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Uvod

Tato bakalafska diplomova prace se vénuje tématu talent managementu
v procesu vybéru zameéstnancti a nasledné rozvoji jejich talentu. V pocatku
pro mé bylo téma talent managementu vcelku nové, ale postupné, jak jsem se

s tématem seznamovala a zabyvala se jim do hloubky, mé téma vice a vice

zajimalo a je to oblast, které bych se chtéla vénovat i dal v budoucnu.

Cilem moji prace je analyzovat proces vybéru zaméstnancti a jejich rozvoj dle
indikatortl talent managementu. Provedené Setfeni v ramci této prace vychazi
z vyzkumné otazky: Jsou zékladni indikatory talent managementu uplatriovany
v dané organizaci pfi vybéru zaméstnancli? Metodou Setfeni byla zvolena
dotaznikova forma ziskavani dat pro dosahnuti lepsiho vhledu na vyuzivani

talent managementu v dané organizaci.

Prace je rozdélena na dvé hlavni ¢asti — teoretickou a empirickou. Teoreticka
¢ast se zabyva predevsim vysvétlenim pojmu talentu a talent managementu,
stejné tak pojmu tykajicich se vybéru a ziskavani pracovnik(i. Dale jsou zde
analyzovany strategie a procesy talent managementu, hledani a ziskavani
zameéstnanci a také rozvoj a udrzeni talentd. Empiricka cast je zaméfena
na metodologii, vyhodnoceni a interpretaci dat a je zakondena diskusi

nad ziskanymi daty.



I. Teoreticka cast

1. Zakladni pojmy talent managementu

Talent management hraje vyznamnou roli v konkurenceschopnosti
organizaci, stejné tak ma vliv na jeji isp€sny chod. V poslednich letech se zacal
¢im dal vice uplatiiovat v strategickych zalezitostech organizaci. I pfes casté
vyuzivani talent managementu v posledni dobé ukazuje se, ze organizace stale
bojuji s jeho realizaci v praxi. Jednim z problémti by mohla byt nedostate¢né jasné
formulovana definice pojm(i talentu a talent managementu. Jednotlivym

definicim a pojmtim vztahujicim se k talentu a talent managementu se budeme

vénovat v kapitolach 1.1. a 1.2..

1.1 Talent

Talent miizeme definovat jako ,clovéka, ktery md mimoiddné schopnosti,
poskytuje své uméni a znalosti nejenom zdkaznikiim, ale i kolegiim a vykondvd dlouhodobé
svou prdci na sto procent” (Urbancova, Vnouckova a Smolov4, 2016, s. 41). Nékteré
organizace maji ve své definici talentu zahrnuto, Ze se jedna o mladého
zameéstnance (do 30 let) oplyvajiciho nadprimérnym rozvojovym potencialem
v jistych oblastech. Oblasti se rozdéluji do dvou skupin — hard skills a soft skills
(Kroupa, 2006). Hard skills pfedstavuji zpravidla znalosti a soft skills schopnosti

a dovednosti.

Armstrong (2007) definuje talent jako zaméstnance s vysokym potencidlem,
ktery nasledn€ vyuziva pro splnéni cilti a zvySeni vykonu organizace. Pracovnik
s talentem by mél byt charakteristicky jak vysokym potencialem, tak vysokym
vykonem. V nékterych organizacich je navic dutlezitd schopnost dosahnout

povyseni. Existuji také definice talentu, které se zaméfuji predevsim na vstupy a
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kompetence jedince (Horvathova, 2010). Ulrich pfiSel s definici talentu, ve které
talent predstavuje kombinaci kompetence, odhodlani a pfispévku. Dale je talent
definovan jako soubor vloh jedince, jeho vnitinich dar(i, dovednosti, védomosti,
praxe, inteligence, minéni, postoje, povahy a nadseni, schopnosti ucit se a rozvijet

se (Schiemann, 2014).

Definice talentu neni jednotna a kazdy teoretik ¢i organizace pfistupuji

k talentu trochu jinak. Jednotlivé definice ale mivaji spolecné nasledujici pojmy:

- schopnost,

- kapacita — definice tohoto pojmu se rizni, ¢asto se ale mtizeme setkat

s formulaci, ze jde o rozvoj dovednosti zaméstnance s cilem lepsiho

naplnéni a uplatnéni zasad organizace,

zavazek,

- kompetence — lze oznacdit jako ,kvalifikované chovani” ¢i,standardy
vykonu”,

- prispévek,

- zkuSenost,

- znalost,

- vykon - znamend efektivitu prace zaméstnance (pfip. organizace)
vevztahu kuréenym standardim zahrnujicim vykon, dostupnost,
spolehlivost, dobu odezvy a efektivitu nakladd,

- potencial — vloha jedince rozvijet se a byt prospésny ve shodé s cili
organizace,

- dovednosti (Ansar a Baloch, 2018).

K talentu mtizeme pristupovat dvéma rliznymi zptisoby, a to jako k objektu ¢i
jako k subjektu. Tuto analyzu provedli Garraldo-Garraldo, Dries a Gonzalez-
Cruzcjak uvadéji Urbancova, Vnouckova a Smolova (2016). Pfistup k talentu jako
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objektu chépe talent jako schopnost individua, ktera mu je pfirozena a vztahuje
se k jeho charakteristikam. V pfistupu k talentu jako k subjektu je talent bran jako
vztahujici se k lidem a ¥ika, kdo je talent (srov. Urbancova, Vnouckova a Smolova,
2016, s. 41). Dalsi ptistupy, které se vztahuji k analyze talentu jsou pfistup
inkluzivni a exkluzivni. Pfi¢emZz prvni pfistup se vénuje vSem zaméstnanctim
jako talentim. Ve druhém pfistupu se zaméfuje jen na urcitou skupinu

zaméstnancu.

Podle Hronika (2007) by organizace neméla pfisvojovat talent pouze vyssim
a manazerskym pozicim. Hronik dale fadi mezi kritéria talentu respekt,

vykonnost a schopnost tuto vykonnost zvysovat.

V soucasné dobé neexistuje jednotna definice talentu, jak uz vyplyva z vyse
uvedenych moznosti a pfistupti k této definici. Podle Horvathové (2011) je
nejschtidnéjsim fesenim, kdyz si kazda organizace definuje talent podle sebe a
tim vytvofi vlastni definici. V ramci definovani pojmu talent jsou dtlezité tyto
Casti:

- stanovit cil talent managementu,

- identifikovat a klasifikovat talenty,

- pozorovat rozmisténi zdrojd,

zajistit rozvoj zaméstnance.

1.2 Talent management

Talent management je obecné bran jako ,systém ziskdni, udrzeni a rozvoje
talentu” (Horvathova, 2010, s. 79). Podle Armstronga (2007) je talent management
soubor, kde se vzajemné propojuji ¢innosti. Tyto ¢innosti maji za cil pfitahovat,
udrzovat, motivovat a rozvijet talenty v ramci dané organizace. Je diilezité, aby

si organizace uvédomila, ze pravé talenty jsou jejim hlavnim zdrojem. Talent
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management byva také definovan jako , vyznamny proces, diky kterému je mozné
zajistit, aby méla organizace pracovniky v poZadovaném mmnoZstvi a kvalité a aby byli
v souladu se soucasnymi i budoucimi obchodnimi prioritami” (Urbancova, Vnouckova

a Smolova, 2016, s. 43).

Jelikoz talent management, podobné jako talent, nemé jednotnou definici,
muize dochazet ke koncepénim problémtim, jako napriklad nedostatecné odliSeni
talent managementu a managementu lidskych zdrojt. Tyto dva obory Ize odlisit
nasledovné: talent management se zabyvd rozvojem jedincova talentu
v organizaci, kdezto management lidskych zdroji je vice technicky a uziva

transakéni pristup (Ansar a Baloch, 2018).

Hlavnim cilem talent managementu je dostat z lidi to nejlepsi (Urbancova,
Vnouckova a Smolov4, 2016). Jak uvadi Horvathova (2010) podle Charouzdové
(2009) je soucasti talent managementu nékolik fazi: vytipovani, vybér, nabor,
hodnoceni, rozvoj, kariérové planovani, nastupnictvi, udrzeni a celkova péce o

kli¢ové zaméstnance.

Blass (2007) pfisel sSesti pristupy, jak je mozné nahlizet na talent
management. Jednd se o perspektivu procesni, kulturni, konkuren¢ni,
rozvojovou, planovaci a perspektivu fizeni zmény. Procesni perspektiva uvnitf
organizace feSi procesy nutné pro optimalizaci pracovnich sil. Kulturni
perspektiva zdliraziiuje pojimani talent managementu jako zplisobu uvazovani
a jeho potfebu pro dosazeni iispéchu, ¢imz navazuje na perspektivu konkurencni.
Konkurenéni perspektiva se zabyva vyhledavanim talent(i, jejich potteb
anasledné snahou o vyhovéni témto potrebdm. Tato perspektiva je dulezita
v zamezeni piechodu talentovych zaméstnancti ke konkurenci. Rozvojova
perspektiva slouzi k urychleni rozvoje zameéstnancti, ktefi oplyvaji nejvétsim
potencidlem. Planovaci perspektiva ma zajistit, aby na pracovni pozice
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v

v organizaci byli dosazeni nejvhodnéjsi pracovnici v nejpfihodnéjsi dobé.

V perspektivé fizeni zmény stoji za zménou v organizaci talent management.

Podle rozdéleni talent managementu na uzsi a SirSi pojeti, se talent
management v uz$im pojeti veénuje klicovym pozicim a zaméstnancim
s vysokym potencidlem. Naproti tomu Sirsi pojeti chape kazdého zaméstnance
jako jedince s néjakou formou talentu, kdy tento talent u pracovnika ma objevit

a nasledné rozvijet vedeni v organizaci (Zikov4, 2010).

Mtizeme narazit na jiné rozliSeni perspektiv v ramci talent managementu.
Jedna se o rozliSeni podle Iles, Chuai a Preece (2010), které ma 4 zakladni

perspektivy, a to:

- inkluzivni — za talentové zaméstnance jsou brani vSichni zaméstnanci,
- exkluzivni - talentovi zaméstnanci jsou jen specificky odlisni, zaméstnanci
- schopnosti a dovednosti zaméstnancti obecné,

- konkrétni pracovni pozice.

Podle Ready (2009) je kudrzeni organizace v 21. stoleti potfeba, aby
organizace zvolila v rdmci talent managementu pfistup inkluzivni, jehoz cilem je

rozvoj talentti vsech zaméstnanct.

1.3 Strategie talent managementu

Obecna definice strategie neni jednotnd, podobné jako tomu je u definice
talent managementu. Strategie nam fik4 jakou cestou se bude organizace ubirat
a jak se bude dél rozvijet. V ramci strategie jsou dtilezité strategickeé cile. Strategii
tak lze definovat rovnéz jako zptisob dosazeni téchto cilti organizace. Strategii

predchazi nasledujici kroky:

vize — kde vidime organizaci v budoucnosti,
poslani — smysl existence organizace,
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cile — ¢eho chceme jako organizace dosahnout (Cimbalnikova, 2010).

Podle Freidberga a Kao (2008) musi strategie talent managementu fungovat
jako prtvodce, ktery urcuje smér, jakym bude organizace ziskavat, rozvijet a

udrzovat zaméstnance a zaroven bude brat v potaz obchodni cile organizace.

Strategie talent managementu lze rozliSit na strategie ziskavani talent(i
a strategie stabilizace talent(i. Do strategie ziskavani talentti spada proces
ziskavani zaméstnanc(y, jak se organizace jevi zvendi, tedy jak moc je atraktivni
pro potencionalni zameéstnance. Pfi utvafeni povésti organizace je nutné zvazit,
co miize dana organizace novym zaméstnanciim nabidnout, tedy i to, co by novi
zaméstnanci mohli chtit nebo pozadovat. Roli hraji i hodnoty organizace, jak je
organizace vedena a fizena, jak vedeni v dané organizaci pfistupuje ke svym
zaméstnancim. Dutlezitd je rovnéz nabidka rozvijeni schopnosti a talentu
u zaméstnanctl. Co se tyce konkurenceschopnosti, organizace by se méla vénovat
i analyzovani a porovnani pfistupt1 v jinych organizacich (Koubek, 2008).

Druha strategie, strategie stabilizace talenti, fesi jak udrzet talentované
pracovniky, ktefi jsou povazovani za nedostatkové. Tito zameéstnanci byvaji
,lanafeni” jinymi konkurenc¢nimi organizacemi. Odchod takovych pracovnikii
miva c¢asto dopad na chod celé organizace (Koubek, 2008). V této strategii je
dtlezité uvédomit si, Ze jednou zokolnosti, které maji vliv na udrzeni
zameéstnance v organizaci, je vék pracovnika. Jak uvadi Koubek (2008) podle

Armstronga (2007) se vékové kategorie zaméstnancti li$i nasledovné:
- pro skupinu mladSich pracovniktl (30 a méné let) je dllezity kariérni
postup,
- prodalsi skupinu (31-50 let) hraje roli schopnost fidit lidi a také uspokojeni

jejich praci, kterou vykonavaji,

15



pro skupinu starsich pracovnikii je dtilezita jistota pracovniho prostfedi a

pace samotné.

Podle Armstronga (2007) je v ramci strategie organizace dutlezité fizeni
talentti, které ma sviij pocatek pravé ve strategii. Rizeni talentt tak rozliduje
naslozky - strategie zabezpecovani talent(i, politika a programy ziskavani
a stabilizace talent(i, audit talent(i, vytvafeni pracovnich mist, fizeni vztahti

s talenty, fizeni pracovniho vykonu, strategie celkové odmény.

Berger a Berger (2003) pfisli stfemi hlavnimi cili strategie talent
managementu, které Urbancova, Vnouckova a Smolova (2016, s. 47) uvadéji

takto:

- identifikovat, vybrat a rozvijet ty zaméstnance, kteti poddvaji nadpriimérné
vykony a kteii zdroveit inspiruji v podobném duchu ostatni pracovniky,

- najit, rozvijet a spravné rozmistovat vysoce kvalifikované nahradniky na klicové
pozice,

= efektivné alokovat zdroje (kompenzace/odméiiovini, skoleni, pracovni zatazeni,

koucink apod.).”

Vyznamnym faktorem majicim vliv na tispésnost strategie organizace jsou
informace. Pfesnéji feceno informace o trhu prace, systému vzdélavani v zemi i
v zahranici, o tom, co potencionalni i soucasni zaméstnanci pozaduiji, co naopak
nechtégji, rizika odchodi zaméstnancti. V této souvislosti hraje dtlezitou roli
analyza pfi¢in odchodi zaméstnancti z organizace (Koubek, 2008). Tato analyza
by méla slouzit k zaméfeni se na , oblast odmeéiovini vytvdreni pracovnich iikolil a
pracovnich mist (roli), vytvdieni pozitivniho vztahu k prici a organizaci, vytvireni
zdravych — pracovnich vztahii a socidlnich wvazeb, pouzivini efektivnich a

nediskriminujicich postupit pii ziskdvdni, vybéru, rozmistovini (povySovini) a
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hodnocent pracovnikii ¢i pouzivini efektivnich postupii ve vzdéldvini a adaptaci novych
pracovnikil za vicelem omezovdni ztrdt lidi, kteii se obtizné p¥izpiisobuji nebo dokonce

nemohou p¥izpiisobit své nové prici” (Koubek, 2008, s. 4).

V soucasnych strategiich talent managementu se podle Kieckové Kroupové
(2008) objevuiji ¢tyti zakladni nedostatky. Prvnim problémem je, Ze se talentovani
(potenciondlni) pracovnici hledaji ve stejnych oblastech, které navic byly uz
nékolikrat prozkoumany. Dalsi moznosti, jak se vyvarovat nedostatku
ve strategii talent managementu, je hledani a podporovani talentti jiz pfi jejich
studiu na vysoké Skole. K vylepseni strategie by rovnéz prispélo, kdyby
organizace zaméstnavaly vice starSich pracovniki a stejné tak pracovnikil
na zkraceny ttvazek. Dullezité je, aby tito zaméstnanci obdrzeli nejen dobry plat,

ale také zajimavou praci, ktera napomutize k jejich rozvoji.

Dilezitou otdzkou pfi vytvafeni strategie talent managementu je, ¢emu
v budoucnu bude tento odbor nucen celit. Podle Bourdeau (2015) se jedna
ovyzvy tykajici se ekonomickych, socidlnich a pracovnich sil, a rovnéz tak
technologickych zmén. Podobné zmény tykajici se talent managementu zmirtuje
i Wilkins (2012), ktery mluvi o ekonomickém vyvoji, zménach demografického
charakteru a neustalém technologickém pokroku. Jak uvadéji Urbancova,
Vnouckova a Smolova (2016, s. 49) , talent management by tedy mohl v budoucnu

velkou mérou vyresit ocekdvany nedostatek pracovni sily”.

Podle Horvathové (2010) je cilem strategie talent managementu tzv. talent-
pool. Mtizeme se rovnéz setkat s nazvy jako banka talent(i, matice talent nebo
rezerva talentovanych. Jedna se o soubor potencionalnich zaméstnanct, ktefijsou
charakterizovani vysokou kvalifikaci a zdrover se v minulosti zajimali spolupraci

s danou organizaci (SmartRecruiters, 2022).
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1.4 Procesy talent managementu

V zdkladu lze procesy talent managementu rozdélit na exklusivni a
inkluzivni. Exkluzivni procesy talent managementu se zabyvaji talentovou
skupinou zaméstnancti, predevsim jejich identifikaci a ziskavani. Talent chapou
jako vrozeny. Inkluzivni procesy naopak povazuiji talent za ziskany a jedna se o

procesy zaméfené na vzdélavani a rozvoj talentu (Egerova, 2014).

Proces talent managementu sestava ze ¢tyf slozek, a to ziskavani talent(i,
rozmisténi talent, rozvoj talentli a uchovani talent(1, kam spada i zpétna vazba
(Deb, 2009). Naproti tomu Uren (2007) rozlisil talent management na pét slozek.
Jedna se o slozky attract, identify, devolop, deploy a engage, tedy pfilakani
talentovanych pracovnikti, nasledné jejich identifikaci, rozvoj, rozmisténi a

zapojeni.

DalSim pojetim procesu ziskavani pracovnikii 1ze talent management rozlisit
na tfi slozky - ziskani, rozvoj a udrzeni talentti (Horvathovéd, 2011). Proces talent
managementu lze také rozdélit na osm slozek, kterymi jsou: planovani lidskych
zdrojti, ndbor zaméstnanct, pfijimani zaméstnancti, performance managementu,
vycvik a podpora vykonu, planovani nastupnictvi, odménovani a benefity,
kritické schopnosti, analyza mezer (Urbancova, Vnouckova a Smolova, 2016).
Dale se mutzeme setkat srozdélenim procesu talent managementu podle

Khorshidi a Zolfaghri (2013). Ti pfisli s témito fazemi:

=, oybér a umistovdni talentovanych a kvalifikovanych jedincil,

= jejich vedeni s ditrazem na dlouhodobé odpovidajici vzdéldvini,

- vyuzivdni performance managementu,

nastaveni vhodného systému odméiiovini, ktery je zaloZen na poddvanych

vykonech,
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planovini ndstupnictvi, jehoz prostiednictvim je mozné vyhnout se potencidlnim
krizim  souvisejicim s nedostatkem  talentii” (Urbancova, Vnouckova

a Smolova, 2016, s. 56).

Horvathova (2011) uvadi, Ze talent managementu by se v organizaci mélo
vénovat vedeni, které by mélo byt inicidtorem a podporovatelem talent
managementu. Jako hlavni diivod podpory ze strany vedeni se uvadi vyssi
uspésnost tohoto procesu. Realizace talent managementu pak spada do prace
manazera oddéleni lidskych zdrojti. Zde hraje dtilezitou roli spoluprace jak s jeho
podfizenymi, tak sIT odborniky. Pro spravné fungovani procest talent
managementu je zdsadni vytvofeni takové strategie talent managementu, ktera

se bude shodovat se strategii tykajici se obchodnich zélezitosti organizace.
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2. Zakladni pojmy ziskavani a vybéru zaméstnanct
Ziskavani a vybér zaméstnanc(i, jednim slovem néabor, ma za cil zajistit urcity
pocet kvalitnich zaméstnancti vyhovujici podnikovym potifebam lidskych zdrojti,

a to za vydani minimalnich nakladt (Armstrong, 2007).

2.1 Ziskavani a vybér zaméstnancii

Ziskavani a vybér pracovnikti spolu souvisi a jsou vzajemné propojené
v ¢innosti ziskavani vhodnych zaméstnanci. Tento proces zahrnuje utvareni
predpokladti ohledné budouciho chovani uchazece. Tim se urcuje, ktery
z uchazect bude nejvice vhodnym k vykonu poptavané pracovni pozice. V rdmci
takovychto predpokladi je zasadni systematicky proces posouzeni jak

individualnich rozdilti, tak organizaénich pozadavkt (Bach, 2005).

Podle Palana (2002) souvisi nabor s procesem ziskavani zaméstnancti.
Mtizeme se také setkat s definici ndboru, ktera fika, ze se jedna o proces
identifikace a ziskani potencialnich zaméstnanci na urcitou pracovni pozici
(Robbins, 2004). Nabor zahrnuje vSechny cinnosti tykajici se nalezeni
potencialnich pracovnikti, stejné tak ziskani jejich prihlasek k pohovoru Foot a
Hook (2002). Déle napiiklad Koubek (2015) uvadi, ze nabor se jednoznacné poji

se ziskavanim zaméstnancti z externich zdroj(i, tedy mimo organizaci.

Vybér pracovniktl se zaméfuje na schopnost uchazece vykonavat urcitou
pracovni pozici. Uchazedi tedy musi spliiovat zvlastni kritéria a rovnéz musi byt
ovéfena platnost a spolehlivost danych kritérii za ti¢elem pfedpovédéni jeho
nastavajictho pracovniho vykonu pomoci metod, jez by objektivné zhodnotily, do

jaké miry dany uchazec vyhovuje pozadovanym kritériim (Koubek, 2009).

Nébor a vybér pracovnikt: , byl povazovin za proces, kterym se organizace snazi

presné priradit jednotlivce k prici a lze jej pFirovnat k dokonceni sklddanky” (Bach, 2005,
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s. 116). Jinymi slovy jde o proces, ve kterém organizace usiluji o shodu jednotlivce
s pracovnim mistem, tedy o vybér spravného jedince z nékolika , nespravnych”

uchazecti tak, aby zaplnil prazdné misto.

V procesu ziskavani a vybéru pracovniki se mizeme setkat s nékolika pojmy
pojicim se k tomuto procesu. Nejcast€jsimi jsou recruitment nebo sourcing.
Recruitment (nabor) zahrnuje soubor ¢innosti podniknuté organizaci za hlavnim
ucelem identifikace vhodné skupiny uchazecti a prilakat je do fady zaméstnancti
organizace (Taylor a Collins, 2000). Sourcing znamena ,aktivni vyhleddvini

potencidlnich uchazecii a informacich o nich” (Tegze, 2018).

V minulosti se nabor a jeho proces ménil a vyvijel. Z tohoto rozvoje vzeslo pét
oblasti recruitmentu — aktéfi, aktivity, vysledky, kontext a faze (Taylor a Collins,
2000). Taylor a Collins (2000) upozortiuji, ze vyzkumy ptfed vydanim jejich prace
se soustfedily hlavné na uchazece a jejich reakce, spis nez na organizace a jejich
vnéjsi a vnitini faktory di jejich vykon. V té dobé v USA predstavoval vyzvu
pro zaméstnavatele napjaty pracovni trh, ktery byl v té dobé charakterizovan

velkym poklesem nezaméstnanosti. Pro vyrovnani se stémito vyzvami byl

navrzen postup pro nabor zaméstnancti obsahujici tyto okolnosti:
- $irsi obsazent sit€ najimajici uchazece;
- vytvoreni fixniho kapitalu technologii;
- vyuzivani finanénich podnétly,
vytvafeni lepsich mist pro préci.
Podle Armstronga a Stephena (2015) nabor a vybér pracovnik(i sestava

z nékolika kroki, kterymi jsou:

formulace pozadavkd,

oslovovani uchazedy,
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- zpracovani zadosti uchazect,
- Fizeni pohovort s uchazeci,

- testovani uchazedy,

- hodnoceni uchazed,

- zajisténi doporucdeni,

- sledovani zadosti uchazect,

- potvrzeni ziskani zaméstnani,

- monitorovani nového zaméstnance.

V ramci naboru vhodnych zaméstnancti je déle zapottebi definovat pracovni

misto a pozadavky na zaméstnance.

Pti vybéru pracovnikdi, recruitmentu ¢i sourcingu, hraji dtlezitou roli aktéfi
tohoto procesu, tedy hledaci talentti nebo ,lovci talenttt” ¢i ,sourcefi”. Jejich
ukolem je objevit a oslovit pasivni uchazece — talenty — a vyvolat u nich zajem
o nabizenou pracovni pozici v organizaci a nasledné snimi udélat pohovor

(Tegze, 2018).

Jak uvadi Tegze (2018) mezi vySe uvedenymi aktéry v recruitmentu a
sourcingu je jisty rozdil. Ukolem sourcera je aktivné hledat a objevovat pasivni
uchazece. Recruiter se naopak zabyva vztahy s uchazedi a je jejich privodcem
v procesu recruitmentu. Headhunter (lovec hlav/talenttl)) ma za tkol aktivné
oslovovat uchazele, ktefi se fadi na urovné stfednitho a vrcholového

managementu.

2.2 Metody vybéru zaméstnanct
Metody v procesu vybéru zaméstnanci slouzi k nalezeni nejvhodnéjsiho
zaméstnance pro obsazovanou pracovni pozici. V oblasti lidskych zdroji se

muiizeme setkat snékolika metodami vybéru pracovniktl. Nejcastéjsimi jsou
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pohovor, dotaznik a reference. Déle se vyuzivaji napfiklad metoda assessment

centra, vybérové testy ¢i employer branding.

Pohovor patfi mezi nejvice vyuzivané metody vybéru zaméstnancli. Jeho
cilem je ziskat informace o uchazeci slouzici k urceni jeho pracovniho vykonu a
k tomu, zda se jedné o toho nejvhodnéjsiho uchazece. Pohovor je metoda, ktera
probiha tvafi vtvar a déli se na individudlni pohovor, ktery probihd mezi
uchazedem a tazatelem a na panelovy pohovor, kde je jeden uchaze¢ a vice
tazatelli. Pohovor mtze byt strukturovany a nestrukturovany. Strukturovany
pohovor obsahuje pfedem urceny soubor otdzek. Otazky se nejcastéji tykaji
chovani a vlastnosti nutnych k pozadovanému vykonu prace. Vsem adepttiim je
predlozen stejny typ otazek. Nestrukturovany pohovor se lisi tim, Ze otazky jsou
spiSe nahodné a neurcité. Tento typ pohovoru milize byt oznacovan

za subjektivni, jelikoz uchazec je posuzovan podle celkového dojmu. (Armstrong

a Stephen, 2015).

Dalsi vyuzivanou metodou jsou vybérové testy. Ty slouzi k ziskani informact
tykajicich se schopnosti, nadéni, inteligence, védomosti ¢i charakteristik
osobnosti uchazece. Takovéto testy jsou zalozeny na méfeni rozdilt
v jednotlivych charakteristikach, tim dokazou predvidat, jak budou jednotlivi
uchazeci ispésni v plnéni své prace. Mezi vyberové testy patii testy inteligence,

testy osobnosti, testy schopnosti a testy zplisobilosti (Armstrong a Stephen, 2015).

Metoda assessment centra vyuziva nékolik metod k hodnoceni skupiny
uchazecti po dobu urcitého obdobi, obvykle jeden az dva dny. Skupina uchazect
musi plnit tkoly vztahujici se k urcitému pracovnimu mistu. Ulohy spocivaji
v hrani roli ¢ skupinovych utkolli, uchazedi se rovnéz ucastni pohovorti a
testovani. Vramci této metody je vykon méfen podle schopnosti zadanych
k potfebnému vykonu préace (Armstrong a Stephen, 2015).
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Oblibenou metodou v naboru pracovniku je employer branding. Employer
branding se zaméfuje na propagaci vnéjsiho i vnitiniho pohledu na organizaci,
na to co déla a &m je pro potencialni pracovniky pfitazliva (Eger, Micik a Rehot,

2018).

Metoda vybéru pracovnikd, kterd je klicovou pfi recruitmentu a sourcingu je
Booleovské vyhledavani. Sviijj nazev ziskala po anglickém matematikovi Georgi
Boolovi, pfesnéji podle jeho konceptu booleovské logiky. Booleovské
vyhledavani slouzi k tspésnému vyhledavani potencialnich kandidatl a
informacich o nich a funguje na zakladé klicovych slov a operatorc AND, OR,

NOT (Tegze, 2018).

Metody nebo zptisoby nédboru, jak uvadi Vajner (2007), je mozné rozlisit
na dva zakladni sméry, a to interni a externi. Interni nabor poskytuje spolehlivé
informace o uchazecich, jelikoz k vybéru dochazi mezi takovymi uchazeci, ktefi
jsou orientovani do organizace a znaji ji. Dale je ocenéna prace soucasnych
zaméstnanc(l a cena vybéru je mensi. Interni vybér navic umoziiuje pohyblivost
zaméstnanci mezi pracovnimi misty. Externi ndbor nabizi pfiliv novych
myslenek od uchazecti z vnéjsiho prostfedi. Tito uchazeci mohou nabidnout vice

zkuSenosti a znalost konkurence, nebo mohou oplyvat novymi schopnostmi.

Mezi typické metody naboru a oslovovani uchazeci o pracovni pozici patfi
inzerovani. Nejcastéji se inzerovani vyuziva v odbornych casopisech, ovSem
velky pocet organizaci dava prednost online inzerovani, neboli také online
recruitmentu. Bézny inzerat by mél zajistit nasledujici: oslovit uchazece, upoutat
pozornost, vzbudit a dale udrzet zajem a motivovat k odpovédi. U inzerovani je
také dlilezity vystizny titulek a podani informaci ohledné€ organizace, pracovniho
mista, pozadavcich tykajicich se uchazece, mzd¢ a benefit(i, mista vykonu prace
a pokynech pro uchazece (Armstrong a Stephen, 2015).
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Jak uz bylo zminéno vySe k inzerovani se vaze online recruitment nebo také
e-recruitment. V tomto pripadé je inzerat na volnou pracovni pozici zvefejnén
v online prostoru, tedy na internetu. Diky tomu se mohou uchazedi hlasit
o pracovni pozici prostiednictvim e-mailu pfimo zaméstnavateli nebo
zprostfedkovatelskym agenturdm (Armstrong a Stephen, 2015). S rozmachem

socialnich siti se rozsitilo i jejich vyuzivani pfi naboru a komunikaci s uchazeci.
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3. Proces hledani talentu

Tato kapitola se zabyva ziskavanim talentti, naslednym rozvojem a
v neposledni fadé udrzenim talentovych pracovnik(i v organizaci ¢i feSenim, jak

zamezit fluktuaci téchto zaméstnanct.

3.1 Ziskavani talenti

Pfi ziskavani talentovych zaméstnanci je dutlezita identifikace talentu.
Hronik (2007) identifikaci a ziskavani talenti vnima jako na sebe navazujici kroky
v ramci celého procesu. Naproti tomu Armstrong (2007) je pojima jako dva
odli¥né, na sebe nenavazujici procesy. Identifikaci talentti se v jeho ptipadé mysli
vyhleddvani talentovych zaméstnancti z prostfedi firmy, tedy interniho
prostiedi. Ziskdvanim talenti zase naopak mysli cerpani takovych pracovnikii

z trhu prace neboli externiho zdroje.

Horvathova (2011) uvadi, ze vramci identifikace a ziskavani talentti je
zasadni urdeni klicovych roli. Kli¢ové role pfedstavuji pracovni pozice, jenz maji
vliv na chod organizace a pfi jejich neobsazeni by mohla klesnout tispésnost
organizace. Vhodné zameéstnance pro tyto pozice lze hledat jak v internich, tak
externich zdrojich. Pfi vyuziti internich zdrojii, tedy stavajicich zaméstnancti
organizace, je nutné vyhodnotit, zda dfive definované kompetence odpovidaji
klicovym kompetencim dané pracovni pozice. Pfi hledani talenttl v externich
zdrojich se nejéast&ji vyuZivaji headhunters ¢ internet. Castymi talenty

.0

z externich zdrojli jsou stazisti, absolventi ¢i zaméstnanci konkurence.

Podle Muthaly, Mohan a Isa (2015) jak uvadéji Urbancova, Vnouckova
a Smolova (2016) je identifikace talentti definovana jako ,proces a souvisejici

aktivity, jejichz iikolem je definovat a objevovat mozné zdroje talentii”. Identifikace
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talentovych pracovniki je vramci procesu ziskavani klicova, jelikoz bez
identifikace vhodného kandidata na danou pracovni pozici by organizace nebyla
schopna zvySovat svou uspésnost a spolu stim i svllj vykon (Urbancova,

Vnouckova a Smolova, 2016).

K identifikaci talentu slouzi definice, profil pracovni pozice, kterou by méli
obsadit. Podle Kroupy (2006) by tato definice méla obsahovat dosazené vzdélani,
odborné pfedpoklady, odborné a jazykové znalosti. Za talent pak povazuje
¢loveéka, ktery svymi schopnostmi a kompetencemi piekroci stanoveny profil

pracovni pozice.

K urceni takové definice se v dneSni dobé nejvice vyuzivaji metody MBO,
assessment centra, 360° zpétné vazby nebo kompetenénich rozhovort

(Urbancova, Vnouckova a Smolova, 2016).

Ziskavani talenttl je spojeno s pracovni silou, presné€ji s planovanim pracovni
sily. Diky prosperujicimu planovani pracovni sily a iniciativ ziskavani talentti je
mozné dosahnout jak kratkodobych, tak dlouhodobych potfeb pracovni sily
(Freidberg a Kao, 2008). I pfes dulezitost a patrnost téchto oblasti se jedna
o oblasti, ve kterych nachazeji organizace problém v ramci efektivniho rozvoje,
jenz by zaroven spliioval obchodni podminky dané organizace. Tento problém
nasledné vede k tomu, Ze se organizace zamétuji pfedevsim na soucasné potieby

talentti, ale uz ne tolik na potfeby budouci.

Ziskavani talenti, asport ve vétsiné organizaci, probiha v ramci vyssich
pracovnich pozic, napiiklad vrcholovych manazeri. Probiha zde pfedpovéd
poptavky a nabidky. Podle Freidberga a Kao (2008) uvedly dotazované
spolecnosti, ze pfedpovéd poptavky a nabidky talentovych zaméstnancli

pfedpovidaji na dva az tfi roky dopfedu. Avsak k dlouhodobé podpote
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podnikanti firem je zapotfebi divat se, pfedpovidat a planovat na déle, nez je doba
dvou, tfilet. I pfes to, Ze vétSina organizaci vyuziva omezené planovani pracovni
sily, najdou se mensi firmy, jejichz planovani se ukazuje jako efektivni. Jejich
uspéch spociva ve vyuzivani prediktivni analyzy pracovni sily, diky které

dokazou pfedvidat poptavku i nabidku po klicovych schopnostech.

Proces ziskdvani talenttl lze rozdélit na nékolik krokt. Podle Horvathové

(2010) jsou takovymi kroky:

identifikace klicovych rolj,

- vymezeni potfeby ziskani talentd,

- identifikace klicovych kompetenci a vytvoreni hodnotici stupnice,

- hodnoceni vykonu, pfedpovéd potencidlu a vytvofeni méficich
stupnic,

- identifikace talentt,

- vnitini nebo vnéjsi zdroje,

- talent-pool.

Horvathova (2010) rovnéz uvadi, ze klicové kompetence se skladaji z nékolika
Ciniteld, jez jsou potfebné k zarudeni kladného vysledku organizace na trhu a jejt
konkurenceschopnosti. Pfinos uréeni kompetenci pro organizace vede k tomu, ze
vedeni organizace pak lépe dokaze stanovit, jakym smérem by se mél ktery

zaméstnanec ubirat, aby byl co nejvice vyuzit jeho potencial a mél moznost se dal

rozvijet.

Jak uvadi Horvathova (2010) podle Berger a Berger (2003) vyuzivaji
organizace pfi talent managementu devét z az tficeti klicovych kompetenci. Jedna
se o orientace na cinnost, kreativitu/schopnost inovace, kriticky usudek,

komunikaci, interpersonalni dovednosti, technickou/funkéni kvalifikaci,
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tymovou praci a vladcovstvi. U klicovych kompetenci je dilezité, aby byly

vyobrazené a odhadnuté na zdkladé pomérného pfinosu pro organizaci.

Rizeni podle kompetenci spociva v souladu mezi lidskymi zdroji a lidskou
praci. Lidské zdroje pfedstavuji moznosti firmy a lidska prace pozadavky
na vykon. Autory této metodiky jsou Plaminek a FiSer, ktefi uvadéji, ze zivotnost
organizace je mnozinou kompetenci lidi, jez danou organizaci tvofi (Bartorikova,

2010).

3.2 Pristupy v ziskavani talentt

V ramci procesu ziskavani talenttr se vyuziva nékolik pfistupti. Urbancova,
Vnouckova a Smolova (2016) zmiriuji, Ze podle Hillse (2009) lze ptistupy rozdélit
na pristup ziskavani talentu z vnéjsich zdroji nebo na pfistup vychovy vlastnich
talentt. Oba pristupy maji své vyhody a nevyhody. Nejdfive si uvedeme vyhody
a nevyhody prvniho pfistupu — ziskavani talent z vnéjsich zdrojii. Pfednimi
vyhodami tohoto pfistupu jsou ziskani zaméstnanct se specialnimi dovednostmi,
stejné tak ziskani nového pohledu a s tim spojené nové napady. Vyhodou mutize
byt i udrzeni kroku s ménicimi se naroky trhu. Nevyhodu u tohoto pristupu
predstavuje finanéni narocnost a nejistota prokazani talentu zaméstnance
v organizaci. U druhého pfistupu — vychova vlastnich talentt — predstavuji
vyhody moznost rozvijet zaméstnance pfesné podle pozadavk(i pracovniho
mista v organizaci, dale zlepSeni profesnich pfilezitosti, znalost daného
zameéstnance nebo také nizsi finanéni narocnost. Jak je patrné z rozdilu téchto
dvou pfistupu, nevyhodou u pfistupu vychovy vlastnich talenti je, ze se

organizace v tomto pfipadé miize pfipravit nové a neobvyklé napady a znalosti.

Horvathova (2011) uvadi, ze pfi procesu ziskavani talentt je cilem talent
managementu zajistit fond vysoce talentovanych, zptisobilych, tcastnénych a
oddanych jedincty, ktefi jsou schopni napomoci k dosahnuti potteb organizace, a
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to jak soucasnych tak budoucich. To znamena zajistit tzv. talent-pool. Jak jsme se

mohli dozvédét v kapitole 1.3. talent-pool pfedstavuje cil strategie ziskavani

talentt.

Podle odliSnych tcelt talent managementu lze rozlisit tfi druhy talent-poolu.

McGee (2008) tyto tfi typy talent-poolu odliSuje nasledovné:

Vseobecny talent-pool — zaméstnanci srliznorodymi dovednostmi,
do talent-poolu jsou vybirani dle jejich intelektualnich schopnosti a
splnéni stanovenych kritérii. Zameéstnanci se mohou obmeériovat bez
specialniho Skoleni ¢i dovednosti.

Vidcovsky talent-pool — pracovnici majici viidcovské kompetence d¢i
potencial tyto kompetence vykazovat. Na zakladé provedeného vykonu
v praci ¢i v hodnoticim centru jsou pracovnici pfesouvani do vedoucich
roli.

Technicky talent-pool - zaméstnanci se specifickymi technickymi
dovednostmi jsou povazovani za hlavni pro budoucnost organizace.
Zaméstnanci jsou pfijimani na zakladé pfedvedeni vykonu a potencialu

technickych dovednosti.

Kusnadnéni odhaleni talentovych zaméstnanci pfiSel Nahlovsky (2011)

s typologii talentt:

talent zacatenik — mlady jedinec, Casto absolvent, ktery se vyznacuje
vysokymi cili, hledanim moznosti uplatnéni a prosazeni, kvtili jeho nizsi
mife zkuSenosti se rovnéz vyznacuje vy$sim procentem chyb,

nevédomy talent — jedinec, ktery vynika svymi ¢innostmi, ale sdm si to

neuvédomuje, neporovnava ani nehodnoti,
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soustfedény talent — jedinec, jenz se zaméfuje na specifickou oblast své
plsobnosti a zajm{i, v této oblasti disponuje znaénymi schopnostmi a
znalostmi,

demotivovany talent — jedinec, ktery na prosazované zmény ¢i postupy
reaguje negativné a nasledné projevuje znaky skepse a pasivity,

fiktivni talent — jedinec, jez vlastni nékolik tituli, certifikatu ¢i osvédceni,

ale ve skutecnosti mu chybi pottebné atributy talentu.

S odlisnou typologii talent(i pfisla britska spolecnosti Jackson Samuel, ktera

talenty déli na:

nadsence pro znacku, pro které je dtllezita povést a prezentace organizace,
ve které pracuij,

kariéristy, jejichz cilem je pfedevsim povySeni a kariérni postup,
spojovaci ¢lanky, pro které je diilezity jak rozvoj a dostatek moznosti, tak
pratelské prosttedi a dobré vztahy v ramci pracovisté,

talenty pecujici o svtij osobni rozvoj, ti pozaduji uznani a zaméteni rozvoje
presné na jejich potteby,

hledace pfilezitosti, ktefi maji zajem o narocné vyzvy a rozvoj svych
znalosti a dovednosti,

planovacde, jez se vyznacuji pfesnym profesnim planem souvisejicim
s jejich vyvojem, ceni si dobrych vztaht1 se zaméstnavatelem a jejich prace

jim dodava pocit stability (Urbancova, Vnouckova a Smolov4, 2016).

DalS$im pfistupem v ziskavani talent(i je vyuziti identifikace klicového
znalostniho pracovnika dle talent managementu tak, jak ji uvadéji Konigova a
Urbancova (2012). Klicovy znalostni pracovnik je charakteristicky vyjime¢nymi
znalostmi, schopnostmi a dovednostmi. Jeho pracovni vykon je nadprameérny.
Jedna se o kreativniho jedince, ktery projevuje pracovni nadSeni a pracuje
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na pozici, jenz je pro danou organizaci klicova. Dale se tento pracovnik vyznacuje
exkluzivnimi osobnostnimi pfedpoklady, ochotou pracovat sam na sobé a déle se
rozvijet, ¢imz pfinasi organizaci hodnotu. Podle vySe uvedenych autorek je u této
identifikace dulezité kritérium vykonnosti. I pfes to, ze je vykon tim hlavnim
kritériem, neni jedinym. Rovnéz je potieba brat v potaz motivaci, prostfedky

potiebné pro vykon, zajimavost pracovni ¢innosti ¢i nabidka pomoci.

S timto pfistupem spojuji Konigova a Urbancova (2012) nutnost formulace
hlavnich tikolti talent managementu, kterymi jsou: zjisténi potieby aplikace talent
managementu podle podnikové strategie organizace, identifikace klicovych
znalostnich pracovniki a nasledné posouzeni jejich pracovniho potencialu,
zabezpeceni jejich rozvoje, vytvoreni systému fizeni profesni kariéry s uzitim
kariérnich planti, podniceni klicovych znalostnich pracovniki k nadprimérnym

pracovnim vykontim a zabezpeceni stabilizace talent(i v organizaci.

Bélohlavek (2016) uvadi nékolik metod ziskavani potfebného pracovnika.

Uvedeme si jen par z nich:

= osobnostni dotaznik — zahrnuje osobni informace jako jsou naptiklad
vzdélani, praxe, schopnosti atd., slouzi k odliSeni vhodného a nevhodného
uchazece,

- rozhovor — poskytuje ziskani informaci o vyjadfovaci schopnosti ¢i
neverbalni komunikaci uchazece a zaroven se vénuje odbornym témattim
a vlastnostem osobnosti,

- testy schopnosti — poskytuji pfehled toho, ¢eho je dany jedinec schopny,
spadaji sem testy inteligence, kreativity, pozornosti, paméti, reakéniho
¢asu a psychomotorického tempa,

- odborné testy — obsahuiji teoretické znalosti z riznych oborti potfebnych
k vykonu dané pracovni pozice,
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- testy osobnosti — zaméfuji se na vlastnosti osobnosti a motivaci,

- assessment centre — stimulové situace doplnéné o testy a rozhovory,
hodnoceni probih4 na zakladé pozorovani dle urcéenych kritérii

= hodnoceni 360° - sebereflexe a anonymni hodnoceni jedince jeho

nadfizenymi, kolegy, podfizenymi, pfipadné i zakazniky.

3.3 Rozvoj talentu

V procesu talent managementu hraje urcitou roli rozvoj talentovych
pracovnik{l. Rozvoj takovych pracovnikti by mé€l poskytovat talenttim ptilezitost
pracovat na projektech, diky kterym se budou moci rozvijet, a to jak v osobnim,
tak v pracovnim zivoté. Dtlezitou roli v tomto procesu hraje ochota talentového
jedince na sobé pracovat. Bez ni mtize dojit k tomu, Ze se zaméstnanec rozhodne
pro odchod z organizace (Urbancova, Vnouckova a Smolova, 2016). Schopnost
udrzet talenty v organizaci je dtilezité pro jeji ispesnost a konkurenceschopnost.
Dle Hronika (2007) se kritérium talentu v soucasné dobé zménilo. D¥ive byl jako

kritérium bran vék, nyni je to respekt, vykonnost a perspektiva.
Moon et al. (2019) rozpracoval ¢tyfi principy rozvijeni talentt:

- ,princip 1: piinos — méjte pozitivni prinos, pridejte hodnotu, negationi:
nenasytnost, apatie, sobectvi,

- princip 2: ditvéra — budte diivéryhodni, vytvdiejte a naplitujte zdvazky, negationi:
nediivéra, podeziivini, cynismus,

- princip 3: synergie — spojte rozdilnost do jednoty. vytvoite celek silnéjsi nez soucet
jednotlivijch Casti, negativni: nedostatek,

- princip 4: empatie — naslouchejte, abyste porozuméli, negationi: naslouchdni se
zdmérem soudit, kritizovat, napravovat, pozméiovat nebi prosazovat svou

autoritu.”
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Nasledné si tyto ¢tyfi principy rozebereme podrobnéji. Prvni princip — pfinos
— tika, Ze k prospivani organizace je zapotfebi podnécovat mravni ctnost
v zaméstnancich, coz bude mit za vysledek zvySeni vykonu tymu v organizaci.
,Lidé s ,mravni ctnosti” p¥inesou vice uzitku nez ztrdt” (Moon et al.,, 2019, s. 170).
Tim se 1i8i od lidi konzumnich, a zaroven prispivaji nad€ji a ptilezitostmi. V ramci
tohoto pfinosu zmitiuje Moon et al. ,nalezeni svého vnitfniho hlasu” a tim
nalezeni i svého piinosu pro spolecnost. Kdyz si vSichni v tymu uvédomi sv{jj
pfinos, budou ho vnimat ijako pfinos skupinég, nasledné mtize dojit k preskupeni
tymu, jelikoz nékdo miize zjistit, ze bude vétsim pifinosem na jiné pozici. Pokud
néktefi nebudou povazovat svilj pfinos i jako pfinos pro tym, je zapottebi jim

ukazat dtlezitost jejich prispévk.

Druhym principem je dGvéra. Davéra hraje dulezitou roli pfi vykonnosti
tymu i pfi rozvijeni talentu. Pokud si ¢lenové tymu navzajem véfi, tak svou praci
provadéji, jak nejlépe umi a to pro dobro tymu. ,, Cim vice jsme schopni vybudovat
ditvéryhodné vztahy v tymu i v celé organizaci, tak tim sndze miizeme promeénit dané na
dividendy” (Moon et al., 2019, s. 174). Divérou se zaroven zdokonali i pracovni a
socialni podminky pracovnika. V ramci principu davéry uvadi Moon et al.
nékolik stranek chovani, které mohou mit za nasledek zvySeni davéry,
jedna se o: projevovani respektu, Citelnost, napravovani kifivd, loajalnost,

pracovani na sob€, pfijmuti reality, naslouchani a prohlubovani divéry.

Tteti princip, princip synergie, lze popsat sloganem: ,Lepsich vykon(
dosahneme spolec¢nou praci”. To vypovida o tom, Ze spole¢nd prace a Usili vede
k lepsimu vysledku, pfitom se v pribéhu spoluprace zlepsuji i vzajemné vztahy
vtymu. Jedinci, ktefi podporuji synergii premysleji podle wurcitych
principti — princip ,vitezstvi”, oceriuji rozdilnost a vitaji nové a lepsi napady.

Takové lidi je dtilezité v tymu mit.
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Ctvrtym, poslednim, principem je empatie. Empatii projevujeme nasi
pozornost viici ostatnim. Diky empatii se lidé citi vyslySeni a respektovani, coz
ma za nasledek, ze se v organizaci ¢i tymu neboji vyjadfit své myslenky, pocity a
napady. A diky tomu muze vedeni ziskat jasnéjsi obrazek o tom, jak a jakym

smérem rozvijet talent zaméstnanct.

DalSim, kdo se vénoval rozvijeni talentu byl Rothwell (2010), ktery rozdélil
strategie rozvoje na pét zdkladnich: koucovani, specidlni pracovni zafazeni,
action learning, rotace prace a univerzitni programy. Tyto strategie jsou uzivany

predevsim na vedoucich pozicich.
Podle Hronika (2007) mGizeme rozvoj talentti rozdélit na dva typy:

trainee program (externi zdroje talentt),

talent development (interni zdroje talenttt).
Podobné déleni rozvoje definovala Dvorakova et al. (2007) na dvé metody:

- metoda vzdélavani na pracovisti (koucink, mentoring, rotace prace, staz,
prace na projektech atd.),
- metoda vzdélavani mimo pracovisté (pfednasky, samostudium,

workshopy, brainstorming, e-learning, hrani roli atd.).

Celkové je pfi rozvoji talentti klicové zaméfeni na silné stranky talentovych
zaméstnanc(,, tim zvysit individualni vykon, motivaci a rozvoj jejich kariéry.
K takovému procesu je zapotfebi rozvojovy program, ktery by mél slouzit
pro vsechny talenty v organizaci, pfipadné podle potfeby implementovat rozvoj

individualnich potteb (Horvathova, 2010).

Kroupa (2006) uvadi, ze rozvojové programy pro talenty by mély byt

navrzeny tak, aby umoznily talentim rozvijet se pomoci zkuSenosti, jelikoz se
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%4

jedna o nejpfinosnéjsi zptisob uceni, ovsem nesmi pritom dochazet k potlacent

jejich kreativity a je potfeba zajistit motivaci talentovych pracovnik.

Podle Kravcakové et al. (2013) jak uvadi Urbancovd, Vnouckova, Smolova

(2016, s. 118) byl mél takovy rozvojovy program obsahovat nasledujici znaky:

-, ucelenost systému,

= jasné specifikovand skupina talentil,

= zohlednovini individudlnich poZzadavkii zaméstnancit mimo obvyklé rozvojové

nabidky,

- individudlni péce”

Rozvoj talenti 1ze podle Kroupy (2006) provést dvéma metodami. Prvni
metoda spociva v integraci talentovych lidi do projekt(i, zde mohou takovi jedinci
projevit svij potencial. Tato metoda déle nabizi moZznost systémového a
pravidelného hodnoceni potencialu talentti vedoucimi. V pfipadé druhé metody

se jedna o identifikaci talent(i a vhodného modelu pro jejich rozvoj.

Horvathova (2010) uvadi, Ze metody rozvojového programu talentli mizeme
rozliSit na metody on-the-job a off-the-job. Metodami on-the-job jsou napiiklad
koucdink, mentoring, rotace prace, povefeni titkolem, staze, prace na projektech.
K metodam off-the-job se fadi pfednasky, seminafe, workshopy, development

centra, e-learning apod.

3.4 Udrzeni talentu

Talentovi zaméstnanci pfedstavuji velkou vyhodu vGé konkurenci
organizace a je tedy klicové pro tspéch organizace si takové zaméstnance udrzet.
Stabilizace lze dosdhnout povzbuzovanim loajality pracovnikdi, pfihodnymi
motivacnimi programy, umoznéni spoluprace v ramci organizace a dalsiho

rozvoje talent1 bez branéni v kariéte (Urbancova, Vnouckova a Smolova, 2016).
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Podle Horvathové (2011) k udrzeni talentt musi organizace podéavat
pfitazlivou prezentacijak navenek, tak uvnitf organizace. Kladnou povést znacky
zaméstnavatele rovnéz zminuji naptiklad Dell a Hickey (2002). Znacka
zameéstnavatele umoznuje pfilakani a stabilizaci talenti. Urbancova, Vnouckova
a Smolova (2016) uvadéji, ze dle Chapmana et al. (2005) ,, je koncept budovini znacky
zaméstnavatele p¥imo zdvisly na ¥izeni talentii, nebot to predstavuje kombinaci
rozlicnych persondlnich p¥istupii s vlivem na budouci reputaci dané organizace jako
zaméstnavatele.” Podle Jiang a Iles (2011) je budovani znacky klicové v ramci

vyfeseni nouze o talentové jedince, s kterou se potyka cely svét.

Ptitazlivost znacky zaméstnavatele podle Myslivcové, Marsikové, Svermové
& Machackové (2017) spociva v kombinaci hmotnych a nehmotnych faktort.
Mezi hmotné faktory se fadi zaméstnanecké benefity, odmernovani, projekty,
pomtcky ¢ moznosti cestovani. K nehmotnym faktoriim patii atmosféra

pracovniho prostfedi, firemni hodnoty, kolektiv, styl vedeni a kariérni riist.

Deloitte Development (2005) uvadji, Ze strategie organizace slouzici k udrzeni
a stabilizaci talent by se mély zaméfit na rozvoj, nasazeni a spojeni

(development, deployment and connection) zameéstnancti.

Rozvoj a rtist zaméstnancli — soucasti procesu je vycvik zaméstnanct,
nesmi se ovsem zapominat, Ze se nejednd o jedinou moznou cestu
k tspéchu.

- Nasazeni zaméstnancti — poskytovat talentiim takové pracovni pozice a
prilezitosti, pti kterych mtizou naplno vyuzit sv{ij potencial.

- Spojeni a zapojeni zaméstnancli — spolupracovat s ostatnimi zaméstnanci

v organizaci se zaméfenim na kvalitni interakce.
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Vysledkem zahrnujicim vySe uvedené casti strategie je, ze pfitazlivost organizace

a udrzeni talenti bude fungovat bez vétsi potfeby fizeni a zasahovani.

Podle Horvathové (2010) by méla organizace k zajisténi své pfitazlivosti
pro talenty nabizet zajimavou praci, ktera je dobfe ocenéna, dale pak zajistit jejich
rozvoj a moznost stoupani po kariérnim zebticku, také uznavat vyrovnanost mezi
pracovnim a soukromym zivotem, nabizet jak pruzné pracovni role, tak kvalitni

pracovni podminky, a v posledni fadé poskytnout pocit uznani, ticty a respektu.

Thorne a Pellant (2007) pfisli s péti pravidly, jeZ by se organizace méla drzet,

aby zajistila stabilizaci a udrzeni svych talent(i. Jsou to tato pravidla:

- nabidka takovych bonusti a odmén, diky kterym bude organizace
pfitazliva pro talenty,

- dlouhodobé naborova strategie pro prosperujici nabor,

pro rozvoj potencidlu zajistit pracovni zazitky, tréninkové programy a

osobni vedenti,

zajisténi talent-pool investici do prvoligovych zaméstnancti, rozvijet

druholigové a rozhodné jednat vzhledem k tfetiligovym zaméstnanctim,

zaméfeni se na talenty na vSech pozicich a profesnich trovnich

v organizaci a to celym vedenim, ztoho vyplyva pevna organizacni

kultura.

Dale Thorne a Pellant (2007) upozorfiuji na to, Ze hlavné talentovi pracovnici
potiebuji uznani, jelikoz se jim néasledné dostane pocitu, ze sméfuji k nééemu
podstatnému.

Ly

Uspésné spolecnosti vyuzivaji Sest klicovych principti, kterymi jsou:

sjednoceni  strategii, vnitini soudrznost, kulturni zakotveni, zapojeni
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managementu organizace, rovnovaha celkovych a mistnich potfeb a vystavba

znacky skrze odliSeni (Urbancova, Vnouckova a Smolov4, 2016).

Na stabilizaci talentl v organizaci maji vliv tfi okolnosti, kterymi jsou
ptilezitost kariérniho postupu, navrh zajimavé a upokojivé prace a moznost
vycviku a rozvoje (Horvathova, 2011). Podle Armstronga (2007) ovliviiuje
stabilizaci napfiklad: reputace organizace, zptisob ziskavani, volby a rozmisténi
pracovniki v organizaci, tzv. staffing, zplisob vedeni, moznosti rozvoje nebo

uznani vykonu pracovnika.

Hronik (2007) uvadi tfi dtlezité véci, které ovlivni stabilizaci talenti

v organizaci. Jedna se o:

hodnoty a vize organizace, které musi byt pfedany zaméstnanctim,
moznost rozvijeni oddanosti pracovnika vtici organizaci,

vécnou vyhlidku kariérniho riistu zaméstnance.

Kudrzeni talentti v organizaci je dllezitd motivace, ktera ma v této oblasti

urdité zasady. Jedna se o:

-~ motivovani sam sebe,

- udavani dobrého priklad,

- spravnou motivaci sebe i druhych,
- princip 50:50,

- komunikaci, informovanost,

- stanoveni realistickych cil,
poskytovani zpétni vazby,

- spravedlivost (Hospodafova, 2008).
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3.5 Selhani udrzeni talentu

Odchod zaméstnancti, fluktuace, mtize byt negativni dopad na organizaci.
Mezi tato negativa patfi naptiklad: ztrata skolenych zaméstnancti, mozny unik
informaci, ztrata zdkaznikti, zvySeni ndklad(i nebo snizeni divéryhodnosti
(Vnouckova, 2013). DGivody odchodu zaméstnanci z organizace lze rozdélit
na skupinu hmotnych a nehmotnych slozek. Hmotné slozky pfedstavuiji plat a
benefity, nehmotné zase naopak vztahy, kariérni rtist, divéra atd. (Urbancovs,

Vnouckova a Smolova, 2016).

Mtizeme se setkat i sjinou kategorizaci odchodti zaméstnanc(i. Jedna se
o kategorii demografickou, jako je pohlavi, vék ¢i vzdélani, kategorii pracovni,
tedy pracovni doba, vyse pfijmu nebo benefity, a subjektivni, kam patfi naptiklad

spokojenost a jistota (Urbancova, Vnouckova a Smolova, 2016).

Dtvody selhani udrzeni talenti a jejich odchodu se zabyva naptiklad
Branham ve své knize 7 skrytych dGivodli, pro¢ zaméstnanci odchazeji z firem
(2009). Branham uvadi, ze existuje 67 divod(i odchodu zaméstnancti, které
vyplivaji z provedenych vystupnich pohovort. Z téchto davodua je 57, které

mohou organizace a jejich vedeni ovlivnit.

Dtlezitou roli v rozhodovani o odchodu pracovnikti ze zaméstnani hraje
nenaplnéni zakladnich lidskych potieb, presnéji potteby diivéry, potfeby nadéje,
potieby ocenéni a potfeby pocitu kompetentnosti (Branham, 2009).

- Potteba dvéry — zde je dulezitd upfimnost komunikace a plnéni slibti

vedeni organizace.

- Potfeba nadéje — u této potieby hraje roli vira zaméstnance, ze bude mit

prilezitost rozvijet sv({ij talent a bude mu umoznén postup v kariéfe.
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Potieba ocenéni — zaméstnanec potfebuje védét, ze za svou odvedenou
praci bude ocenén a ohodnocen s ¢imz souvisi i pocit respektu.

Potfeba citit se kompetentni — v ramci naplnéni této potfeby je zasadni
pridélit zaméstnanci takovou praci, ktera pro néj bude vyzvou a zaroven

bude rozvijet jeho talent.

S nenaplnénim vySe uvedenych potfeb souvisi odpovédi zaméstnanct

na otazku ohledné jejich dtivodu odchodu z organizace. Odpovédi se tykaji:

omezené moznosti karierniho postupu a dalsiho povyseni,
nedostatek respektu nebo podpory ze strany nadfizeného,
odmeénovani,

pracovni naplii nebo povinnosti jsou nudné nebo prestaly byt vyzvou,
nedostate¢né viad¢i schopnosti nadfizeného,

pracovni volba,

nevyhnutelné dtivody,

nedostatek uznani,

nadrzovani nadfizeného ostatnim,

Spatny vztah nadfizeného se zaméstnanci,

Spatné pracovni podminky,

$kolenti,

neschopnost nadfizeného,

Spatna troven nejvyssiho vedeni,

nedostatecna troven technickych schopnosti nadfizeného,
diskriminace,

obtéZovani,

- benefity,

pristup spolupracovnik(i (Branham, 2009).
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Na prvni pohled se miize zdat, Ze hlavnim divodem odchodu zaméstnancti
z organizace je plat. Podle Bednate (2017) se odchod zaméstnancti tyka i dalSich
Cinitel(, jen si to mozna sami neuvédomuji. I pfes dlilezitost financniho
ohodnoceni, je pro zameéstnance klicové pratelské prostfedi a pocit uznani.
Kvalifikovani zaméstnanci casto odchézeji za nabidkou pratelského prosttedi,
moznosti rozvoje a wuplatnéni. U zaméstnancli s vysokym financnim
ohodnocenim mtize byt divodem odchodu z organizace nemoznosti se dal

rozvijet a postupovat ¢i potfeba pocitu hodnoty pro zaméstnavatele.

VI/Vve

Branham (2009) uvadi, Ze mezi hlavni pfi¢iny odchodu zaméstnancti patii:

Spatny management — zaméstnanci si stéZovali na 3patné vedent,
pretézovani ze strany managementu, upfednostiiovani rychlosti pred
kvalitou, Spatny vybér pracovnik(i na pozice manazert.

Nedostatek moznosti karierniho rtistu a dalsitho povyseni — zaméstnanci si
stézovali na nedostatek dalSiho rozvoje a informovanosti ohledné volnych
pozicich v organizaci, v neposledni fadé také na protekci.

Spatna komunikace — zaméstnanci zmifiovali $patnou komunikaci mezi
manazery a dalsimi pracovniky, komunikacni Sum nebo nedorozuméni
s lidskymi zdroji.

Plat — stiznosti se tykaly neodpovidajictho odmériovani provedené prace,
nerovnosti odmeénovani ¢i nizkou hodnotu platt.

Nedostatek uznani — jak v podobé platu a pracovniho vytizeni, tak
v oblasti kultury organizace nepodporujici uznani.

Spatné nejvyséi vedeni — podle zaméstnancti se vedeni organizace
dostatecné nestara o své pracovniky, vici zaméstnancim je vedeni
odtazité a necitelné, také se objevovala kritika nedostatku motivace

ze strany manaZzeru.
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- Nedostatek Skoleni — pracovnici si stézovali na nedostatek moznosti
rozvoje a nabidnutych Skoleni, stejné tak absence zaskoleni novych
zaméstnancul.

- Nadmérné pracovni vytizeni — stiznosti se tykaly pozadavk( kladenych a
zaméstnance podavat vyssi vykon s mensim poctem lidi, coz mélo vliv i
na kvalitu sluzby zakazniktim.

- Nedostatek néstrojii a prostredkt — objevovaly se stiznosti na Spatné
vybaveni kanceléafe, nefunkéni pocitace ¢i zastaralou technologii.

- Nefungujici tymova spoluprace — v podobé nedostatku spoluprace mezi

kolegy a Spatné koordinaci mezi oddélenimi.

Odchod a fluktuace zameéstnanci ¢asto souvisi s vnitfni motivaci. Pokud
nedojde ke splnéni potfeby seberozvoje, tedy zameéstnanci neni nabidnuta
pfilezitost rozvijet dal sv(ij potencidl, talent, zaméfi se k rozvoji vztahovych
potieb. Pokud ani tato potfeba neni uspokojena, zameéstnanec odchézi

z organizace (Vnouckova, 2013).

DalSimi ¢astymi divody odchodu zaméstnancti jsou nedostatek komunikace
s nadfizenymi, nedostatek informovanosti o vécech, které se déji v organizaci,
dlouhodobé nevyteSené problémy c¢i pretrvavajici konflikt. Nesmi se ale
zapominat, ze fluktuace zaméstnancti v organizaci je do urcité miry normalni,
dokonce je pro ni prospésna. Dillezité je, aby tato mez nebyla pfekrocena (Bednar,

2017).

43



II. Empiricka cast

V empirické ¢asti této prace se budu v prvni fadé zabyvat metodologii. V této
kapitole bude obsazeno vysvétleni metody prace, obezndmeni s cilem prace a
vyzkumnou otazkou, déale pak metoda Setfeni a sbér dat. V neposledni fad€ bude
popsan profil zkoumané organizace. Kapitola bude rovnéz obsahovat

vyhodnoceni ziskanych dat a diskusi.

4. Metodologie

Pfi zadavani prace byla nejprve zvolena kvantitativni metoda, ovsem
v procesu tvorby a hlubsiho pohledu v daném tématu doslo ke zméné na uz

zmitovanou metodu kvalitativni.

4.1 Cil a vyzkumna otazka

Cilem této préce je analyzovat proces vybéru zaméstnancti a jejich rozvoj, a to
dle indikatorti talent managementu. Pro analyzu pfedmétu prace byla zvolena
pripadova studie formou dotazniku. Divodem volby této metody bylo ziskani
lepSiho vhledu na vyuziti talent managementu v dané organizaci.
K empirickému Setfeni byla vybrana organizace X/Y, ve které HR oddéleni
obdrzelo dotaznik s otdzkami ohledné talent managementu v jejich organizaci,
jeho vyuziti a zptisob prace se svymi talentovymi zaméstnanci. Z davodu

zachovani anonymity neni uvedeno jméno této organizace.

Hlavni vyzkumna otazka tohoto Setfeni zni: Jsou zakladni indikatory talent

managementu uplatiiovany v dané organizaci pfi vybéru zaméstnanct1?

4.2 Metoda sSetfeni dat a vzorek
Jako metoda Setfeni byla zvolena dotaznikovéa forma ziskavani dat za ticelem

zjisténi, jak dana organizace pristupuje k talent managementu a jak ho vyuziva

44



v procesu vybéru zaméstnanci podle indikatori talent managementu

vychazejicich z teorie.

Dotaznik byl vytvofen predevsim na zadkladé vyzkumné otazky: Jsou zakladni
indikatory talent managementu uplatfiovany v dané organizaci pfi vybéru
zaméstnanc(? Tedy jak je definice talentu a talent management v dané organizaci,
zda ma organizace urcena kritéria pfi vybirani talentovych zaméstnanct,
pfipadné o jaka kritéria se jednd a jak jsou talentovi zaméstnanci rozvijeni a
motivovani. P¥i tvorbé dotazniku jsem dale vychézela z prostudované literatury
tykajici se tématu talent managementu a také na zakladé konzultaci s vedouci
diplomové prace. Dotaznikové Setfeni obsahuje otazky tykajici se definice talentu
a talent managementu v organizaci X/Y, jak organizace X/Y talent management
vyuziva, jaka kritéria talent managementu zohlediiuje pfi vybéru zaméstnance a
jak dal motivuje a rozviji své talentové zaméstnance. Takto sestaveny dotaznik
zajisti ziskani informaci ohledné celkového zptisobu vyuzivani talent
management v organizaci X/Y a diky tomu bude nasledné mozné ziskana data

porovnat s indikatory talent managementu vychézejicich z teorie.
Dotaznik obsahuje pfedevsim oteviené otazky a to z nékolika divodt:

- Pfi uzavfenych otazkach by nabidka moznych odpovédi mohla vést
k napovédé a neautentické odpovédi respondenta.

- Uzavfené otazky by nemusely nabidnout vSechny moznosti odpovédi.

- Oteviené otazky nabizi vétsi moznost uvédomované dinnosti ze strany
respondenta, a tim nuti respondenta vice se nad otazkou zamyslet.

- Oteviené otazky doplni informacni zdkladnu.

Dotaznik odkryl, Ze informace k uvedenym otazkdm mtize sd€lit pouze jedna

odpovédna osoba. V tomto pfipadé by bylo vhodnéjsi provést Setfeni formou
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rozhovoru, ovéem z divodu cdasového vytizeni respondenta nebylo mozné

rozhovor provést, proto byl tedy ponechan dotaznik jako forma Setfeni.

Po prozkoumani n€kolika variant vzorku ve formé organizaci, které disponuiji
talentovymi pracovniky a vyuzivaji talent management v procesu vybéru novych

pracovnikd, byla vybrana organizace X/Y.

4.3 Sbér dat

Sbér dat probihal na prelomu mésice ledna a meésice tinora roku 2022.
K vyplnéni dotazniku bylo osloveno personalni oddéleni organizace X/Y, které
melo ze svych fad vybrat odpovédné osoby pro vyplnéni dotazniku tykajiciho se
talent managementu. Osloveni jak personalniho oddéleni, tak odpovédné osoby
probéhlo formou e-mailové korespondence. Na e-mailovou adresu byl dale
poslan online dotaznik k vyplnéni. Vyplnény dotaznik byl vracen vyplnény asi

tyden po jeho odeslani a nasledovalo jeho zpracovani.

4.4 Profil organizace

Organizace X/Y mé svtjj ptivod na Taiwanu a vznikla v roce 2014. Zamétuje
se na inteligentni systémy IoT a vestavéné platformy. Za uplynulé roky ziskala
organizace nékolik ocenéni ve svém oboru a postupné expandovala do dalSich
svétovych zemi, mj. také do Ceské republiky. V Ceské republice mé své pobocky
v Brné a Usti nad Orlici. Pravé pobocka organizace X/Y v mésté Usti nad Orlici

poslouzila jako vybrany vzorek pro dotaznikové Setfeni této prace.

Firemni vizi této organizace je ,umoznit inteligentni planetu”. Spole¢nost
propaguje hardwarova a softwarova feseni IoT s jadrem Edge Intelligence WISE-
PaaS, aby pomohla obchodnim partnertim a klientiim propojit jejich priimyslové
fetézce. Dale organizace spolupracuje s obchodnimi partnery na spoluvytvareni

obchodnich ekosystému, které urychluji cil primyslové inteligence. Organizace
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X/Y tidi své cile a vize podle svého 3-Circle principu, ktery je zalozen na knize
Good to Great (Jak z dobré firmy udélat skvélou) od Jima Collinse. Podle této
knihy by se dana organizace méla zaméfit na 3 zakladni principy a zavazat se
k dlouhodobému provadéni téchto principti za tcelem jejiho dlouhodobého

uspéchu. Princip 3-Circle organizace X/Y je zndzornén na obrazku nize.

Mission

Enabling an Intelligent Planet

Focus & Goal

Be the Global Leader of
Embedded & Automation
Solution Platforms for
IoT System Integrators,

Growth Model

Domain-Focused
Business Sectors
Co-Created with a
Global Trusted Brand

Obrdzek ¢. 1 — Princip 3-Circle organizace (Zdroj: webové strdnky organizace X/Y)
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5. Vyhodnoceni dotazniku

Jak uz vyplyva znazvu, v této kapitole se budou uvedeny a analyzovany

vysledky Setfeni v ramci organizace X/Y.
Otazka ¢. 1: Kolik pracovniku v soucasné dobé zaméstnava vase organizace?

Prvni otazka zjiStuje, kolik pracovnikii momentalné organizace zaméstnava.

Z odpovédi vyplyva, ze pocet soucasnych zaméstnanctl v organizaci ¢ini 70.

mi
o

ODPOV

Obrdzek ¢. 2 — Pocet pracovnikii organizace X/Y v soucasné dobé (Zdroj: vlastni zpracovdni)

Otazka €. 2: Jak vaSe organizace definuje talent management?

Druha otazka se zabyva definici talent managementu v dané organizaci, tedy
jak je definovan talent management. Z odpovédi vyplyva, Ze organizace X/Y ma
definici talent managementu nastavenou takto: Identifikace talentu a prace s nimi

pomoci fizeni pracovni drahy zaméstnance.

mi
o

ODPOV

Identifikace talentu a préce s nimi pomaoci fizeni pracovni drahy

zaméstnance

Obrdzek ¢. 3 — Definice talent managementu v organizaci X/Y (Zdroj: vlastni zpracovani)
Otézka ¢. 3: Jak je vasi organizaci definovan talent pracovnika?

Treti otazka se pta na to, jak organizace X/Y definuje talent pracovnika,
podobné jako tomu bylo u otazky ¢. 2 tykajici se definice talent managementu.
Respondent uvedl, Ze v jejich organizaci je talent definovan nasledovné: Potencial

k velkému rlistu pracovnika, schopnost aktivné fesit problémy a stavat se
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expertem ve své oblasti, prichdzet s inovativnhimi feSenimi, které dokazou tym

posunout déle.

ODPOVED

Potencidl k velkému rdstu pracovnika, schopnost aktivng fesit problémy a
stavat se expertem ve své oblasti, pfichdzet s inovativnimi fegenimi, ktere

dokdazou tym posunout ddle

Obrdzek ¢. 4 — Definice talentu v organizaci X/Y (Zdroj: vlastni zpracovdni)

Otazka ¢ 4: Vyuziva vaSe organizace talent management v ramci vybéru

pracovniki?

Ctvrta otazka se tyka toho, zda je viibec talent management p¥itomen pii
vybéru novych pracovnikl. Z odpovédi vyplyva, Zze organizace X/Y vyuziva

talent management pfi vybérovém fizeni zaméstnanctl.

Obrazek ¢. 5 — VyuZivani talent managementu pri vybéru pracovnik( (Zdroj: vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 51 V jakych skupinach hledanych pracovnikti vyuzivate talent

management?

Patd otazka zjistuje mezi jakym typem zaméstnancti je vyuzivan talent
management, a to v procesu vybéru novych zaméstnancti. Z tabulky vyplyva, ze
organizace uziva talent management pii vybéru pracovnik(i jak mezi manazery,
tak mezi specialisty. To znamena, Ze talent management v organizaci X/Y neni

VIV

uzivan napfi¢ véemi zaméstnanci, ale jen v urcitych skupinach.
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ODPOVED RESPONZi

mezi manazery 1
mezi specialisty 1
mezi véemi pracovniky 0

Obrazek ¢. 6 — Skupiny talentovych pracovnikt (Zdroj: vlastni zpracovdni)

Otézka ¢ 6: Hledate talentové pracovniky spiSe v internich nebo externich

zdrojich?

Sesta otazka se tyka toho, zda organizace v procesu hledani talentovych
zaméstnanct tthne spise k internim ¢i externim zdrojam. Z odpovédi vyplyva, ze

organizace hleda talentové pracovniky v internich zdrojich, tedy v rdmci vlastni

orgamzace.
ODPOVED RESPONZI
Spige v internich zdrojich - v rdmci vaéi organizace 1
Splge v externich zdrojich - na trhu prace, mimo vasi organizaci 0

Obrazek ¢. 7 — Hleddni talentovych pracovnik( v internich a externich zdrojich (Zdroj: vlastni zpracovdni)

Otazka ¢. 7: Jaka jsou kritéria talent managementu ve vasi organizaci pfi vybéru

pracovniki?

Sedma otazka se pta na stanovend kritéria talent managementu ve vybéru
pracovnikil. Z otazky vyplyva, Ze témito kritérii je: potencial a ochota pracovnika
k rGstu, jeho otevienost ke zménadm, stejn€ tak jejich iniciativa, dale pak
proaktivita v praci, tedy vysoka motivovanost a angazovanost, a to v souladu

s firemnimi hodnotami.
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ODPOVED

Potencidl k riistu a ochota k rdstu, otevienost vi&i zmé&ndm a jejich
iniciativa, proakfivita v praci - vysokd motivovanost a angazovanost, v

souladu s firemnimi hodnotami

Obrazek ¢. 8 — Kritéria talent managementu pri vybéru pracovnikt (Zdroj: vliastni zpracovani)

Otéazka ¢. 8: Jsou s témito kritérii obezndmeni vSichni zaméstnanci zabyvajici se

vybérem novych pracovnikti?

Osma otazka zjistuje, zda s vySe uvedenymi kritérii talent managementu jsou
seznameni vsichni zaméstnanci, ktefi maji na starost vybér novych pracovnik.
Z odpovédi vyplyva, ze vSichni zaméstnanci zapojeni do vybéru novych
pracovnik(l znaji dana kritéria talent managementu. Z celého Setfeni uz vime, ze

se jedna pouze o jednu odpovédnou osobu v této oblasti.

mi
o

ODPOV

Ano
Obrdzek ¢. 9 — Seznameni zaméstnancu s kritérii talent managementu (Zdroj: vlastni zpracovdni)
Otazka ¢. 9: Ktera z uvedenych kritérii jsou pro vasi organizaci stézejni pfi vybéru
pracovniki?

Devata otazka zjistuje jaka uvedena kritéria talent managementu jsou
pro organizaci X/Y stézejni. Podle odpovédi respondenta jsou témito kritérii
zdjem jak o profesnim tak osobni riist, otevienost vii¢i zménam a iniciativa

novych feSeni.
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ODPOVED
Zajem o profesni (i osobnostni rist) a otevienost viiéi zm&ndm a iniciativa

novych fegeni

Obrdazek ¢. 10 — StéZejni kritéria pri vybéru pracovniki (Zdroj: viastni zpracovani)

Otézka ¢ 10: Jak zjistujete pfitomnost téchto kritérii u potencidlnich pracovnikl

ve vasi organizaci?

Desata otazka se tyka zplsob zjistovani uvedenych kritérii talent
managementu u pracovnik(i organizace. Respondent uvadi, ze kritéria
v organizaci X/Y jsou zjistovana za pomoci hodnoceni zaméstnancti, dale pak

skrze vysledky pracovniho vykonu.

ODPOVED

Pomoci hodnoceni zaméstnancd a skrze vysledky pracovniho vykonu

Obrazek ¢. 11 — Zplsob zjistovani pritomnosti kritérii (Zdroj: vliastni zpracovdni)

Otadzka ¢ 11: Podle jakych strategii talent managementu vybirate nové

pracovniky?

Jedenacta otazka zjiStuje, jaké strategie talent managementu vyuziva
organizace X/Y pfi vybéru novych pracovnikl. Z odpovédi jsme se nedozvédéli,

o jaké strategie se jedn4, jelikoz odpovéd respondenta je , nevim”.

mi
o

ODPOV

Nevim

Obradzek ¢. 12 - Strategie talent managementu pri vybéru pracovniki (Zdroj: vlastni zpracovani)
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Otazka ¢. 12: Jaké nastroje talent management vyuzivate pfi vybéru pracovniki?

Dvanacta otazka zjistuje, jaké nastroje talent managementu vyuziva
organizace X/Y pfi vybéru pracovnikl. Z odpovédi vyplyva, ze organizace X/Y
uziva technické otazky, které jsou vytvareny jejich experty, dale pak vyuziva test
pracovné-osobnostnich pfedpokladdi, jenz zjistuje kolem 10 kompetenci k praci.

Tyto nastroje vyuziva organizace pfedevsim pii vybéru externich pracovniku.

ODPOVED

PFi wybéru externich pracovnikd vyuZivame pifedevaim technické otazky
(strukturovane) tvofené nadimi experty a také test pracovné-osobnostnich

pfedpokladd, ktery zjigfuje asi 10 kompetenci k préci.
Obradzek ¢. 13 — Ndstroje talent managementu pri vybéru pracovniki (Zdroj: viastni zpracovadni)
Otazka ¢. 13: Vede vaSe organizace seznam talentovych pracovniki?

Tfinacta otazka se pta na to, zda si organizace X/Y vede seznam talentovych

pracovnikd. Z grafu jasné vyplyva, Ze organizace disponuje seznamem talentd.

mi
o

ODPOV

Obradzek ¢. 14 — Existence seznamu talentovych pracovniki (Zdroj: viastni zpracovadni)
Otézka ¢. 14: Jakym zplisobem rozvijite ve vasi organizaci talentové pracovniky?

Ctrnactad otdzka zjistuje, jakym zptisobem organizace X/Y rozviji své
talentové zaméstnance. Z odpovédi vyplyva, ze organizace v ramci rozvoje
pracovnik(i nabizi vzdy moznost uceni a uplatriovani navrhu zmeén, ovsem jedna-
li se smysluplné zmény. Dale své pracovnik rozviji pomoci rozhovorti s nimi,

ktery se zaméfuje na jejich cile, kam by se chtéli profilovat. Moznost nabizeného
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rozvoje je zdtivodnén tim, Ze organizace si chce talentové pracovniky udrzet a

stejné tak tomu je u ostatnich pracovnikdl.

ODPOVED

Vzdy prostor pro uéeni a uplatfiovani navrhu zmén (pokud jsou smysluplng),
Pfedeviim pomoci rozhovord s nimi - co je jejich cilem, kam by se chitéli
profilovat. Protoze pfevazné mame zdjem tyto jedince v naéi spoleénosti mit,
chceme, aby byli slyseni (ostatné toto plati u viech zamé&stnancd).

Podporujeme jejich kreativitu a rozvoj

Obrdzek ¢. 15 — Zplsob rozvoje talentovych pracovnikt (Zdroj: vlastni zpracovadni)

Otazka ¢. 15: Jaké moznosti motivace vyuzivate u talentovych pracovnik1?

Patnactéa otazka se zabyva moznostmi motivace vyuzivanych u talentovych
pracovnikil. Z odpovédi vyplyva, ze motivace u téchto jedinctli je ¢asto vnitini, a
proto jim je nabizena moznost rozvoje a zodpovédnost vyuzit tuto prilezitost je
na nich samotnych. Stejny pfistup ma organizace X/Y i u ostatnich pracovnik,

jelikoz pravé rozhodnuti o spolecnosti motivuje vSechny zaméstnance.

ODPOVED

Nedomnivam se, Ze je spravné jit cestou, kdy budou upfednostiiovani pouze
talentovanych pracovnikd. Motivace je mnohdy u t&chto lidi vnitfni, jak jsem
iiz psala nechavame prostor pro rozvoj a zodpovédnosti na samotnych
pracovnicich. Malokdy byvaiji pod kontrolou, kontrola je pfenechdana jim. Jak
piu, tento piistup je preferovany u viech pracovnikd (pokud je to mozné).

Podilet se na rozhodnutich o spoleénosti motivuje véechny zaméstnance.
Obrdzek ¢. 16 — Motivace u talentovych pracovniki (Zdroj: viastni zpracovadni)
Otazka ¢. 16: Kdo byl iniciatorem zavedeni talent management ve vasi organizaci?

Sestnacta otdzka se ptana to, kdo byl inicidtorem zavedeni talent
managementu v organizaci X/Y. Podle odpovédi respondenta bylo vice

iniciator(i, presnéji dva. Jedna se o vedeni organizace a HR oddé€leni.
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ODPOVED

Vedeni spoleénosti v éele s HR

Obrdzek ¢. 17 — Inicidtofi zavedeni talent managementu v organizaci X/Y (Zdroj: vlastni zpracovadni)

Otézka ¢. 17: Jak byste zhodnotili efektivitu vyuzivani talent management ve vasi

organizaci?

Sedmnacta otazka zjistuje, jak je hodnocena efektivita talent managementu
v organizaci X/Y. Podle odpovédi respondenta by bylo mozné efektivitu vylepsit
zavedenim systematict€jSich procesti v celkovém fizeni vykonu zaméstnanct.
Problém ovSem spociva ve velikosti organizace, jelikoz se jedna o mensi

spolecnost a na takové zmény neni dostatek pracovniki.

ODPOVED

Myslim, Ze |ze uréité zavést systematictéjéi procesy v celkovem fizeni vykonu
zaméstnancl. Je to trochu naro&né&jsi, jelikoz jsme mald spoleénost a na
zavadéni t&chto procesd nds neni mnoho a zdrover piesné procesy ani

mnohdy nejsou potfeba

Obrdzek ¢. 18 — Efektivita vyuZivani talent managementu v organizaci X/Y (Zdroj: vlastni zpracovdni)
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6. Diskuse

Tato kapitola se bude zabyvat hodnocenim zakladnich zjisténi vyplyvajicich
z dotaznikového Setfeni, srovnanim téchto zjisténi s teorii, pfipadnymi shodami

a neshodami teorie s praxi.

Cilem préce bylo analyzovat proces vybéru zaméstnanc(i v dané organizaci a
jejich rozvoj podle indikatorti talent managementu. Diky poskytnutym
odpovédim v ramci dotaznikového Setfeni bylo mozné analyzovat, jak dana
organizace vyuziva talent management v procesu vybéru novych pracovnik,
stejné tak, jak je dale rozviji a zda se vyuzivani talent managementu shoduje
s indikatory uvedenymi v teorii. I pfes ziskani pfehledného obrazu vyuzivani
talent managementu v organizaci X/Y, doslo v prib&hu Setfeni k jistym

omezenim.

Jednim takovym omezenim byla nemoznost detailni rozpravy nad procesem
vybéru talentovych pracovnikii a jejich rozvoje, a to z dtivodu ¢asové vytizenosti
respondenta, kterym byla odpovédna osoba z organizace X/Y. Nebylo tak mozné
provést rozhovor namisto dotazniku ¢i doplrikovy rozhovor ohledné odpovédi

uvedenych v dotazniku.

Pozitivné hodnotim oteviené otazky, které poskytly o néco detailnéjsi
informace tykaji se talent managementu a jeho vyuziti pfi vybéru pracovniki1, nez
jak by tomu bylo u otazek uzavienych. Kromé ziskani podrobnéjsich informaci,

umoznily oteviené otazky rovnéz to, ze nedoslo k napovédé a neautentické

odpovédi respondenta.

V organizaci X/Y je vsoucasné dobé 70 zameéstnanctl. V definici talent
managementu je zahrnuta identifikace talentu a prace s talenty pomoci pracovni

drahy zaméstnance. Dale je pak talent definovan jako potencial k rtstu
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zaméstnance, jeho schopnost aktivné fesit problémy a pfich4zet s inovacemi ¢i
schopnost stavat se expertem ve své oblasti. Organizace X/Y vyuziva pfi vybéru
pracovnikdl talent management, a to pfedevSim mezi skupinami manazerti a
specialisti. Pfi hledani talent(i se zaméfuji pfedevSim na interni zdroje — v ramci
vlastni organizace. Organizace X/Y ma stanovena kritéria pfi vybéru pracovnik,
pri¢emz stézejnimi kritérii jsou: zdjem o profesni i osobnostni rtist, otevienost
vhaci zménam a iniciativa novych feSeni. Pfitomnost téchto kritérii je nasledné
zjistovana za pomoci hodnoceni zaméstnancti a skrze vysledky jejich vykonu.
Jaké strategie talent managementu jsou v organizaci vyuzivany jsme se
nedozvédéli, jelikoz ani sdm respondent nebyl s témito strategiemi obeznamen.
OvSem pfi vybéru pracovnikti vyuzivd organizace réizné nastroje talent
managementu — technické (strukturované) otazky a test pracovné-osobnostnich
predpokladtl (vybérovy test). Co se tyce talentovych pracovnikii, organizace
disponuje jejich seznamem a umozriuje jim se dale rozvijet, a to prostfednictvim
uceni, uplatnéni navrhu na zménu ¢i rozhovorti zaméfenych na jejich budouci
cileni. Motivaci organizace aplikuje i u pracovnikdl, jenz se pfimo nevyznacujt
talentem, nabizi tak moznost rozvijet se véem svym zameéstnanctim. Hlavnim
inicidtorem zavedeni talent managementu bylo vedeni organizace spole¢né s HR
oddélenim. Respondent hodnoti talent management v organizaci jako efektivni, i
kdyz by bylo mozné zavést lepsi, systematict€jsi procesy, presnéji v celkovém
fizeni vykonu zaméstnancti. Nicméné€ se zde organizace setkava s problémem, ze

na zavedeni takovych procesti nedisponuje dostatkem vhodného personalu.
Organizace X/Y definuje talent u svych pracovnikt1 jako potencial k rGistu

pracovnika a schopnost feSit problémy aktivnim pristupem, prichazet

s inovacemi, které maji vliv na posouvani celého tymu. Zde mtizeme vidét

podobnost praxe s teorii, kdy ve stejném duchu definuje talent Armstrong (2007)
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viz kapitola 1.1 Talent. Podobné definuje talent i Egerova (2014), kter4 uvadi, ze
talent v organizaénim prostfedi je nejcastéji spojovan pravé s vysokym
potencialem ¢i vykonnosti. Propojeni teorie a praxe ukazuje i otazka ¢. 5 tykajici
se hledani talentovych zaméstnanci v urcitych skupinach. Nejcastéji se
organizace zaméfuji na skupiny manazer(i v ramci hledani talentr a vyuzivani
talent managementu viz kapitola 3.1 Ziskavani talent(i. Stejné tak i
organizace X/Y vyuziva talent management predevSim mezi skupinami
manazer( a specializovanych zaméstnanctl. Z odpovédi na otazku ¢&. 6 vyplyva,
ze organizace X/Y hleda talenty predevsim v internich zdrojich, tedy v ramci
vlastni organizace. Armstrong (2007) tento proces oznacuje jako identifikaci
talentt1 viz kapitola 3.1 Ziskavani talenti. Organizace X/Y vyuziva pfi identifikaci
talenttl pfedem stanovena kritéria, kterymi jsou: potencial a ochota k rstu,
otevienost vii¢i zménam ¢i proaktivita v praci. Samotnou potfebu stanoveni
kritérii pti vybéru pracovnikti uvadi naptiklad Koubek (2009). Dale tfeba Hronik
(2007) uvadi presna kritéria talentu: respekt, vykonost a schopnost vykon
zvysovat. Podobnost mizeme vidét v proaktivité v praci (praxe) a vykonosti
(teorie). V ramci teorie viz kapitola 2.2 Metody vybéru pracovnikl se uvadi, ze
mezi ¢asté metody vybéry pracovniki patii napriklad dotaznik ¢i vybérové testy,
coz se shoduje i s odpovédi u otazky ¢ 12. Organizace X/Y vyuziva pfi vybéru
pracovniki strukturované otazky a test pracovné-osobnostnich pfedpokladii
(vybérovy test). Vteorii (viz kapitola 3.4) se casto zduraziiuje, jak je pro
organizace dilezité si udrzet talentové pracovniky. Toto tvrzeni se odrazi
v odpovédi u otazky ¢ 14. Respondent uvedl, ze své pracovniky se snazi
motivovat prostorem pro uceni a predevsim pomoci rozhovor(, které se zaméfuji
na jejich cile a profilaci, pravé protoze si tyto pracovniky chtéji jako organizace
udrzet. DalSi shodou teorie a praxe miizeme najit v odpovédi u otazky ¢. 15, kdy
respondenta uvedl, Ze motivace a prostor prorozvoj neni omezen pouze
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na talentové pracovniky. Podobné tvrzeni najdeme u Hronika (2007), ktery tvrdi,
Ze by organizace nemély pfisvojovat talent pouze pracovnikim na manazerskych

pozicich.

Zavérem hodnotim vyuzivani talent managementu v organizaci X/Y jako
v celku odpovidajici uvedenym indikatorim talent managementu v teorii.
Organizace X/Y se svoji praci s talentovymi pracovniky shoduje s teoretickymi
piistupy, i kdyz bychom mohli vytknout neznalost strategii vyuzivanych v ramci
talent managementu. Zde se nabizi moznost rozvoje a vétsi edukace pracovnikil

zabyvajicimi se talent managementem v procesu vybéru novych pracovnikt.
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Zaveér

Tato bakalafska diplomova prace se zabyvala talent managementem
v procesu vybéru zameéstnanci a jejich rozvoji. Cilem prace bylo analyzovat
proces vybéru zaméstnancti a jejich rozvoj podle indikator( talent managementu.
Tohoto cile bylo dosazeno za pomoci provedeného dotaznikového Setfeni
v organizaci X/Y a naslednym srovnanim s teoretickymi informacemi ziskanymi

z ptisludné literatury a zdrojt.

Sbér dat byl proveden prostfednictvim dotazniku, ktery vychézel
z vyzkumné otazky a teoretickych informaci a znalosti. Analyza a interpretace
dat probéhla na zakladé porovnani s teoretickymi vychodisky. Vysledkem bylo
zjisténi, ze talent management organizace X/Y vychazi a shoduje se s indikatory
uvedenymi v teorii. Vyjimkou bylo nedostate¢né obeznameni respondenta
s teoretickymi strategiemi vyuzivanymi v ramci talent managementu. V tomto
ohledu bych navrhovala rozvoj pracovnika zabyvajicim se procesem vybéru
zameéstnanct a talent managementu v této oblasti. Samotny respondent uvedl, ze
by bylo vhodné zavést systematict€jsi procesy zameétujici se na vykon
zaméstnanc. Zajimavy byl pristup organizace X/Y pfi motivaci vlastnich
zaméstnanct, kdy se snazi motivovat vSechny své zaméstnance bez ohledu na to,

zda disponuji talentem ¢i ne.

Mtizeme tedy fict, Ze organizace X/Y vyuziva talent management v procesu
vybéru novych zaméstnancti a v rozvoji jejich talentu shodné s teoretickymi
pristupy, az na vyjimku sneznalosti uzivani strategii talent managementu
v organizaci. Tedy zakladni indikatory talent managementu jsou v dané

organizaci uplatfiovany pri vybéru zaméstnanct.
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Ptilohy
Ptiloha ¢. 1: Dotaznik

Talent management v procesu vybéru zaméstnancti a rozvoj jejich talentu

Dobry den, nasledujici dotaznik je soucasti ptipadovou studie zabyvajici se
analyzou proces vybéru zaméstnancti a jejich rozvoj dle indikator( talent

managementu. Dékuji za vyplnéni a Vas cas.

1. Kolik pracovniku v soucasné dobé zaméstnava vase organizace?
Napovéda k otazce: Pocet uvedte v cislicich.

2. Jak vaSe organizace definuje talent management?

3. Jak je vasi organizaci definovan talent pracovnika?

4. Vyuziva vaSe organizace talent management v ramci vybéru pracovnik(i?
Népovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéed.
o Ano o Ne

5. Vjakych skupinach hledanych pracovnikitl vyuzivate talent
management?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovédi.
0 mezi vSemi pracovniky o mezi specialisty o mezi manazery

6. Hledate talentové pracovniky spise v internich nebo externich zdrojich?
Népovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéed.
o Spise v internich zdrojich - v ramci vasi organizace o Spise v externich
zdrojich - na trhu prace, mimo vasi organizaci

7. Jaka jsou kritéria talent managementu ve vasi organizaci pfi vybéru
pracovniki?

8. Jsou s témito kritérii obezndmeni vSichni zaméstnanci zabyvajici se

vybérem novych pracovnikti?
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9. Ktera z uvedenych kritérii jsou pro vasi organizaci stézejni pfi vybéru
pracovniki?
10. Jak zjistujete pritomnost téchto kritérii u potencialnich pracovnik
ve vasi organizaci?
11. Podle jakych strategii talent managementu vybirate nové pracovniky?
12. Jaké nastroje talent managementu vyuzivate pfi vybéru pracovnik(i?
13. Vede vase organizace seznam talentovych pracovnik1?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd.
o Ano o Ne
14. Jakym zptisobem rozvijite ve vasi organizaci talentové pracovniky?
15. Jaké moznosti motivace vyuzivate u talentovych pracovniki?
16. Kdo byl iniciatorem zavedeni talent managementu ve vasi organizaci?
17. Jak byste zhodnotili efektivitu vyuzivani talent managementu ve vasi

organizaci?
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