, ze talenti jsou vzacni a velmi téZko k nahrazeni. Poptavka po talentovanych
leadrech roste a spolecnosti se piedhanéji v jejich ziskani a nasledném vydélani. General
Electric si zaklada svou reputaci na tom, ze se jednd o konglomerat produkujici uspésné
manazery, kteti se poté stavaji CEO V jinych spolecnostech. Firmy proto vyuzivaji své interni
talenty pro novy rozvoj podnikdni. Ptikladem mize byt, kdyz firma vyuzije svij vykonny
zakaznicky servis k zaloZeni samostatného podnikani se zdkaznickymi sluzbami. VétSina
spolecnosti tedy buduje strategii fizeni talentl, aby byla v souladu s jejich obchodni strategii
(Silzer a Dowell, 2010, s. 25-26).

2.4 Procesy rizeni talenta

Proces fizeni talentll je mozné vyjadfit jako sekvenci Cinnosti, kterd zahrnuje planovani,
ziskavani a rozvijeni talentl, probihd v ramci strategie a politiky fizeni talentd a sméfuje
k zajisténi ptilivu a vytvoreni zasobarny talentli (Armstrong a Taylor, 2015, s. 319). Horvathova
(2011) tizeni talentl tfidi do tii zakladnich skupin — ziskani, rozvoj a udrZeni talenti
(Horvathova, 2011, s. 252). Urbancova a kol. (2016) piedstavuji nazor Urena, ktery fika, Ze
fizeni talentl ma pét prvka — prilakani, identifikaci, rozvoj, vyuzivani a zapojeni talentu.
Balarin (2011) mezi kliCové procesy ftadi stanoveni kritérii pro vybér talentovanych
zameéstnancl a odpovidajici zpiisob komunikace, identifikaci talentd, jejich rozvoj, planovéani
kariéry, nastupnictvi a udrzeni talenti. Kazdy autor interpretuje procesy trochu jinak, ale
nakonec vSechny obsahuji uplné stejné ¢innosti — pldnovani, ziskavani, rozvoj a udrzeni talent
(Urbancové, Vnouckova, Smolova, 2016, s. 49).



Armstrong (2015, s. 321) rozepsal procesy fizeni podrobnéji viz obrazek ¢. 1.

Obrazek 1 Proces rizeni talenti
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Zdroj: Armstrong (2015, s. 321)

Tento model ptehledné ukazuje procesy fizeni talentd. Existuji ale 1 modely, které procesy
rozpracovavaji do vétsich detailt.

2.4.1 Planovani a identifikace talentd

Planovani talent je proces urCovani toho, kolik a jaky druh talentovanych lidi organizace

potiebuje a bude potiebovat. Je nutné se zaméfit na ¢asovou osu a jaké problémy by mohly

nastat (Armstrong a Taylor, 2015, s. 799). Dle Koubka (2015) se piedvida vyvoj, stanovuje cile

a realizuje opatieni smétujici kK soucasnému a perspektivnimu zajisténi kold organizace

adekvatni pracovni silou (Koubek, 2015, s. 93). Aby bylo planovani efektivni, je tfeba

dodrzovat urcité zasady (Koubek, 2015, s. 94-95):

— Znat a respektovat strategii organizace;

— Cyklus planovani ¢innosti organizace a cyklus personalniho pldnovani by mély byt casové
sladény;

— personalni planovani by mélo byt celoorganizacni zalezitosti.

Proces planovani vychazi ze dvou progndz: prognoza potieby zaméstnanct a prognoza zdrojt

zamé&stnancl. Progndza potieby se zaméfuje na zmény v organizaci, situaci na trhu, na némz

organizace pusobi, vyvoj technologii, konkurenci, demografické zmény a fluktuaci. Progn6za

zdrojii informuje o soucasném stavu talentll v organizaci, jejich tirovni vzdélani a potencialu,

populaénim vyvoji ve staté, situaci na trhu prace a hodnotové orientaci zaméstnanct (Koubek,

2015, s. 99).

Pfi planovani talenti a programil je dobré ve spoleCnosti provést tzv. audit talentl. Dle
Armstronga (2015) audit talentli umoziuje identifikovat lidi s talentem a potencidlem, casto



S vyuzitim fizeni pracovniho vykonu. Slouzi pro pldnovadni a rozvijeni kariéry
(Armstrong a Taylor, 2015, s. 800). Tomsik (2013) k tomu dodava, ze smyslem je zajistit jim
ziskavani zkuSenosti a dovednosti k zastdvani jejich budoucich roli. Audity také slouzi
k v€asnému poznani, ze talentovani zaméstnanci uvazuji 0 odchodu a jaké kroky provadét ke
stabilizaci v organizaci (TomsSik a kol., 2013, s. 280). Audit se pouziva jako hodnotici nastroj.
Horvathova (2011) uvadi, ze specifikuje, jaké oblasti spravné funguji, které vyzaduji pozornost,
také zptsoby, jak nedostatky odstranit. M¢l by byt proveden po zavedeni nové strategie. Poté
by mél byt provadén nejméné jedenkrat ro¢né. Audit mize byt proveden jednotliveem nebo
skupinou. Vysledky se poté shromazdi, kolektivné se o nich diskutuje a nasledné je vypracovan
zavérecny dokument (Horvathova, 2011, s. 142).

2.4.2 Ziskavani talenta

Dle Horvathové (2011) se proces ziskavani talentt sklada ze 3 krokti (Horvathova, 2011, s. 50,

56, 59):

— identifikace klicovych kompetenci (komunikace, kreativita, orientace na zakaznika,
orientace na ¢innost, tymova prace, technicka kvalifikace, kritiky usudek...) a vytvoreni
stupnice pro ur€eni jejich ptinosu;

— hodnoceni vykonu (méfeni aktualné dosazenych vysledkd v ramci oblasti, za které je
jedinec zodpovédny) a predpoveéd potencidlu (prognéza o kolik Grovni miize zaméstnanec
V organizaci postoupit na zakladé aktualniho hodnoceni vykonu) a vytvofeni stupnic pro
jejich méfeni;

— Vytvofeni talent poolu.

Ziskavani zaméstnanci zacina jejich vyhledavanim. Urbancové a kol. (2016) podle Hronika

a Horvathové upozoriiuji, ze probiha dvéma zplsoby: z vnéjSich zdroji a z vnitinich zdroji.

Mezi zpusoby ziskavani z vnitinich zdroju patii Assessment centra, Development centra,

méfeni potencialu 360° zpétnou vazbu a rozhovory (Urbancova, Vnouckova a Smolova., 2016,

s. 89).

Assessment centrum

Assessment centrum (AC) je nastrojem pro vybér vhodnych kandidati skladajicim se
z né¢kolika metod. Tvofi skupinu ucastnikii, kde jsou prostfednictvim rtznych metod
posuzovani S cilem ziskat komplexni pohled na vhodnost jednotlivych ¢lentt (Armstrong
a Taylor, 2015, s. 291).

Koubek (2015) tika, ze se jedna o komplexni diagnosticko-vycvikovy program zaloZeny na
vhodné struktufe metod vybéru pracovnikl, predev§im na sérii simulaci typickych
manazerskych pracovnich cinnosti, pfi nichz se testuje pracovni zplsobilost uchazece
o manazerskou funkci a jeho rozvojovy potencial. Pomoci assessment centra vSak lze také
hodnotit pracovni vykon soucasnych manaZeri a zaméstnancli, popf. provadét vycvik
manazerskych dovednostech. AC pouziva postupy zahrnujici skupinové 1 individualni ukoly
(Koubek, 2015, s. 177).

Kocianova (2010) uvadi, ze v AC jsou vyuzivany metody zaméfené na individudlni vykon
jedincii (prezentace, ptipadové studie, zkousky znalosti a schopnosti), skupinové metody
(tymové hry, manazerské hry, ptipadové studie pro skupinu, skupinové diskuze nebo rtizné
vytvory), psychodiagnostické metody (vykonové testy, osobnostni dotazniky, sociometrie)
1 dialogové metody, naptiklad rozhovor dvou uchazect ¢i rozhovor uchazece s moderatorem
nebo hodnotitelem (Kocianova, 2010, s. 122-123).

Pechova se SiSovou (2016) fikaji, e AC probiha v nékolika fazich: rozhodovani, zdali AC
realizovat, piiprava, realizace, ukon¢eni a vyhodnoceni, nakonec zpétna vazba kandidatovi.



AC je velmi naro¢né z hlediska lidskych zdroja. Psycholog — nejvice prace ma v piipravné fazi,
kdy zajistuje proskoleni pozorovatell, pfipravuje testy a ulohy, jez budou pouzivané
v realizacni fazi, kde pusobi jako jeden z hodnotitelii. Po ukonfeni mé& na starosti
vyhodnocovani vysledkii testli a pozorovani. Byva piiomen i pfi pfedavani zpétné vazby
kandidatim. Dale mezi nimi jsou pozorovatelé — hodnotitelé. Ti maji na starosti sledovani
a hodnoceni ucastnikti béhem realizacni faze. Patii mezi né jiz vySe zminény psycholog,
manazefti, externi i interni hodnotitelé. Pozorovateli by mélo byt vice nez polovina poctu
ucastnikii. DalSim ¢lenem tymu je management. Ti se na AC podili ve vSech fazich. VétSinou
byva zastupcem budouci vedouci obsazované pozice. Ctvrtym ze &lenti je moderator. Ten se
Giastni pouze realiza¢ni faze. Ridi cely pribéh AC — zadava ukoly, kontroluje ¢as, zodpovida
dotazy, nakonec shrne pribeh a vysvétli dalsi postup. Nékdy se mohou piidat i externi
specialisté — odbornici z agentur majici s AC dostateéné zkusenosti. Poslednimi ¢leny jsou
samotni ucCastnici. Ti musi byt pfedem dostatecné informovani a motivovani k vykonu
(Pechova, Sigova, 2016, s. 82-83).

Pii Assessment centrech se sleduji pfedevsim individualni pracovni ptedpoklady uchazect,
jejich predpoklady k praci ve skuping, pfip. na manazerské piedpoklady, ziskavani informaci
o osobnosti, schopnostech a dovednostech jedinci s cilem jejich posouzeni ve vztahu
k obsazované pracovni pozici (Kocianova, 2010, s. 118).

Koubek (2014) ptipomina, Zze AC muze probihat i online formou. Jejimi vyhodami jsou mensi
finan¢ni i ¢asova narocnost. Nevyhody u ni vSak pievazuji. Patii mezi né nemoznost dikladné
kontroly pritbéhu AC, neodpovidé redlnému pracovnimu prostiedi (pokud Gi€astnici nepracuji
v IT oblasti), snizena kvalita pozorovani, a nakonec zde chybi rtiznorodost situaci (Koubek,
2014, s. 107-108).

Assessment centra maji své vyhody a nevyhody (Pechova, Sisova, 2016, s. 66-68):

Vyhody AC:

Komplexnost a mnohostrannost hodnoceni — u¢astnici jsou posuzovani vice pozorovateli ve
vice situacich, tudiz by hodnoceni mélo byt objektivné;si.

Flexibilita — riizné pouzivané metody lze pfizpisobit situacim.

Pozorovani a porovnavani ticastniki na jednom miste¢, ve stejny Cas a sledovat tak interakci.
Umoziuje také ucastnikiim Iépe se vcitit do organizace.

Nevyhody AC:

AC vyZaduje velké mnoZstvi €asu, prostoru, financi a lidskych zdroja.

Simula¢ni riziko — v umélém prostiedi maji ucastnici vynikajici vysledky, ale poté ve
skute¢nosti neodpovidaji predstavam organizace.

Riziko chabé vyzvy — AC neni pro ucastniky dostatecné motivujici, ale ve skute¢nosti podavaji
vyborny vykon.

Rozhovor

Cilem je vybrat nejvhodnéjSiho kandidata na danou pozici. K tomu je nutna dobra ptiprava
pohovoru. Tazatel musi dopfedu vymyslet otdzky na uchazece, pfipravit vhodné prostiedi
a strukturu rozhovoru. Ta mize vypadat naptiklad takto (B&lohlavek, 2017, s. 34):

1. Uvod — pozdrav, prolomeni ledt, zeptat se na naladu talenta;

2. Pfedstaveni pracovniho mista;

3. Otazky na uchazece — jeho dosavadni kariéra, uspéchy;

4. Otazky na uchazece ohledné motivace k dané pozici, jeho zajmy;

5. Prostor na otazky uchazece;

6. Zavér a rozlouceni.



Koubek (2015) tika, ze jde o nejvhodnéjsi a klicovou metodu vybéru zaméstnanct. Rozhovor
podle n¢j mize mit rizné podoby (Koubek, 2015, s. 179-180):

1. Podle mnozstvi a struktury ucastnikl se rozeznavaji nasledujici typy:

a) 1+1-—vtomto rozhovoru jsou zucatnény pouze 2 osoby (vedouci pracovnik a ti¢astnik).
Velkym rizikem je zde subjektivita ze strany tazatele, na druhé se ucastnik citi
pohodInéji.

b) Pied komisi — byva tvofen 3—4 pozorovateli (vedouci pracovnik, personalista
a psycholog), tato podoba umoziuje objektivnéjsi pohled na ti¢astnika, ale pro n¢j mize
byt vice stresujici.

c) Postupny rozhovor — je to série 1+1 rozhovord s riznymi posuzovateli. Eliminuje se zde
riziko subjektivity, ale ucastnik si s ptibyvajicimi rozhovory automatizuje odpoveédi.

d) Skupinovy — na jedné strané je skupina uchaze¢t a na druhé strané pozorovatelé. Pii
tomto zplUsobu se uSetii dost Casu, ovSem neumoziuje podrobnéjsi posouzeni
jednotlivych ucastnikd.

2. Podle obsahu a pribéhu:

a) Nestrukturovany rozhovor — obsah konverzace se utvaii v pribéhu rozhovoru. Neni to
vhodna forma, jelikoz otazky mohou byt osobni, irelevantni a mize se vyskytnout halo
efekt (prvni dojem, ktery ucastnik vyvola, ovlivituje cely zbytek rozhovoru).

b) Strukturovany rozhovor — otazky jsou zde pifedem piipraveny, stanoveny modelové
odpovédi, cely rozhovor je zdokumentovan, tudiz zde dochazi k redukci subjektivniho
hodnoceni.

c) Polostrukturovany — pozorovatelé musi byt pfedem proskoleni. Cely rozhovor ma
vymezeny &as i predem planované cile. Cast rozhovoru je tedy strukturovana a druha
¢ast je voln€ plynouci konverzace. Obé¢ Casti v§ak na sebe navazuji.

Kazda z forem ma své prednosti i nedostatky. At uz se jedné o jakoukoliv, musi byt rozhovor
predem ditkladn¢ ptipraven. Otazky musi odpovidat tomu, co chtéji tazatelé od ucastniku zjistit.

Podle Be¢lohlavka (2017) otazky musi byt pokladany stru¢né, jasné a srozumitelné, aby
zamé&stnanec pochopil otazku, a navic se 1épe hodnoti kvalita odpovédi. M¢ly by se také uzivat
oteviené otazky. Tazatel se tak o kandidatovi dozvi vice informaci a dotazovany dostane
dostatek prostoru k vyjadieni. Je uzitetné vyuzivat situaéni otazky. Ty modeluji konkrétni
udalosti a dotazovany predklada rizna feseni (Bélohlavek, 2017, s. 17-18).

Bélohlavek (2017) pokracuje, ze o ¢lovéku mnohé fekne i fe€ téla. Prvnim piikladem je postoj.
Pokud pfichazi na pohovor vzptimené a rdzné, znaci to rozhodnost a vysoké sebevédomi.
DalSim sledovanym neverbalnim projevem je gestikulace. Jestlize uchaze¢ sedi uvolnéné na
zidli, opira se pohodIné o jeji operadlo a sviij projev doplituje klidnymi, pomalymi a otevienymi
gesty, jednd se o vyrovnaného jedince. Poslednim (zde uvedenym) piikladem je mimika.
Kandidat se vyhyba pfimému o¢nimu kontaktu, neustdle o¢ima t€ka po mistnosti a tvafi se
zamracen¢, muze to signalizovat nejistotu, ale nékdy téz nezajem. Najde se ale mnoho dalSich
faktort, podle nichZ se da rozeznat prava podstata jedince (B&lohlavek, 2017, s. 47-48).

360° zpétna vazba

Tato zpétna vazba znamenda hodnoceni pracovniho vykonu jedince a poskytovani zpétné vazby
ze stran lidi, mezi kterymi jsou nadfizeni, podfizeni, kolegové nebo zdkaznici (Armstrong
a Taylor, 2015, s. 407). Hodnoti se zde kritéria jako vysledky, pracovni a socialni chovani,
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dovednosti, znalosti, potieby a vlastnosti (Koubek, 2015, s. 219). Na zéklad¢ vysledkt
hodnoceni lze rozhodnout, zda talenty povysit ¢i nikoliv.

Ziskavani z vnéjsich zdrojii mize vypadat nasledovné: internet, personalni agentury, vysoké
Skoly a univerzity, pracovni veletrhy, konkurecni zaméstnanci, stazisté, absolventi, znami
souCasnych zaméstnancl, inzerat v odborném casopise ¢i tisku, odborné konference,
headhunteti (Urbancova, Vnouckova, Smolova, 2016, s. 89).

Specialnim zdrojem jsou tzv. boomerang zaméstnanci. Podle Snydera (2020) se jedna
o zaméstnance, ktefi pracovali v organizaci, odesli, zacali pracovat V jiné organizaci, a nakonec
jsou ochotni spolupracovat s ptvodni. Nejedna se tudiz ani o externi ani interni zdroj. Jsou
velkym pfinosem, protoZze jiz vi, jak organizace funguje, takZze se nemusi zaucovat. V jiné praci
zase ziskali nové zkuSenosti, které mohou pienést zpét (vice nez 80 % boomerangi totiZ odeslo
pracovat do stejného odvétvi) (Snyder, 2020).

Talenti se po pfijeti stavaji soucasti tzv. talent poolu. Je mozné ho najit i pod jinymi tituly —
banka talentii, zasobarna talentt, rezerva talentovanych, matice talentt. Jednotlivi autofi na n¢j
maji rozdilné pohledy. Dle Armstronga (2015) se jedna o zdroj talentovanych lidi, ktery ma
organizace k dispozici (Armstrong a Taylor, 2015, s. 320). Podle Rothwella (2010) je to uréita
skupina pracovniki, ktefi jsou v ramci organizace pfipravovani na budouci povySeni (Rothwell,
2010, s. 270).

Dle Horvathové (Horvathova, 2011, s. 76) existuji tii druhy talent poolt:

— VvSeobecny talent pool — jednotlivci maji rizné dovednosti, pii vstupu do talent poolu musi
mit dostateCnou intelektualni zplisobilost a splnit urcitd méfitka;

— vidcovsky talent pool — zaméstnanci majici potencial a kompetence stat se budoucim
vidcem. Piikladem jsou ¢lenové ozbrojenych sloZek;

— technicky talent pool — zaméstnanci Se specifickymi technickymi znalostmi. Mezi né patii
védcei ve vyzkumu.

Vytvofteni talent poolu je obtizné. Po identifikaci roli a kompetenci, je nutné provést zhodnoceni

soucasného vykonu a predpovédét budouci potencidl. Vyhovujici jedinci jsou poté oznaceni za

talenty (Horvathova, 2011, s. 77).

2.4.3 Rozvoj talentu

Rozvoj talentil 1ze charakterizovat jako zménu organizace, zaméstnancli i1 jednotlivych
zajmovych skupin za pouZiti planovaného i neplanovaného uceni, coz ve svém disledku mize
vygenerovat jiz nckolikrat zminovanou konkuren¢ni vyhodu (Urbancovd, Vnouckova,
Smolova, 2016, s. 117).

K rozvoji talentll organizace vyuzivaji rozvojové programy. Urbancova a kol. (2016) fikaji, ze
rozvojoveé programy poskytuji talentim moZnost pracovat na jejich silnych strankéch, zlepsit
individudlni vykon, posilit motivaci a rozvijet jejich kariéru. Rozvojovy program by mél byt
vytvotfen pro vSechny talentované zaméstnance v organizaci. Mél by byt doplnény o jejich
individudlni potfeby a mit ucelenou podobu. Co se tyce navratnosti investic, kratsi rozvojové
programy jsou efektivnéjsi (Urbancova a kol., 2016, s. 118).

Talentové programy by mély vychazet z nasledujicich predpokladi (Urbancova, Vnouckova,
Smolova, 2016, s. 119):

— zaméfit se na pracovniky, kteti skute¢né maji talentové piredpoklady a pracovat s nimi;
— provadét standardizaci tréninkd pro talenty a sledovat a vyhodnocovat jejich efektivitu;
— vytvofit a nasledné kontrolovat kratkodobé plany tykajici se docilovani uspéchi;
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— fidit celofiremni personalni praci s talenty;
— vymezit kliCové schopnosti talentt;
— zafadit programy rozvoje talentd Gizce propojenych s byznysem.

Rozvojové programy zahrnuji rizné vyucovaci techniky, plany a takové uc¢ebni prostiedi, které
zaméstnancim pomaha zlepsit jejich dovednosti a pozdéji je aplikovat ve své praci.

Veskeré rozvojové/vzdelavaci programy obecné by mély spravné probihat v nékolika fazich
(Armstrong a Taylor, 2015, s. 804-809):

1. Identifikovani potieb vzdélavani

Prostfednictvim analyz, prizkumii a hodnoceni spolecnost zjisti, ve kterych oblastech jsou
nedostatky znalosti, pfipadné¢ co nového se potiebuji zaméstnanci naucit. Koubek (2015)
souhlasi s Armstrongem a ptidava, Ze organizace musi i znat profesné kvalifikacni strukturu
pracovnich zdroju a jeji vyvojové tendence v Gizemi, z n¢hoz organizace Cerpa rozhodujici
mnozstvi pracovnich sil, i preference mladeze v piipravé na povolani. Je nutné brat v tivahu
1 obtiznost ziskavani talenti (Koubek, 2015, s. 263).

2. Definovani cilti vzdélavaciho programu

Cilem vzdélavacich programii by méla byt zména chovéni. Ta zména na konci ov§em musi
odpovidat zméné, kterd by méla byt vzdélavanim dosazena. Rozdily mezi pozadovanym
a skuteCnym chovanim jedince po absolvovani kurzu znamena nedostatek v programu.

3. Rozhodovéani o obsahu a zpiisobu realizace programu

V této fazi se rozhoduje o délce programu, metodach vzdélavani, jak se ziskané znalosti
promitnou do praxe, zptisob vyhodnoceni programu apod.

4. Rozhodovani o organiza¢nim zabezpeceni programu

Tato ¢ast rozhoduje o poctu ucastnikil, mist¢ konani programu, finanénim zabezpeceni, vybéru
lektort, zajiSténi lektord, jaké materidly budou pii vyuce pouzity.

5. Informovani o konani programu

Lidé, kteti se mohou programu Gcastnit, musi byt s prfedstihem informovéni o konani. Musi jim
byt ozndmeno, pro¢ by se meli zucastnit a jakou pfidanou hodnotu jim to pfinese.

6. Realizace programu

Jedna se o samotny priibéh celého programu. Pokud jde vSe dle planu, tak by se nemély objevit
zadné problémy, vzdy ale mohou nastat néjaké neocekavané situace, takze by organizatoti méli
byt ptipraveni.

7. Vyhodnoceni programu

Vyhodnoceni slouzi ke zjisténi, do jaké miry byly splnény cile celého programu. Hodnoti se
dle reakce ucastnikd, jejich chovani, znalosti, které si osvojili, jaké podavaji vysledky na
pracovisti a zda se spole¢nosti program vyplatil. Koubek (2015) se shoduje s Armstrongem
V postupu hodnoceni. Sdm v ném vidi problém, jelikoz kvalifikace a vzdélani jsou jako
kvalitativni charakteristiky téZko kvantifikovatelné a jejich uroven zmény lze zjistit nepiimo,
proto zde nachazi velkou rozmanitost pfi stanovovani kritérii a postupli vyhodnocovani
(Koubek, 2015, s. 274).

Problematice rozvoje a vzdélavani se vénuji i jini autofi.

Hronik rozd€luje dva typy rozvoje talentii (Urbancova, Vnouckova, Smolova, 2016, s. 117):
— trainee programy;

— talent development.

Horvéthova (2011) je definuje nasledovné (Horvathova, 2011, s. 80):
Trainee programy
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jsou vytvaieny pro absolventy. Pro kazdého ucastnika je pfipraven rozvojovy plan, ktery trva
pul roku az rok. Po jeho ukonceni je uspéSnému absolventovi nabidnuta stala prace
V organizaci.

Talent Development

program je urcen pro talentované jedince, ktefi jiz néjakou dobu v organizaci plsobi, ale jsou
stale na zacatku své kariéry a pottebuji najit svilj smer.

Organizace mohou pfi rozvoji pozadat o pomoc externi poradenskou firmu ¢i vzdélavaci
organizaci. Ty poté vytvofi rozvojovy program a piebird i zodpovédnost za vysledny efekt
(Horvathova. 2011, s. 80).

Moon a kol. (2016) tikaji, aby se talentovani lidé mohli rozvijet, mize pomoci zodpovézeni
nasledujicich otazek (Moon, Davis, Simpson, Merill, 2016, s. 54-55):

Co by se stalo, kdybyste byli schopni ve vasi praci dosahnout svého plného potencialu?

Jak by se vaSe prace zménila, kdyz byste vyuzili svijj talent v jiném oboru?

Kter¢ z vasich talentli nejsou vyuzivany?

Ktery potencial byste u sebe radi rozvinuli?

Jak by se zménilo vase zamé&stnani, kdybyste 1épe vyuzili sviij talent?

Jak myslite, ze by se to dalo v tomto ptipad¢ udélat?

Na zéakladé téchto odpovédi je dilezité si uvédomit, jaké téma dotazovaného ¢loveka pritahuje
a na tuto oblast se zaméftit. Podle toho pro né ptipravi specidlni rozvojové programy s vyuzitim
raznych metod vzdélavani a rozvoje.

Metody rozvoje lze rozdélit do dvou skupin (Urbancova a kol., 2016, s. 118):

Metody vzdélavani na pracovisti, tzv. on the job: instruktaZ pii vykonu préce, koucink,
mentoring, counselling, asistovani, povefeni ikolem, rotace prace, pracovni porady, stinovani,
prace na projektech, stdz, do¢asné preloZeni.

Rotace prace

Koubek (2015) vysvétluje, ze se jedna o metodu, kdy pracovnik vzdy na urcité obdobi plni
ukoly na riiznych pracovnich mistech organizace. Jejimi vyhodami jsou rozsifeni znalosti,
zkuSenosti a schopnosti. Pozndva nové kolegy a ukoly organizace. Stava se daleko
flexibilngj$im, coz se projevuje i na vysledcich organizace. Rizikem v této metodé¢ je, Ze
pracovnik nebude v praci na urcité pozici UspéSny, coz se muze odrazit v jeho sebevédomi
1 dal$im vykonu (Koubek, 2015, s. 269). Tomsik (2013) dodavé, Ze na zaklad¢ vysledku lze
rozpoznat rozvojovy potencial ¢lovéka. Mezi nevyhody patii organizacni nadro¢nost, pracovnik
se setkava s riiznymi Skoliteli a piistupy k praci (Tomsik a kol., 2013, s. 224).

Pracovni porady

Béhem porad se pracovnik seznami s problémy nebo soucasnym stavem jeho pracovisté i celé
organizace, coz vede k rozvoji jeho zajmi. Koubek (2015) uvadi, ze pfednostmi této metody
jsou vymeéna zkuSenosti, prezentace jednotlivych nazorti na aktualni situaci organizace, ¢imz se
pracovnici citi byt dualeziti, zvySuje to jejich motivaci k vy$§imu vykonu a iniciativé.
Nevyhodou jsou ¢asové moznosti. Uspotadani porady uprostied pracovni doby zkracuje ¢as na
vykonavani prace. KdyZ se porada uspoifdda mimo pracovni dobu, tak se pracovnici nemusi
chtit ucastnit (Koubek, 2015, s. 269).

Povéreni ukolem

Skolitel povéti vzdélavaného n&jakym tkolem a je na zaméstnanci samostatné ho splnit pomoci
ziskanych znalosti a dovednosti (Sikyft, 2016, s. 142).
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Podle Koubka (2011) je vzdélavany pracovnik povéten splnit urcity ukol. P¥itom ma vytvotreny
vSechny potiebné podminky. Jeho prace je sledovana, usmériiovana a hodnocena. Metody se
pouzivaji pii formovani pracovnich schopnosti fidicich a tvlr¢ich pracovnikl, popiipadé
pracovniki, ktefi budou vykonédvat samostatnou praci. Metoda vychovava k rozhodovani
a feseni ukolti samostatné¢ a tvar¢im zptisobem. Pracovnik si vyzkousi své schopnosti, je vice
motivovan k jejich dal§imu rozvijeni, rozsSifuje se mu pole ptisobnosti. Nevyhodou je, Ze se
muze dopustit chyb ¢i nesplnit tkol, protoze sledovani a usmériiovani jednotlivych krokt jeho
prace neni vzdy mozné. Neuspéch pak muze ohrozit divéru nadfizenych v jeho schopnosti
i narusit jeho sebedtuvéru (Koubek, 2011, s. 151).

Mentoring

Mentoring je proces, v némz mentor pomaha menteemu s feSenim odbornych problémt. Je
uziteCny pro zameéstnance na zacatku kariéry (Koubek, 2014, s. 150). Jiny nazor Seknicky
a Putnové (2016) tik4, ze v mentoringu jde o profesionalni vztah mezi zkuSen&jSim
pracovnikem a menteem. Mentorovany ziskdvd nejen odborné znalosti, ale i schopnosti
Z oblasti vedeni lidi a zdokonali se v manazerskych dovednostech (Seknicka a Putnova, 2016,
s. 152). Koubek (2015) fika, Ze vyhodou této metody je, ze do formovani pracovnich schopnosti
se vnasi vlastni iniciativa, uvédoméla volba vzoru a neformdlni vztah. Mezi nevyhody patfi
nevhodné volba mentora. Pracovnik si v nékterych ptipadech vybira ¢lovéka, ktery mu mize
pomoci V kariéfe, ovSem nikoliv v rozvoji a ztraci tedy smysl. Dale si Koubek mysli, ze by
mentor a mentee méli byt osoby stejného pohlavi, v opaéném piipad¢ by totiz vztah mohl
interpretovan riznym zpusobem (Koubek, 2015, s. 268).

Instruktaz pri vykonu prace

Béhem instruktaZze se lidé uc¢i pozorovanim a naslednym napodobovanim svého zkuSenéjsiho
kolegy. Uastnik si timto zptisobem rychle osvoji potiebné znalosti k vykonu své prace (Sikyf,
2016, s. 142). Podle Koubka (2015) jde o nejpouzivanéjsi metodu. Je to nejjednodussi zptisob
zacviku nového pracovnika (Koubek, 2015, s. 267).

Koucink

Sikyt (2016) definuje kouce jako osobu schopnou komunikace, usmériiovani a podnécovani
zaméstnance k iniciativé a samostatnosti pfi osvojovani znalosti, dovednosti a schopnosti
k dosahovani pozadovaného vykonu (Sikyt, 2016, s. 142). Haberleitnerova a kol. (2009) se
koucovanim zabyvali podrobnéji. Sice se jedna o starsi zdroj, ale obsah je stale aktualni. Podle
nich se pod timto pojmem mini rozvijeni potencialu pracovniki podle aktualni rovné rozvoje,
aby mohli zlepSovat své schopnosti. Koucovani poméha jedinci ucit se samostatné a zvySovat
svilj vykon sdm od sebe. Vedouci mé v tomto piipad¢ vytvaret atmosféru divéry a podminky,
aby pracovnici zvySovali svou motivaci, jednali co nejsamostatnéji a spolecné stanovovali cile
a ukoly (Haberleitner, Deistler, Urgvari, 2009, s. 31).

Vzdélavani na pracovisti ma své vyhody (Koubek, 2011, s. 152):

— Jelevné;

— zpravidla individudlni a pfizplisobeno schopnostem ¢lovéka,

— pfinasi praktické zkuSenosti, znalosti, dovednosti a nazorn¢ Si 0Sv0ji praci;

— Uci se V redlnych podminkéch, pracuje s firemni technikou a pouziva firemni postupy.

Na druhé strané€ ptinési i nevyhody:

— Ve firmé& nejsou vhodni a schopni skolitel¢;

— skoleni neprobiha vzdy neruseng;

— Cast povinnosti Skolitele pfejde na jiného pracovnika, ktery s tim nemusi byt spokojeny.
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Metody vzdelavani mimo pracovisté, tzv. off the job: pfednasSky, seminafe, demonstrovani,
samostudium, simulace, pfipadové studie, workshopy, brainstorming, hrani roli, development
centra, e-learning, outdoor training (Urbancova a kol., 2016, s. 118).

Seminar

Tato metoda je pfinosna tim, Ze se Ucastnik dozvi nejen nové informace od Skolitele, uslysi
i nazory ostatnich posluchadi a sdm muiZe nahlas projevit sviij vlastni (Sikyt, 2016, s. 143).
Koubek (2011) ptidava, ze tato metoda prekonava nevyhodu prednasky tim, ze ucastniky
zapojuje do diskuse. Diky jejich napadiim a feSenim jsou ucastnici stimulovani k aktivité.
Seminat v§ak musi byt jiz diikladnéji organizacné pfipraven a vhodnym zptisobem moderovan
(Koubek, 2011, s.153).

Pripadova studie

Ptipadova studie podporuje tymovou spolupraci, kdyz ucastnici podle zadani spole¢né hledaji
feseni uréitého problému (Siky#, 2016, s. 143). Dle Armstronga (2015) sbiraji informace
0 udalostech, co, jak a pro¢ se staly. Ptipadové studie ptispivaji k vytvoreni novych teorii ¢i
potvrzeni stavajicich teorii. Mohou mit také formu ptib&ha, které vysvétluji u¢inéna rozhodnuti
a jejich vysledky. Ilustruji také celkovou situaci, procesy s ni souvisejici, chovani jednotlivcil
a skupin v socialnim prostedi (Armstrong a Taylor, 2015, s. 652).

Demonstrovani

Tato metoda se soustiedi pfedevs§im na procviceni v praxi. Koubek (2015) uvadi, ze znalosti
a dovednosti se ptedavaji s pouzitim audiovizualni techniky, pocitact, simulatorq, trenazéra ¢i
jinych zafizenich. Ugastnici si dovednost vyzkousi bez zptisobeni §kod. Jedinou nevyhodou je,
7e podminky na pracovisti rozdilné (Koubek, 2015, s. 270). Sikyt (2016) s touto definici
souhlasi, ptidava pouze, ze $kolitel se do procesu zapojuje také. Uastnikiim predvadi pracovni
postup jako prvni (Sikyt, 2016, s. 143).

Workshop

Armstrong (2015) uvadi, ze workshop je urceny osobam, které maji znalosti nebo zkuSenosti
s uréitou pracovni roli. Cely workshop fidi moderator — personalista, externi konzultant.
Ugastnici se nejdiive domluvi na Géelu a oblastech vysledki pracovni role. Poté pro ni vytvoii
ptiklady efektivniho a neefektivniho chovani. Déle se odvozuji schopnosti k danym piikladim.
Moderator do workshopu zasahuje pouze minimalné. Pomahd jim pfi analyzovani jejich
zjisténi, ale soustavu schopnosti, kterd je spojena se skutecnym chovanim na pracovisti, by si
méli Gcastnici vytvorit sami (Armstrong a Taylor, 2015, s. 691-692). Koubek (2015) nachazi
vyhodu v pfilezitosti délit se o ndpady pfi feSeni kazdodennich redlnych problému a posoudit
je z riznych aspektd. Je vhodnym nastrojem vychovy k tymové praci. Nevyhodou je situace,
kdy tym pracujici na ptikladech postrada dostateéné znalosti a zkuSenosti K jejich vyfeSeni
(Koubek, 2015, s. 271).

E-learning

V dnesni dobé pravdépodobné nejvyuzivanéjsi metoda vzdélavani. Je mozné ho provadét na
pracovisti 1 mimo pracovisté. Koubek (2015) vysvétluje e-learning tak, Ze pocitace umoziuji
simulovat pracovni situaci, zjednodus$Suji uceni pomoci schémat, grafii a obrazk, poskytuji
vzdélavajicim velké mnoZstvi informaci a nabizeji rizné testy a cviceni. UmoZznuji prabézné
hodnoceni procesu u€eni a kontaktovat lektora i ostatni vzdélavajici. Metodu lze vyuzit ke
kolektivnimu i individualnimu vzdélavani (Koubek, 2015, s. 273). Sikyi (2016) se ptidava

15



a tik4, ze velkym piinosem je atraktivnost a ndzornost vzdélavani, Casova a prostorova
nezavislost. Limity ale vidi v ndkladech na pofizeni technického a programového vybaveni
a také nedostatecnou motivaci a aktivitu uzivateli. Obava se také, ze lidé mohou mit pocit, ze
se néco naucili, protoze si naptiklad zapamatovali schéma, ale jeho skutecny smysl jim unikl
(Sikyt, 2016, s. 143-144).

Vzdélavani mimo pracovsté ma vyhody (Koubek, 2011, s. 153):
— kurzy byvaji vedeny odborniky;

— Ucastnici ziskaji nejaktudlnéjsi informace;

— Ucastnici se sezndmi s nejmodernéjSimi technologiemd,

— moznost vymeénit si zkuSenosti s pracovniky z jinych firem;
— pfinesou do firmy nové myslenky.

Mezi nevyhody patii (Koubek, 2011, s. 154):

— je nakladng;jsi;

— zamgéfené spiSe teoreticky, principy nelze uplatnit ve vSech firméach,;
— Obtizné aplikovatelné ve firmach, které pouZzivaji jiné technologie;
— kurzy nemusi odpovidat potiecbam organizace;

— nepfitomnost pracovnika.

Bylo ukazano, Ze vzdélavani on the job i off the job maji své vyhody i nevyhody. Vzd¢lavani
na pracovisti se nejcastéji vyuziva pti zaskolovani novych zaméstnanci, ale pti dal§im rozvoji
JiZ zaméstnanci cestuji 1 mimo pracoviste.

Dle Kocianové (2011) na efektivitu vzdélavani piisobi fada faktorii. Pokud se tykaji pracovnikd,
ma nejveétsi vyznam jejich motivace ke vzdelavani. Pracovnici by méli mit cil vzdélavani —
rozvoj schopnosti, jez potiebuji k lepSimu vykonu. Z pohledu organizace je nezbytné, aby
investice do vzdelavani podporovaly rozvoj pravé téchto schopnosti. Nadfizeni by méli
pracovnikiim vytvaret ke vzdélavani podminky ve smyslu podpory ve vzdélavani. Pracovnikiim
by méla byt umoZnéna ucast v planovanych terminech vzdélavani a méla by jim byt poskytnuta
pozitivni zpétnd vazba. Dodavatelé vzdélavani jsou velmi dilezitym ¢lankem ve vzdélavani,
jejich profesionalita a schopnost zohlediiovat specifické potireby ucastnikli vzdélavani maji na
celkovou efektivitu vzdélavani znaény vliv (Kocianova, 2010, s. 171).

Efektivitu rozvojového programu je tfeba po jeho ukonceni zméfit. Je nékolik zplisobt, jak
ziskat informace o efektivnosti a ptinosech (Koubek, 2011, s. 148):

— zeptat se Uastnikli vzdélavani (co si mysli o vzdélavani, zda bylo uZite¢né pro jejich praci,
co vV ném bylo zajimavého a co nikoliv, zda by ho doporucili svym spolupracovnikiim, co
by $lo zlepsit, na co by se mélo dalsi vzdélavani sousttedit atd.), ale je tfeba mit na paméti,
7Ze mohou pfiznivéji hodnotit zabavngsi vzdélavani nebo vzdelavani nekladouci na né
priliSné naroky, kterd vSak nemusi byt vzdy ta nejuzitecné;si;

— zeptat se nadfizenych ucastnikli vzdélavani (zda se po vzdélavaci akci zlepSila prace
a pracovni vysledky jejich podiizeného, jak plni nové ukoly a jak zvladl nové znalosti
a dovednosti, zda pouzivd nabyté védomosti a zkuSenosti v praxi, zda potfebuje dalsi
vzdélavani apod.);

— pozorovat pracovnika pfi praci (zkoumat, zda po absolvovani vzd€lavani pracuje lépe
a pokud nikoliv, tak pro¢, zda se zménilo jeho pracovni chovéni, zda potfebuje dalsi
vzdélavani a jaké apod.);
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— zeptat se Skolitele (jak se pracovnik zajimal o pfedmét vzdélavani, jaké délal pokroky, jaké
nové znalosti a dovednosti ziskal, zda byl aktivni, zda je vzdélavatelny a schopny dalSiho
rozvoje apod.).

K méfeni vysledku lze pouzit i specifické modely (Hecko, 2014, s. 101):

Simmondstuv model;

Kirkpatrickuv model — ten se sklada ze ¢tyi stupnu:

reakce — bezprostfedné po ukonceni vzdélavani;

uceni — kontroluje se na zacatku vzdélavani a nékolik tydni po ukonceni vzdélavani;

chovani — dlouhodobé sledovani ze strany nadtizenych;

vysledky — sleduje se, zda mélo vzdélavani dopad na vysledky jedince a spolecnosti;
Hamblintiv model — funguje na podobném principu jako Kirkpatrickliv model s tim rozdilem,
7ze Hamblin jej obohacuje o kone¢nou hodnotu, tudiz vysledkem je: reakce, uceni, pracovni
chovani, fungovani, kone¢na hodnota.

Pii méfeni efektivnosti je nutné zaméfit se, co Skoleni pfineslo firmé, ale i zaméstnanctim.

2.4.4 Udrzeni talenta

YV

potfebuje, najde zpusob, jak je ziskat, dale rozviji jejich schopnosti, ale jak zafidit, aby dale
Vv organizaci zistali a neodesli ke konkurenci? K udrzeni jakéhokoliv druhu zaméstnance je
dulezita péce o n¢j.

Pokud si chce organizace opravdu talenty udrzet, musi je nejdiive stabilizovat. Pfi tom je
dulezité si ujasnit, co zaméstnanci vlastné chtéji. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 304):

Pro zaméstnance do 30 let je podstatné, kam sméfuje jejich kariéra.

Zaméstnanci mezi 30-50 rokem si pieji fidit svou kariéru a citit uspokojeni ze své prace.
Nakonec zaméstnanci nad 50 let cht&ji mit jen jistotu svého zaméstnani.

Toto rozdéleni ale neplati pro vSechny lidi v téchto vékovych kategoriich.

Stabilizaci talentd také ovliviiuje n€kolik faktorti (Armstrong a Taylor, 2015, s. 305):

— image organizace;

— efektivita ziskavani, vybéru a rozmistovani;
— styl vedenti;

— prtilezitosti ke vzdélavani a kariéte;

— Ocenéni vykonu.

Dle jiného vyzkumu mezi hlavni faktory patii podnétna prace, ptilezitost k tispéchu, spoluprace
s mentory, realistické sebehodnoceni a zpétnd vazba. Urban (2017) si jest€¢ mysli, ze pro
stabilizaci je dilezitd divéra, pfedevSim divéra ve vedeni. Pfedpoklady jsou, Ze manaZefi
dokdzi zdGvodnit sva rozhodnuti, pravideln¢ s podfizenymi komunikuji a jsou schopni drzet
sve slovo. Diivéru jim ale musi prokazat naptiklad volnou rukou pfi praci, moznosti pln€ pouzit
své schopnosti nebo jim zvysit pravomoce (Urban, 2017, s. 109-110).

Jak uz bylo feCeno, pro talenty je dulezita jejich kariéra.

Rizeni kariéry

Dle Kocianové (2011) je kariéra slozka Zivotni drahy, ktera je vazdna na pracovni zatfazeni.
Kariéra je slovo francouzského plivodu — la carriere. Pivodné znamenalo zdvodni drahu nebo
misto, kde se dobyva kdmen. Kariéru je mozné chapat jako métfeni pracovnich tspécha,
mnozstvi a zdvaznost vykondvanych funkci, pracovni zatazeni a spolecenské postaveni. Kariéra
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cloveéka je vazana na jeho osobnostni a pracovni potencial, ovliviiuji ji schopnosti, motivace,

hodnoty, postoje, aspirace, vlastnosti ¢loveka, jeho profesni kvality a zkuSenosti (Kocianova,

2010, s. 174).

Rizeni kariéry umozZiuje organizacim, aby si zajistila nejen piiliv talenti, ale zaroven si udrzela

I stavajici. Dle Armstronga (2015) je cilem fizeni kariéry z pohledu organizace dosahnout cila

politik fizeni talenttl. Z pohledu zaméstnanci je cilem fizeni karéry (Armstrong a Taylor, 2015,

s. 323):

1. poskytnout zaméstnanciim vedeni a podporu, aby v organizaci mohli uplatnit sviij potencial
a dosahnout uspesné kariéry;

2. zajistit zaméstnanciim vzdélavaci a rozvojové aktivity, aby ziskali znalosti a zkuSenosti pro
zvladnuti jakékoliv irovné odpovédnosti, které mohou dosahnout.

Vyvoj kariéry talenta je rozdéleny do nékolika fazi (Armstrong a Taylor, 2015, s. 324).

1. Zacatek kariéry — jedinec pfijde pracovat do organizace a zacina planovat svou kariéru.

2. Pocate¢ni faze — lidé rozviji své schopnosti a zhodnocuji svlij potencidl prostfednictvim
zku$enosti, vycviku, kou¢ovani, mentorovani nebo fizeni pracovniho vykonu.

3. Stfedni faze — ncktetfi lidé postupuji dale v kariéfe, zatimco nékterym kariérni postup
stagnuje a maji pocit, Ze jiz dosahli maxima. Tyto zaméstnance je tfeba motivovat. Poskytuji
se jim nové prilezitosti v podob& obohacovani, rotace prace, zvlastnich ukolti nebo uznani
a ocenéni.

4. Pozdni faze — lid¢ jsou na urcité irovni své kariéry a maji obavy z budoucnosti. Zde je nutné
poskytnout jim nové vyzvy nebo pfinejmensim je ujistit, jak to vypada s jejich budoucnosti
ve spolecnosti, co nastane v piipad¢ jejich odchodu.

5. Ukonceni kariéry — nez zaméstnanec definitivné zakon¢i svou kariéru, miize v organizaci
pracovat n¢jakou dobu na ¢astecny uvazek.

Na vyvoj kariéry lze nahlizet jako na zivotni cyklus. Za¢ina vstupem do pracovniho Zivota
a kon¢i odchodem do dichodového.

Faze kariéry si 1ze pfedstavit zpisob postupu v kariéte, jakym je povySovani nebo rozsifovani
znalosti a kompetenci. V tomto ptipadé se vyvoj déli do 3 fazi: expandovani, upeviiovani
a dozravani (Armstrong a Taylor, 2015, s. 324).

Kariérové poradenstvi

Koubek (2014) upozornil na to, ze jedinec mize pii utvaieni své kariéry potiebovat poradit.
Zde je ukazano, v jaké podobé miize poradenstvi vypadat. Sluzeb kariérového poradenstvi
muze jedinec vyuzit kdykoliv béhem trvani jeho pracovniho Zivota. Jeho forma se lisi dle faze,
ve které se kariéra zaméstnance nachazi (Koubek, 2014, s. 198-200).

V pocateni fazi profesni drahy

Na zacatku se poradenstvi zaméiuje na posileni schopnosti adaptovat se na svét prace,

mapovani pracovnikovi motivace, ptani, nadani a pfedpokladi. N&kteti nemaji jeste predstavu,

co by chtéli vbudoucnosti délat, tudiz prostiednictvim rozhovort, psychodiagnostiky,

kvalitniho adaptaéniho procesu je mozno pracovnikovi pomoci. Specifickym nastrojem pro

zaCateCnika jsou kariérové kotvy. Predstavuji sméfovani pracovnikovi prace, kterd mu bude

vyhovovat. Po vyplnéni dotazniku se zjisti, jakou ¢lovek preferuje.

1. Jistota — ¢lovek trpi averzi k riziku, preferuje fixni plat, stabilitu zaméstnavatele, pro néj je
vhodné prace v administrative ¢i statni sprave.

2. Autonomie — pro c¢loveka je dualezité o sobé rozhodovat, stanovuje si cile, t€Zko se
pfizplsobuje pravidliim, vhodné je pro n¢j podnikani ¢i prace na Zivnostensky list.
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Manazerska kompetence — potieba rozhodovat, udavat smér a byt vzorem, je vhodny jako
vedouci zaméstnanec.

Technicko-funk¢éni kompetence — klade odbornost na prvni misto, specializuje se na
konkrétni oblast, motivatory jsou odborna literatura a setkédvani se s odborniky.

Kreativita — ¢lovék je otevieny novym vécem, uplatnéni najde ve vyzkumu, vyvoji,
inovacich ¢i marketingu.

Vztahy mezi lidmi — jedinec potiebuje mezilidsky kontakt, praci v tymu, vhodnou profesi
najde v socialni sféte, lektor nebo obchodnik.

Osobni vitézstvi, soutéz — jeho motivatory jsou uspéch, moznost vyniknout a srovnavani
S ostatnimi, uplatni se jako obchodnik.

Zivotni rovnovaha — mezi priority jedince patii rodina, volny ¢as spise nez kariéra, vhodné
jsou pro ngj pozice bez cestovani, s pravidelnou pracovni dobou bez piescasii a malou
stresovou zatézi.

Po ngjaké zivotni zméné se mize kotva zménit, ale vzdy urcité preference zistane.

Jak uz bylo fe¢eno, po zapracovani se jedinec ocitne Vv dalsi fazi své kariéry (Koubek, 2014,
s. 201-202).

V prubéhu profesni drahy

Doba i1 vék Cloveka se vyviji, tudiz jedinec musi v pribéhu své kariéry udélat urcité zmeény. Je
mozné pti tom aplikovat i techniky vyuzité na zacatku kariéry, ale nachazi se zde urcité aspekty,
kterym je nutné vénovat pozornost.

1.

Obtizng&j$i adaptace na zmény — zména postupti pii praci ¢i zavedeni novych technologii je
ptichazejiciho absolventa. Totéz plati pro rekvalifikaci.

Potfeby dané vékem a vyvojovym stadiem — Vv urCitém v€ku maji lidé rGzné potieby,
dvacatnici chtéji cestovat, tficatnici zakladaji rodinu a soustfedi se na budovani kariéry,
Ctyficatnici premysli o Zivotni zméné, padesatnici a Sedesatnici si pieji jen stabilitu a jistotu.
Mensi schopnost zmapovat pracovni trh a ptilezitosti, které se nabizeji — lidé, ktefi 20 let
vykonavali svou praci a nyni se bude jejich pozice rusit, si musi rozsifit obzory a najit si
praci, kde se jejich schopnosti a zkusenosti uplatni.

Posileni sebevédomi a schopnosti ,,prodat se” — nastupujici zaméstnanec je natéSeny
a sebevédomy, ale pokud si ma praci hledat padesatilety ¢lovek, je to horsi, jelikoZ mu sily
za¢nou ubyvat a firmam nepiipadd uzite¢ny, vyhodou jsou jeho zkuSenosti, spolehlivost
a loajalita.

K vyuziti tohoto poradenstvi je nutné kontaktovat kariérového kouce. Dobry kou¢ by mél
(Horvathova, 2011, s. 112):

prokazovat zajem o koucovaného a snazit se porozumét jeho osobg;

byt pozitivni;

nabizet konstruktivni rady a vyzvy;

dokazat primét kou¢ovaného k otevienosti a uptimnosti;

odpovidat na otazky a pfipominky kouc¢ovaného;

poskytovat realistickou zpé&tnou vazbu tykajici se dovednosti a potencialu,
pomahat pfizplisobovat cile a zdjmy koucovaného pozadavkim organizace;
povzbuzovat koucovaného k vyjadieni ndzoru na prostiedi a kolegy;

fidit diskuzi.
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Spravné zvoleny kou¢ mlize pomoci zvysit motivaci a vykon zaméstnance, ale Spatné¢ vybrany
kou¢ ¢i zvoleny postup, mize vést k odchodu zaméstnance. Zpétna vazba by méla byt
poskytovana i kouci.

Planovani naslednictvi

Podle Armstronga (2015) je planovani naslednictvi proces, ktery organizaci zajist'uje schopné
manazery pro obsazovani volnych manazerskych funkci (Armstrong a Taylor, 2015, s. 330).
Podle Sikyie (2016) je cestou k uspdchu povysovat a rozvijet vlastni lidi, ktefi jsou schopni
zachovavat zékladni hodnoty a smysl podnikani organizace. Je tieba umét odpoveédét na tii
otazky:

1. Existuje v organizaci dostatek potencidlnich naslednikt, ktefi jsou perspektivné schopni
prevzit klicové funkce?

2. Jsou tito jedinci dostatecné kvalitni?

3. Maji tito jedinci spravné schopnosti pro budoucnost?

Odpovédi pfinasi planovani naslednictvi spole¢né s fizenim talentt, které slouzi k zajistovani
ptilivu a udrzovani zasobarny talentovanych lidi, které organizace potiebuje na obsazeni
manazerskych funkci (Sikyt, 2016, s. 88).

Koubek (2015) tika, ze plany naslednictvi maji dvoji podobu: fetézce nebo pyramidy.

Plany fetézce uvadi pouze jednoho nahradnika na urcitou funkci. Jsou zélezitosti urcitého
utvaru organizace a ndstrojem odhadu pokryti potteby internich pracovniki. Mohou vypadat
i jako forma plant personalniho rozvoje pracovnikii v planu naslednictvi (Koubek, 2015,
s. 120).

Koubek (2015) pokracuje, Ze v ramci celé organizace se ¢astéji pouzivaji plany naslednictvi
pyramidy. Ty pokryvaji veskeré vedouci funkce v organizaci, a navic na kazdou z nich maji
ptipravenou vice nahradnikd. Jejich potadi se miize ménit podle vykonu a schopnosti. Podle
vyzkumil zatazeni vice kandidatd u nich vyvolava vétsi motivaci vykazovat lepsi vysledky,
rozvijet sam sebe a snazit se vyniknout. Konkurence vSak pfinasi nevyhody v podobé neochoty
pomahat jim, spolupracovat s nimi, ¢i dokonce sabotaze jejich prace. Vytvafi se tak negativni
prostfedi na pracovisti. V praxi to skute€né probiha tak, Ze ndhradnici musi neustale prokazovat
svou opravnénost zatazeni (Koubek, 2015, s. 121).

Armstrong (2015) k tomuto tématu jesté dodava, Ze podminky se méni tak rychle, ze veskeré
plany naslednictvi mohou byt v dobé vyhotoveni jiz zastaralé. Vychodiskem mohou byt
procesy fizeni talentll a rozvoj manazert, coz v organizaci udrzuje zasobarnu talentli a ziskava
,Htalenty na pfani®. O né je vSak velky zajem, takZze nebudou dlouho ¢ekat (Armstrong a Taylor,
2015, s. 331).

Horvathova (2011) tik4, Ze naslednictvi je zaloZeno na informacich z auditu talentli, hodnoceni

vykonu, pfedpokladech potencialu a progn6z nabidky a poptavky. Proces planovani by proto

mél probihat v téchto krocich (Horvathova, 2011, s. 99-100).

1. Identifikace budoucich obchodnich cili a ukold organizace a vytvoreni obchodnich
scénari,

2. Zajisténi podpory vedeni, vyjasnéni trovné zapojeni, dostupnosti zdroji, rozpoctu, ¢asu

atd.;

Rozhodnuti o metodé planovani naslednictvi, kterd bude pouzita,

Porovnani soucasnych talentt s potiecbami v budoucnosti;

Identifikace roli, jez musi byt bezpodmine¢né obsazeny a nasledna identifikace nastupce;

Zajisténi rozvoje talentd;

Informovani jedincii o planii néslednictvi: poskytovani dostatecné zpétné vazby k vykonu,

Aplikace plant naslednictvi;

NG~ W
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9. Vyftazovani neodpovidajicich jednotlivca z planu naslednictvi;

10. Audit vysledku planovani naslednictvi: zjiStovani, zda proces pfinesl ocekévany vysledek;
11. Piezkoumani procesu naslednictvi a provedeni zmén v potiebach organizace.

VétSina tuzemskych organizaci hleda néstupce az na posledni chvili, ndstupnické programy
nejsou systematické a selhavaji, tudiz talentovani zaméstnanci odchazi a hledaji ptilezitost jinde
(Horvathova, 2011, s. 107).

Pro nékteré talenty mize byt kromé seberozvoje a planovani uspé$né kariéry motivatorem
k praci v organizaci klasické odménovani. Urban (2017) v publikaci pfedstavuje, ze existuji dvé
slozky mzdy.
1) Zakladni mzda — pevna, Casova, zaru¢ena ¢ast mzdy. Slouzi k ocenéni prace zaméstnance.
2) Vykonova slozka — pohybliva, jeji vyse se méni s vykonem c¢lovéka za urcité obdobi.
Cilem vykonového odménovani je: posilit vykonnost, spravedlivé odménovani, informovat
zaméstnance 0 cilech podniku, 1épe kontrolovat persondlni naklady, zvysit
konkurenceschopnost spole¢nosti na trhu (Urban, 2017, s. 127).
Firmy, krom¢ vyplaceni mezd a bonust, nabizi i rizné nepenézni benefity. Zaméstnanecké
vyhody se déli do dvou druhti (He¢ko, 2014, s. 103):
— hmotné odmény
flexibilni pracovni doba, dodate¢na dovolena, zamé&stnanecké akcie, automobil i pro
soukromé ucely;
— nehmotné odmény
uznani, pochvala, povétovani dillezitymi tkoly, svéfeni odpovédnosti, Ucta, respekt.

Klasické odménovani pro talentované zaméstnance neni ani tolik motiva¢ni. Talentovany
zaméstnanec ma vyssi mzdu nez ostatni, tudiz jeji zvyseni pro né€j neni prioritni, proto finan¢ni
odmeénovani spiSe uspokojuje jeho potfeby mimo profesiondlni Zivot, zabezpecit rodinu,

socialni zajisténi, vydaje ve volném Case apod.

Nejlepsim zpiisobem, jak pftilakat a udrzet si talentované zaméstnance je stat se atraktivnim
zaméstnavatelem vysoké kvality s adekvatnim pracovnim prostiedim. Aby se jim organizace
stala, mé¢la by dodrzovat nasledujici body (Horvathova, 2011, s. 116-117):
nabidka zajimavé a oceniované prace;
— zajisténi prilezitosti ke vzdélavani a rozvoji a postupu v kariéie;
— respektovani rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem,;
— nabidka flexibilni pracovni role;
— nabidka kvalitnich pracovnich podminek a vybaveni,
— poskytnuti pocitu uznani, Gcty a respektu;
— nabidka odpovidajici odmény;
— prosazovani piistupu spolecenské odpoveédnosti organizace.

Z riznych zdroju bylo zjisténo, ze motivatorem pro praci je organizace dosahujici vysledka,
chovajici se eticky a poskytujici zaméstnanctim piilezitosti k seberozvoji a kariérnimu ristu.

2.5 Prinosy a rizika rizeni talentid
Jakakoliv ¢innost, ve které je vyuZit lidsky kapitadl ma své pfinosy i rizika.
Mezi ptinosy patii (Urbancova a kol., 2016, s. 192-193):

— talentovani zaméstnanci pfispivaji k naplnovani strategie a cili organizace;
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— klesaji ndklady na fluktuaci a novy nabor zaméstnancl, organizace je pro talenty
atraktivnim zameéstnavatelem;

— dochézi k identifikaci a udrzeni talentovanych zaméstnanci,

— planovéani nastupnictvi je efektivnéjsi;

— lépe se vyuziva potencial talentovanych zaméstnanci, nedochazi ke ztratam spojenych
s neobsazenim kliCovych pozic;

— zvySeni produktivity a ziskovosti;

— krats$i doba naborového procesu;

— zajisténi dlouhodobé konkurenceschopnosti.

Pranita a Manpreet pfidavaji, Ze fizeni talenti pomahd umistit spravného ¢lovék na spravnou
pozici, 1épe rozumi zaméstnancim a pomaha jim budovat kariéru a podporuje efektivni
komunikaci napfic¢ obory.

Veskeré¢ piinosy lze jednoduse shrnout. Talentovani zaméstnanci jsou vyznamni proto, Ze
pohangji podnik kupiedu.

Rizeni talentd obnasi i riizna rizika, problémy a piekazky. Na zakladé studii z nékolika

vvvvvv

(Urbancova a kol., 2016, s. 194-195):

— vetSina organizaci vyuziva pii fizeni talent exkluzivni pfistup a nesoustfedi se na
vyhledévani talentli mezi ostatnimi zaméstnanci;

— Tizeni procest v fizeni talentli ma ve vétSin€ firem na starosti personalni odd¢leni nikoliv
top management nebo celd organizace;

— organizace nemaji nastaveny specialni systém odméiovani pro talentované zaméstnance,
diky némuz mohou mit konkurenéni vyhodu;

— organizace vyuZzivaji fizeni talenti pouze jako marketingovy nastroj;

— procesy fizeni talentl nejsou po implementaci dale rozvijeny;

— Tfizeni talentll je pouha soucést personalni prace, nesoustiedi se na kulturu a mysleni
organizace.

Pranita a Manpreet pfidavaji, Ze talentovy program je naro¢ny ¢asové€ i fina¢né, neni jistota, Ze
talenti budou mit podporu pfimych nadfizenych, a nakonec fizeni talenti muze zpusobit
konflikty mezi HR oddélenim a managementem.

Jestlize je systém fizeni talentl spravné nastaven a vSechny strany ho chapou a dodrzuji, je
mozné se témto rizikiim vyhnout a systém funguje dlouhodobé&. Existuje zpiisob, jak si to ovéfit.

Na efektivitu fizeni talentii nejsou zcela jednotné nazory. Kursch (2016) piSe, Ze né€kteti autofi
ho povazuji vzdy za efektivni, n€kteti ho hodnoti podle intuice, pfesto se objevily metriky
meéfeni, které 1ze pouzit. Patii mezi n¢€ ukazatel ROI, pocet zlepSeni v organizaci a jejich pfinos,
nehmotna piispéni v organizaci, schopnost organizace vyporadat se s odchodem talentovaného
jedince. Tyto metriky jsou nejednoznacné, ale patfi mezi nejobjektivnéjsi. Ne vSechny firmy je
ale vyuzivaji (Kursch, 2016, s. 121-123).

2.6 Mezinarodni Fizeni talentu

Mezinarodni fizeni se zaklada na principech fizeni talenti. Mellahi a Collings (2010)
mezindrodni fizeni definovali jako: ,identifikovani klicovych roli, které v odlisné mire
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prispivaji k dosahovani trvalé konkurencni vyhody organizace v globalnim meritku, vytvareni
zasobarny talentii zahrnujici jedince s vysokym potencialem pro plnéni uloh klicovych roli, coz
se odradzi na globalni piisobnosti nadndrodni spolecnosti a vyvoj diferencované architektury
lidskych zdroju s cilem usnadnit obsazovani téchto roli témi nejlepsimi dostupnymi jedinci

a zajistit jejich trvalou oddanost organizaci, “ (Mellahi a Collings, 2010, s. 4).

Podle Armstronga (2015) proces mezinarodniho fizeni talentli zahrnuje nasledujici Cinnosti:
planovani talenti, definovani zasobarny talentli, identifikovani talent uvniti spolecnosti,
ziskavani talentii, fizeni pracovniho vykonu, rozvoj manazert a planovani kariéry, vyslani nebo
povyseni. Posledni zminény proces zahrnuje vyslani ¢lena zasobéarny talentli do ustedi nebo do
zahrani¢nich dcefinych spole¢nosti. V ramci ustfedi nebo dcefiné spolecnosti mohou byt
povyseni. Takovi jedinci zGstavaji ¢leny zasobarny talenti (Armstrong a Taylor, 2015, s. 548).

Mezinarodni fizeni vSak také mtize nékdy selhat. Podle Mellahiho a Collingse (2010) se tak
dé&je z nasledujicich diivod (Méllahi a Collings, 2010, s. 19-24):

— Osoby s rozhodovaci pravomoci ve stfedisku nemaji vzdy pfistup k presnym informacim
a maji omezené schopnosti dospét k usudku s vyuzitim vSech ptislusnych informaci, a proto
nejsou schopni vytvaret spravné vnimani talentd v dcetinych spole¢nostech.

— Zemépisna vzdalenost vytvaii fyzické bariéry mezi osobami s rozhodovaci pravomoci ve
sttedu nadnarodni spolecnosti a talenty umisténymi v jejich dcefinych spole¢nostech, coz
omezuje viditelnost a vnimanou hodnotu talentd na dcefiné trovni. Geografickéa vzdalenost
brani vedeni ve stifedu nadndrodni spolecnosti v pfesném posouzeni spravy talent
v dcefinych spolecnostech.

— Manazefi pobocek zataji své talentované jedince, protoze ziskévaji jen velmi malo z toho,
ze ze své dcefiné spolecnosti ud€laji pramen talentu pro MNE. Pro manazery na dcefiné
urovni jsou pobidky pro udrZeni talentovanych jednotlived v dcefinych spole¢nostech
mnohem vétSi nez to, Ze jim umozni plné vyuzit svij potencidl v jinych castech
nadnarodniho podniku.

I kdyZ kultura spole¢nosti hraje u zaméstnance vyznamnou roli, fizeni talentll ovliviiuje
1 okoli zemé¢, ve které se nachdzi. Kazdy stat pfistupuje k fizeni talentl jinak.

2.6.1 Rizeni talenti v Ceské republice

Kursch (2016) realizoval vyzkum, kde sledoval aktualni stav fizeni talentd. Dospél v ném

k nékolika zavéram (Kursch, 2016, s.138-139):

— poptavka po fizeni talentl stoupa;

— organizace, které fizeni talentli nepouzivaji, to povazuji za svou chybu;

— existence formalniho fizeni talenti neni nutnou podminkou pro skutecnou systematickou
praci s talentovanymi jedinci,

— hledani novych metod je vysadou jen malého poctu organizaci, vétSinou se drzi
osvédcenych metod;

— Ukazatele uspéSnosti celého fizeni talenti vychdzeji z poCatecnich cild, ale 1 problémi
organizace.

Piedpoklada se, ze v budoucnosti se budou rozsifovat a zdokonalovat metody prace s talenty

a fizeni talentli se mozna stane védeckou subdisciplinou.

Urbancova a kol. (2016) provedly jiny vyzkum fizeni talentd v Ceské republice. Z néj

vyplynulo, Ze touto problematikou se zabyva méné nez polovina organizaci, pfi¢emz nejvice

Z nich jsou velké organizace s 250 zaméstnanci a vySe. OvSem stéle jeSté néktefi manazefi nevi,

jestli jsou tyto procesy vyuzivany (Urbancova a kol., 2016, s. 64). Podle Horvathové (2011)
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89 % vSech podnikd, které uplatituji fizeni talentd, ptisobi na trhu 10 a vice let (Horvathova,
2011, s. 157). Urbancova a kol. (2016) piidavaji, ze fizeni talentd ma také velky vliv na
ziskovost organizace. Ty, které vyuzivaji fizeni talenti nevykazuji ziskovost pouze v 16 %
ptipadu, zatimco ty, které ho nevyuzivaji v 38 % ptipadt (Urbancova a kol., 2016, s. 69).

Podle Horvathové (2011) uvedly podniky v Moravskoslezském kraji nasledujici tfi pfi¢iny
nevyuzivani TM: systém fizeni talentd nezname (51,8 % podnikil neuplatitujicich TM), systém
fizeni talentli nevyuzivdme z finan¢nich divodu (15,8 %) a nemame personalni zdroje pro
zavedeni fizeni talentt (14,4 %) (Horvathova, 2011, s. 206).

Urbancova a kol. (2016) ftikaji, ze stejné jako v ostatnich statech, i Ceské firmy pocit'uji
nedostatek talentli, proto si je snazi samy vychovavat. Nejvice se fizeni talentl vyuziva
Vv nasledujicich oblastech: zapojeni zaméstnanct, produktivita, udrZzeni zaméstnanct a jejich
fluktuace, hodnoceni vykonnosti, rozvoj talenttl, ziskdvani talentd, proces kariérniho planovani
anastupnictvi a etika. Nejvetsi hrozbou je udrzeni klicovych zaméstnancti. Spolecnost si je poté
musi shanét z vnéjSich zdroji, coz je z hlediska ¢asu, kontinuity a prognéz budoucnosti
naro¢né. Tyto problémy si vSak firmy zpisobuji mnohdy samy. Jestlize se dostavaji do finan¢ni
tisné, zacinaji délat Skrty v oblasti vzdélavani, coz talentované zaméstnance odrazuje. V této
studii vSak respondenti uvedli, Ze spole¢né¢ s rozvojem jsou ziskavani talenti a proces
kariérniho pldnovani a nastupnictvi tii hlavni oblasti, na které v talent programu cili.
Vysledkem je, Ze fizeni talentli podstatné ovliviiuje produktivitu, vykonnost zaméstnanct
a ziskovost organizace (Urbancova a kol, 2016, s. 70—75).

2.6.2 Rizeni talentii v globalnim mé&Fitku

V fizeni talentt sijsou nékteré staty velmi podobné. Jedna se o ptipady, kdy spolu zemé sousedi
nebo v nich je stejna ekonomicka ¢i socialni situace.

Afrika

Sledovani fizeni talentl v Africe je velmi obtizné, jelikoz severni, zdpadni a vychodni Afrika
nejsou fadné prozkoumané. Lze tedy vychazet ze studii, jez byly provedeny v jizni Africe.
Wolfswinkel a Enslin (2020) nastinuji situaci panujici v jizni Africe. Talenti maji nedostatek
kritickych dovednosti uprostied vysoké urovné nezaméstnanosti. Nestabilni ekonomické klima
vede k nedostateéné jistoté zameéstnani, finacni stabilité, coz vyvolava emigraci vzdélanych
Jihoafric¢anti do zahrani¢i (Wolfswinkel a Enslin, 2020, s. 2).

Anlesinya a kol. (2019) jihoafrické studie zpracovali a ziskané vysledky ukazaly, Ze procesy
fizeni talent do oblasti vyroby, téZby a finan¢nich sluzeb pfinasi pozitivni efekt. Zaméstnanci
maji v organizaci vét$i diveru, citi zavazek a zamér stale v ni pracovat nez v oblastech, kde
tyto Cinnosti nejsou praktikovany. V Nigérii zjistili, ze fizeni talentl ma vliv na inovaci
zamé&stnancl, a tudiz jejich udrzeni. Déle bylo zjisténo, Ze kdyz budou tradi¢ni personalni
¢innosti doplnény o postupy fizeni talentdl, tak umoZzni organizacim ve vefejném sektoru lépe
dosahovat svych cilii. Bylo také potvrzeno, Ze fizeni talenti ma motivacni ucinek na kvalitu
vykonu a podporuje kreativitu (Anlesinya a kol., 2019, s. 445-446).

Anlesinya (2019) pokracuje, ze africky kontinent se vSak potyka s obrovskymi problémy
V oblasti fizeni talentli. Prvnim je nedostatek odbornikti na tuto oblast. Organizace nejsou
schopny efektivné planovat a zavadét strategie v fizeni talentti. Disledkem tedy je problém
s prildkanim a castym odchodem talentovanych pracovnikl, jelikoz nejsou dostatecné
motivovani. ReSenim ani neni angaZovani zahrani¢nich odbornikéi. Tito lidé se snazi do
organizaci implementovat sviij pohled na fizeni talentd, ktery ovSem neni v souladu s africkou
kulturou, tudiz dochazi k neuspéchu. DalSimi problémy jsou nedostatek financi, vzdé€lani,
pracovni podminky a celkova okolni situace v zemi (Anlesinya a kol., 2019, s. 447-452).
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Australie

Tento ¢lanek od Mohammeda a kol. (2020) poukazuje na to, jak se procesy fizeni talenth
vyuzivaji v australském vysokosSkolském vzdélavani. Jedna se o shrnuti vzacné studie, kterd se
prilakani talentii. Univerzity poskytuji rizné aktivity v oblasti socidlnich siti a snazi se vytvaret
pozadované organizacni klima na pfildkani talentovanych lidi. Tyto aktivity vSak nejsou
dostate¢né. Talenty lakaji pfedevs§im kvalitni socialni sluzby a zabezpeceni. Kone¢n¢ fluktuaci
na univerzitdch ovliviluje hodnoceni univerzity. UdrZeni talentovanych lidi je druhym
odmény, motivace zaméstnancii a jejich zapojeni do fizeni. Univerzita se snazi zaméstnanctim
poskytnout flexibilni pracovni dobu, roli a tkoly. Dava jim prostor k seberealizaci, rozvoji
kariéry a upeviovani dobrych vztahii na pracovisti. Poslednim sledovanym procesem je rozvoj
talentil. Univerzita poskytuje talentim tréninkové a mentorské programy. Pii povySeni by se
vSak mélo vyuzit planovani nastupnictvi. Aby byl vysledek efektivni, tak se doporucuje vyuzit
rotace praci mezi divizemi univerzity. Pomutze to vytvaret talent pooly.

Autofi ¢lanku doporucuji, aby se univerzity vice zaméfily na utvafeni vhodného organiza¢niho
prostfedi, poskytovaly akademikiim vyzkumné fondy, vénovaly vice pozornosti planovani
lidskych zdroji, aby mohly 1épe rozvijet talenty a a snizila se jim fluktuace (Mohammed a kol.,
2020, s. 1286-1290).

Asie

V typicky asijskych spole¢nostech moc vyzkumi provedeno nebylo. Li, Mehdiabadi a kol.
(2018) uvadi, ze z téch zvetejnénych vsak vyplyva, ze ve vétsiné z nich prevlada exkluzivni
ptistup k fizeni talentl. Duraz je kladen pfedev§im na vysoce zastdvané pozice (prezidenti,
viceprezidenti a dalsi top management). Veskeré procesy fizeni talentli maji na starosti liniovi
manazefi a HR oddéleni. Asijské spolecnosti jsou siln€ ovlivnény kulturou. Talent je vybran na
zéklad¢ hierarchického postaveni, tudiZz rozhodovani probihd pouze na vysokych postech,
zaméstnanci nejsou nijak zapojovani. Jestlize se spole¢nost sklada z n€kolika podnikii, kazdy
z nich plisobi nezavisle na sobé a miize mit sviij vlastni program fizeni talent, ktery neni spojen
S iniciativou matei'ské pobocky. Vzhledem k tomu, Zze pak nastava nedostatek mezipodnikové
mobility, tak zkous$i implementovat zapadni postupy (Li, Mehdiabadi a kol., 2018, s. 505-507).

Evropa

Ackoliv se to na prvni pohled nezd4, stile existuji velké rozdily mezi vychodni, stfedni
a zapadni Evropou. Vaiman s Holdenem (2010) ve svém ¢lanku piedstavili, ze zapadni Evropa
investuje do lidskych zdroju podstatné vice penéz nez zemé z byvalého vychodniho bloku.
Vychodni a stfedni Evropa maji problémy s udrzenim lidi s vysokym potencialem, jelikoZz ti
hovoti daleko 1épe anglicky a na Zapad¢ planuji zacit svou kariéru. Velké spole¢nosti zdpadni
Evropy zase v lidech ze stfedni a vychodni ¢asti nevidi adepty na manazerské pozice ve svéte.
Vyspélost v oblasti HR je podstatné nizs§i, tudiz obyvatelé nejsou pfipraveni na tak
standardizovany ptistup (Vaiman a Holden, 2010, s. 13-20). Ze jsou nékteré staty o krok
napifed, lze ukazat na piipadu Svédského zdravotnictvi. Pro talentované lékate ptipravuji
specialni rozvojové programy. Jednalo se o Skoleni na konkrétnim technologickém zafizeni,
nebo Skoleni pomoci simulaci. Tato Skoleni byla provadéna i mimo pracovisté. Nemocnice také
uspotradala zasedani, kde vybrani zdravotnici diskutovali, planovali a trénovali na novém
hybridnim opera¢nim systému. Tito talenti také dostali moznost rozhodnout, jaké postupy se
budou nové pouzivat. Tento pfistup se v praxi ukdzal jako Ucinny, jelikoz kvalita péce
o pacienty se zvysila (Tyskbo, 2019, s. 1624-1625). Ale i zemé zapadni Evropy trpi ztratou
talentti. Francouzské firmy to feSi naptiklad nasledovné. Pravidelné nechavaji zaméstnance
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vyplilovat dotazniky spokojenosti. Vysledkiim poté ptizpisobuji dalSi program. Vytvari se
pracovni skupinky (protistresové, sportovni tymy), aby se zlepSilo prostiedi, neustile se
piipravuji nové rozvojové tréninky, zvysuji mzdy a zajist'uji kariérni postupy. Jsou si védomi
toho, Ze se talenti brzy za¢inaji nudit, tudiz jim musi vymyslet nové vyzvy. Musi také rozliSovat
vekové kategorie talentovanych pracovniki. Mezi priority mladSich zaméstnancti patii
ptijemné prostiedi, rovnovaha mezi pracovnim a soukromym zivotem, flexibilni pracovni doba,
vetsi interakce S vedenim a uréitou miru participace na fizeni. Nékdy tomu manazeii
napomahaji tim, Ze se neformalné po pracovni dobé¢ sejdou v restauraci. Udrzeni je pro n¢ velmi
dulezité, jelikoZ se ztratou talentu, firmy ztraci klienty (Tlaiss a kol, 2017, s. 435-436).

V této casti bylo ukazano, Ze se dnes fizenim talenti zabyva cely svét, 1 kdyz v odlisné mifte.

2.7 Rizeni talenti ve studentskych organizacich

O ftizeni talentd ve studentskych organizacich se toho moc nevi, jelikoz se timto tématem moc
autortl nezabyva. Na podporu studentii se v Ceské republice zaméiuje predeviim ACSA
(Akademické centrum studentskych aktivit). I kdyz sidli v Brn¢, tak se snazi zajistovat
vzdélavani, podporu, prizkumy, projekty a networking pro celou CR. Z jejich vyzkumu Prdce
ve studentské organizaci a osobnostni charakteristiky studentii vyplyva, ze absolventi
studentskych organizaci 1épe pracuji s lidmi, ziskali pocit seberealizace, jsou iniciativnéjsi,
zodpovédnéjsi, oteviengj$i ke zménam a ukoly plni s men$i obtizi nez studenti, ktefi
Vv organizaci nepusobili (ACSA).

Juklova ve své diplomové praci (2016) tika, ze nabor ve studentskych organizaci se 1isi od
klasického tim, Ze neni specificky, byva celoplos$ny a klade nizké pozadavky. Zaroven je zde
velkd variabilita ndkladt. Maze byt levny (socidlni sité, doporuceni) nebo drazsi (letaky,
reklama v ¢asopisech). Nejéastejsimi zpusoby naboru jsou tedy (Juklova, 2016, s. 16):

— doporuceni ptatel,

— letdky, plakaty, socialni sité, webové stranky;

— naborové akce, soutéze;

— metody specifické pro danou organizaci.

Zapletal ve své bakalafské praci (2015) popisuje zaskolovani v jiné studentské organizaci.
Novackim je zde ptidélen mentor, ktery ho ma semestr na starosti. Déle se o n¢ stara pobocka,
ktera je nechd vybrat tym a poté jim posila rizné odkazy a prezentace a dava rady. Po 3 mésicich
se konaji volby novacka a rozhodne se, zda je pfijat do organizace jako €len ¢i potiebuje vice
Casu na adaptaci (Zapletal, 2015, s. 39). K dalSimu Skoleni vyuzivaji sluZeb jiz zminéné ACSA,
vlastni zdroje ¢1 ESN CZ (Zapletal, 2015, s. 41).

2.8 Metodika prace

Tato Cast je vénovand metodice zpracovani diplomové prace. K vypracovani teoreticko-
metodologické ¢asti byly pouzity informace ze sekundarnich zdroji. Vzhledem k soucasné
situaci byly vyptjc¢eny z knihovny Vysoké Skoly ekonomie a managementu nebo odbornych
publikaci, jez patii autorce této prace. Ostatni byly vyuzity v elektronické podobé Google
books, knihovny Akademie véd, ze serveri Emerald, Scopus ¢i Web of Science. Veskeré
informace byly ziskané ze zdroji mezi lety 2010-2021. Jejich seznam je uvedeny na konci
diplomové préce.

Pti zpracovani praktické ¢asti byly pouZity materidly ziskané pfimo ze sledované studentské
organizace. Uvodni informace pochazi z internetovych stranek a autorcinych znalosti. Pro
ziskéani dostate¢ného mnozstvi dat bylo vyuzito nékolik metod sbéru.
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Prvnim z nich byla metoda pozorovani. Autorka ¢erpala informace ze svého rok a ptil dlouhého
pusobeni Vv organizaci. Podle Hendlova kvalitativniho vyzkumu se jednalo o zucastnéné
pozorovani, kde autorka sehrala roli uplného ucastnika. Jak jiz bylo feceno, autorka byla sama
¢lenkou organizace, tudiz se aktivné podilela na jejim chodu a zaroven sledovala déni okolo
sebe pro ucely seberozvoje, zjm. pfi participaci na naboru novych talentd, ktery probihal v 1été
2019. Pozorovani probihalo bez ptipravy a bylo nestrukturované, byly vSak pofizovany
poznamky o situacich a postupech do sesitu, které byly v této diplomové praci v analytické ¢asti
vyuzity.

Dalsim zpusobem sbéru dat byl rozhovor s vedouci pracovnici oblasti talent managementu
z ¢asového obdobi 2020-2021. Ten probehl dne 18. 1. 2021 pies aplikaci Google Meet. Jednalo
se o polostrukturovany rozhovor, ktery trval pfiblizn¢ 35 minut a dotazovana byla pfedem
obeznamena s obsahem diplomové prace. Vzhledem k malym technickym potizim, rozhovor
nebyl nahrdvan. Zaznamenan byl pomoci poznamek a piipadného dodatecného dotazani.
Celkem bylo polozeno 15 otazek (viz piiloha 1). Jelikoz se autorka s dotazovanou velmi dobie
zna, po urcitou dobu spolu pracovaly v jednom tymu, nebylo zapotiebi tvodniho pfedstavovani
a od zacatku byla feSena problematika fizeni talentli. Krom¢ jedné byly vSechny piedem
ptipravené otazky oteviené. V piiloze jsou uvedené otazky pfipravené i ty, které k nim byly
dodate¢né. Cilem rozhovoru bylo zjistit detailngj$i fungovani fizeni talentli, jeho procesy
a pouzivané nastroje.

Na zaklad¢ odpovédi z rozhovoru a vysledkt pozorovani bylo vytvoieno dotaznikové Setieni.
Cilem bylo zjistit pohled talentd na celou oblast fizeni, aby bylo nasledné provedeno
vyhodnoceni a definovana doporuceni. Podminkou pro vyplnéni formulafe je byt
plnohodnotnym c¢lenem studentské organizace v obdobi 2020-2021. Dotaznik ¢ital celkem 16
otazek (viz priloha 2) vcetné¢ informacénich (pohlavi, narodnost a pozice ve studentské
organizaci). Dalsi otazky byly jiz vénovany pohledu talenti organizace na fizeni talentd.
Dotaznik byl do organizace zaslan 11. 2. 2021. Doba névratnosti byla pomérné dlouhd, posledni
odpovédi byly dodany az 13. 4. 2021. Pravdépodobné to souviselo s jarnim naborem novych
talentll. Osloveno bylo n€kolik skupin lidi. Prvni skupinou byli soucasni talenti v organizaci na
riznych pozicich. Druhou skupinou byli alumni, kteti studentskou organizaci opustili v roce
2020 a tudiz zazili zkoumany zplisob fizeni talentli. V dotazniku jsou zaznamenany odpovédi
od lidi, které autorka znd osobné, ale i od téch, se kterymi se nikdy nesetkala. Jak bude feceno
Vv analytické Casti prace, jednd se o globalni organizaci, takze 1 kdyZ je vyzkum proveden
v Ceské pobocce, nachazi se vni narodnostni riznorodost, ¢imz ji ¢ini zajimavé§jsi
a rozmanitéjsi. Kazdy zahrani¢ni student do organizace vnasi néco ze své narodni kultury
a pfindsi nové zpusoby fizeni. Studentska organizace ma k fizeni talentdi inkluzivni pfistup.
Talentem je nazyvan kazdy, kdo v organizaci pasobil jako plnohodnotny ¢len. Momentalné se
na pobocce v Praze nachazi 26 talentil. Z jejich fad se vratilo 21 vyplnénych dotaznikl. Zbylych
20 oslovenych talentll pochdzelo z alumni ¢i member committee (vysvétleno v analytické
¢asti). Jednalo se o osoby, se kterymi se autorka zna ze svého plisobeni ve studentské organizaci
a byli ochotni dotaznik vyplnit. Celkem bylo osloveno 46 lidi, pficemzZ ndvratnost dotaznikti
¢inila 86, 95 %.

Z vysledkti zi€astnéného pozorovani, rozhovoru s pracovnici a dotaznikového Setfeni byla
navrzena doporuceni.
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3 Analyticka Cast prace

V této Casti diplomové prace bude nejdiive piedstavena vybrana studentska organizace XY.
Budou ukazany jeji produkty, struktura a konkurence. Dale si lze jiz ptecist o jednotlivych
procesech fizeni talentt, pohled ¢lend na tuto oblast, silné a slabé stranky v fizeni talenti za
posledni rok, a nakonec doporuceni ke zlepseni.

3.1 Predstaveni studentské organizace

Studentska organizace XY je nepolitickd nezavisla neziskova studentska organizace, ktera
vznikla na konci 40. let 20. stoleti jako reakce na druhou svétovou véalku. Skupina mladych lidi
(Belgie, Dansko, Finsko, Francie, Nizozemsko, Norsko a gvédsko) touzicich po miru zalozila
organizaci, kterd poskytuje zahrani¢ni staze studentim a doufala, ze se diky pochopeni
a poznani jinych kultur pfedejde dal§imu ozbrojenému konfliktu. Mladi lidé jsou nejvétsi nadéji
lepsi budoucnosti a musi se rychle u€it adaptovat na zmény. V dne$nim kontextu *mir’ mize
znamenat, ze se Clovék znd, je smifeny sdm se sebou a snazi se byt svou nejlepsi verzi
(organizace, 2021).

Mezi nejznaméjsi alumni (absolventy) této organizace jsou: Mario Monti (byvaly italsky
premiér), Anibal Cavaco Silva (byvaly portugalsky premiér a prezident) a Helmut Kohl (byvaly
némecky kanclét) a mnoho dalsich.

V soucasné dobé ma organizace pies 40 000 ¢lenti, pobocek tzv. Local Committee (LC) ve vice
nez 120 zemich svéta a 7 000 partnerskych spole¢nosti a organizaci.

V Ceskoslovensku vznikla prvni pobocka v 60. letech 20. stoleti. Kviili politické situaci ale
probihalo velmi méalo zahrani¢nich i tuzemskych stazi. Po sametové revoluci se navysil pocet
vymeén a byly zaloZeny nové pobocky na dalSich univerzitach. V soucasné dobé se pobocky
nachazi v Sesti ¢eskych méstech. Organizace ma pevné danou strukturu, specifickou kulturu
a predem stanovené cile (organizace, 2021).

Struktura

Na tplném vrcholu je Organizace International. Centrala se nachazi v Montrealu v Kanad¢
a sklada se z 8 lidi z riznych zemi svéta. Kazdy c¢lensky stait ma své vlastni vedeni sidlici
v hlavnim mésté tzv. Member Committee (MC). Jejich 8 ¢lenti ma na starosti vztahy s firemnimi
partnery a vefejnosti, finance a legalitu, marketing, lidské zdroje, organiza¢ni rozvoj,
dobrovolnické a profesni staze v CR a stiZe v zahraniéi. Pod ni spadaji vSechny pobocky
v zemi. Ty jsou skoro vzdy spojeny s univerzitou. V Ceské republice jich je nyni 8 v 6 méstech.

Kazdou z nich vede Executive Board (EB) skladajici se z Presidenta (LCP) a Vice Presidentt
(VP). Pocet Vice Presidentl zalezi na velikosti pobocky. U zkoumané pobocky jich je 6 a kazdy
Znich m4 na starosti jinou oblast (marketing, finance, lidské zdroje, staze v zahranici,
dobrovolnické staze v CR, profesni staze v CR). Executive Board zodpovida za chod celé
pobocky. Ma na starosti veskeré administrativni zalezitosti, komunikuje s MC a partnery,
vytvaii plan pobocky, organizuje celopobockové schiize, Gi€astni se narodnich konferenci, ale
predevsim se soustfed’uje na svou oblast pisobnosti a lidi v ni.

Pod kazdym VP je pozice team leadera (TL) nebo Manazera (MAN). Primarnim tkolem team

leaderii je starost o nové Cleny. Musi dohlédnout na jejich rozvoj, motivovat je a byt jim
k dispozici. Dale se participuji na procesu recruitmentu, se svym VP spoulpracuji na fizeni
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oblasti, spolu s tymem poméhaji stazistim v CR i v zahraniéi, organizuji tymové meetingy
a rizné akce slouzici k propagaci studentské organizace. Oproti tomu Manazefi dostavaji
vétsinou individualni tkoly od VP. Pracuji na rtiznych priizkumech, analyzuji data, vytvari
reporty, podili se ale i na Skolenich, recruitmentu a uvedeni studentské organizace do povédomi
vefejnosti.

Ojedinéle se v organizaci vyskytnou Experience membeti (XP). To jsou ¢lenové, ktefi jiz
Vv organizaci né¢jakou dobu ptisobi, ale nejsou ptipraveni stat se team leaderem a fidit sviij vlastni
tym novackt. Od TL nebo VP dostavaji jednodussi ukoly, které souvisi s chodem oblasti.
Poslednimi ¢leny jsou novacci. Ti na zac¢atku dostavaji jednoduché tikoly od svého TL a jejich
hlavnimi povinnostmi jsou co nejrychlejsi za¢lenéni do kolektivu, pravidelna Gcast na schiizich
a pomoc k prosperité oblasti.

Specifickou skupinou jsou alumni. Jiz byl zminéno, Ze se jednd o absolventy této studentské
organizace. Jejich zapojeni do ¢innosti je zcela dobrovolné. Mohou se stat mentory soucasnych
¢lent, byt hosty na riznych konferencich nebo fidit néjaké specifické skoleni (organizace,
2021).

Kultura

Organiza¢ni kulturu utvaii, a predev§im velmi ovliviiuje kazdodenni aktivity a rozhodnuti Sest
hodnot. Je to jedna z prvnich véci, které se novi talenti po piijeti uci a pokud chtéji ve studentské
organizaci setrvat, musi se jimi fidit (organizace, 2021):

— Striving for Excellence — vse, co organizace dé&la, se snazi vco nejvétsi kvalité
prostiednictvim inovaci a zlepSovanim kreativity;

— Demonstrating Integrity — organizace je disledna ve svych rozhodnutich a ¢inech. Plni své
zévazky a chova se zodpovédng;

— Enjoying Participation — organizace vytvatri privétivé prostiedi na zakladé aktivni
a nadSené Ucasti jednotlivcel,

— Acting Sustainably — organizace jedna udrzitelnym zpasobem, zohledfiuje potieby
budoucich generaci;

— Activating Leadership — organizace rozviji viid¢i potencial svych ¢lent prostiednictvim
akei a vysledk;

— Living Diversity — organizace se u¢i zriznych zpusobd Zivota a z nazord v naSem
multikulturnim prostfedi. Jedna inkluzivng, respektuje a aktivné podporuje prispévek
kazdého jedince.

Dal8im znakem je tzv. roll call. Kazda pobocka si zacatku roku, kdy nastupuje nova EB zvoli
libovolnou pisen, spoji dohromady nékolik tane¢nich pohybt a vytvoti tim kratké tane¢ni ¢islo.
Roll call maji pobocky jiny a tancuje se pii riznych piileZitostech (kazdotydenni porady,
konference, teambuildingy apod.).

Jinym ptikladem je logo. Talenti na pobocce se domluvi na symbolu, ktery bude jejich pobocku
reprezentovat. Znakem sledované pobocky je hlava jednorozce. Kazdy rok se v§ak méni jeho
podoba. ZaleZi na Executive Board, zda bude obrdzek jednorozce vyplnény barvou ¢i zlistane
jen obrys jeho hlavy. Jejich privilegiem také je vybrat si podle n¢j jméno naptiklad Executive
Board Unicorn.
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Konkurence

Organizace XY je jednou z nejvétsich studentskych organizaci. V Ceské republice je nékolik
dalsich subjekti, které poskytuji podobné sluzby.

Mezi nejznaméjsi patii IAESTE (The International Association for the Exchange of Students
for Technical Experience) plsobici na univerzitaich. Svou ¢innosti se podoba této studentské
organizaci, ale je mensi a zaméfena pouze na studenty univerzit s technickym zamétfenim
(iaeste.cz, 2021).

Dalsim je ELSA (The European Law Students' Association). Tato organizace se zabyva téz
vyménnymi programy a riznymi aktivitami, ale pouze pro studenty prav (elsa.cz, 2021).

Ale nejvétsim konkurentem je pravdépodobné program Erasmus +. Ten probiha pod zastitou
Evropské unie skoro na kazdé vysoké skole v Ceské republice, v EU a V partnerskych zemich
a studenti ho mnohdy upfednostni i tfeba z diivodu, Ze mu vice davetuji.

Oproti Erasmu vsak tato studentska organizace mé urcité vyhody:

— nenli zavisla na Skole;

— staz se nemusi vztahovat k oboru studia;

— lze vyjet na delsi dobu;

— neni tak velky problém absolvovat stdz mimo staty EU;

— vybérové fizeni je mén¢ komplikované;

— stézista ptispiva k dosazeni cili udrzitelného rozvoje.

Produkty

Mezi hlavni produkt studentské organizace XY patii staze. Ty mohou byt tuzemské (probihaji
v CR a jsou uréeny pro studenty ze zahraniéi) a zahrani¢ni (probihaji v zahrani¢i a jsou uréeny
pro &eské studenty &i osoby Zijici v CR). StaZe jsou dvojiho druhu. Dobrovolnické a profesni.
Oba rozviji ¢tyfi konkrétni aspekty osobnosti:

— sebereflexe;

— povédomi o déni ve své&te,;

— schopnost zapojit a posilit ostatni;

— schopnost fesit problémy a ne¢ekané situace.

Délka stazi mize trvat od 6 do 78 tydnili. Organizace poskytuje studentiim staze ve svéte, ale
také zatizuje programy v CR pro zajemce ze zahranici (organizace, 2021).

Dobrovolnické staze

Jednd se o stdz v zahrani€i, ve které staZisté chtéji ziskat praktické zkuSenosti, zazit kulturu
dané zemé, pracovat na svém rozvoji a mit pozitivni dopad na svét. Vystoupi ze své komfortni
zony a postavi se vyzvam, které jim pomohou v rozvoji svych silnych 1 slabych stranek,
schopnosti vést sebe 1 ostatni i zdokonaleni ovladani cizich jazykd. VSechny dobrovolnické
staze jsou zaméteny alesponi na jeden z 17 Cila udrzitelného rozvoje (SDGs) viz obrazek 2.
Jedna se o program rozvoje od roku 2015 do roku 2030. Na formulaci cilt se podilely vsechny
Clenské staty OSN, zastupci obCanské spolecnosti, podnikatelské sféry, akademické obce
i ob¢ané ze vSech kontinentii (osn.cz, 2021).
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Obrazek 2 Cile udrzitelného rozvoje (SDGS)
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Nejvice stazi je zaméfeno na cile:

¢islo 4 — kvalitni vzdélavani;
¢islo 15 — Zivot na sousi;
Cislo 8 — distojna prace a ekonomicky rust.

Pokud chce né¢kdo vyjet na stdz, musi splnit nékolik podminek a projit procesem. StaZistovi
musi byt vice nez 18 let a méné nez 30 let. Cizi jazyk musi ovladat na pozadované urovni.
V posledni fadé smlouva je podepsand na rok. V té dobé tedy musi stdZ probéhnout. Proces
staze se sklada z nékolika krokt (interni material, 2021).

1.
2.

o kW

~

10.
11.
12.

Prihlaseni do databaze;

Rozhovor s talentem ze studentské organizace XY v Ceské republice — piedstaveni
studentské organizace, vysvétleni jednotlivych produktti, nabidka konkrétnich oblibenych
stazi;

Vyplnéni profilu v databazi,

Vybér a ptihlaseni na konkrétni staz;

V nékterych piipadech zaslani motivacniho videa;

Pohovor v anglickém jazyce s pobockou studentské organizace XY V cilové destinaci pies
Skype;

Rozhodnuti o pfijeti;

Vyplnéni dotazniku ke zkontrolovani stavu aspektd osobnosti: sebereflexe, povédomi
o déni ve svété, schopnost zapojit a posilit ostatni a schopnost fesit problémy a necekané
situace;

Potvrzeni o piijeti;

Podpis smlouvy;

Platba;

Piipravny seminait v CR — nastaveni oGekavani, cilti a kroki k jejich dosaZeni, co staZistu
dale ¢ekd, informace o vizu a oc¢kovani, nastinéni feSeni béznych problémd, které mohou
stazistu potkat (Co délat, kdyz stazistu nikdo nevyzvedne na letisti? Co kdyz stazista
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13.
14.

15.

16.

onemocni? Co kdyz se mu tam nebude 1ibit?), nakonec piipravi stazistu na kulturni ok, tzn.
predstaveni zemé, kam stazista pojede, jeji narodni jidlo, znamé tradice, ¢im by mohl
stazista nechtén¢ urazit;

Viza a o¢kovani;

Odlet a ptipravny seminaf ve zvolené zemi — vyzvednuti na letiSti, ubytovani, nastaveni
o¢ekavani, prvni den je stazista doprovozen na misto kondni stadze, detailnéjsi popis prace,
pracovni doba, ukazani benefiti;

Staz — béhem staze je stazista v pravidelném kontaktu s domovskou i tamni pobockou
studentské organizace XY

Po navratu probiha debriefing se stazistou — opétovné vyplnéni dotazniku pro zjisténi stavu
aspektll osobnosti a porovnani s dotaznikem vyplnénym pfed odjezdem, zavérecné
zhodnoceni.

Pokud stazista chce, po navratu do Ceské republiky miize potencialnim zajemctim prednaset
o svych zkuSenostech ze staZe. Jednou za Cas organizace zorganizuje tzv. cestovatelsky vecer.
Na tuto akci dorazi studenti, ktefi piemysli o tom, Ze by vyjeli na stz a poslechnou si zazitky
nckolika absolventi, ktefi timto procesem prosli. Na konci dostanou pftilezitost zeptat se na
jakékoliv otazky o stazich.

Profesni staze

Jde 0 mezinarodni profesni staz, ktera dava studentim pfilezitost k osobnimu rozvoji spole¢né
se zvySovanim kariérnich moznosti. Vyuziji moznost vyjet na pracovni stdz hned po studiu
a ziskat tak atraktivnéj$i profil na trhu prace. Firemni partnefi jsou pfipraveni skrze stz
poskytnout bohatou zkusenost pro jejich budoucnost (organizace, 2021).

Proces prijeti stazisty je podobny jako u dobrovolnickych stazi.

NoookrwdPE

8.
9

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.

Piihlaseni do databaze;

Rozhovor s talentem ze studentské organizace XY v CR;

Vyplnéni profilu v databazi;

Vybér a piihlaSeni na konkrétni staz;

Zaslani Zivotopisu a motivacniho dopisu;

V nékterych ptipadech motivacni video;

Pohovor v anglickém jazyce s talentem z pobocky studentské organizace XY V cilové
destinaci ptes Skype;

Pohovor v anglickém jazyce se spolecnosti, do které se stazista hlasi;

Rozhodnuti o piijeti ze strany tamni pobocky a spolecnosti,

Potvrzeni o piijeti;

Podpis smlouvy;

Platba;

Piipravny seminat v CR;

Viza a o¢kovani;

Odlet a ptipravny seminaf ve zvolené zemi;

Staz — béhem staze je stazista v pravidelném kontaktu s domovskou i tamni pobockou;
Po névratu probiha debriefing se stazistou,

Rozdil mezi dobrovolnickou a profesni stazi je:

doba trvani — profesni staz trva déle;

cena — profesni staz je draZzsi;

misto vykonu staze — profesni probihd ve spole¢nostech, zatimco dobrovolnicka se
odehrava pfevazné ve Skolach ¢i riznych organizacich;
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— zamg¢feni — dobrovolnické staze se zamétuji na cile udrzitelného rozvoje, profesni staze se
zabyvaji spise marketingem, IT a financemi;

— ke vétSin€ profesnich stazi je tieba mit bakalafsky titul,

— n¢které profesni staZze jsou finanéné ohodnoceny, dobrovolnické nikdy;

— proces piijeti — proces pfijeti na profesni staz je téz$i, je o n¢ vétsi zajem a ptijima se méné
uchazect.

Jak bylo fe¢eno, studentska organizace XY posila zajemce z Ceské republiky do zahraniéi, ale
zarovet poskytuje staze zahrani¢nim studentim na tzemi CR. Jedna z nich probih4 v tom stylu,
ze ze zahranici ptijede nékolik studenti, ktefi stravi vzdy 1 tyden na jedné mateiské, zakladni
¢i stfedni Skole. Jedné se o vysokoskolsky vzd€lané osoby, které si pripravi prezentace o své
zemi, vedou se studenty ¢i détmi diskuze na rtzna témata, hraji hry apod. Timto se snazi
predstavit socialni, ekonomickou, politickou a také kulturni situaci své zemé&. Studenti a Zaci
tak ziskaji moznost srovnani téchto zemi s CR a uvazuji, zda mohou v budoucnu pomoci ke
zméné. Uelem tohoto projektu je tolerance a piiznivé spoleéné souziti CR s riiznymi narody,
a to na zaklad¢ jejich porozuméni a omezeni predsudki. Skolam tento projekt piinasi prestiz,
moznost zviditelnit se, atraktivitu pro nové studenty, kontakt se zahrani¢im a motivaci zakl
k vétsi aktivité. Zaci ziskaji nové kontakty, hlubsi znalosti o jinych zemich a motivaci ke studiu
anglického jazyka (organizace, 2021).

Studentska organizace zarovei navazuje partnerstvi s riiznymi spole¢nostmi v Ceské republice.
Ty poskytnou osobu zodpovédnou za realizaci a komunikaci se studentskou organizaci XY,
podporu pii vybérovém fizeni a rozhodnuti o pfijeti a zajisti dohodnuté pracovni podminky pro
stazistu ze zahranici.

Ostatni zalezitosti — zvefejnéni nabidky v mezindrodni databdzi, pfedvybér vhodného
kandidata, vyfizeni pravnich nalezitosti, to ma na starosti studentskd organizace. Mezi
partnerské zemé¢ patti, naptiklad Velka Britanie, Némecko, Nizozemsko, Portugalsko, Turecko
a dalsi (organizace, 2021). Proces staZe je totozny jako u zahrani¢ni profesni staZe, jen s tim
rozdilem, Ze zvolena destinace je v tomto piipadé CR.

Krom¢ stazi realizuje studentska organizace XY i mnohem kratsi akce. Ptikladem je
YouthSpeak Forum. Letosni jarni ro¢nik se konal ve dvou dnech a byl zaméfen na 3 cile
udrzitelného rozvoje (organizace, 2021):

4 — kvalitni vzdé€lavani,

8 — duistojnd prace a ekonomicky rist;

12 — odpovédna vyroba a spotieba.

Cela konference probihala online a soucasti byly prednasky, projekty a diskuze. Sviij prostor
dostali 1 zastupci n€kterych partnerskych spole¢nosti.

Dalsim ptikladem mutze byt i konference, ktera predstavuje vysokou skolu, jez zastfeSuje
provoz této pobocky v Praze, novym studentim. Ti se dozvi, co je na vysoké Skole ¢eka, poznaji
své spoluzéky, obdrzi riizné tipy, jak se adaptovat na studentsky Zivot a jaké rtizné moZnosti se
pfed nimi oteviraji. Cely program je zdarma, tudiZ se miiZze zucastnit kazdy.

Ptilezitost ovSem dostavaji 1 kratkodobéjsi udalosti. Pfikladem je nékolikahodinovy workshop
na téma dobrého Zivotopisu. Uastnici zde obdrZeli informace a tipy, jak napsat CV, které bude
atraktivni pro zaméstnavatele.

Dale jsou poradany rizné pfednasky, seminaie nebo i kratké vzdélavaci ptispévky na socidlnich
sitich. Intenzita pofadani akci a zvefejiiovani piispévkil se stupiiuje s blizicim se terminem
dalsiho naborového obdobi.
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At uz studentské organizace XY potada jakoukoliv akci, vzdy dba na to, aby v ni byla zahrnuta
udrzitelnost. SnaZi se, aby se o ni lidé zajimali z nékolika divoda (organizace 2021):

— Vyroba pfevySuje poptdvku — vyrdbi se mnoho produktl, které na trhu nenajdou
spotfebitele. Velka cast firem pusobicich na trhu uz ma program, jak udrzitelné
prodavat  a “recyklovat’’ neprodané zbozi.

—  Ptehled — pokud ¢lovék spravné nenakupuje, velkou ¢ast nakoupeného zbozi vyhodi.
Proto je dobré se orientovat a zaznamenavat si, co uZ ma doma.

— Spoleéenska odpovédnost — je dilezité si uvédomit, ze pii jakékoliv vyrobé se vyuzivaji
ptirodni zdroje, které se vyCerpavaji. Spolecnosti vytvari udrzitelné cile a uzpisobuji tak
proces vyroby. Snizuji emise ¢i spotfebu vody ve vyrobé.

— Odpad - je pravdépodobné nejvétsim a nejznaméjSim tématem. Je dobré si zjistit, kam
vSechny sacky nebo lahve po vyhozeni, putuji. Zda se materiadl zpétné recykluje nebo
bude vyhozen do oceanu. I to ma feseni. Misto igelitovych tasek si potidit latkové. Cim
vice lidi se najde, tim vice se zmen$i objem odpadu. Lidé se mohou navzajem
inspirovat, ¢i vymyslet systém, ktery by pomohl udrzitelné domacnosti.

— Kuvalitni vzdélani — aby se lidé snadnéji orientovali ve svéte a spolecnosti, méli by mit
dostupné kvalitni vzdélani. Iniciativu vSak musi prokéazat sami.

At uz ¢loveék déla cokoliv, budoucnost planety se tyka kazdého, vyvijet se bude podle toho, jak
se k ni lidstvo bude chovat.

3.2 Rizeni talenti ve studentské organizaci

Na zakladé¢ ziskanych informaci od pracovnice z HR oddéleni a vlastnich zkusSenosti autorky
bude v této podkapitole predstaveno Fizeni talentl. Sledovan byl zptisob fizeni talent v obdobi
2020-2021.

V teoretické ¢asti bylo feceno, Ze talentem je myslen pracovnik s vysokym potencidlem, jejz
miZze vyuzit pro splnéni cilii a zvySeni vykonnosti organizace a ma schopnost trvale dosahovat
nadstandardniho vykonu. Tato studentskd organizace ma k talentim inkluzivni pfistup. Za
talentované povazuje vSechny aktivni 1 byvalé plnohodnotné ¢leny organizace. PInohodnotny
¢len musi disponovat nasledujicimi kompetencemi.

1. Schopnost vystoupit ze své komfortni zony a pfijimat nové vyzvy;

2. Znalost anglického jazyka minimalné na Grovni B2;

3. Pokro¢ilé komunikac¢ni dovednosti — tymova spoluprace, prezentacni dovednosti,
networking;

4. Ochota neustale se vzd¢lavat.

Dtlezita je také dostatecna motivace pro praci v neziskovém sektoru. Zda ¢len tyto kompetence
skute¢né ma, se zjistuje prostfednictvim pozorovani ze strany team leadera a pravidelnymi
pohovory s jednotlivymi ¢leny (tzv. one2one). Z celkového poctu ptijatych novackl se
plnohodnotnymi ¢leny stane piiblizné 95 %, pticemz 40 % z nich studentskou organizaci po
prvnim semestru opusti.

Rizeni talentii bylo ve studentské organizaci zavedeno, aby se témto situacim zabranilo,
a protoze byla v organizaci potfeba mit zvySenou pozornost na péci o Cleny a jejich motivaci,
jelikoZ pracuji zadarmo. Rizeni bylo v organizaci v urité formé uz od jejiho zalozeni, soucasny
nazev ziskala tato oblast v 90. letech po vydani studie valky o talenty.

34



Celkov¢ fizeni talentli v organizaci zahrnuje procesy naboru novych ¢lent, jejich zaclenéni do
organizace, praci s team leadery, vzdélavani pobocky, zajistovani celopobockovych schizi,
vybér lidi na vyssi pozice, reportovani HR informaci o pobocce. Nejintenzivnéji se pracuje na
ziskavani novych ¢lenti a jejich povySovani. Mira uspéSnosti fizeni talentli se urcuje
vyhodnocenim jednotlivych procesti. Kazdy proces je rozdélen do nékolika bodi, které jsou
mefitelné (interview, 2021).

V procesu naboru talentil se uspé$nost méfi (interview, 2021):
pocet planovanych a uskute¢nénych interview a assessment center;
pom¢ér ptijatych talentl a pldnovaného poctu novych talentt;

Mira zapojeni jednotlivych ¢lent skupiny fidici ndborovy proces.
V procesu integrace je méiena Uspesnost:

poctem aktivnich talenti;

poctem novych talentd, ktefi se rozhodnou pokracovat v organizaci.
V ramci prace s team leadery se tispé&snost sleduje:

jak prispivaji k ristu studentské organizace;

prostfednictvim rozhovort, zda oni sami se rozviji.

Uspésnost vzdélavani se méfi:

poctem realizovanych metod;

vyhodnocenim vzdélavanim.

Uspé&snost kariérniho postupu se méii:

poctem zajemcl o povysSeni;

vysledky spoluprace nového tymu.

Pracovnice v rozhovoru zminila, jaké vidi v fizeni talentl silné stranky a slabé stranky.
Slabé stranky

velka fluktuace novych talenti;

nastavovani oekavani ze strany organizace béhem vybérového procesu.

Silné stranky
zajiStovani talentd, pro které bude mit ¢lenstvi smysl.

Covidova situace celkovy popis prace pro fizeni talentl moc nezménila, v§e musi byt online
a take je vétsi nutnost kontrolovat, zda se ¢lenové neustale rozviji. Situace je vyuZita k vytvareni
novych materialt a revizi stavajicich systému (interview, 2021).

3.2.1 Planovani a ziskavani talenti ve studentské organizaci

Planovani a ziskavani talentl jsou v této organizaci standardizované. V ramci planovani se
nejdiive stanovi tzv. persona, tedy idealni Clovek, kterého by organizace chtéla mit. Je
vytvorena na zakladé analyzy soucasné situace a zkusenosti Z predchozich let. Stanoveni poctu
talentli, které organizace potiebuje ziskat, vychdzi pfedev§im z aktudlniho poctu lidi na
pobocce, poctu lidi v Executive Board a team leaderd. Také zalezi na velikosti plant, je nutné
vzdy narecruitovat tolik lidi, aby si stavajici ¢lenové byli jisti, Ze maji dostatecny pocet talentli
pro naplnéni svych plant (interview, 2021).

Ziskavani novych talenti probih4 dvakrat ro¢né, vzdy je to celondrodni kampan. Jedna se

o nékolika mésicni zalezitost. Prvni nabor se uskutec¢nuje v terminu leden—brezen, ten druhy
cervenec—zari.
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Naborovy proces vzdy tidi skupina dobrovolné ptihlasenych a plnohodnotnych clent. Kazdy
Z nich ma zodpovédnost za urcitou ¢ast recruitmentu. Skupinu fidi vedouci recruitmentu. Byva
jim obvykle Vice President v oblasti fizeni talenti. Ten se jiz podilel na stanoveni persony
a urcovani poctu potiebnych talentt.

Prvni mésice jsou soustfed’ovany na marketing. Tato propagace probiha offline nebo online.
Offline kampan je zamétena predevsim na prostiedi Skol, kde ma organizace info stanky, kratka
informacni sdéleni pfed prednaskami a potada rizné aktivity pro vetejnost. Jednou z nich je
moznost vyzkouSeni si n€kolik pozic v riznorodych oblastech za 90 minut. Nékolik ¢lent
studentské organizace €i jejich znami a zaroven studenti jinych oborii (marketing, management
lidskych zdrojt, finance...) si pfipravi ptipadové studie, které si poté navstévnici zdarma vyplni
a nasledné zkonzultuji s témito studenty, ktefi jim vysledky vysvétli. Na téchto setkanich se
také mohou néco dozveédét o organizaci. Jelikoz okolo stoji aktivni talenti a kdyz vidi, Ze n¢jaky
ucastnik ma ptipadovou studii hotovou a ¢eka na volného odbornika, tak za nim pfijde a zacne
si snim povidat o stazich, a pravé i 0 ¢lenstvi. Ucastnika to muZe zaujmout, zacne se
0 organizaci podrobnéji zajimat, a nakonec se miize stat novym talentem ¢i vyjet na staz. Své
zastupce studentskd organizace vysild i na rizné veletrhy prace, kde maji postaveny stanek
a béhem dne se u néj vystiida nékolik talentl. Vzdy se tam musi nachazet minimalné¢ dva
zriznych oblasti pisobnosti. Pro né¢ se jednd o piilezitost k procviceni prezentacnich
dovednosti.

Online kampan zahrnuje propagaci na Facebooku, Instagramu a webovych strankach v podobé
ptedem pfipravenych ptispévkl v Canvé. V rdmci toho se zaroven pro vetejnost poradaji online
setkani s aktivnimi talenty. Ti na ném predstavi studentskou organizaci, pfiCemz na konci
dostanou ucastnici prostor k otazkam.

Nejeefektivnéjsi je kombinace online i offline propagace. Zajemci se poté mohou piihlasit na
webovych strankéach organizace.

Na strankach navic organizace sama uvadi, jaké pfinosy pro studenta ¢lenstvi ma:
— ziskani praktickych zkuSenosti;

— moznost seberozvoje;

— zdokonaleni komunika¢nich dovednosti;

— spolupréce v tymu,

— zefektivnéni time-managementu;

— zisk cennych kontaktd a novych ptatel;

— zlepSeni tirovné anglického jazyka;

— nahlédnuti do novych oblasti (marketing, finance).

Timto marketing vSak nekonc¢i. Propagace organizace probiha béhem celého naborového
procesu, jiz ne v tak velké mire.

Po piihlaSeni a zaslani Zivotopisu uchazece ihned kontaktuje osoba, kterda mé na starosti
komunikaci s pfihlasenymi. Ta se se zajemcem domluvi na terminu pohovoru. Ten je realizovan
offline nebo online formou. Pfi prvni moznosti se uchaze¢ dostavi ptimo na pobo¢ku v daném
mésté. Tam se ho uymou minimalné 2 ¢lenové studentské organizace. B€hem interview s nim
diskutuji 0 jeho zivotopisu, silnych a slabych strankach, motivaci, hodnotach a povédomi
o globalni situaci. Zaroven se zajemce dozvi vétsi podrobnosti o praci v organizaci. Dotazujici
zde sleduji osobnostni strdnku uchazece, predev§im jeho motivaci a potencial. Paklize usoudj,
ze by se do studentské organizace hodil a ¢lenstvi by pro n€j mélo piinos, postoupi do dal§iho
kola, kde ho ceka assessment centrum.
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Na ném je pfitomno 3—5 ucastnikii a minimalné stejny pocet hodnoticich. Uchazeci plni rtizné
individualni i skupinové tkoly. Zkouma se pfi nich tymova prace, naptiklad kdyz musi postavit
co nejvyssi véz z papiru, aniz by jeden z nich mluvil ¢i se dotykal materidlu. Podle vysledku
pohovoru byl uz uchazec¢ ptifazen do oblasti, do kterych by se hodil. Pfi assessment centru
obdrzi od pozorovatelt piipadové studie na vhodné oblast vybrané po pohovoru, a po vyplnéni
je spolu konzultuji. KdyZ je assessment centrum ukoncéeno, tak se setkaji pozorovatelé
a diskutuji o jednotlivych ucastnicich a rozdéleni do oblasti. V téchto diskuzich ob¢as dochazi
k hadkam mezi team leadery, jelikoz kazdy z nich ma zajem o stejného zajemce. Celkova doba
trvani jednoho AC trva ptiblizné 3 hodiny. V dal$ich dnech uchazece znovu kontaktuje ¢lovék
majici odpovédnost za komunikaci a ozndmi mu, zda byl talent pfijat ¢i nikoliv.

Po ukonceni naborového procesu se uspotradaji tzv. Induction days. Jedna se vétSinou
o dvoudenni zalezitost jedné pobocky. Prvni den je pro vSechny nové pfijaté talenty pfipraven
program, ktery jim prostfednictvim pfedndsek objasni zaklady studentské organizace, jeji
fungovani a ukaze jednotlivé oblasti. Pfi té ptilezitosti se pfedstavi soucasni talenti v organizaci.
Tento den slouzi k zdkladnimu pochopeni studentské organizace a seznameni se vSemi lidmi
V ni pasobici, ale pfedev§im se novacci poprvé rozdeli do svych tymd.

Druhy den uz novi talenti pracuji jen v jednotlivych tymech. Podrobnéji se seznamuji
s ostatnimi ¢leny, studentskou organizaci a s oblasti, ve které budou nasledujiciho pul roku jako
novacci plisobit. Toho dne vSichni dohromady se domlouvaji na standardech a hodnotach svého
tymu, které budou vSichni dodrzovat. Mezi nejcastéji vyuzivand pravidla patfi:

upfimnost;

otevrenost;

tymova spoluprace;

moznost vyjadfit svllj nazor;

pravidelnd zpétna vazba;

pravidelna komunikace;

flexibilita.

Nakonec si jest¢ vymysli své motto, kterého se budou drzet. Plakat, na kterém jsou vSechny
jména, hodnoty a pravidla vypsana, se poté vyvési v sidle pobocky, aby se na né€ vSichni talenti
z tymu mohli kdykoliv podivat, ptipominat si je a Fidit se podle nich. Nekteré tymy si dokonce
vybiraji svého maskota.

Pocet ptijatych se lisi dle aktudlni situace a potieby. Z naboru z ptedchozich vSak bylo zjisténo,
7e pti jarnim recruitmentu je piijato o cca 10 % vice ¢lenti. Mezi diivody patii letni prazdniny,
které jsou vrcholem vyjezdi na staze, tudiz je tfeba vice pracovni sily a skute¢nost, ze talenty
Ize nazyvat priblizn€ 95 % ptijatych ¢lent.

3.2.2 Rozvoj talentt ve studentské organizaci

Rozvoj talentll se prolind s procesem adaptace. Zatimco se novy clen pfizplsobuje kultute,
zaroven se zaucuje. Nejdiive zacind instruktazi pii vykonu prace, kdy napodobuje svého team
leadera. Ten sviij novy tym poté povétuje tkoly, jako jsou:

— volani partnertim u profesnich stazich;

komunikace se zajemci o staz;

organizovani schiizek ohledné produkti se Skolami, studenty, spole¢nostmi;

komunikace s poboc¢kami ze zahraniéi.

37



V marketingové oblasti se jedna o piipravu propagacnich materiald, pfiprava stanku. Po celou
dobu prace jim team leader poskytuje zpétnou vazbu, aby se mohli zlepSovat. V neposledni fade
studentska organizace ptrada razné workshopy a konference. Mimo hlavni sezénu stazi je
naplanovana rotace prace, kdy si talenti vyzkousi Cinnost v jiné oblasti organizace, nez
Vv soucasné dob¢ plisobi, to jim mize pomoci k rozhodnuti, v jaké oblasti organizace by chtéli
dale pracovat (interview, 2021).

Krom¢ klasického vzdélavani maji clenové moznost ucastnit se i specialnich aktivit k rozvoji.
V ramci jedné z nich si mohou ¢lenové sami vyzkouset, jaké to je jet na zahrani¢ni rozvojovou
staz. VétSina z nich si vybira dobrovolnickou, jelikoz netrva pftili§ dlouho, tudiz se poté muze
plné€ vénovat jiz ¢lenstvi.

Dostavaji také prilezitost byt soucasti organizacni skupiny pii procesu recruitmentu, tudiz
ziskat zkuSenost z personalniho ¥izeni. Také se mohou zi¢astnit konferenci v Ceské republice
¢i v zahrani¢i nebo se dokonce podilet na jejich realizaci. Organizovani kratkodobé online
konference spociva v zajisténi technického vybaveni, efektivni propagaci, vybéru moderatora,
pozvani hostli na vedeni workshopi. Talent si tak procvi¢i své organizacni, komunikacni
a fidici dovednosti.

Jedine¢nou Sanci je spoluprace s mentorem z fad alumni. Jedna se o individualni vztah. Trva
vétSinou po dobu €lenstvi, je uréeny piedevsim pro talenty na vyssich pozicich. Metoda spociva
V tom, zZe mentor predava své zkuSenosti. Snazi se pomahat menteemu s jeho novou zkusSenosti,
radit mu a pomahat mu vytézit ze €lenstvi co nejvice. Mentor mu miize ptedstavit i perspektivu
z pracovniho svéta, kterou on zaziva (interview, 2021).

Studentska organizace poskytuje workshopy a akce nejen pro své talenty, ale 1 pro vetejnost.
Na piednasku zaméfenou na urcité téma jsou pozvani hosté pracujici v dané oblasti, ptipravi si
prezentaci a prednasi nové informace a své zkuSenosti z praxe. Nakonec vzdy nastava prostor
k diskuzi, kdy maji posluchaci ptilezitost polozit hostim dotazy. Tyto udalosti vzdy uvadi
a hosty pfedstavuje ¢len studentské organizace. Talenti tim dostdvaji moznost procvicit si své
prezentacni a komunikacni dovednosti.

Ve studentské organizaci XY je znalost minimaln€ anglického jazyka nezbytnd. Ten je
pouzivan na kazdodenni bazi, pfinejmensim na celopobockovych schtizich. Organizace proto
pravidelné potfada vzdeélavaci akce pro talenty, kde si mohou na riznych urovnich tento jazyk
procvicit. Na n€kterych téchto akcich dostavaji talenti ptileZitost, aby se naucili zaklady i jinych
fe¢i, nejcastéji se jedna o rustinu a vietnamstinu. Tato situace ale nastava pouze v piipadech,
kdy se na pobocéce vyskytnou zahrani¢ni studenti, ktefi jsou ochotni sviij mateisky jazyk
vyucovat.

Hodnoceni vzdélavani

Aby organizace zjistila, zda bylo vzdélavani uspésné a prineslo vysledky, musi ho né¢jakym
zpusobem ohodnotit. Tato studentska organizace k tomu vyuziva nasledujici metody méteni
(interview, 2021):

— zpétnou vazbou od ucastnikd;

— zjiStovani, co se naucili,

— posuzovani zmén v pracovnim chovani,

— méfeni dopadil na dosaZeni cili organizace.

38



Hodnoceni probiha pravideln€, nyni pouze online formou, ale neni k nému vyuzit zadny
z modeltt hodnoceni.

3.2.3 Udrzeni talenti ve studentské organizaci

Organizace zajistuje, aby kazdy ¢len byl nékym veden, ten, aby se staral o jeho osobni rozvoj
tak, aby tento ¢lovék piinasel organizaci vysledky ale také, aby tato ¢innost pro néj méla smysl.
Je potfeba o Cleny dikladné pecovat, jelikoz se jedna o neziskovou organizaci a talenti
nedostavaji zadnou mzdu. Nejvice se tedy zamé&tuji na motivaci v podob¢ rozvoje a moznosti
kariérniho postupu.

Povyseni je mozné provadét dvakrat rocné. Poté, co uplyne piil roku po nastupu do organizace,
novacek ma dvé moznosti, odejit ¢i pokracovat. Zptisob, jakym bude talent pokracovat, zalezi
na terminu nastupu.

Talent také miize kdykoliv béhem svého plsobeni své Clenstvi pferusit a v ramci jedné ze
specialnich vzdélavacich ptilezitosti, odjet na zahrani¢ni staz.

Jarni novacci maji na vybér stat se team leader, manazer nebo zlstat experience member.
Vsichni jsou voleni na ptl roku.

PakliZze novacek piiSel na podzim, ma Sanci stat se team leader, manazer, experience member
(voleni na pul roku) ¢i ptimo Vice President v jedné z oblasti. Ten je volen na jeden rok.

Jakmile dokonc¢i své volebni obdobi, tak se musi talent znovu rozhodnout, jak by chtél
pokracovat. Je mozné pokracovat jako team leader v jiné oblasti ¢i se z Vice Presidenta stat
Presidentem pobocky a dale do jiz vyse zminéné member committee.

Ovsem jen velmi malo talentl se vyda touto cestou. Obvykle si vyzkousi nékolik obdobi jako
team leader, n&ktefi se ptihlasi i na Vice Presidenta, ale vétSina si najde jesSté jinou praci a kdyz
zjisti, Ze z ¢lenstvi jiz vytéZili maximum, tak studentskou organizaci opusti.

Na tyto pozice vSak ¢len nepostupuje automaticky. Po kazdém piil roce musi pokracujici ¢len
ziskat minimalné jeden doporucujci dopis od svého nadtizeného (¢im vyssi je pozice, tim vice
dopist je nutné ziskat). Pro ziskani nehvysSSich funkci musi talent spliiovat urcité nepsané

podminky:

musi mit urcitou vizi;

zkusenosti z organizace;

dokonalou znalost jejich produkti;

Casovou kapacitu;

velkou motivaci a nadSeni pro praci ve studentské organizaci;
podrobnou znalost fungovani studentské organizace a soucasnou situaci,
vysokou urovei anglického jazyka;

fidici schopnosti;

vyspélé komunikaéni dovednosti;

vyspélé prezentacni dovednosti.

Nakonec je tfeba vSe obhajit pfed ostatnimi talenty. Poté se po hlasovani rozhodne, zda bude
na pozici piijat €1 nikoliv.
Volit musi povinné kazdy plnohodnotny ¢len. Pokud se z néjakého diivodu nemiize prezentaci

a rozhodnuti Gc¢astnit, musi pisemné zplnomocnit jiného ¢lena. V plné moci je nutné, aby bylo
uvedeno (interni material, 2021):
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— Jjména zmocnitele i zmocnénce;
— datum narozeni obou osob;

— bydlisté osob;

— datum vystaveni;

— podpisy zmocnénce i zmocnitele.

Béhem kazdého pil roku se snazi nadfizeny talenta k povySeni motivovat a pfipravit ho na dalsi
cestu.

K rozhodnuti o kariérnim postupu mizou pomoci i akce jako je napiiklad Future You(th), kde
mohou prozkoumat kariérni moznosti. Studentska organizace tuto udalost potada pro své
talenty i vefejnost. Lidé dostanou prileZitost kontaktovat zastupce rtiznych firem a na zakladé
ziskanych informaci se mohou rozhodnout, kam by se chtéli posunout dal. Zaroven se jedna
1 0 Sanci pro stfedoskolské studenty setkat se se zastupci vysokych Skol. Ziskaji informace
o studiu na vysoké Skole a o této studentské organizaci. Pokud je zaujme, mohou se stat i jejimi
budoucimi talenty (organizace, 2021).

Organizace se snazi své ¢leny motivovat pofadanim riznych aktivit.

Na jafe a na podzim probihaji nékolikadenni celondrodni konference zaméfené na konkrétni
téma, na které se sejdou vSichni ¢lenové ze vSech ¢eskych mést a navzajem se mohou seznamit.
Je tam zaroven pro né vzdy pripraven program, jez zahrnuje workshopy, diskuze, vse je
zakonc¢eno soutézi mezi jednotlivymi pobockami. Konference slouzi pro rozvoj, ale i motivaci
talentd.

Zaroven probiha konference na konci roku po zvoleni nového vedeni. Je uréena pro zvoleného
Presidenta a Vice Presidenty a zamétuje se predevSim na téma leadershipu a celkové vzdélavani
a fizeni organizace.

Organizace klade diraz na vztahy v ramci jedné pobocky. Kazdy tyden se kona celopobockova
povinna porada, kde se probiraji informace a novinky, které jsou podstatné pro vSechny
talentované Cleny. V dobé&, kdy schiize probihaly fyzicky v sidle pobocky, nasledovaly po ni
dobrovolné navstévy baru, kde se zejména novi talenti neformalné poznavali s ostatnimi.
Zaroven jsou spolu v pravidelném kontaktu i ¢lenové jednotlivych oblasti. V ramci t€chto tyma
také probihaji kazdotydenni porady a zaleZi jiz na team leaderovi, zda si planuji spole¢né
teambuildingy. Organizace také jednou za Cas pofada Movie Night. Tato akce spociva v tom,
ze se talenti sejdou a spolecné se divaji na vybrany film. Jednd se o zpestfeni a neformalni
setkani Clent. Po filmu nasleduje kratka diskuze, pti niz se talenti vyjadfi, jaky maji na film
nazor. Nasledujici program je dobrovolny. Talenti jdou bud’ domt, do baru, ven na prochazku,
nebo si jeSté na misté dal povidaji. Momentaln€ Movie Nights probihaji online formou, tudiz
je zvana i vefejnost.

Kromé celopobockovych porad a porad v rdmci jednotlivych tymi, probihaji soukromé porady
celého vedeni Executive Board. Dale se konaji pravidelné schiize skupiny LDSB (Leadership
body = team leadefi a manazefi), kterou vede Vice President v oblasti fizeni talentd. Na nich
jsou probirany problémy 1 naopak pfilezitosti ohledn€¢ novych talenti, diskutuje se
o nadchazejicich akcich, zda jejich organizovani jde podle planu.

Minuly rok, misto Vice Presidentky dvakrat za semestr vedl schtizi pfimo President pobocky.
V roce 2020 byl President pobocky ¢lovek, zruény Vv informacnich technologiich, tudiz se
snazil, aby se Vv nich orientovali i ostatni talenti. Poradu tedy vedl ve stylu:
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,Zapnéte si Jamboard.

,Napiste, jak se citite.

,,Co se za posledniho ¢tvrt roku stalo.
,»S ¢im jste byli spokojeni?

,,Co byste chtéli zménit?

Jednalo se tedy o castené vzdélavaci a casteCné informativni, evaluacni, planovaci a zabavné
mitinky.

Komunikace na pobocce probihd prostiednictvim né€kolika aplikaci (Slack, Google Meet,
Skype). Kazdy ¢len ma zalozeny svij vlastni Gmail. V soucasné dobé je jejich spravné
nastaveni a pouzivani velmi dilezité. Zaroven se snazi vedeni organizace talenty ucit praci
I s jinymi aplikacemi naptiklad Trello, Canva nebo rizné Google aplikace.

Studentska organizace kazdy rok nechava vyrabét dresy s logem pobocky a nadzvem aktudlni
Executive Board. Pokud ma4 talent zdjem, miiZe si tento dres objednat, zaplatit a ziska dres se
svym jménem na zadech. Talenti se poté citi vice byti ¢leny organizace.

K podavani vykonu a dosahovani cili se organizace snazi talenty motivovat ziskanim trofeje
o nejproduktivnéjsiho talenta v riznych kategoriich, pokrocilej$i i novi. Aby se podpofila
tymova prace, rozdavaji se i ceny za nejproduktivnéjsi oblast.

Hodnoceni vykonu talenta se provadi prostfednictvim vyse zminéného Goal-settingu. Probiha
tim zptisobem, Ze se sejde hodnoceny a hodnotici a spoleéné nastavi nékolik profesnich cild,
kterych chce hodnoceny dosahnout a osobnich cild, které chce rozvinout. VSechny cile musi
byt SMART (specifické, métitelné, akceptovatelné, redlné a ¢asoveé ohranicené). V poloviné
sledovaného obdobi se oba sejdou a diskutuji, jak se situace s dosahovanim cilti vyviji, jak je
talent v organizaci spokojen, jak se mu zatim dafi, co bude nasledovat. Na konci hodnoceného
obdobi nasleduje dalsi setkani, kde je vyhodnoceno, zda bylo cilti dosazeno. Hodnoceny obdrzi
zpétnou vazbu a nadfizeny napiSe zpravu, jaké jsou hodnoceného silné stranky a na ¢em by mé¢l
zapracovat. Poté uz zalezi na talentovi, zda se bude radami fidit a dal se rozvijet. Okrajové se
jedna i o vzdélavaci metodu.

Jak bylo feceno, studentskd organizace ma uzaviené partnerstvi s mnoha spole¢nostmi,
tuzemskymi i nadnarodnimi. Tyto podniky vyuzivaji studentskou organizaci k vyhledavani
novych talentli do svych fad. Partnerska spole¢nost vysle do studentské organizace svého
zastupce, ktery predstavi danou firmu, coz mize talenty piesvédcit k praci v dané spolecnosti.
Druhou moznosti je, Ze podnik zaSle nabidku prace nebo stdZze vSem talentim studentské
organizace na jejich maily a zalezi pak uZ jen na nich, zda odpovi.

Talentlim se tak otevira Sance ziskat i placenou praci mimo organizaci.

Kdyz se nékdo zeptd alumniho této studentské organizace, co mu ¢lenstvi ptineslo, ten dotycny
odpovi, Ze nyni 1épe komunikuje s okolim, dokdze si sdm dobfe organizovat aktivity, umi vést
lidi, ale pfedevS$im poznal sam sebe.

3.3 Vysledky dotaznikového Setieni

Dotaznikové Setfeni probihalo v ¢asovém obdobi unor—duben 2021. Zkoumalo néazory
jednotlivych talentti na fizeni talenti vV pobocce v Praze v ¢asovém rozmezi leden 2020-leden
2021.

Prvni tfi otazky se vénovaly obecnym informacim o talentech.
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Prvni otdzka zjiStovala pohlavi respondenta. 77,5 % respondentli byly Zzeny a z 22,5 % se
jednalo o muze.

Jak jiz bylo zminéno, ve studentské organizaci XY se nachazi mnoho talentl cizi narodnosti.
Druhé otdzka tedy zjistila, ze 42,5 % lidi pochézi ze zahranici, nejcastéji z Vietnamu a 57,5 %
respondentu je z CR.

Treti informativni otazka se tykala aktualni pozice ve studentské organizaci. 40 % z nich se fadi
mezi absolventy a 60 % talentl patii mezi soucasné ¢leny. 17,5 % pracuje v Executive Board,
dalsich 17,5 % z nich jsou team leadefti, dale 15 % byli novi talenti, 5 % z nich bylo manazert
a dalsich 5 % patiilo mezi ostatni naptiklad member committee. Zadny experience member se
ve studentské organizaci momentalné nenachézi.

Dalsi otazky se jiz vénovaly zplisobu fizeni talentd.

Ctvrta otdzka se tykala povédomi respondenttl o &innosti fizeni talentd Ve studentské organizaci
XY. 67,5 % dotazovanych vi, nebo maji dojem, ze vi pfesné&, ze fizeni talentli zahrnuje procesy
naboru novych ¢lent, jejich zaclenéni do organizace, praci s team leadery, vzdélavani pobocky,
zajiStovani celopobockovych schlizi, vybér lidi na vySsi pozice a reportovani HR informaci
o pobocce. 32,5 % si uz tak jistych neni, zna pouze nékteré z nich nebo vSechny, ale nevi
podrobng, co v§echno nabor nebo prace s team leadery zahrnuji. Neobjevil se ale nikdo, kdo by
byl zcela neinformovany.

Pata otazka se zaméfovala na oblast rozvoje. Presné 50 % respondentl je s praktickymi tikoly,
workshopy, konferencemi, zpétnou vazbou ze strany nadiizené¢ho, a poctem piilezitosti
k rozvoji naprosto spokojeno. Druha polovina dotazovanych je S metodami vzdélavani
a po¢tem ptilezitosti docela spokojena, ale jsou toho nazoru, Ze v oblasti vzdélavani existuje
urcity prostor ke zlepSeni.

Otazka ¢. 6 se stale vénovala oblasti rozvoje. Z rozhovoru s pracovnici HR bylo zjisténo, ze ve
studentské organizaci XY se ke vzdélavani vyuZivaji metody povétrovani tkoly (komunikace
S pobockami, organizovani mitinktl), zpétné vazby piimo od team leadera nebo prostiednictvim
workshoptli a konferenci. Respondenti byli dotazani, ktery zpiisob je pro né nejefektivnéjsi.
77,5 % odpovédélo, Ze praktické ukoly pro né€ maji nejveétsi smysl, zpétnad vazba je
nejpiinosnéjsi pro 12,5 % talentti a 10 % lidi odpovédélo, Ze workshopy a konference jsou
vzdélavani, rozvoje a pozice ve studentské organizaci. Je znazornéno, kterym metodam davaji
talenti na jednotlivych pozicich prednost.

Tabulka 1 Metody vzdélavani

Pozice Pr,aktické Zpétnd vazba Workshopy a
ukoly konference

Novacek 6 0 0
XP 0 0 0
LDSB (TL) 4 1 2
EB 6 1 0
MAN 2 0 0
alumni 12 2 2
ostatni 1 1 0
Celkem 31 5 4
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Zdroj: vlastni zpracovani

V piedchozi otdzce byly pfedstaveny odpovédi na bézné pouzivané metody vzdélavani.
Studentska organizace vSak nabizi i1 specialni vzd€lavaci piilezitosti, na které jsou v otazce
¢. 7 talenti dotazovani. Pta se, zda planuji vyuzit n¢jakou ze specidlnich vzdé€lavacich
prilezitosti, které studentska organizace nabizi. 82,5 % respondentii uvazuje, ze by se zGc¢astnili,
zbylych 17,5 % se participovat nehodla.

Otazka ¢. 8 se pta, jaké konkrétni moznosti vzdélavani chtéji talenti vyuzit. V predchozi otazce
bylo zjisténo, ze se chce Ucastnit 82,5 % talentl z celé pobocky. Z tohoto poctu talentl chce
51,1 % navstévovat rtizné konference ¢i spolupracovat na jejich organizovani. 42,6 % lidi by
chtélo n€kdy vyjet na zahrani¢ni stdz (dobrovolnickou ¢i profesni) a zbylych 6,4 % si pieje
vyuzit sluzeb mentora z fad alumni. V grafu 1 je podrobné ukazano, jaké prilezitosti k rozvoji
preferuji jednotlivé pozice ve studentské organizaci. Piestoze v celkovém souctu mentoring
skon¢il az na poslednim mist¢, je zde vidét, Ze alumni si pieji Spolupracovat na rozvoji aktivnich
talenti. Team leadefi by zase radi sluzeb mentora vyuzili. Vice Presidenti a President o tuto
prilezitost nestoji, ale svlij zajem rozd¢lili mezi stdze v zahranici a ucastech na konferencich.
I ¢lenové member committee maji zajem nadale se rozvijet za pomoci mentora. Po ukonceni
predsednictvi se navic tito talenti stanou sami alumni. Nasledné¢ mohou byt i oni mentory
aktivnich ¢lenli organizace. Manazeti a novacci si ze vSeho nejvice chtéji vyzkouSet produkt,
ktery studentska organizace nabizi — talenti v organizaci davaji pfednost dobrovolnickym
stdzim. Mentoring pro n¢ zatim moc atraktivni neni, ale az povedou své vlastni tymy,
pravdépodobné se jejich preference zméni a rady uvitaji.

Graf 1 k otdzce & 8
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Ptilezitosti k rozvoji
Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka €. 9 se tyka jiz kariérniho postupu. O kazdou vyssi pozici je tieba nejprve projevit zajem.
Tato otazka zjiStuje, zda respondenti maji v imyslu ptihlasit se na vyssi pozice. 72,5 % nema
V planu pokracovat nebo patii mezi alumni, 27,5 % ma v umyslu ve studentské organizaci
setrvat a hlasit se o povyseni.
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Otazka ¢. 10 zjistuje, pro¢ tak lidé odpovidali. Z ptedchozich odpovédi vyplynulo, ze 40 %
respondentl jsou alumni, ktefi jiz v organizaci pracovat nebudou. Znamena to, ze zbyvajicich
32,5 % aktivnich talentl si jiz nepieje dal pokracovat. 22,5 % respondentli jako dliivod uvadi,
ze se prihlasili jiz n€kolikrat nebo se aktualné pohybuji na nejvyssich pozicich, takze uz vytézili
z ¢lenstvi maximum a pieji se v zivoté posunout dal. Jini chtéji zkouset nové véci na jinych
mistech. Nasli se i lidé, ktefi odpovédéli, ze budou zaneprazdnéni a na ¢lenstvi jiz nebudou mit
Cas. Dalsi touzi dal rozvijet svou kariéru, ale jiz mimo studentskou organizaci. Jednoho
z respondentll to jiz nyni nebavi a dalsi prost¢ nemaji zdjem. Z odpovédi bylo zjisténo, ze
vétSina lidi si jiz nepfeje ve studentské organizaci dal pobyvat, protoze ze Clenstvi ziskala co
nejvice, a chce se rozvijet jinde.

V ptedchozi otazce také bylo zjisténo, ze 27,5 % lidi méa v imyslu ve studentské organizaci XY
setrvat. Pro nékoho se jedna o prilezitost k ziskavani novych zkuSenosti a procvicovani
schopnosti. Dalsi se citi byt plnohodnotnym ¢lenem studentské organizace a chtél by se dal
podilet na fizeni organizace. Jiny respondent si pieje dale se rozvijet a pfispivat K ristu
organizace. Dalsim divodem je ptevzeti zodpovédnosti a ovliviitovani budoucnosti studentské
organizace. Je to také povazovano za velkou pfilezitost ke zlepSeni fidicich schopnosti
a zaroven si tuto zkusenost miize talent zapsat do zivotopisu. Mezi odpovédi se zatadila i vnitini
potfeba neustdle se zlepSovat a kariérni postup ve studentské organizaci mize byt feSenim.
Pokud by se vS§echny odpovédi mély shrnout, tak respondenti touzi po povyseni, protoze se citi
byt soucasti studentské organizace, chtéji se neustale rozvijet, podilet se na jejim fizeni a rlstu,
ale pfedevsim maji pocit, Ze jim studentska organizace ma porad co nabidnout.

Objevily se 1 odpovédi, ze respondenti jesté¢ nemaji rozmysleno, zda se budou hlasit na nové
pozice a potiebuji ¢as. Naopak se vyskytla i osoba, ktera ma vse rozmysleno. Hodla pokracovat
jako team leader a poté vyuzit piilezitost k rozvoji.

V otazce ¢. 11 méli respondenti volbu vice moznosti. Nize uvedeny graf 2 zachycuje, co talenty
motivuje K praci. 36,4 % lidi odpovédélo, Ze nejvice motivujici jsou pro né piilezitosti k rozvoji.
Pro 27,3 % jsou vztahy na pracovisti dal§im dilezitym faktorem. Pro 22,7 % je podstatna
smysluplna prace. 13,6 % touZzi pfedevsim po kariérnim postupu.

Graf 2 Otdzka ¢. 11
Co Vas motivuje k praci?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Otéazka €. 12 se taze na splnéni ocekavani od prace. 47,5 % respondenti odpovédélo, ze prace
pfesné splnila jejich ocekavani. 50 % lidi feklo, Ze prace spiSe splnila jejich ofekéavani, ale
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vyskytla se néjakd neptijemnd piekvapeni. 2,5 % vybralo, ze studentskd organizace spiSe
nenaplnila ocekavani. Ani jeden respondent nezminil, Ze by studentska organizace ve vsem
piekvapila.

V otazce ¢. 13 dostali respondenti za ukol na stupnici 1-10 vybrat, nakolik jsou spokojeni
s fizenim talent? ve studentské organizaci. Cislem 8 ohodnotilo Fizeni 32,5 %. Nejvy$si mozné
hodnoceni mu dalo 25 % respondentii. 17,5 % lidi mu dalo 9. Cislo 7 obdrzelo od 15 %
respondentd. Cislo 6 dostalo od 7,5 % a poslednich 2,5 % lidi vybralo &islo 5.

Otazka ¢. 14 méla téz podle stupnice 1-10 zjistit, zda talenti ziskavaji dostatek podpory
a spravného vedeni od svého ptimého nadtizeného. 42,5 % respondentti je vice nez spokojeno
a dalo nejleps$i hodnoceni. 20 % dotazanych odpovédélo &islem 7. Cisla 8 a 9 ziskala 15 %.
Dalsich 5 % a 2,5 % respondenti neni spokojeno, jelikoz svého nadiizeného ohodnotili ¢isly
4a3.

Otazka ¢. 15, kterd je znazornéna i na grafu 3, je zaméfena na nedostatky v fizeni talentd.
Respondenti mohli opét volit n€kolik moznosti. Ty byly vybirdny dle rozd€leni ¢innosti ve
studentské organizaci. 29,8 % respondentll si mysli, ze nejvétsim problémem je integrace
nového talenta do organizace. 22,8 % lidi uvadi, ze zlepSeni ¢i zménu by potiebovaly metody
rozvoje a vzdélavani. 15,8 % talentli je toho ndzoru, Ze studentskd organizace ma nedostatky
Vv praci s lidmi vSeobecné. Cely proces ziskavani novych talentl je problematicky pro 14 %
osob. Jinych 14 % lidi si naopak mysli, Ze fizeni talentt ve studentské organizaci probiha
bezchybné a zadné nedostatky v ném nenaSlo. Poslednich 3,5 % dotdzanych ma dojem, ze
problémy se nachazi jesté nékde Gplné jinde.

Graf 3 Otdzka ¢. 15
Jaké oblasti fizeni talentl potiebuji zlepSeni?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Posledni otazka ¢. 16 zjistuje na stupnici 1-10, zda talent vyuzije zkuSenosti ziskané ve
studentské organizace v budoucim zivoté. Jednoznaénych 80 % respondentti zodpovédé€lo, Ze
ziskané dovednosti vyuzije v dal$im profesionalnim zivoté. DalSich 12,5 % oznacilo ¢islo 9,
z ¢ehoz vyplyva, ze vétsina zkuSenosti se jim bude v budoucnosti hodit. 5 % lidi vybralo ¢islo
8, coz znamena, Ze 1 pro n¢€ Clenstvi v organizaci neni ztrata ¢asu. Poslednich 2,5 % odpovida
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jedné osobé¢. Tento ¢lovék ohodnotil ptinos Cislem 5, coz znamena, ze v organizaci neni moc
spokojeny, ale doba, kterou v ni stravil, mu pteci jen néco dala.

3.4 Doporuceni pro studentskou organizaci

Uplné prvotni chybou bylo, Ze v prvni poloving roku 2020 (na zadatku volebniho obdobf)
v oblasti fizeni talentt stala jedina osoba, a to Vice Presidentka. Neméla u sebe Zadnou podporu
V podob¢ team leadera nebo manazera. Na pomoc méla pouze poradce z member committee
a Presidenta, ktefi ovSem maji na starosti i jiné véci a nemohou byt neustale k dispozici. Veskeré
zmény musela vymyslet a implementovat jedind osoba, tudiz cely proces probihal mnohem
pomaleji a byl vytvotfen pohledem jednoho ¢lovéka. Doporucenim tedy je vzit si na zacatku
funk¢niho obdobi k sobé alespon jednoho manazera. Oba by byli v tomto oboru stejné vzdélani,
tudiz by se prace mezi né rozd¢lila a na Vice Presidenta by nedopadaly vSechny dotazy, ukoly
a problémy. Celé fizeni talent by pak bylo mnohem efektivné;jsi.

V dotaznikovém Setfeni nejleps$i hodnoceni dostalo fizeni talentti pouze od Ctvrtiny talentu.
Zbylych 75 % respondentti uz v ném naslo n¢jaké chyby, n€ktefi méné, jini vice. Pokud by tedy
V této oblasti plisobilo minimalné¢ o dva talenty vice, urcité¢ by se stihlo implementovat vice
zmén a v rychlejSim case.

Oblast prijimani a integrace novych talenti

Problémy v ziskavani talentl vidi 14 % respondenti. Pracovnice v rozhovoru zminila, Ze jsou
$patné nastavena ocekavani béhem vyberového procesu. Vedeni organizace vzdy urcuje pocet
lidi, které potfebuje narecruitovat. Po skon€eni propagacni faze vSak zjist'uje, Ze se nehlasi tolik
lidi, kolik se ocekavalo, ptihlaseni lidé nemaji prili§ vazny zajem, nebo se do studentské
organizace osobnostné nehodi.

V téchto ptipadech je dulezité udélat predem fadny prizkum, naptiklad na univerzitach ¢i Iépe
na socialnich sitich. Je tieba zjistit, kolik lidi vS§eobecné by mélo zdjem o praci ve studentské
organizaci. Vysledklim by organizace mohla pfizptisobit sviij program pro nasledujiciho pil
roku a pocet talentd, ktery bude na realizaci tohoto programu potieba.

Studentska organizace provadi propagaci naboru stanky na univerzitach i riznych veletrzich
a akcich, zvefejiiovanim piispévkl na socidlnich sitich, ale sama talenty aktivné nevyhledava.
Skupina odpovidajici za recruitment by se mohla zaméfit na Linkedin. Na této siti je dnes
ptihlaseny skoro kazdy mlady a plnolety ¢lovek, tudiz zde 1ze najit spoustu dosud nevyuzitych
talentovanych lidi. Kdyby byli tito lidé ptimo osloveni, jiz na zacatku by se citili v organizaci
vitani a mohli by se stat velkym piinosem.

Organizace by také k vyhledavani mohla vyuzit soucasnych talenti. Vymyslela by soutéz, ve
které by aktivni talenti do organizace lékali své znamé i pratele. Kdo by pfivedl nejvice
vaznych zajemct, vyhral by pfedem domluvenou odménu.

Je velmi efektivni mit na riznych potadanych akcich talenty navic, ktefi by se mohli vénovat
volné stojicim ucastnikiim a nenucené s nimi o studentské organizaci hovofit a tim zaroven
propagovat 1 produkty, které nabizi.

Pfi konani assessment centra nastavaji nékdy persondlni potize. Ucastnikii je ptili§ mnoho

a potadateli malo. Osoba psychologa zde viibec nefiguruje, moderator zastava i funkci
pozorovatele a hodnotitelt byva stejny pocet jako ucastnikii. Aby byli vSichni ucastnici

46



dukladné sleodvani, je potieba zvysit pocet hodnotitell, aby se moderator mohl soustiedit pouze
na svou ¢innost. Pozorovatelé by také méli byt nejdiive proskoleni psychologem ¢i HR
pracovnikem, kteti maji s AC urcité zkuSenosti. JelikoZz se jedna o neziskovou organizaci, musi
myslet také na naklady. Nejlepsi volbou by pro tuto pozici byl alumni této organizace nyni
pracujici v oblasti HR. M4 povédomi o fungovani organizace a zaroven profesionalni znalost
problematiky AC. Dalsi volbou je znamy nékterého z talentli piisobici v oblasti lidskych zdroju.
Zcela jisté by se vyplatilo vyuzit sluzeb profesionalniho psychologa.

V soucasn¢ dobé assessment centrum probiha stylem, Ze pozorovatelé ptijdou, obdrzi papir
s pribéhem AC a seznamem prvki, které maji na Gcastnicich sledovat. Zadné proskoleni ani
piiprava se nekonaji. Po ukonceni realizace jsou u€astnici propusténi s tim, Ze se jim organizace
ozve s vysledkem. Jind zpétna vazba jim vSak poskytnuta neni. Pouze probéhne diskuze mezi
pozorovateli.

Pro efektivitu AC je tieba zavést systém.

1. Pfiprava — ureni poctu pozorovatell a jejich proskoleni, pfiprava mistnosti a podklada
Realizace — ukoly, otazky, diskuze s ucastniky

Ukonceni — shrnuti prabéhu AC

Zpétna vazba — zhodnoceni vykonu, rozlouceni s uchazeci

Hodnoceni — diskuze mezi pozorovateli a moderatorem, nasledné rozhodnuti o ptijeti

ok~ wn

Po standardizaci jsou AC piehledngjsi, Iépe se hodnoti a Gi€astnici se 1épe poznavaji.

Celkove¢ vsak proces naboru ptsobi efektivné. Talenti na nizSich pozicich dostavaji ptileZitost
na vlastni klizi se participovat na jedné z ¢asti personalniho fizeni. Zvlastni vyhodou je to pro
studenty se zamétenim na obor lidské zdroje.

Za recruitment ma zodpovédnost urcita skupina lidi, tudiz zbytek talent se mlize soustiedit na
stalou ¢innost studentské organizace. Pokud se mezi nimi vyskytuje i néjaky team leader, tak
ten také vede interview nebo assessment centra, predev§im proto, zZe nektery z uchazecl se
miZze stat novym talentem v jeho tymu. Spousta novack se tedy se svym novym team leaderem
setka jiz béhem naborového procesu.

Z rozhovoru s Vice Presidentkou vyplynulo, Ze nejvétsi nedostatky se ale nachazi ve velké
fluktuaci novych talentdi. V dotaznikovém Setfeni, konkrétné v otazce ¢. 15, se zjistilo, Ze
29,8 % ma podobny nazor. V prvni fad¢ je nezbytné zaméfit se tedy na oblast integrace. Nez se
vibec za¢ne hledat feSeni tohoto problému, studentské organizace by méla zjistovat divody
kazdého, kdo si pieje odejit. Na zaklad€ odpovédi teprve mohou zjistit, kde dé€laji chyby
a zavadet potrebna opatieni.

Klicem k uspéSné integraci je splnéni uchazeCovych ocekéavani. VSichni ocekavaji jen
zajimavou ¢innost a rizné prilezitosti K ristu. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze polovina
respondentll neni pfili§ nespokojend, ale studentskd organizace jejich ofekavani nenaplnila.
Cilem by tedy melo byt, aby vice nez 50 % talentii na tuto otdzku odpovédélo, ze organizace
zcela naplnila jejich ofekavani. V dalsich odstavcich jsou napsané obecné tipy, jak téchto
procent dosahnout.

Jak jiz bylo fe€eno, po piijeti talent proch4zi dvoudennim tvodnim programem, kde se dozvi
zaklady fungovani a seznami se s tymem. Poté je jiZz zatazen do klasického pracovniho provozu.
Nasledujici proces adaptace probihd pfi praci a talent je nucen rychle se pfizplisobovat, jelikoz
za necelého pil roku musi byt ptipraven piedavat své znalosti dal.
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Jak lze vyvodit z tvodniho piedstaveni, tato studentska organizace ma velmi specifickou
kulturu, ktera je soucésti kazdodenni ¢innosti, a pro n€které lidi neni lehké ji ihned pochopit
a szit se s ni.

Jako ukazku Ize uvést hned prvni celopobockovou schiizi s novymi talenty. Pti kazdotydennich
schiizich poboc¢ky se na zacatku tanéil jiz vySe zminény roll call. Novi talenti vSak néco
takového viibec necekali, tudiZz v mistnosti jen piekvapené stali a divali se okolo sebe, coz
nemusi byt kazdému piijemné. Aby se predeslo témto situacim, team leadefi by méli novacky
pfesné pfipravit na to, jaké projevy kultury mohou na poradéach ¢i jinych akcich ocekavat.
Zaroven by bylo vhodné, aby byl talentim vysvétlen pivod a pozadi vzniku jednotlivych
aspektd kultury. Tak by ji 1épe pochopili a stala by se pro né blizsi. Realizace celého zauceni
neni slozitd. Team leadefi si pfipravi prezentaci, ukazkové piiklady, napiiklad jiz vyse
zminéného roll callu, a jedno tymové setkani vénuji této problematice.

Aby byl povazovan za plnohodnotného ¢lena tedy talenta, musi novy ¢len po necelych dvou
meésicich ve studentské organizaci pisemné odpoveédét na nékolik otazek:

Co jsi za dobu ptisobeni v organizaci udélal?

Jak studentska organizace doposud pfispéla kK Tvému osobnimu rozvoji?
Jak pomahas k rozvoji organizace?

Co bys v organizaci/tymu zlepsil(a)?

Jakou si predstavujes svou dal$i budoucnost v organizaci?

Poté své odpovédi musi prednést a obhajit pfed celou pobockou. Nasledné ostatni talenti
rozhodnou, zda osoba odpovida postavé talenta ¢i nikoliv.

Talent by mél predev§im na svych dosavadnich c¢inech dokézat, ze pozadovanymi
kompetencemi (kapitola 3.2) skute¢né disponuje a zaroven by se mély sledovat i jiné:

Schopnost samostatné fesit problémys;

Schopnost efektivné tidit lidi;

Schopnost vyhledavat potiebné informace a dale je analyzovat;
PtinasSet studentské organizaci hodnotu.

PoNbE

Ptikladem muze byt, kdyz novacek ptijde s napadem uzavftit partnerstvi s novou firmou ¢i start-
upem. Projevi iniciativu a akivné se zapoji do jednani. Jeho schopnosti vSak Ize sledovat i na
jeho vykonu v rdmci kazdodenni ¢innosti. Dal§im ptikladem je pocet lidi, ktefi diky nému chtéji
vyjet na staz.

V tomto kroku vSak déla chybu i sama organizace. Talenta voli na zaklad¢ jeho odpovédi
a vypoveédi team leadera, coz je subjektivni. K méfeni vykonu by organizace méla vyuzit
standardizovanou metodu, napi. 360° zpétnou vazbu. Vysledky novacka by hodnotili Vice
President oblasti a jeho zékaznici (GCastnici stazi s nimiz novacek komunikoval), na jeho
znalosti, miru zapojeni a potfeby by se soustfedil team leader a chovani by hodnotili jeho
kolegové novacci.

Mezi dalsi chybu patfi, Ze novacci jsou o hodnoceni a konecném pfijimacim procesu
informovani po mésici, ktery v organizaci strdvi. Pro ¢lena se jedna o Sokujici, neptijemnou
novinku a organizaci sami a dobrovolné opusti pfedtim, nez K iplnému pfijeti dojde. Kdyby
byli o tomto kroku informovani jiz pfi ptijimacim pohovoru, mohli by jiz pfi ném vyjadfit svij
nesouhlas, takze nové pfijati ¢lenové by s tim jiz pocitali a eliminoval by se tim jeden z davodi
brzkého odchodu. Jeho mira by se z 40 % snizila.
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Novacéei by zarovenn méli vice ¢asu na rozmysleni svych budoucich cilti ve studentské
organizaci a podnétu ke zlepSeni.

V konec¢ném dusledku, zavisi cela integrace na team leaderovi a Vice Presidentovi oblasti, do
které je novy talent pfifazen. Autorka této prace pii svém nastupu ziskala team leaderku, ktera
se ji a dal§im dvéma novackim v tymu vénovala, pravidelné s nimi komunikovala a mohli se
na ni s ¢imkoliv obratit. Disledkem toho se vSichni tii rozhodli ve studentské organizaci zistat.
Nastala i situace, kdy z jednoho tymu nevyuzil ptileZitost kariérniho postupu ani jeden novacek
a vSichni organizaci béhem jejich prvniho pul roku opustili.

Oblast rozvoje talentt

V dotaznikovém Setieni se na druhém misté s 22,8 % ocitl zptisob vzdélavani. Z rozhovoru bylo
zjisténo, ze uzivané metody jsou: praktické ukoly, zpétna vazba od nadiizené¢ho a workshopy
a konference. Z tabulky 1 Ize vyvodit, jaké metody jsou piinosné pro urcité pozice. Podle téchto
vysledktl by se méla studentska organizace fidit a pfipravit podle toho efektivni rozvojové
programy pro jednotlivé pozice.

Novi talenti a manazeti (MAN) jednoznacné davaji piednost praktickym ukoliim. Pro n¢ je
tudiz nejvhodnéjsi vytvofit program sloZzeny ze simulaci v realnych situacich.

Jedna z moznosti je hrani roli. Kdyz si student pieje vyjet na staz, musi projit uritym procesem.
Soucasti toho je i interview s talentem ze studentské organizace. V tomto piipadé by zkuseny
Clen predstavoval zajemce o staz a novy talent by s nim vedl cvi¢ny rozhovor, pficemz by
dostaval zpétnou vazbu.

Propagace dobrovolnickych a profesnich stdzi probiha celoro¢né. Jak uz bylo zminéno, jednou
zZ variant jsou stanky, u kterych stoji pouze zkuseni talenti. Kdyby byl k této Cinnosti pfivzat
inovacek, mohl by si v ramci praktickych kol vyzkousSet nabizeni produkti a celkovou ¢innost
marketingu v praxi.

Pro manazery je vhodné zvolit samostatny ukol, jako je napfiklad tvorba vyukovych,
informacnich materidli nebo samostatna propagace studentské organizace. Vhodné jsou
pfednasky konané pro zavére€né rocniky stfednich Skol. JelikoZ je tomuto publiku vice neZ 18
let, vSichni splnili podminku pro absolvovani staze a dostavaji moznost stat se novymi talenty.
Pro manazery je vhodna metoda i pozice buddyho v buddy programu, ktery je pfedstaven nize.

K integraci a vzdélavani novacku lze vyuzit i buddy program pouzivany mnoha podniky.
Spociva v tom, ze kazdému novému zaméstnanci je po nastupu na n€kolik tydnd piifazen
buddy. Jedna se o pracovnika, ktery firmu velmi dobfe zna a pomize novackovi rychleji se
adaptovat, zodpovi mu otazky a pfisp¢€je k jeho retenci ve spolecnosti.

Ve studentské organizaci XY by se buddym mohli stdt manaZefi nebo experience membefi.
Tito lidé by nejdiive prosli skolenim. Na ném by se dozveédéli, jaka je role buddyho, jak maji
k novym talentim pfistupovat, co presn¢ je ucit. Nakonec by absolvovali interview
s nadiizenym, ktery by rozhodl, zda maji k této roli pfedpoklady. Buddy musi byt ¢lovék, ktery
je trpélivy, empaticky, orientuje se v organizaci, umi pracovat s lidmi a disponuje casovou
kapacitou. Diky buddymu by se novi talenti méli citit vice vitani, a to by je mélo motivovat
k vys§imu vykonu. Se svym buddym by se novacek seznamil hned druhy den na Induction
Days. Doba trvani celého programu by byla 2-3 tydny, zalezelo by na rychlosti za¢lenéni.
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Momentalné se zadny experience member (XP) na poboc¢ce nenachazi. Tyto osoby jiz nepatii
mezi novacky, ale zaroven se nepodili na fizeni novych talenti. VétSinou spadaji pod team
leadera, ale nékdy spolupracuji piimo s Vice Presidentem. U nich je dilezité zaméfit se na jejich
slabé stranky a trénovat jejich zlepSeni. Vhodnou metodou vzdé¢lavani je pro né zadani
samostatného ukolu, napiiklad organizovani prezentaci studentské organizace na Skolach,
a poté jeho spole¢na kontrola. V ptipad¢ zavedeni buddy programu by se hodili i na tuto pozici.
Oni sami by se v ramci $koleni na buddyho vzdélavali, coz by mohlo vést k touze posunout se
a stat se team leadery.

Hlavnim tkolem team leaderti (TL) je starost o nov¢ talenty. Pro n€ by tedy byly nejvhodné;jsi
workshopy a pfednasky na téma leadership. Musi se naucit, jak motivovat lidi, hodnotit je, byt
jim k dispozici i v pro n¢ nevhodnou dobu, a jes$té k tomu dohliZet na jejich praci.

Pfinosné by pro né bylo cviceni na efektivni time-management, aby dokazali dodrzovat
pfedepsané terminy. Na tomto tréninku by dostali za ukol sestavit funkéni harmonogram,
obdrzeli by tipy na aplikace pomahajici k efektivnéj§imu planovani ¢asu a jak se vyvarovat
prokrastinaci. Pokud je mnozstvi prace stresuje, méla by studentska organizace usporadat
cviceni na téma stress-management. To by vedl odbornik, ktery by mohl talenty inspirovat
k meditaci a ptedstavit protistresové aplikace naptiklad Calm. Tato $koleni ov§em nemusi byt
urc¢ena pouze team leaderiim, mohli by se jich ucastnit i ostatni talenti.

Aby team leadeti mohli novym talentim radit, musi oni sami dokonale znat ¢innost oblasti, ve
které ptisobi. Jsou nezbytna pravidelna skoleni o inovacich od jejich pfimého nadiizeného.

S ostatnimi team leadery tvoii dohromady skupinu (LDSB), ktera se ucastni kazdotydennich
setkani, na nichZ planuji rizné akce studentské organizace. Ty jsou uréeny pro vetejnost, pro
talenty v organizaci nebo pro obé skupiny. Proto by bylo uzite¢né, kdyby team leadefi
absolvovali workshop, kde by méli za ukol samostatné zorganizovat n¢jakou aktivitu. Procviéili
by si svoji kreativitu, organiza¢ni dovednosti a fidici dovednosti.

Mezi Executive Board (EB) se fadi uz nejzkusSenéjsi talenti organizace. Jejich primarnimi
starostmi jsou fizeni pobocky, jednotlivych oblasti a administrativa. Jelikoz oni jsou ti, co
zatizuji vzdélavaci aktivity talentiim v organizaci, tim se sami zaroven nejvice uci. Vétsina to
také v tabulce 1 uvadi. Samostudiem ziskaji urCité informace, které poté ptedaji lidem
Vv organizaci. Piestoze jim podle tabulky 1 workshopy a konference nevyhovuji, méli by
podstoupit cvieni na téma: jak efektivné vyucovat. Jelikoz také jednaji pfimo s member
committee (MC) a partnery, ¢i potencialnimi partnery, méli by projit vycvikem asertivniho
jednani.

Celkoveé by bylo vhodné na zacatku jejich pracovniho obdobi vyuzit sluzeb profesionalniho
kouce, minimalné na 3 tydny. Ten by jim poskytl podporu a vedeni, daval jim tipy, rady
a zpétnou vazbu. Zaroven by se zaméfil na jejich slabé stranky a pomohl jim rozvinout
dovednosti potiebné pro fizeni celé pobocky.

VétSina Alumni jiz s organizaci tak uzce nespolupracuje. Nyni jiZz pracuji v jinych
spolecnostech a vyuzivaji tedy tamnich pfilezitosti k rozvoji. Presto, kdyZ minuly rok ve
V ramci studentské organizace se nyni uastni pouze konferenci, vraci se jako hosté na rtizné
prednasky nebo na pratelska setkavani svych tymu. Pokud maji zajem, mohou se stat mentory
soucasnych clenli. Pfedtim, neZ se tak stane, by ale oni sami méli absolvovat vycvik pro
mentory, aby talenty mohli spravné podporovat a rozvijet.
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Posledni kolonka v tabulce 1 byla ostatni. Mezi n¢ se fadi ¢lenové member committee (MC).
To jsou jiz nejzkusengjsi talenti, kteti operuji na narodni trovni. 50 % lidi oznadilo, ze dava
piednost praktickym tkoltim, druha polovina preferuje zpétnou vazbu od vedouciho. Pro né je
vhodné vzdélavani pravé prostfednictvim jedndni s partnery. Nejlepsi formou je piima
interakce v podobé osobnich schiizi. Talent si procvi¢i komunikaéni, jazykové a organiza¢ni
dovednosti.

At uz se jedna 0 jakoukoliv pozici, vzdy je nutné k talentovanému pracovnikovi pfistupovat
individualné. I kdyz statistiky ukazuji néco jiného, ne kazdému novackovi vyhovuji praktické
ukoly, ale dava prednost workshopim a konferencim nebo je pro n¢j ptinosnéjsi zpétna vazba
od vedouciho.

Z tabulky 1 lze vycist, Zze pravé workshopy a konference v ramci klasického vzd€lavani moc
oblibené nejsou, pritom se jedna o velmi uzitecné metody. Problém se pravdépodobné nachazi
V tom, Ze jsou vedeny studenty nebo mladymi lidmi. VétSina talentd dava piednost, kdyz jsou
hard-skills vyu¢ovany star§im odbornikem, ktery rozumi mladsi generaci, ale jiz posbiral
spoustu zkusenosti z praktického Zivota.

Pokud by tedy studentska organizace pozvala takovy typ Clovéka, zcela jisté by se obliba
workshoptl a konferenci u vSech pozic zvysila. Pokud by se jednalo o alumni této studentské
organizace, pak by jako odmeéna za prednasku stacila ldhev vina, jez je 1 dnes davana hostim
z fad alumni. Absolventi, ktefi stravili v organizaci vice neZ rok, jsou ji totiz po zbytek zivota
vdécni za to, ze jim umoznila potiebny rozvoj, a radi se do ni vraci.

V piipadé¢, kdy se na konference nahlizi jako na specidlni ptilezitost k rozvoji, je chce navstivit
nebo spolupracovat na jejich organizovani vice nez polovina talentl. To probiha podobné¢ jako
kdyz organizac¢ni skupina realizujici proces recruitmentu.

Praktické ukoly, zpétné vazby, workshopy a konference jsou vhodné metody vzdélavani, ale
aby se talenti procvicili ve samostudiu, mé¢la by studentska organizace zavést e-learning.
Talenti se mohou vzd¢lavat, kdykoliv budou mit ¢as z pohodli domova. Obzvlast’ vyhodné pro
organizaci by to bylo vsoucasné dobé, kdy vse probiha online. Organizace navic pfi
prednaskach, poradach ¢i konferencich vzdy vyuzivala rizné prezentace, tudiz by zavedeni
nebylo tak obtizné. E-learning lze vyuzit predevSim pii ziskdvani obecnych informaci
o studentské organizaci, nebo pfi praci s novymi aplikacemi. Talent se tak mtize i naucit, jak
postupovat pfi procesu staze.

U vzdélavani studentska organizace déla chyby ve vyhodnocovani. Z rozhovoru s pracovnici
bylo zjisténo, Ze je méfeno zpétnou vazbou, hledanim, co se naudili, posuzovanim zmén
v pracovnim chovani a meéfenim dopadii na dosazeni cili organizace. VSe je ovSem
vyhodnocovano pouze obecné nebo ustné€, organizace nevyuziva zadné konkrétni metriky nebo
cilené modely k méfeni.

Kirkpatrickiv model by byl vzhledem k dosavadnim zptisobim méfeni nejvhodnéjsi.

1. Po vzdélavani by bylo provedeno interview se vzdélavanymi, kde by byli dotazani, jak se
pii vzdelavani citili, kterd z metod jim nejvice vyhovovala, co se naucili, jak na né piisobili
lektofi, co by zménili.

2. Po ngjaké dob¢ by vzdélavani obdrzeli test s otazkami, kde by si organizace ovéfila, zda Si
ucastnici uchovali néjaké védomosti. Test je mozné vytvorit v elektronické podobé&, usetti
se tak spousta administrativy a vysledky se budou 1épe porovnavat.
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3. Chovani by se sledovalo prostifednictvim interview, dlouhodobym pozorovanim ze strany
pfimého nadiizeného ¢i dotazniky.

4. Dopad vzdélavani na vysledky talenta i organizace, by se zjistilo porovnanim pied
vzd¢lanim a po absolvovani programu. Lze kK tomu vyuzit zaznamové archy ¢&i prubézné
provadéné analyzy.

Pti tvorbé realizacniho programu by méla organizace dodrzovat urcité kroky. Je vhodné vyuzit
k tomu naptiklad postup, ktery popisuji Armstrong s Taylorem. Nize je uvedeny ptiklad
vzdélavaciho planu nového talenta.

1. Potieba vzdélani: Novy talent potfebuje poznat vSechny produkty, které studentska
organizace nabizi;

2. Cil: Novy talent musi umét piilakat zakaznika, vysvétlit a nabizet mu produkty, a nakonec
mu je prodat;

3. Obsah a zpisob realizace. Nejlepsi je zkombinovat veskeré metody vzdélavani, které
organizace poskytuje (praktické ukoly, zpétna vazba, workshopy a konference). Kdyby
studentska organizace zavedla i e-learning, mohli by se talenti vzdélavat i individualné.
Doba trvani by se tak mohla i zkratit. Talent si potfebuje osvojit komunika¢ni, organiza¢ni
a prezenta¢ni dovednosti, bude se ucit jednat se zajemci o staz i s partnerskymi pobo¢kami
a spole¢nostmi. Program bude trvat pierusované 14 dni;

4. Organizaéni zabezpeceni programu: Utastniky budou vichni novi talenti, vzdélavani by
probihala na pracovisti, V mist¢ konani konference. K vyuce budou pouzity prezentace,
notebooky a smartphone, vyucovat budou zkusSeni talenti ¢i alumni pracujici v potfebnych
oblastech vzdélavani;

5. Informovdni o kondni programu: Novi talenti budou informovani ihned po néastupu s tim,
Ze bez absolvovani programu nemohou fadné vykonavat ¢innost;

6. Realizace programu: Talent se bude podrobné seznamovat s produkty a procvi¢ovat své
hard-skills, ale predevsim soft-skills;

7. Vyhodnoceni programu: Vyhodnoceni by mélo probihat dle modelu méteni, napiiklad
podle jiz zminéného Kirkpatrickova modelu.

Pokud by studentsk4 organizace pii kazdém vzdélavani pouzivala standardizované modely,
m¢éla by ptehled, jakd kombinace metod je efektivni, jak dlouho musi program probihat, koho
pozvat jako lektora, a jaké vyukové materialy jsou potiebné. Naopak lze zde i zjistit, co ke
vzdélavani neni nutné vyuzivat.

V ¢em ale studentska organizace naprosto vynika, je procvicovani cizich jazyku. Jelikoz se na
pobocce vyskytne vzdy nejméné jeden student, ktery nehovoii ¢esky, vSechny udélosti tykajici
se celé pobocky a nékterych tymi probihaji v anglickém jazyce. Zaroven si ho talenti procvici
potiebuji pomoc zdejsich pracovniki. Jiz na zacatku staze je musi jeden talent vyzvednout na
letisti, vysvétlit jim systém jizdného, doprovodit je do jejich ubytovani a ukazat jim misto
vykonu jejich staze, pokud probihd v daném méste. Béhem celého dne se musi spolehnout ¢isté
na sebe a svou znalost anglického jazyka.

Oblast udrzeni talenta

Dalsim nedostatkem s 15,8 % je prace s lidmi. Patii mezi to piedevsim Spatnd komunikace
a celkove nedostatek kontaktu. Studentska organizace sice vyuziva spoustu aplikaci jako Slack,
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Skype, Whatsapp nebo 1 Facebook, ale jednotlivé tymy spolu nekomunikuji pravidelnég,
obzvlast kdyz osobni kontakt neni mozny.

Aby byli talenti spokojeni, musi mit pocit, zZe se o né organizace zajima a jsou potiebni pro jeji
fungovani. Kromé pracovnich zkusSenosti by si mél talent z ¢lenstvi odnést i vzpominky na
pratelstvi, tudiz by team leadefi méli poradat pravidelné teambuildingy a mimopracovni akce,
kde se vztahy jesté upevni. Jednou z moznosti je sportovni den. Pobocka by si vyhlédla a na
cely den zarezervovala sportovni areal v Praze. Organizatofi z fad talentd by jiz doptedu ¢leny
pobocky rozdélili do nékolika tymii, nejlépe, aby byly smiSené (muzi, Zeny, rizné pozice, rizné
pracovni tymy). Poté by tymy proti sob¢ soutézily v nékolika riznych tymovych sportech. Tym,
ktery bude mit nejvice vitézstvi by vyhral pfedem urcenou cenu napiiklad pohar ¢i néjaky
poukaz. Tato akce podpofi uméni tymové spoluprace, talenti se diky promichanosti tymu
navzajem lépe poznaji, navic je pohybova aktivita zdrava pro zivot.

Pfi hodnoceni vykonu talenta je vyuzivana metoda Goal-settingu. Jeho systém je propracovany,
ale nevyhoda tkvi v tom, ze hodnoceni provadi pouze jeden vedouci, tudiz vysledny pohled
muze byt subjektivni. Na zadvére¢né hodnoceni by proto mél dohlizet jeste jeden pracovnik,
ktery talenta pfili§ nezna, a tudiz je objektivni. Zaroven by se mohla vice zapojit Strana fizeni
talentti. Vysledky se dostanou k Vice Presidentovi pouze sledované oblasti, ktery vymysli
nasledny postup. Pokud by se hodnoceni ze v§ech oblasti poslala i do fizeni talentt a tam by
byla zpracovana, $lo by vymyslet a zajistit komplexné&jsi feSeni, napiiklad vzdélavani napiic
tymy z riznych oblasti.

Pii praci s lidmi by se také méla organizace zamétovat na to, co je k setrvani ve studentské
organizaci motivuje.

nezbytné zaméfit se na kvalitu a zplisob vzdélavani. Jiz bylo feceno, Ze je dilezité volit vhodné
metody pro jednotlivce. V aktualni elektronické dobé jsou htife realizovatelné, ovSem setkavani
s hosty a konference, 1ze organizovat online. Je ale mozné situaci vyuzit k prodrobnéjsimu
vzdélani v Google aplikacich ¢i Trellu.

Talenti kladou duraz i na vztahy mezi talenty na pracovisti. Proto jsou tak efektivni vhodné
ptipravené teambuildingy, pravidelna komunikace a konference. Je tfeba potadat vice nez jeden
tymovy mitink tydné, aby byl maximalizovany kontakt. Pro zpetfeni by také bylo uzite¢né
prolozit poradu n€jakou hrou. Tou hrou miize byt tymovy kviz. Team leader ale musi své talenty
dokonale znat. Vymysli tedy otazky, které se vzdy budou tykat jednoho z nich. Prikladem mutze
byt tvrzeni: Jeden z vds ma doma kocku. Cely tym by poté hadal, na kterého talenta tato véta
plati. Diky tomu se lidé pobavi, ale také se navzajem 1épe poznaji, mozna je i nékteré odpoveédi
ptekvapi. Toto lze aplikovat i na poradu team leaderli a manaZeri. Tam by byla ale hra
obtizngjsi, jelikoz by se otazky tykaly vSech talentii na pobocce. Jak jiz bylo zminéno, tyto
porady tidi Vice President oblasti fizeni talentd. Na této soutézi by se projevila jeho znalost
pobocky a ¢lent.

Dalsi motivacéni sloZzkou je smysl prace. Talentlim je tfeba poskytnout takovou ¢innost, ktera je
bude napliiovat, osobn¢ jim piinese néjakou pridanou hodnotu a diky ni navic pfispéji k ristu
a prospéchu studentské organizace. Pro nékoho tim mtize byt prace na dobrovolnickych stazich,
kde veédi, ze stazisti jezdi pomahat realizovat cile udrzitelného rozvoje, pro jiného napiiklad
prace v jeho studijnim oboru, aby si latku procvicil v praxi. Vzdy je dillezité zjistit, nejlépe jiz
pfi pohovoru, co talenta napliuje.
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Az na poslednim misté skoncil kariérni postup. V této organizaci je tato potieba velmi dobie
a rychle uspokojena. Jiz bylo feCeno, ze povyseni je zde mozné ziskat jiz po pil roce ve
studentské organizaci. Talent se teoreticky muze stat Presidentem pobocky jiz za rok a pul
Clenstvi a ve dvaceti letech byt ¢lenem member committee ve své zemi.

Clovék ale neni motivovan pouze jednim faktorem. Vétsinou se jedna o kombinaci viech, nebo
piinejmensim nékolika z nich. Z toho divodu je nejlepsi snazit se uspokojit vSechny vyse
zminéné slozky motivace.

Z dotaznikového Setfeni ale vyslo najevo, ze prace vedoucich probiha na docela vysoké tirovni
a prevazné slavi uspéch. Ptes 40 % respondentli ohodnotilo svého nadiizeného nejvyssi moznou
znamkou a dalSich 30 % dalo o jeden ¢i dva stupn€ méné. Méné nez 30 % ze vSech talentli tedy
neni spokojeno se svym team leadrem, Vice Presidentem, Presidentem nebo ¢lenem member
committee. Piesto to neznamena, ze by méli ve vzdélavani svych fidicich schopnosti piestat.
Naopak by méli v rozvoji neustale pokra¢ovat. K tomu jsou pravdépodobné nejvhodnéjsi
workshopy a konference.

Nachazi se tu skupina respondentd s 14 %, ktefi jsou toho nazoru, ze studentska organizace
nema v oblasti fizeni talentl zadné nedostatky a ze ziskavani talentt, jejich integrace do
organizace, vzdélavani a rozvoj a moznost kariérniho rlstu probihaji efektivné
a bezproblémove.

Nakonec je tu 3,5 % lidi, ktefi vidi problém Vv uplné jiné oblasti. Mtze se jednat naptiklad
o hodnoceni vykonu, které Ize vyfesit v ramci Goal-settingu ¢i odménovani. Zde je potieba si
uvédomit, Ze se jedna o neziskovou organizaci, tudiz odménou je zajimava prace, pochvala,
moznost rozvoje, svéfeni zodpovédnosti, rychly kariérni rust, zapis do zivotopisu, navazani
cennych kontaktl a dlouhodobého pratelstvi a v n€kterych piipadech i nalezeni Zivotnich
partnert.

Pro zjisténi skutecného stavu talentl je tieba provadét pravidelné audity. Ty by se konaly
interné a zodpovédnost by nesla oblast fizeni talentii spole¢né s Presidentem pobocky. Byl by
vytvoren dotaznik, jehoz otazky by sledovaly, kolik talentd se na pobocce nachazi, kolik jich
organizace potiebuje, zda jednotlivé oblasti vyuZivaji zavedeny systém a do jaké miry apod. Na
zéklad¢ vysledki pak lze vytvaret nové strategie.

Veskerd doporuCeni byla navrhnuta na zakladé¢ vysledki pozorovani, rozhovoru

a dotaznikového Setfeni. Pokud by se studentska organizace rozhodla n€kterych vyuzit, mohlo
by byt fizeni talentd efektivné;si.
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4 Zavér

V diplomové praci byla pfedstavena jedna ze studentskych organizaci. Jedna se o velmi Sirokou
globalni organizaci pusobici na univerzitach, kterd pofada stdze pro mladé lidi a rGzné
vzdélavaci akce pro své talenty 1 vetejnost. Sledovand byla oblast fizeni talentti za posledni rok
na jedné z poboéek v hlavnim mésté Ceské republiky. Tento trend nazyvany téz jako talent
management ma V oblasti managementu lidskych zdroji velky potencial a zcela jisté se
v budoucnosti bude jesté vice rozsifovat a modernizovat.

V teoreticko-metodologické Casti byl na zakladé sekundarnich zdroji vysvétlen pojem fizeni
talentti z pohledu riiznych autord, dale zde byly predstaveny jednotlivé procesy, pfinosy a rizika
fizeni talentl, globalni pohled na tuto problematiku a zavérem byla popsdna metodika celé
dipomové préce.

Hlavnim cilem této diplomové prace je formulovat doporuceni v oblasti fizeni talentd ve
studentské organizaci XY. Mezi dil¢i cile poté patii formulace principii ¢innosti v oblasti fizeni
talenti ve studentské organizaci, identifikace kli¢ovych cinnosti fizeni talenti ve
studentské organizaci a zhodnoceni tispé$nosti jednotlivych ¢innosti ve studentské organizaci.

Nejdiive byl ukazan princip fungovani fizeni talenti ve studentské organizaci. Z rozhovoru
vyplynulo, ze organizace pfistupuje k talentim inkluzivné. Kazdy ¢lovek, ktery ptisobi na této
pobocce studentské organizace je povazovan za talent. Zptsob fizeni se méni kazdy rok
snovym vedenim a kazdy novy vedouci do oblasti pfinese néco nového, svého. Zakladni
¢innosti vSak zlstavaji podobné. Ty maji své ptinosy i nedostatky. Nyni zalezi na novém Vice
Presidentovi, ktery ma na starosti fizeni talentd, zda bude chtit implementovat n¢jaké zmény
a tuto oblast vylepsit.

Dale byly identifikovany Cinnosti fizeni talentd. Pracovnice v rozhovoru odpovédéla, ze
¢innostmi jsou nabor novych talentd, jejich zaclenéni do organizace, prace s team leadery,
vzdélavani talentli, zajiStovani celopobockovych schiizi, vybér lidi na vyss$i pozice
a informovani nadfizenych o situaci na pobocce.

Nasledné probehlo vyhodnoceni tispéSnosti jednotlivych ¢innosti. K tomu slouzily zi¢astnéné
pozorovani autorky, polostrukturované interview s Vice Presidentkou a dotaznikové Setfeni.

vvvvvv

je ziskavani zaméstnancii. Celkove je vSak fizeni talentli v této organizaci hodnoceno relativné
vysokymi zndmkami. 75 % respondentti dalo ¢isla 8-10. Je tedy vidét, Ze sami talenti zde vidi
nedostatky, ale spokojeni jsou.

Na zaklad¢ piedchozich vysledkt byla formulovana doporuceni pro zlepseni fizeni talenti. Ta
byla piedstavena Vv posledni kapitole celé diplomové praci. Mezi nejdilezitéjsi doporuéeni se
fadi:

— zavedeni vét§iho mnoZstvi parametra pti vybéru talentd;

— snazit se splnit ocekavani novych talenti;

— efektivnéj$i motivace talentd;

— pouZivat takové metody vzdélavani, které budou pro konkrétni talenty piinosné;
— vyuzivat modely k vyhodnocovani vzdélavani,

— nejdilezitéjsi je pravidelnd a spravna komunikace v jednotlivych tymech.

Zaveérem lze fici, ze v diplomové praci bylo zjisténo, ze studentska organizace XY ma spravné
vymezenou a fungujici oblast fizeni talentt, piestoZze se v ni nachazi urcité nedostatky.
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Z komplexniho pohledu je pro ¢lovéka €lenstvi velkym piinosem v osobnim i profesionalnim
Zivote.
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Prilohy

Ptiloha 1- OtazKy rozhovoru
1. Kdy a pro¢ byl TM zaveden?

2. Jaky pristup ma studentska organizace XY k talent managementu?

3. Jaké Cinnosti zahrnuje TM ve studentské organizaci XY?
4. Na kterou se nejvice zamétujete?

5. Kdo ze studentské organizace XY se podili na TM? Jakym zptsobem?
a) EB
b) LDSB
c) Ostatni

6. Jak zjistujete, kolik lidi a jaky druh potiebujete?

7. Jakym zplsobem ziskavate talenty?
8. Jaké metody pouzivate ke vzdélavani svych talent?
9. Dostavaji talenti n&jaké specialni ptileZitosti k rozvoji? Jaké?

10. Jakym zpiisobem probih4d méteni efektl vzdélavani a rozvoje talentti?

11. Jak si studentska organizace udrzuje své talenty?

12. Jaka omezeni/nedostatky vidi§ v TM ve studentské organizaci XY?
13. Jaké jsou nejvétsi piinosy TM v organizaci?
14. Provadite pravidelna hodnoceni TM? Jak?

15. Jakou podobu ma TM béhem Covidu?



Priloha 2- Vzor dotazniku

1. Vase Pohlavi:

a) Muz
b) Zena

2. VaSe narodnost;:

a) Ceska
b) Jina

3. Vase aktudlni pozice ve studentské organizaci XY

a) Alumni

b) Executive Board
C) Manazer

d) Novy talent

e) Team leader

f) Experience member

g) Jiny
4. Do jaké miry s timto tvrzenim souhlasite ¢i nesouhlasite: Jsem obeznadmen s ¢innostmi
fizeni talentl Vv této organizaci.
a) Souhlasim
b) Spise souhlasim
C) Spise nesouhlasim
d) Nesouhlasim
5. Do jaké miry s timto tvrzenim souhlasite ¢i nesouhlasite: Zaméstnanclim je poskytovana
fada vzdé€lavacich ptilezitosti.
a) Souhlasim
b) SpiSe souhlasim
C) Spise nesouhlasim
d) Nesouhlasim
6. Jaky zplisob vzdélavani je pro Vas nejefektivné)si?

a) Praktické tkoly
b) Zpétna vazba o nadtizeného
c) Workshopy a konference

7. Planujete vyuzit néjakou ze specialnich vzdélavacich prileZitosti, které studentska
organizace nabizi?
a) Ano
b) Ne

8. Jakou?

a) Ucast na konferencich
b) Zahrani¢ni staz
c) Mentor z fad Alumni

9. Pléanujete se ptihlasit na vyssi pozici?

a) Ano



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

b) Ne
Pro¢?
Co Vas motivuje K praci?

a) Pfilezitost k rozvoji
b) Smysl prace

€) Vztahy na pracovisti
d) Prilezitost k povyseni

Vase prace:

a) Splnuje ma oc¢ekavani

b) Spise splinuje ma ocekavani
C) Spse nesplituje ma ocekavani
d) Nespliiuje ma oc¢ekavani

Jak byste na stupnici 1-10 ohodnotil(a) fizeni talentd ve studentské organizaci?

1 - velmi nespokojend
10 — velmi spokojena
Dostavam dostatek podpory a vedeni od svého nadtizeného.

1 - silné nesouhlasim
10 - silné souhlasim

Jaké oblasti v fizeni talentl potiebuji zlepSeni?

a) Ziskavani talentd
b) Integrace do organizace
C) Zpusob vzdélavani a rozvoje
d) Prace s lidmi
e) Zadna
f) Jiné
VyuZiji znalosti ziskané ve studentské organizaci XY Vv budoucim profesionalnim Zivoté.

1 - Silné nesouhlasim
10 - Silné souhlasim



