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SOUHRN

1. Cil price:

Cilem prace je vytvofeni procesii talent managementu v organizaci XY. Zjistit, jaké jsou procesy talent
managementu, jak je modelovat, implementovat a méfit a vytvofit tak manual pro management organizace, ktery
budou moci uplatnit a zajistit tak zaméstnance s potencidlem a péci o né.

2. Vyzkumné metody:

V ramci prace jsou vyuzity tyto metody: metoda reSerSe a komparace literarnich zdroju, metoda syntézy pii
slouceni dat ziskanych z vlastniho vyzkumu a metoda nestrukturovanych rozhovoru a focus group. Rozhovory
byly provedeny s 20 respondenty zfad vedeni organizace a teamleaderu v organizaci. Focus group byla
provedena s 6 respondenty z fad vedeni organizace XY.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Teoreticko-metodologicka Cast diplomové prace je zaloZzena na poznatcich z reserSe odbornych publikaci a
internetovych zdroju. Soucasti této ¢asti prace je metodika, ktera se vyuziva v celé praci. Ziskané poznatky jsou
vyuzity v praktické ¢asti prace.

Prakticka cast prace je zpracovana na zaklad¢ kvalitativniho vyzkumu v podob¢ nestrukturovanych rozhovori a
focus group. V praktické ¢asti dochazi ke zkoumdni soucasného stavu v organizaci, piiprav€ na procesy talent
managementu, zpusoby identifikace a rozvoje talenti a jejich udrzeni v organizaci XY. Na zaklad¢ ziskanych
dat doslo k formulaci navrhii procesu talent managementu pro organizaci XY.

4. Zavéry a doporuceni:

Na zaklad¢ vyzkumného Setfeni bylo zjisténo, jaké jsou kli¢ové kompetence organizace XY, a jaké jsou vhodné
metody pro identifikaci, rozvoj a udrZeni talenti. Soucasné bylo zjisténo, kdo by mél byt v organizaci za procesy
talent managementu zodpovédny a s kym by m¢l spolupracovat.

Z vyzkumu vyplynulo, Ze kli€ovymi kompetencemi v organizaci XY jsou komunika¢ni dovednosti, technicka
zdatnost, schopnost kritického mysleni a orientace na cil. Vlastnikem procest talent managementu by se mél stat
personalni manaZer a m¢l by spolupracovat s teamleadery, persondlni asistentkou a vykonnym feditelem. Pro
identifikaci talenti je v organizaci XY nejvhodnéjsi metoda manazerského vybéru na zaklad¢ pohovoru spojena
svysledky psychodiagnostiky, které se provadéji jiz pii pfijimani zaméstnanci do organizace. DalSimi
metodami, které vyzkum ziskal, byly metody rozvoje. Vyzkum ukazal, Ze nejvhodn¢jsimi metodami rozvoje
talentli v organizaci jsou mentorovani, povéfovani tkoly, ptednasky a koucovani. Rozvoj talenti by mél byt také
spojen s pravidelnym vyhodnocovanim ze strany teamleaderu, ale také sebehodnocenim talenti. Organizace
muze poté¢ nabidnout talentiim zvyS$eni finan¢niho ohodnoceni, moznost dalsiho rozvoje, icast na zajimavych
projektech a ve vyjime€nych piipadech i kariérni posun.

Na zdklad¢ zjisténych informaci vytvofila autorka diplomové prace Ctyfi procesy talent managementu. Prvnim
je proces piipravy, jeho cilem je revize informaci a informovani zaméstnancii. Nejprve se v ném reviduji
informace o organizaci, vize a mise, nasledné se stanovi kliCové kompetence a prostiedky a poslednim krokem
je informovani zaméstnancii. Druhy je proces identifikace talentu. Jeho cilem je vybrat zaméstnance
s potencidlem, ktefi budou rozvijeni. Prvnim krokem je vybér metody identifikace talenti, nasleduje samotna
identifikace a poslednim krokem je vytvofeni seznamu zaméstnancu s potencialem vhodnych k rozvoji. Tietim
je proces rozvoje talentii. Jeho cilem je zlepSeni nebo ziskani novych zkusenosti, dovednosti a schopnosti talentii.
Prvnim krokem je vybér vhodné metody rozvoje a vytvofeni planu rozvoje, druhym krokem je samotny rozvoj,
nasleduje vyhodnoceni rozvoje a reporting. Poslednim vytvofenym procesem je proces udrzeni talentii. Jeho
cilem je stabilizace talentu v organizaci. Nejprve se v ném na zaklad¢ reportu vytvoii seznam talentu, ti se
nasledné roziadi do talent-poolu, nasleduje zvySeni finanéniho ohodnoceni a vytvofeni pldnu nastupnictvi.
Nasledn¢ byl vytvofen navrh pilotniho projektu implementace procesu talent managementu. Na nc¢kolika
vybranych talentech se vyzkousi nastavené procesy talent managementu, ndsledné se vyhodnoti a na zdklad¢
vyhodnoceni bude vytvofena kone¢na podoba procesi talent managementu v organizaci XY.
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V budoucnu bude vhodné zaméiit se na optimalizaci procest.. Zejména pak na optimalizaci délky jednotlivych
krokti v procesech, piipad¢ vypracovani metodik pro reportovani prubéhu procesi. Bude také mozné ustalit
metody identifikace a rozvoje talentii. Soucasng by bylo vhodné zaméfit se na dalsi rozvoj talenti, tedy neukoncit
ho zatazenim talenta do talent-poolu, ale dale s nim pracovat. Nabizi se napiiklad rozvoj soft skills jako kreativni
mysleni, odolnost viici stresu a feseni konfliktnich situaci, ale také dalsi dovednosti, naptiklad time management.

KLICOVA SLOVA

Identifikace, proces, rozvoj, talent, talent management, udrzeni.
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SUMMARY

1. Main objective:

The main goal of this thesis is to create talent management processes in XY organization. To find out what the
talent management processes are, how to model, implement and measure them. Then to create a manual for the
organization's leaders to use.

2. Research methods:

In the work the following methods are used: the method of search and comparison of literary sources, the method
of synthesis in combining data from own research, the method of analysis and the method of unstructured
interview and focus group. The interview was conducted with 20 members of the XY organization, and the focus
group was attended by the leadership of the organization.

3. Result of research:

The theoretical-methodological part of the work is based on findings from a research in professional publications
and Internet sources. The summary of this part of the work is the methodology that runs through the entire work.
The gained knowledge is applied in the practical part of the work.

The practical part of the thesis is based on qualitative research in the form of unstructured interviews and focus
groups. The practical part examines the current state of the organization, preparation for talent management
processes, ways to identify and develop talent and their retention in XY organizations. Based on the obtained
data, suggestions for talent management processes for XY organization were formulated.

4. Conclusions and recommendation:

Based on the research, it was found out what are the key competencies of XY organization and what are the
appropriate methods to identify, develop and retain talent. At the same time, it was determined who should be
responsible for the talent management processes in the organization and with whom they should collaborate. The
research revealed that the key competencies in the XY organization are communication skills, technical skills,
critical thinking and goal orientation. The HR manager should become the owner of the talent management
processes and work with team leaders, the HR assistant, and the general manager. For the identification of talent
in the XY organization, the most appropriate method for selecting leaders is the combination of interviews with
the results of psychodiagnostics, which is already performed when employees are hired into the organization.
Other methods that the research found were development methods. The resecarch showed that the most
appropriate methods for developing talent in an organization are mentoring, tasking, lecturing, and coaching.
Talent development should also involve regular assessment by team leaders as well as talent self-assessment.
The organization can then offer the talent an increase in financial compensation, the opportunity for further
development, participation in interesting projects, and even career advancement in exceptional cases. The first
process is the preparation process, the goal of which is to review information and inform employees. First,
information about the organization, vision and mission is reviewed, then key competencies and resources are
defined, and the last step is informing employees. The second process is the talent identification process. Its goal
is to select employees with potential to be developed. The first step is the selection of the talent identification
method, followed by the identification itself, and the last step is the creation of a list of potential employees
suitable for development. The third process is the talent development process. Its goal is to improve or acquire
new experience, skills and abilities of the talent. The first step is to select an appropriate development method
and create a development plan, the second step is the development itself, followed by evaluation of the
development and reporting. The last process is the talent retention process. Its goal is to stabilize talent in the
organization. First, based on the report, a list of talents is created, which are then sorted into a talent pool,
followed by an increase in financial compensation and the creation of a succession plan.

Subsequently, a proposal for a pilot project to implement talent management processes was created. The defined
talent management processes will be tested on several selected talents, then evaluated, and based on the
evaluation, the final form of talent management processes in XY organization will be created.

Going forward, the focus should be on process optimization. In particular, the length of each process step should
be optimized when methods for reporting process progress are developed. It will also be possible to develop
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methods for identifying and developing talent. At the same time, the author recommends focusing on the further
development of talents, i.c., not ending with their inclusion in the talent pool, but continuing to work with them.
He offers, for example, the development of soft skills such as creative thinking, stress resistance and solving
conflict situations, but also other skills such as time management.

KEYWORDS

Development, identification, process, talent, talent management, talent retention
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1 Uvod

V soucasné dobé je na trhu prace velka poptavka po zaméstnancich, nejvice pak po
zaméstnancich s potfebnymi zkuSenostmi, dovednostmi a potencialem. Talent management se
zaméfuje na identifikaci, rozvoj a udrzeni zaméstnancli s potencidlem v organizaci. Je to
prostiedek pro ziskani konkurencni vyhody pfilakanim a udrzenim téch nejlepsich talentd.
Dalsim davodem, pro¢ procesy talent managementu implementovat do organizace je zvySeni
angazovanosti a produktivity zaméstnancu.

Procesy talent managementu poskytuji zaméstnancim piilezitosti k profesnimu ristu a rozvoji
a tim zvySuji angazovanost a produktivitu. Soucasti procesu talent managementu je i planovani
nastupnictvi. Organizace investuji do tvorby zasobarny talenti — talent-poolu, ze kterého
mohou cCerpat zameéstnance piipravené na vedouci pozice a pomohou tak k dosazeni
strategickych cili. Spolu stim souvisi i fakt, Ze spoleCnosti, které talent management
implementovali, mohou rychleji reagovat na zmény v podnikatelském prostiedi, protoze maji
riznorodou flexibilni pracovni silu, ktera se 1épe pfizptisobuje zménam.

Dalsim davodem pro implementaci talent managementu moznost zvyseni ziskovosti zlepSenim
produktivity zaméstnanct a také rozvoj silné znacky zaméstnavatele. Fakt je, Ze organizace,
které maji povést preferovaného zameéstnavatele, snadnéji prilakéavaji zakazniky a investory.

Vedeni organizace XY se rozhodlo zavést procesy talent managementu z nékolika davodu.
Talent management bude nastrojem identifikace a rozvoje potencialu stavajicich zaméstnancu,
kterych si vedeni organizace velmi vazi. Bude nastrojem snizeni fluktuace zaméstnancti
a zaji§téni kontinuity znalosti. Zaroveii bude posilovat znacku zaméstnavatele, dobrou poveést,
bude slouzit jako lakadlo pro budouci zaméstnance a zvySovat konkurenceschopnost na trhu
prace. Jednim z cilt organizace XY je zaujeti a zameéstnavani nadanych studentt a absolventa.

Cilem této diplomové prace je vytvoreni procesu talent managementu v organizaci XY. Vybér
vhodnych metod pro identifikaci, rozvoj a udrzeni talenti v organizaci. Vytvoreni procesnich
diagramu, stanoveni vlastnikt jednotlivych procest a navrh finan¢niho planu zavedeni procest
do organizace.

Diplomova prace je rozdelena na dvé casti. Teoretickou a praktickou. V teoretické Casti se
autorka zabyva literarni reSersi riznych autora a sbiranim informaci a cilech a podstatach talent
managementu, metodach a procesech. V praktické ¢asti pak na zaklade teoretické Casti vytvari
navrh procest talent managementu v organizaci, nasledné v organizaci svtj navrh konzultuje
s vedenim spoleCnosti a v zavéru vytvori finalni navrh procest talent managementu vhodnych
pro organizaci.

V cilech a podstatach talent managementu se autorka zabyva zakladnimi divody, pro¢ talent
management do organizace implementovat, jaké jsou strategie talent managementu. Dale
popisyje, co talent management je a jaké mohou byt pfistupy k nému. Specifikuje, kdo je pro
organizaci talent, jaky je vyznam a pfinosy talent managementu pro organizaci a jaka jsou rizika
zavedeni talent managementu. Nezapomina ani na vyvoj talent managementu v historii a také
na ukazatele a rizné modely talent managementu.

Dalsi kapitolou jsou pak metody talent managementu. V této kapitole autorka vyjmenovava,
jaké metody se v talent managementu vyuzivaji. Zejména tedy jaké metody lze vyuzit pii
identifikaci talentt a kliCovych kompetenci. Déle pak jaké jsou moznosti rozvoje talentd jak
pfimo v organizaci, tak i mimo. Jakym zptisobem se hodnoti vykon zaméstnancu a predpovida
potencial a nezapomina ani na fizeni kariéry. To je nezbytné pro udrZeni talenti v organizaci.
V zavéru této kapitoly autorka vybira vhodné metody, které nasledné vyuzije pii tvorbé€ procesu
v praktické Casti.



Nasleduje kapitola o procesech talent managementu. Ta je nejdiive uvedena podkapitolou
o procesech obecné, aby bylo jasné, co proces je, jakym zptisobem se tvofi a také kdo je jeho
vlastnikem a jakym zpusobem se vytvaii finan¢ni plan.

V procesech talent managementu autorka rozdé€luje procesy na procesy identifikace, rozvoje
a udrzeni talentl v organizaci. Autorka zde shruje informace Cerpané od riznych autort, aby
zjistila, co je potieba do jednotlivych procest zahrnout.

Posledni kapitolou teoreticko-metodologické Casti je metodika prace. V metodice prace autorka
popisyje metody vyzkumu, pfipravu vyzkumu a okruhy témat pro vyzkum. Nasleduji
vyzkumné otazky a popis respondentt. Dalsim tématem, kterému se autorka v metodice vénuje
je harmonogram petzkumu, popis realizace vyzkumu a v zavéru se nachazi vyhodnoceni
vyzkumu.

Praktickd Cast je rozdélena na predstaveni organizace se soucCasnym pojetim talent
managementu v organizact XY, vyzkumné Setfeni, zavéry z vyzkumného Setfeni a navrh
opatfeni. V predstaveni organizace autorka popisuje ¢im se organizace XY zabyva, jeji
organizacni strukturu a také, soucasny stav v organizaci.

Ve vyzkumném Setieni je popsan prubéh vyzkumu. Je zde definovan cil vyzkumného Setfenti,
charakteristika metod zpracovani a okruhy témat vyzkumu. V zavéru této kapitoly se nachazi
popis prubéhu byzkumu v organizaci XY.

Nasleduje kapitola zavéry z vyzkumného Setfeni, kde autorka popisuje, co zjistila z rozhovoru
v organizaci. Jaké metody by si respondenti prali pii procesech talent managementu vyuzivat,
aby byly v souladu s firemni kulturou a zvyklostmi, jakym zptisobem se v organizaci informuje
o zménach nebo kdo by mél byt vlastnikem procesti talent managementu. Soucasné specifikuje,
jakym zptusobem bude se ziskanymi informacemi pracovat dale pii tvorbé procest. Dale jsou
zde popsany zaveéry z focus group, kde autorka s ucastniky fesila, jak by mély procesy talent
managementu v organizaci vypadat, aby podle zavéra mohla vytvofit navrh procesu se v§emi
nalezitostmi. V zavéru kapitoly se nachéazi zodpovézeni vyzkumnych otazek.

V kapitole navrh opatfeni je pak pfepracovany navrh procesu talent managementu, na kterém
se autorka domluvila svedenim organizace pii focus group a ktery pak bude nasledné
v organizaci implementovan mezi ostatni jiz zavedené procesy. Navrh opatieni obsahuje také
implementaci procest. Implementace procest popisuje pilotni projekt, ktery bude spustén pred
implementaci zavéreCnych navrhi procest talent managementu. Obsahuje projektovy tym,
rozsah projektu, zavéreCny report a rizika. Na jeho zakladé vyhodnoceni tohoto projektu pak
bude vypracovana konec¢na podoba procesu talent managementu pro organizaci XY.

Posledni casti diplomové prace je zavér, kde autorka shrnuje vysledky prace. Popisuje
vytvorené navrhy procesu talent managementu s jejich vlastniky a jednotlivymi kroky. Dale
autorka shrnuje navrzeny pilotni projekt a v zavéru uvadi nékolik doporuceni pro budouci
optimalizaci procesu talent managementu a praci s talenty v organizaci XY.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

V teoreticko-metodologické Casti prace se autorka zabyva talent managementem. Konkrétné
popisuje podstatu a cile talent managementu, specifikuje pojem talent, vyjmenovava nevyhody
talent managementu. Déle se pak zabyva metodami talent managementu.

Dale se v této Casti autorka zabyva procesy v organizaci, zejména procesy talent managementu.
Konkrétné pak planovanim, ziskavanim a rozpoznavanim talentl. Dale pak rozvijenim a
stabilizovanim talentl a fizenim vztahl s talenty. Autorka se zabyva i fizenim Kkariéry,
planovanim naslednictvi manazerq, piilivem talentli a nakonec zasobarnou talentt.

2.1 Podstata a cile talent managementu

Armstrong (2015, s. 316) uvadi, ze podstatou talent managementu je talenty rozeznavat,
ziskavat, vyuzivat a rozvijet. Divodem je, Ze talentovani jedinci jsou pfislibem pokroku a
dokézi byt hnacim motorem zmény.

Zakladni divody pro implementaci talent managementu vyjmenovava Urbancova, Vnouckova,
Smolova (2016, s. 34). Patii mezi né:

- nedostatek zaméstnanct s potfebnymi znalostmi a dovednostmi;

- zvySuyjici se snaha o harmonizaci pracovniho a osobniho zivota, tzv. work-life balance,
a s tim se pojici snizena flexibilita zaméstnanci;

- vyhledavani talentovanych zaméstnancti z externich zdrojii z divodu snizené flexibility
organizaci ve vychové zaméstnanci tzv. od nuly;

- snizovani mnozstvi odpovidajicich dostupnych zaméstnanci z divodu neustalého
prohlubovani specializaci a specifickych znalosti jedincu.

Collings (2018, s. 7) uvadi, Ze jednim z divodd, pro¢ se organizace stale vice vénuji talent
managementu, jsou demografické zmény v populaci. Populace nejen v Evropé starne, a
v budoucnu bude jesté rapidnéji klesat pocet pracovnikli v produktivnim véku na trhu prace,
dodévé autor.

Aby mohla organizace v sou¢asném konkurencnim prostiedi uspét, uvadi Greene (2020, s. 1),
musi neustale rozvijet a fidit strategii lidskych zdroju, ktera zabezpecuje talenty. Do talentd je
potfeba investovat a neustdle je rozvijet, uvadi dale autor, aby organizace udrzela svou
produktivitu i v budoucnu.

2.1.1 Talent

Armstrong (2015, s. 317) definuje talent jako soubor zkuSenosti, dovednosti, znalosti,
schopnosti, postoju daného jedince. Stejné tak jako jeho schopnosti a motivace rust a ucit se.
Talent je to, co jedinec potfebuje, aby uspél na svém pracovnim misté, nebo ve své pracovni
roli.

Urbancové, Vnouckova, Smolova (2016, s. 36) definuji talent jako pracovnika, ktery ma vysoky
potencial, a ktery ho vyuziva pro splnéni cilt a zvySeni vykonnosti organizace. Dale uvadeéji,
ze je to jedinec, ktery je schopny dosahovat nadstandardnich vykonu trvale a neni limitovan
napt. vékem. Kritérii jsou v tomto piipad¢ respekt a perspektiva zvyseni vykonnosti.

Autofti Ulrich a Smallwood (2012, s. 6) vytvorili vzorec: talent = kompetence x vérnost x
prinos. Kde do kompetenci zahrnuji znalosti, dovednost a hodnoty jednotlivct, vérnost
oznacuje angazovanost a loajalitu a pfinosem rozuméji cile a smysluplnost prace.



Talent zaméstnanc patii mezi Ctyfi hlavni faktory, které organizacim umoziuji fungovat dobie
nejen v kratkém Casovém useku, ale 1 v delsSim obdobi uvadi Horvathova, Blaha, Copikova
(2016, s. 339), obrazek 1.

Obrazek 1 Kli¢ové oblasti pro dosazeni udrzitelné vykonnosti

Zdroj: Horvathova, Blaha, Copikova (2016, s. 15)

Talent a schopnosti zaméstnanct, spolu s podporou a sdilenim cilii organizace, angazovanosti
zaméstnancu a méfitky a metrikami vykonnosti pak tvofi vycCet oblasti, které vedou k trvalé
a udrzitelné vykonnosti organizace, zobrazuje obrazek 1.

Urbancova, Vnouckova, Smolova (2016, s. 36) dodavaji, ze talent ma mimoradné schopnosti,
které ale nevyuziva pouze pii kontaktu se zakazniky, ale i kolegy a dlouhodobé svou praci
vykonava na plno. Zaroven ma velmi dobré predpoklady pro profesni rast i v novych oblastech,
jeho hodnota presahuje ofekavani zajmovych skupin a jeho podil na vykonnosti organizace
presahuje pozadavky.

Merenda (2016, s. 285) definuje talent jako pracovnika, ktery ma podil na vykonnosti vyssi,
nez je pozadovano a vytvari nadstandartni hodnotu pro zakaznika. Talentem je podle né¢j
zamestnanec, od kterého Ize dlouhodobé ocekavat riist piinosu v oblasti obchodu, vyroby ¢i
servisni ¢innosti.

Bartak (2021, s. 168) chape talent jako souhrn schopnosti, védomosti a zkuSenosti jedince,
spolu s jeho inteligenci, charakterem a postoji. Projevuje se vysledky, respektem a prestizi
a neni limitovan vékem. Autor dodava, Ze jsou na talent dva rizné pohledy, prvni vnima talent
jako mimoradné schopného jedince s velkym potencialem, druhy pohled pak vnima, ze
talentem disponuje kazdy ¢loveék. Rozdil mezi témito dvéma pohledy je pak v indikaci talentu,
jeho zameéfteni, vyuziti a rozvijeni.

Bartak (2021, s. 169) jesté zmitiuje, ze talentovani jedinci:

- vétsi mérou prispivaji k napliiovani ekonomickych cilti a celofiremni strategie;

- vyhledavaji spis inovativni spolecnosti, kde mohou vyuzit své predpoklady a inovativni
myslent;

- jsou cilem stabiliza¢nich opatieni a vyhod,;

- v planech nastupnictvi jsou rezervou na klicové pozice;

- jsou umistovani na pozice, na kterych mohou vyuzit sviij potencial;

- zakaznikim poskytuji prvotfidni sluzby a tim podporuji spokojenost nejen zakazniku,
ale 1 zaméstnavatele.



Autofi se shoduji na tom, ze talent je jedinec, ktery podava nadstandardni vykony, ma potencial
zvladat naro¢né ukoly nebo funkce, umi dobfe komunikovat nejen se zakazniky, napliiuje nebo
dokonce prekonava ocekavani organizace a je rozhodny.

Cilova skupina talentu

Podle Armstronga (2015, s. 318) existuje vice nazori na to, koho do fizeni talentd zapojit. Autor
ale vymezuje tfi hlavni skupiny lidi, které 1ze do talent managementu zapojit. Jako prvni
skupinu definuji autofi vyjimecné lidi, tedy jedince s vysokym potencialem a vykonem bez
ohledu na jejich funkci a pozici. Druhou skupinou jsou vyjimecné funkce, tedy jedinci na
strategicky dulezitych pozicich, a posledni skupinou vSichni lidé, tedy kazdy je v organizaci
povazovan za talentovaného a dostava ptilezitosti nejen k rozvoji.

2.1.2 Talent management

Wolor (2020, s. 2) definuje talent management jako systematicky proces zahrnujici hledani,
vybér, rozvoj a udrzovani talenti v organizaci a zaroven uspokojovani potfeb organizace
v soucasnosti 1 budoucnosti. Autor dale uvadi tfi interpretace, kterymi lze talent management
vnimat:

- novy piistup k tradi¢nim personalnim pfistuptim, které nenapliuji potieby organizace;
- talent management jako planovani nastupnictvi v organizaci;
- aidentifikace talenti mezi zameéstnanci v organizaci.

Utelem talent managementu je podle autora zlepseni vykonu zaméstnancti a také moznost
dosadit spravnou osobu na spravné misto. Dodava, ze je potieba talent management integrovat
do obchodni strategie, strategie lidskych zdroju, procest talent managementu a organizacni
kultury.

Komplexngjsi pohled na talent management nabizi autorky Depoo, Urbancova, Snydrova
(2020, s. 76), které sestavily matici filozofii talent managementu znazornéné na obrazku 2.

Obrazek 2 Matice filozofii talent managementu

Exkluzivni

stabilni

Valka o talenty: identifi-
kace, upoutani, ziskani
a udrzeni talentt

Prirozené interakce:
rozvoj zaméstnancu
s potencialem

Kazdy ma néjaky talent:
identifikuj a pouzij je

Kazdy se muze stat ta-
lentem pomoci vzdéla-

vani, tréninku a rozvoje:

rozvijena

nabizej rozvoj

inkluzivni
Zdroj: Depoo, Urbancova, Snydrova (2020, s. 76)

Autorky v této matici kombinuji dva rizné pristupy. Evropsky a americky pfistup, kde je talent
vniman jako vrozena schopnost k nadprimérnému vykonu v urCité oblasti a nadprimérné
schopnosti. Naopak v japonském pojeti je talent vniman jako nadpramérné zapojeni v dasledku
mnohaletého tréninku.

Do matice autorky vlozily Ctyfi pristupy, které zalozily na evropsko-americkém a japonském

pojeti. Jsou to filozofie: inkluzivni — stabilni, inkluzivni — rozvijena, exkluzivni — stabilni
a exkluzivni — rozvijena.



Zaroven vsak autorky upozoriiuji, ze kazda ze zvolenych filozofii pfistupti ma zasadni vliv na
management lidskych zdroji a uplatiovani talent managementu, spolu i s pfistupem
k zaméstnancim samotnym.

Urovné talent managementu dle jeho vyspélosti definuje Urbancova, Smolova, Vnouckova
(2016, s. 40):

Urovei 1: Izolované HR procesy

Dle potieby nastavené individualni persondlni procesy, nepropojené s ostatnimi
podnikatelskymi procesy.

Uroveii 2: Standardizované talent procesy

Procesy talent managementu jsou integrovany v dalSich systémech manualnich procesu,
procesy talent managementu jsou konzistentni a Sité na miru zaméstnancim.

Uroven 3: Integrovany talent management

Za aktivity talent managementu jsou odpovédni jednotlivci/tymy, je zde kladen diraz na
propojeni systému a procesu.

Urovei 4: Strategicky talent management

Procesy talent managementu jsou zcela integrovany procesy a systémy vyuzivajici obchodni
rozhodovani. Talent management je podnikatelsky fizen.

Autor dopliiuje, ze uvedeny model je spiSe popisem fazi, kterymi organizace pii aplikovani
talent managementu prochazeji.

Chait (2021, s. 22) popisuje Ctyfi urovné naboru talentd. Prvnim, nejniz§im stupném je
chaoticky nabor talent, druhym stupném je nekonzistentni nabor talentt, tfetim stupném je
systematicky nabor talentl a poslednim, tedy nejvyspélej§im stupném je nabor strategicky.
Autor také popisuje tii nejdulezitéjsi kompetence, které jsou pro nabor talentd potieba:

- schopnost rozpoznat talent;
- zkuSenosti s naborem;
- aschopnost ud¢lat rozhodnuti.

Strategie talent managementu

Armstrong (2015, s. 321) uvadi, ze strategie talent managementu umoziiuje feseni nesouladu
mezi poptavkou po talentech a jejich nabidkou. Mnoho organizaci trpi nedostatkem talentd
nebo nadbytkem zaméstnanct v nespravnou dobu. Talent management by se nemél zabyvat
pouze rozvojem zameéstnanci a planovanim naslednictvi, ale mél by byt oporou pro realizaci
strategickych cilii organizace.

Autor uvadi, ze hlavnimi zasadami strategie talent managementu je fizeni rizika na strané
poptavky po talentech, snizovani nejistoty spojené s poptavkou po talentech, zajiSténi
navratnosti investic do rozvoje zaméstnanci a podpofeni zajmu zaméstnancl, aby se
predchazelo ztraté talentd a zbyteCnym nakladim.

Cili strategie talent managementu by dle Armstronga (2015, s. 322) by mélo byt:

- rozvijeni organizace jako preferovaného zaméstnavatele;

- priprava a uskute¢iovani programi ziskavani a vybéru kvalitnich lidi;

- priprava a uskuteiiovani programu stabilizace talentu;

- vytvafeni a uplatiiovani atraktivni politiky odméfiovani,

- vytvareni pracovnich mist a roli podnécujicich rozvijeni schopnosti a autonomie;
- priprava a uskutecfiovani programii rozvoje talent;



- poskytovani prilezitosti k nejen kariérnimu rastu;

- rozpoznavani, sledovani a ocefiovani talentovanych zameéstnancu;

- a vytvafeni zasobarny talenti k zabezpeCeni naslednictvi v nejen manazerskych
funkcich.

Autor dodava, Ze takto komplexni strategii talent managementu muze byt obtizné zavést, proto
doporucuje postupné zavadéni jednotlivych Cinnosti do procesu talent managementu. Zacit se
ziskavanim talentl jako soucasti zabezpeCovani lidskych zdroji a stabilizovanim talentu.
Nasledné pak navazat rozvijenim talenti a az nakonec pridat fizeni kariéry a planovani
naslednictvi.

Wolor (2020, s. 2) tvrdi, zZe strategie talent managementu musi byt integrované a v souladu se
strategii organizace. Velmi dulezité je také jasné formulovat strategii talent managementu.
Talent management souvisi s organizacni kulturou, lidmi v organizaci i organizaci samotnou.
Pokud jsou cile zameéstnanci v souladu s obchodnimi cili organizace, tak se to odrazi
i v realizaci jejich cila i cilti organizace.

Vyznam a prinosy talent managementu pro podnik

Vzhledem k aktualni situaci na trhu prace a nedostatku kvalitnich lidskych zdroja je talent
management nejen nastroj k ziskavani a udrzeni talentovanych jedinct v organizaci. Jak bylo
zminéno vySe, je to komplexni nastroj fizeni lidskych zdroja. Tento piistup lze vyuzivat napfic¢
celou organizaci.

Hudson (2022) na svych strankach uvadéji, ze nejuspeésnéjsi organizace talent management
propojuji se strategii a poskytuji optimalni zdroje na podporu vyvijejicich se obchodnich potieb.
Zduraznuji, ze efektivni fizeni talentt je v globalni ekonomice zasadni, protoze valka o talenty
nezna hranic. Lidfi na trhu, ktefi investuji do talent managementu rychleji nez konkurence,
vyuzivaji vznikajici trendy a pfilezitosti. Vyzkum spole¢nosti Hudson (2022) ukéazal, ze
organizace, které talent management vyuzivaji, maji:

- 2x vySsi piijmy nez ti, ktefi nemaji programy talent managementu;
- 040 % nizsi fluktuaci zameéstnancu;
- a0 38 % vyssi angazovanost zaméstnancu.

Kursch (2016, s. 13) za hlavni pfinosy talent managementu pro podnik povazuje to, ze
talentovani zaméstnanci vétsi mérou prispivaji k napliiovani ekonomickych cili a strategie
organizace, nez prumérni zameéstnanci. Klesaji naklady zdivodu fluktuace
a nasledné nutnosti naboru zaméstnancti novych. Samoziejmé pfii splnéni podminky spravné
nastavené¢ho a aplikovaného systému. Navic talenti sami vyhledavaji takto atraktivni
zameéstnavatele. Nastupnictvi na klicovych pozicich je efektivnéjsi, stejné jako zajistovani
zaméstnancu z internich zdrojl, protoze jsou talentovani zaméstnanci umist'ovani na vhodné
pozice a jejich potencial je tak 1épe vyuzity.

Lidské =zdroje a jejich znalosti patii mezi nejdalezitéjsi faktory pro dosazeni
konkurenceschopnosti 1 podle Urbancové, Vnouckové, Smolové (2016, s. 32) a to hlavné
v soucasném globalizovaném a vysoce konkuren¢nim prostiedi. Jako zcela nezbytny povazuji
autorky talent management v planovani nastupnictvi kliCovych zaméstnanca, ktefi odchazeji do
starobniho nebo predcasného dichodu a je potieba zajistit kontinuitu znalosti. Jako dalsi divod
zminuji budovani dobré znacky zaméstnavatele, ktera pomaha nejen udrzet stavajici talenty
v organizaci, ale pfitahuje 1 nové od konkurence. Autorky ale upozoriiuji, ze je potieba talent
management realizovat vramci celkové strategie organizace. Dobfe nastavena strategie
napomaha k pfekonavani nejriznéjSich vyzev a problémi v organizaci. Bylo empiricky
prokazano, ze strategické zaméfeni organizace na talent management vede ke zlepSeni



finan¢nich vysledkt napf. zisku, produktivity nebo trzni hodnoty organizace, stejné jako
vysledkti nefinan¢nich, napf. spokojenost zakaznikl, atraktivita spoleCnosti nebo zvySeni
kvality prace a pracovni spokojenosti.

Hecko (2014, s. 56) uvadi hlavni divody, pro& organizace v Ceské republice zavadgji talent
management. Je to predevsim z divodu:

- udrzeni talentd v podniku;

- zvySeni motivace a loajality zaméstnanci;

- efektivngjsi plnéni cild organizace;

- rast produktivity prace;

- zefektivnéni rozmist ovani pracovnikd a procesu naslednictvi;
- vytvorit pro inovacni prostredi;

- rast vykonnosti talentovanych pracovnika;

- zkvalitnéni fizeni lidskych zdroju v organizaci;

- posileni image organizace vuci okoli i uchaze¢im o zaméstnani;
- posileni pozice na trhu;

- azlepSeni financnich ukazateld.

Egerova (2012, s. 11) pak pfipomind, ze vétSina provedenych studii ve skutecnosti ukazuji na
fakt, 7e vét§ina organizaci v Cechach stidle nema zcela integrované systémy talent
managementu, integrovala pouze jednotlivé procesy nebo Zze integrace vibec neprobiha.
Takovy pristup neumoziiuje plné vyuzit potencial talent managementu.

Hecko (2014, s. 53) zmifiuje hlavni divody, pro¢ podniky v Ceské republice nevyuzivaji talent
management. Je to predevS§im nizky pocet zaméstnancl, nedostatek informaci o talent
managementu a jeho pfinosy pro podnik a nedostatek znalosti a zkuSenosti pro zavedeni talent
managementu. Mezi dal§imi divody pak uvadi nedostatek finan¢nich prostfedki pro zavedeni
nebo malé rozdily v kvalifikaci, dovednostech nebo rozvojovém potencialu zaméstnancu.
Autor také pii svém vyzkumu zjistil, ze ne v§echny matefské spolecnosti podporuji zavedeni
talent managementu.

Mezi hlavni vyhody vyuzivani talent managementu v organizaci patii zvySena produktivita
pracovni sily, lepsi udrzeni a zapojeni talentl, vySsi uroven kreativity a inovaci, lepsi sladéni
cili zamé&stnanct s cili organizace a obchodni strategii. Lepsi planovani nastupnictvi a fizeni
rizik.

Rizika talent managementu

Nékteti odbornici s pojmem talent management nesouhlasi. Pfikladem je Hofert (2016, s. 16),
ktera tvrdi, ze pojem talent management vzbuzuje dojem, ze talenty jde, podobné jako naptiklad
organizace, fidit. To podle autorky neni mozné. Rozpor vidi v tom, ze talentovany clovek
disponuje jakymsi mimotradnym nadanim, avSak organizace zajima vylucné nadani kognitivni,
tedy souvisejici s inteligenci a ostatni slozky talentu jsou opomijeny. Z pohledu organizaci je
talent zajimavy pouze tehdy, jestlize pfinasi ekonomicky piinos, tvrdi autorka.

Nevyhody talent managementu zmifiuje napiiklad Janovsky (2018). Ten mezi hlavni nevyhody
fadi Casovou naroCnost. Autor popisuje, ze zameéstnanci v praxi nemaji dostatek Casu na svij
kariérni rozvoj. Dalsim divodem je pak riziko zhorSeni mezilidskych vztaht na pracovisti po
rozdéleni zaméstnanct na ty talentované a ostatni. A v neposledni fadé autor zminuje, Ze je
vyssi riziko pretazeni talentovaného zaméstnance konkurenci a s tim spojenou financ¢ni ztratu
spojenou s investici do rozvoje talentovaného zameéstnance.

Urbancova, Vnouckova, Smolova (2016, s. 30) varuji, Ze problémem muze byt implementace
talent managementu v organizaci, protoze rozvoj talenti musi byt naplanovany tak, aby byl
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zahrnut v pracovni dobé zaméstnance a zameéstnanec tak nemusel pracovat prescas. Vzdy
existuje moznost, ze se bude zaméstnanec citit pod tlakem, pfetizeny nebo frustrovany.

Bartak (2021, s. 169) varuje pied chybami, kterych se organizace pii aplikovani talent
managementu casto dopoustéji. Jsou to predevsim:

- organizace se zamefuji vyhradné na perspektivni zaméstnance s vysokym potencialem,
zejména na manazerskych pozicich a nevyhledavaji talenty napfi¢ celou organizaci;

- procesy talent managementu jsou vedeny pouze HR oddélenim a neni zapojeno
a odpovédno celé vrcholové vedeni organizace;

- organizace nepovazuji ptfimy pracovni kontakt s leadery za silny stabilizacni nastroj;

- vyuzivaji pouze tradi¢ni formy odménovani zalozené na roCnich vysledcich;

- talentim (zjevnym i skrytym) neni umoznén rust a kariérni rozvoj, to vede k jejich
demotivaci a v neékterych pripadech i fluktuaci.

Vyvoj talent managementu v historii

Vyvoj talent managementu v historii shrnuji Urbancova, Vnouckova, Smolova (2016, s. 33).
Identifikovali tyto tfi zakladni vyvojové faze:

- Osobni kontrola — organizace plni své primarné stanovené aktivity, zaméstnanci jsou
vnimani jako skupina, ne jako jednotlivci. Pozornost byla vénovana primarné atributim
jako mzdy, benefity, kontrola procesu naboru a dosazené vzdélani zaméstnancu.

- Rozvoj pracovniku — velka vaha se priklada rozvoji zaméstnancu, aktivity ale nejsou
integrovany do organizace a nemivaji ani podporu niz§ich manazerti ani samotnych
zamestnancu. Vykonnost je fizena pomoci odmén, trestli nebo napftiklad vzdélavanim.
Talenty nejsou v organizacich strategicky sledovany.

- Talent management — personalni prace zahrnuje strategické procesy. S naborem,
rozmistovanim a rozvojem talentovanych zaméstnancu se poji kompetencni modely.
Zamgéstnanci jsou posuzovani individualné a hodnoti se jeho schopnost prinést
organizaci 1 jemu samotnému urcité vyhody.

Talent management ale neni novinkou, ktera by vznikla v poslednich letech. Jak zmituje
Urbancova, Vnouckova, Smolova (2016 s. 34) je fizeni talentl relativn€ novy pfistup, jeho
rozvoj bylo mozné zaznamenat jiz v 80. letech 20. stoleti a byl vybudovan na jiz existujicich
zasadach fizeni lidskych zdroji. Armstrong (2015, s. 317) k tomu jesté dodava, ze jiz v 90.
letech 20. stoleti vznikl pojem ,,valka o talenty”. Tento pojem vysvétloval problém organizaci
se ziskavanim a udrzovanim talentovanych zaméstnancu.

Vilka o talenty

Jak uvadi Armstrong (2015, s. 317) valka o talenty je metafora pro fizeni talenti. Je to boj mezi
jednotlivymi organizacemi o piilakani a udrzeni téch nejlepSich zaméstnanci. Pokud
organizace chtéji to, Cemu se fika valka o talenty vyhrat, museji vytvorit atraktivni nabidku,
ktera oslovi a prilaka talentované jedince. Zaroven musi vyuzivat jiz ziskané pracovni
zkuSenosti ke kouCovani, mentorovani a rozvijeni potencialu manazeru.

Miller (2018, s. 10) uvadi, ze ¢im vyssi kalibr tim vyssi Sance na vitézstvi. Autor toto tvrzeni
uvadi jako princip, ktery je vSeobecné chapan a tak se hledani a udrZeni talent v organizaci
stalo starosti mnoha leadert. Neustalé patrani po téch nejtalentovanéjsich jedincich je jeste
obtizn&jsi z divodu zmény demografie, vzristem konkurence a zvySenim ocekavani, dodava
autor.

Mezi rizika valky o talenty fadi Armstrong (2015, s. 318) hlavné znehodnoceni tymového usili
prosazovanim individualniho vykonu. Dale pak nedostatek prilezitosti pro zaméstnance, ktefi
nejsou povazovani za talentované, nebo upeviiovani elitarského postoje.
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Ukazatele talent managementu

Horvathova, Blaha, Copikova (2016, s. 348) uvadgji, ze personalni ukazatele patii mezi zasadni
nastroje personalniho controllingu. Mezi kvantitativnimi personalnimi ukazateli, tedy ukazateli,
které lze vyjadfit Ciselnou hodnotou a odvodit tak financni efekt. Mezi ukazatele talent
managementu, kterymi Ize méfit efekt provadénych personalnich €innosti, autofi fadi ukazatel
pokryti kli¢ovych pozic, rozsah skupiny nasledniki a miru dobrovolné fluktuace talentd.
Prvnim z té€chto ukazatell je pokryti klicovych pozic v organizaci. Vypocitava se jako pocet
pokrytych kli¢ovych pozic nasledniky déleny celkovym pocet identifikovanych kli¢ovych
pozic v %. Druhym ukazatelem je rozsah skupiny naslednikii. Ten se vypocitava jako pocet
nasledniku déleny celkovym pocet identifikovanych klicovych pozic v %. Poslednim
ukazatelem je mira dobrovolné fluktuace talenta. Ta se vypocitava jako pocet talentu, kteri
odesli dobrovolné, déleny celkovou skupinou talentu v %.

2.1.3 Souhrn podstaty a cili talent managementu

Podstatou talent managementu je talenty identifikovat, rozvijet a nasledné v organizaci udrzet.
Hlavnim divodem, pro€ je toto potieba, je z velké Casti nedostatek zaméstnanct s potencialem
na trhu préce, a také, ze jsou talentovani zamestnanci pfislibem pokroku.

Talent je jedinec, ktery podava nadstandardni vykony, ma potencial zvladat naro¢né ukoly nebo
funkce, umi dobfe komunikovat nejen se zakazniky, napliiuje nebo dokonce piekonava
o¢ekavani organizace a je rozhodny.

Talent management je systematicky proces, zahrnujici pravé identifikaci, rozvoj a udrzeni
zaméstnancu s potencialem v organizaci, zarovern ale vede k uspokojovani potieb organizace,
jak v soucasnosti, tak 1 v budoucnu. Neni ni¢im Uplné novym, navazuje na fizeni lidskych
zdroju. Hlavnim rozdilem oproti klasickému rozvoji zaméstnanci je individualni hodnoceni
schopnosti a dovednosti a vytvareni kompetenénich modeld.

Existuji dva hlavni modely talent managementu. Prvni, starsi, se v organizacich aplikuje pfi
nedostatku talentli a zahrnuje pouze ziskani (identifikaci) a udrzeni talentd. Druhy model pak
propojuje rozvijeni zaméstnancim s jejich rozmistovanim v organizaci a propojovanim talentti
s témi, kdo jim mohou pomoci v rozvoji, plnéni zadanych ukola a dosahovani cilt.

Pti aplikovani talent managementu lze rozeznavat neékolik fazi, od individualnich procesu, které
s ostatnimi procesy v organizaci nejsou propojené, az po zcela integrované procesy. Lze ho
méfit nékolika ukazateli, napfiklad procentem pokryti kliCovych pozic, rozsahem skupiny
naslednikt na klicovou pozici a mirou dobrovolné fluktuace.

Talent management lze cilit na tfi skupiny zaméstnanct — vyjimecné a vykonné zaméstnance
s potencialem, zamé&stnance na pozicich, které jsou klicové pro organizaci, anebo na vSechny
zamestnance.

Strategie talent managementu slouzi k vyfeSeni nesouladu mezi poptavkou po talentech a jejich
nabidkou. Tedy zajistit, aby v organizaci nebyl talenti piebytek ani nedostatek. Talent
management se tak stava oporou pro dosahovani strategickych cilti organizace. Mezi hlavni cile
strategie patii vytvoreni programu pro ziskavani, udrzeni a rozvoj kvalitnich zaméstnanct,
vytvoreni pozice preferovaného zaméstnavatele a piiprava programu kariérniho. To vSe je
potfeba integrovat do strategie organizace.

Mezi hlavni ptinosy, které zavedeni talent managementu piinasi, je zvySeni piijmu organizace,
snizeni fluktuace a vyss§i angazovanost zameéstnancu. Dale pak 1ze zminit napftiklad posileni
pozice na trhu nebo vytvoreni inova¢niho prostiedi. VétSina organizaci v Ceské republice ale
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talent management zavedeny nema, vétSinou maji nizky pocet zaméstnancu, nebo nedostatek
informaci.

Mezi nevyhody autofi vétSinou fadi asovou naro¢nost, jak pro zaméstnance s potencialem, tak
pro vedeni. Zaméstnanci jsou rozvijeni bud’ v pracovni dobé a mohou mit tak nedostatek casu
na svoji praci, nebo se rozvoji vénuji tzv. , pfescas“, ale to jim zasahuje i do osobniho Zivota.
Hlavnim rizikem pak je, ze organizace museji s talenty pracovat nejen pfi rozvoji, ale musi byt
umoznén dalsi rust a kariérni rozvoj, jinak hrozi jejich odchod.

Valka o talenty je boj mezi jednotlivymi organizacemi o prildkani a udrzeni téch nejlepSich
zaméstnancu. Tyka se predev§im odveétvi, ve kterych je nedostatek kvalitnich zaméstnancu.
Vyznacuje se vysokou poptavkou po kvalifikovanych zaméstnancich, nizkou mirou
nezaméstnanosti v oboru a potfebou nabizet zaméstnancim konkurenceschopné pracovni
podminky, finan¢ni ohodnoceni a benefity tak, aby prilakaly §pickové talenty.
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2.2 Metody talent managementu

Utelem metod talent managementu je zajistit, aby proces zajit'ujici talentované zamé&stnance
byl uspésny, tedy aby organizace dosahovala svych cilt.

Identifikace talentu a klicové kompetence

Bartak (2015, s. 113) tvrdi, ze identifikace talentl je potfeba k systematické praci v cyklu
faktorti rozvoje, rozmisténi a propojeni. Az po propojeni téchto tii faktorti v organizaci dochazi
k budovani tymové prace a praci na projektech, které se zaméfuji na vizi, strategii a cile
organizace, nebo také na firemni kulturu ¢i inovace v oblasti vyzkumu a vyvoje. Dulezitym
krokem k ziskani spravnych talentt je identifikace klicovych roli.

Koubek (2015, s. 129) v této souvislosti zmiriuje, ze organizace davaji spiSe prednost
obsazovani volnych pracovnich mist z vnitfnich zdroji a to z divodu snadnéjsiho ziskavani
informaci, zjednoduseného vybéru nebo napftiklad proto, ze v tomto pripade nevznikaji naklady
na inzerci nebo odpada potieba adaptace. Autor dale popisuje vyhody a nevyhody vnitinich a
vngjsich zdroju talentl. Mezi vyhody vnitinich zdroju patfi, ze organizace zna silné a slabé
stranky zaméstnance, zaméstnanec zna organizaci, zvySeni moralky a motivace zaméstnancd,
lepsi navratnost investic do zaméstnanci vloZenych a lepsi vyuziti zkuSenosti zameéstnancu.
Naopak mezi nevyhody vnitinich zdroja patfi, Ze: zaméstnanci mohou byt povySeni na misto,
na které nebudou stacit, mezi zaméstnanci dochazi k soutézeni o povyseni, coz mize negativné
ovliviiovat mezilidské vztahy a moralku, tvoii se pfekazka v pronikani novych myslenek. Na
druhé strané mezi vyhody vnéjSich zdroja patii: velky vybér talenti s Sirokou Skalou
schopnosti, nové pohledy, nazory, zkusenosti, a ziskani vysoce kvalifikovanych zaméstnancu
levnéji. Mezi nevyhody vnéjSich zdroji patfi: nakladna inzerce a obtizné kontaktovani a
hodnoceni talentd, delSi orientace a adaptace novych zaméstnanci nebo rozepie mezi
dosavadnimi zaméstnanci, ktefi se citili dostateCné talentovani a vhodni na obsazovanou pozici.
(Koubek, 2015, s. 129)

Podle Armstronga (2015, s. 291) se pouzivaji rizné metody hodnoceni vykonu a identifikaci
talentu. K nejpouzivanéjsim metodam identifikace talentl z vnitfnich zdroji podle ni patii
assessment centrum, analyza Kkritickych udalosti, Management by Objectives a 360°
zpétna vazba. Pro identifikaci talentd z vnéjSich zdroji se pak nejCast€ji pouzivaji testy
pracovni zpusobilosti, behavioralni rozhovory a assessment centra.

Za kli¢ové kompetence povazuje Horvathova, Blaha, Copikova (2016, s. 238) ty, které odlisuji
organizaci od konkurence, tedy poskytuji konkurenéni vyhodu na trhu, pfinaseji hodnotu pro
zakazniky a prispivaji k rustu organizace. Tyto kompetence Klicové kompetence nejsou piimo
vazany na konkrétni pozici, jsou spoleéné a nezbytné pro vSechny zaméstnance v organizaci
bez ohledu na jejich pozici.

Autorka za kli¢ové kompetence povazuje ty, které byly identifikovany jako nejvyznamnéjsi,
zadouci a signifikantni pro naplfiovani poslani a vize organizace; jsou multidimenzionalni; maji
rozvojovy potencial; a byly popsany, standardizovany a jsou pro né urCena kritéria méteni
a vyhodnocovéani.

Merenda (2016, s. 287) povazuje za klicové kompetence hlavné orientaci na cil, komunikaci,
kreativitu, schopnost inovace, zakaznickou orientaci, interpersonalni zru¢nost, schopnost
vedeni a tymovou praci. Autor dale uvadi, ze je potieba vytvorit pro kazdou kompetenci skalu
a definovat pozadovanou uroveni pro pracovni pozici. Dodava, zZe je vhodné vytvofit
kompetencni tabulku, ve které budou k jednotlivym pozicim uvedeny pozadované kompetence
a pozadovana uroven.
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Horvathova, Blaha, Copikova (2016, s. 239) uvadgji tii typy kli¢ovych kompetenci: socialni
kompetence, kompetence ve vztahu k vlastni osobé a kompetence v oblasti metod. Mezi
socialni kompetence tadi napfiklad schopnost tymové prace, komunikacni dovednosti,
schopnost kooperace nebo schopnost ¢elit konfliktnim a stresovym situacim. Kompetence ve
vztahu k vlastni osobé jsou napriklad schopnost byt sam sob& manazerem, védomé rozvijeni
vlastnich hodnot, kompetentni zachdzeni se sebou samym nebo naptiklad schopnost se rozvijet.
Kompetence v oblasti metod jsou naptiklad planovité uplatiovani odbornych znalosti, tvoreni
neortodoxnich fesSeni, strukturovani a klasifikace novych informaci, poznavani souvislosti
a davani véci do kontextu nebo zvazovani Sance a rizika.

Dalsi rozdéleni kompetenci nabizi Horvathova, Blaha, Copikova (2016, s. 240). Rozdéluje
kompetence na tymoveé, funk¢ni a manazerské. Tymovymi kompetencemi rozumi specifické
schopnosti a charakteristiky v pracovni jednotce — tymu. Jsou duleZité hlavn€ v organizacich,
ve kterych je prace zaloZena na vykonech tymu a je potieba se zamérovat na jejich hodnoceni
a rozvoj. Funk¢éni kompetence jsou specializované védomosti a dovednosti, potfebné ve
specifickych profesich, naptiklad pracovnik kvality, mzdova ucetni nebo personalni manazer.
Manazerské kompetence se rozdé€luji na analyticko-koncepéni schopnosti, procesni
dovednosti a osobnostni rysy a vlastnosti.

Podle Horvathové, Blahy, Copikové (2016, s. 240) se manazerské kompetence rozdéluji na
osobnost, kompetence manazerské technologie, socialné psychologické kompetence, oborové
know-how a manazerské vize. Horvathova, Blaha, Copikova (2016, s. 240) jestd dodava, ze
v soucasné dobé se manazerské kompetence nejCastéji rozdéluji na funkéni kompetence,
business kompetence a behavioralni kompetence.

Klicové kompetence, kterymi by méli disponovat talenti v organizaci, popisuji Berger a Berger
(2018, s. 29). Uvedeni autofi fadi mezi né hlavné:

- komunikaci;

- kreativitu;

- mezilidské vztahy;

- orientaci na zakaznika;
- orientaci na akci;

- kritické mysleni,

- leadership;

- atechnickou zdatnost.

Do komunikace autofi Berger a Berger (2018, s. 29) fadi vhodnou formu hovorové i pisemné
komunikace, efektivni pfedavani informaci, naslouchani, schopnost jasné€ a stru¢né prezentovat
informace a vedeni otevienych diskusi. Pod kreativitu fadi realizaci novych napadd,
zlepSovani dosavadnich systémud a tvorbu novych nebo prosazovani inovaci. Mezilidskymi
vztahy rozumi efektivni spolupraci s ¢leny tymu a kolegy, vytvafeni vzajemné daveéry nebo
inspirace ostatnich. Do orientace na ziakaznika spadd napiiklad naslouchani a zvySovani
divéry a spokojenosti u zakaznikl, plnéni zavazkl a pfijimani zodpoveédnosti. Pod pojmem
orientace na akci si pak lze predstavit naptiklad tvorbu prostredi zamétujici se na vysledky.
Kritickym myslenim mysleli autofi hledani nedostatk(i spolu s hledanim feSeni nebo
spolehlivost a konzistentnost. Pod pojmem leadership se skryva inspirovani, motivovani
a vedeni ostatnich k dosazeni cile, tvorba kultury pfispivajici k organizaénimu rozvoji,
spoluprace a povzbuzovani kolegli. A na zavér technicka zdatnost je prokazovani technickych
dovednosti a znalosti, znalost ¢innosti organizace nebo orientace ve strategickych a finan¢nich
procesech organizace.
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Hodnoceni vykonu a predpovéd’ potencialu

Hodnocenim vykonu rozumi Sikyt (2016, s. 118) mé&feni dosazenych vysledki v ramci oblasti,
za které je talent zodpovédny a které jsou povazovany stézeni pro uspéch nejen vykonavané
prace, ale i celé organizace. Pro organizaci jsou duleziti jedinci, ktefi podavaji vysoky vykon.

Piedpovéd’ potencialu je podle Horvathové, Blahy a Copikové (2016, s. 339) prognéza podtu
urovni o které zamé€stnanec v ramci organizace muze postoupit. Hodnoti se na zakladé vycviku,
hodnoceni vykonu, rozvoje a preferenci v kariéfe a planovanych urovni kompetenci.
Charakteristikou jedince s vysokym potencialem je respekt a divéra nadtizenych i podfizenych
jedinctd, dosahovani a udrZzovani vysoké urovné kompetenci, zajem o akci, kreativni mysleni,
pfijimani konstruktivni kritiky a zpétné vazby a chut se ucit.

Potencial popisuje Bélohlavek (2016, s. 32) jako osobni limit dany do jisté miry geneticky.
Meni se vSak s vékem jedince a také pod vlivem okolnosti a vnéjsich vlivi, napiiklad ucenim,
vychovou. Potencial obsahuje vlohy a vlastnosti osobnosti. Jako vlohy si 1ze predstavit v§e, co
by byl jedinec schopny dokéazat za pfiznivych okolnosti, tedy inteligence, kreativita,
soustiedéni nebo pozornost. Vlastnostmi osobnosti jsou pak emocni stabilita, daslednost,
odpovédnost nebo tieba agresivita a vstricnost.

Assessment centra

Armstrong (2015, s. 291) popisuje assessment centrum jako misto, kde se skupina kandidatt
ucCastni testovani a pohovort. Kandidati jsou posuzovani fadou metod. Cilem je ziskat
komplexni a vyvazeny pohled na vhodnost kandidata pro hledanou pozici. Pti této metod¢ lze
vyuzit napiiklad vybérové testy, oznacované takeé jako psychometrické, k ziskani spolehlivych
informaci o inteligenci, védomostech, irovni schopnosti a nadani.

Horvathové, Blaha a Copikova (2016, s. 339) dopliiuji, Ze velkou vyhodou assessment center
je komplexni pohled na vykon a potencial hodnoceného jedince. Jako nevyhody pak zmiriuji
velkou finanCni naroCnost a ziskavani informaci o vykonu jedince v uméle vytvorenych
podminkach, které potom v realit€¢ nemuseji korespondovat.

Psychodiagnostika

Definici psychodiagnostiky uvadi na svych webovych strankach Metodicky portal (2023). Je to
soubor metod a postupt, které postihuji uroven vyvoje Cloveka, vlastnosti jeho osobnosti
a jeho aktualni stav, tedy pfitomnost symptomt a syndromu a potencialni moznosti dalsiho
rozvoje. Psychodiagnosticka metoda je soustava podnétd, ukoll, otazek a situaci, které
vyvolavaji urcité typické znaky. Podle téchto znakt lze blize charakterizovat zkoumanou
osobu. Existuji dva zakladni diagnostické postupy — testovy a klinicky.

Testové postupy psychodiagnostiky

Testové postupy jsou standardizovany zpusob vySetieni, uvadi na svych webovych strankach
Metodicky portal (2023). VSechny zkoumané osoby se museji podrobit zkoumani za stejnych
podminek a je jim predkladan stejny podnétovy material. Odpovédi se museji zaznamenavat
predepsanym zpusobem a také se jednotn€ vyhodnocuji, uvedeno tamtéz Mezi testové metody
se fadi vyvojové skaly, testy inteligence a specialnich schopnosti, dotazniky, objektivni testy
osobnosti a posuzovaci Skaly, neuropsychologické metody a projektivni metody (grafické,
verbalni a metody volby).

Klinické postupy psychodiagnostiky

Metodicky portal (2023) uvadi, ze umoznuji 1épe poznat konkrétni piipad, jelikoz nejsou
vazany prisnymi pravidly, nemaji statisticky zaklad a jsou pruzné. Jedna se o nestandartni
postupy, to znamend, ze nejsou psychometricky podlozeny. Zakladem je bezprostfedni
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a prirozeny kontakt vySetfovaného s psychologem. Mezi klinické metody se fadi pozorovani,
rozhovor, anamnéza a analyza spontannich produktu.

Armstrong (2015, s. 292) uvadi i dalsi metody vybéru talentd. Mimo jiné piipadové studie,
pozorovani, pruzkumy, deniky, experimenty, pohovory nebo rozhovory. Ty jsou také
nejbéznéj§i metodou, kterou organizace pouzivaji pii vybéru. Jejich cilem je o kandidatovi
ziskat takové informace, které piredpovi jejich budouci vykon a posoudi vhodnost pro
organizaci.

Pohovory — strukturovany, nestrukturovany, polostrukturovany

Armstrong (2015, s. 286) hodnoti jako nejlepsi formu pohovoru individualni, nebo na zakladé
diskuse. Urcité vsak tvari v tvar, jelikoz poskytuje prilezitost k navazani vztahu. Pohovory
mohou byt strukturované, polostrukturované nebo nestrukturované.

Strukturovany pohovor definuje Armstrong (2015, s. 287) jako pohovor zalozeny na
vymezeném souboru predem urCenych otazek. Tyto otazky jsou zameétfené na znalosti,
zkusenosti a dovednosti. Strukturovanym rozhovorem lze zajistit minimalizaci rozdili mezi
dotazovanymi a jistotu, ze se proberou vSechna pfedem dana témata. Na druhou stranu pak
rozhovor muze byt prili§ rigidni, omezovat spontannost a nemusi dostatecné odhalit reakce
dotazovaného.

Opakem je nestrukturovany pohovor. Armstrong (2015, s. 288) ho popisuje jako v podstaté
obecnou diskusi. Tazatel poklada dotazovanému predem nepfipravené otazky a dotazovani
hovoti bez preruseni ¢i omezeni o tématu. Vyhodou nestrukturovaného pohovoru je moznost
poznat nazory dotazovanych, umoziiuje tazateli fesit vzniklé problémy ihned a prfedchazi se
zatazovani do pfedem urcenych kategorii. Nevyhodou je pak riziko, Ze se na urcita témata muze
zapomenout a je zde nejistota neporovnatelnosti pohovora se dvéma kandidaty.

Kombinaci obou vyse zminénych je polostrukturovany pohovor. Dle Armstronga (2015, s.
288) je to forma rozhovoru, kdy se predem urci oblast zajmu a podstatné informace, které maji
byt zjistény a vytvori se kontrolni seznam otazek, podle kterého se postupuje. Tazatel ovSem
muze poradi zadanych otazek ménit Ci se doptavat a reagovat tak na specifické situace pfi
rozhovoru s dotazovanym.

Podle Bélohlavka (2016, s. 32) je vedle dotazniku osobni pohovor nejCastéj§im nastrojem
personalnich vybér. Spravné kladenymi otazkami lze odhalit Sirokou oblast nejen teoretickych
znalosti a praktickych zkuSenosti. Lze odhalit 1 komunikacni a organizani dovednosti nebo
postoje a motivaci. Vyzaduje to ale vysoké naroky na tazatele, musi umét nejen klast otazky,
ale i naslouchat. Autor dodava, Ze je vzdy dulezité se na pohovor pfipravit. Dopiedu piipravit
otazky a v rozhovoru stfidat rizné typy otazek, pfimé, nepiimé, situacni nebo behavioralni. Je
nutné se vyvarovat zakdzanym otdzkam.

Armstrong (2015, s. 287) jesté k vyhodam pohovora dopliuje, Ze jsou informace ziskavany
ptimo. Lidé jsou soucasti zkoumané problematiky a rozhovorem je mozné odhalit pohledy
a postoje, které jind metoda neodhali. Tazatel zde ma moznost ovéfovat pochopeni zadanych
otazek a zkoumat odpovedi. Mezi nevyhody pak fadi naro¢nost na schopnosti tazatele, Casovou
naroc¢nost. Pfedem stanovené otazky mohou vyvolavat otazky dodatecné nebo mohou pfinaset
nejasné odpoveédi. V neposledni fadé pak tazatel mize ovlivnit reakce dotazovanych svymi

projevy.
Dotazniky

Druhou nejcastéji vyuzivanou metodou jsou dotazniky. Armstrong (2015, s. 353) uvadi, ze se
jedna o systematické ziskavani odpovédi na zasadni otazky o nazorech nebo faktech, které
umoziuje efektivné shromazd'ovat data. V dotazniku lze pouzivat rizné metody. Moznostmi
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jsou oteviené otazky, kde dotazovany nedostane zadné moznosti k vybéru, a odpovéedi jsou
nepiedvidatelné. Druhou moznosti jsou otazky uzaviené, kde dotazovany vybird z moznosti,
napiiklad ano a ne. Nebo kombinace téchto dvou metod. Dal§i moznosti je Likertova Skala
odpovédi, kde dotazovany na Skale oznaci Cislo, které odrazi jeho nazor na urcité prohlasent,
do jaké miry s nim souhlasi ¢i nesouhlasi.

360° zpétna vazba

360° zpétna vazba je podle Tyla (2013, s. 45) velmi efektivni nastroj ziskani zpétné vazby na
vykon zaméstnance od jeho kolegl, nadfizenych i podiizenych zaméstnanci i od ng¢j
samotného. Zaméstnanec dostane anonymni informace o tom, jak ho vnima a hodnosti jeho
pracovni okoli, napiiklad v oblasti spoluprace, pfidané hodnoty jeho prace, nebo davéry. Tyto
informace pak porovnava s hodnocenim sama sebe. Tento nastroj je vhodny naptiklad pii
stanovovani priorit v dal§im vyvoji.

Management by objectives (Fizeni podle cilii)

Rizeni podle cild je strategicky piistup ke zvyseni vykonnosti organizace, uvadi CFI (2023). Je
to proces, ve kterém jsou cile organizace definovany a zprostfedkovany managementem
ostatnim v organizaci se zamérem dosahnout jednotlivych cild. Velmi dualezité je sledovani
a hodnoceni vykonu a pokroku kazdého zaméstnance pfi plnéni cilt. V idealnim pfipadé by se
sami zameéstnanci méli podilet na stanovovani cilti a rozhodovani o postupu, protoze jsou pak
motivovani povinnosti plnit. Jednotlivé kroky v fizeni podle cila jsou podle CFI (2023):

- definovani cilt organizace;

- definovani cili zaméstnancu;

- prubézné sledovani vykonu a pokroku;
- hodnoceni vykonu;

- poskytovani zpétné vazby;

- aposouzeni vykonnosti.

Mezi vyhody této metody patii podle CFI (2023) lepsi tymova spoluprace a komunikace,
zameéstnanci se citi nepostradatelni a oceriuji svou roli a odpovédnosti na pracovisti. Mezi rizika
pak patii vétsi diraz na cile a neustaly tlak na zaméstnance.

Principy rozvijeni talentu
Moon, Davis, Simpson, Merrill (2019, s. 12) uvadéji Ctyfi principy rozvijeni talentu:

- prinos — vyssi angazovanost zameéstnanctl a atraktivnost organizace;

- duvéra —budovani vztahu, stabilita, vzajemna podpora a sdélovani plani do budoucna
nebo pfiznani chyb a omyli;

- synergie — spolecné hodnoty, ptisobeni, spoluprace;

- aempatie — porozuméni motivim a emocim toho druhého.

Talentovanym zaméstnancim by organizace méla nabidnout moznost rozvoje silnych stranek
a kompetenci. Timto zptisobem muze zlepSit nejen celkovy vykon jednotlivce, ale i jeho
motivaci.

Armstrong (2015, s. 320) uvadi, ze cilem rozvoje talentti je mimo jiné i vytvoreni zavazku
k organizaci. Organizace muze maximalizovat pfinos neustalym rozvojem znalosti
a dovednosti obéma stranam. Autor tvrdi, ze by organizace méla pro talentované zameéstnance
vytvorit specialni rozvojové programy ve spolupraci sjejich pfimymi nadfizenymi. Tyto
rozvojové programy by méli mit ucelenou strukturu pro specifickou skupinu talentti a k tomu
individualizovanou ¢ast vytvorenou na miru potfeb talentovaného zaméstnance. Organizace
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Casto upfednostiiuji kratsi rozvojové programy, které slibuji rychlejsi navratnost, pokud jsou
dobre navrzené, dodava autorka.

Rozvojové programy

Organizace se mohou pii tvorbé rozvojovych programi spolehnout bud’ na své zaméstnance,
nebo mohou vyuzit sluzeb externich vzdélavacich spolecnosti. V ptfipadé externich spolecnosti
je vhodné se neorientovat pouze podle nakladl, ale vzit v potaz i akreditaci, reputaci
a v neposledni tad¢ flexibilitu vzdélavaciho programu, uvadi Bartak (2015, s. 113). Pred
tvorbou rozvojového programu je také nutné stanovit, jakymi zptsoby se budou méfit vykony
a pokroky zaméstnancii absolvujicich tento program, aby bylo mozné zméfit prospésnost a
pouzitelnost programu, dodava autor. Program je prospé$ny pro organizaci tehdy, pokud jsou
naklady na néj nizsi, nez realizovana investice.

Metody rozvoje talentu

Rozvojovy program muze zahrnovat kombinace riznych metod a nastrojii rozvoje na zakladé
specifickych potieb organizace. Metody se dle Armstronga (2015, s. 358) rozdéluji na on the
job, tedy metody vzdélavani na pracovisti, a off the job, tedy metody vzdélavani mimo
pracovisté. Koubek (2015, str. 267) uvadi, ze zvlastnim pfipadem je napfiiklad e-learning, ktery
1ze praktikovat nejen na pracovisti, ale i mimo né;.

Metody vzdélavani na pracovisti jsou vyuzivany pfimo na pracovnim misté vzdélavaného pii
provadéni béznych pracovnich ¢innosti. Jedna se predevsim o neformalni vzdélavani a dulezité
postaveni maji v tomto pfipade liniovi manazefi. Mezi tyto metody patii podle Armstronga
(2015, s. 358) a Koubka (2015, s. 265) instruktaz pti vykonu prace, poverovani ukoly, pracovni
porady, asistence, mentorovani, kou¢ovani a counselling.

Metody vzdélavani mimo pracovisté jsou uplatiovany spiSe u manazera a specializovanych
zaméstnancu. Tyto metody jsou vhodné ale i pro femesIné a jiné manualni profese, protoze se
pouzivaji priklady z praxe. K metodam mimo pracovi§té fadi Armstrong (2015, s. 358)
a Koubek (2015, s. 266) piipadové studie, workshopy, demonstrovani, seminaf, prednasku,
brainstorming, hrani roli a outdoorové hry.

Asistovani

Asistovani je tradicni metodou vzdélavani, uvadi Koubek (2015, s. 266). Vzdélavany
zaméstnanec je prid€len zkusenému kolegovy jako pomocnik a pomaha mu pii plnéni ukold.
Postupem cCasu dostava vétSi zodpovédnost a podili se na plnéni ukold vétsi mérou
a samostatné&ji, dokud neziskéa dostate¢né znalosti a dovednosti, aby mohl pracovni tkoly plnit
sam. Mezi vyhody této metody patfi soustavnost vzdélavani a diraz na praktic¢nost, nevyhodou
naopak muiize byt, ze si vzdélavany muze odnést i nevhodné pracovni navyky vzdélavatele nebo
neustalé opakovani po vzdélavateli oslabi vlastni tvirci pristup vzdélavaného.

Koucovani

Koucovani je podle Koubka (2015, s. 267) soustavné podnécovani a sméfovani vzdélavaného
zamestnance k zadoucimu vykonu, vlastni iniciativé a je kladen diraz na individualitu. Tyl
(2013, s. 44) uvadi, kouCovani je metoda vzdélavani na pracovisti, kterd slouzi k podpoie
seberealizace. Zaméstnanec sam hleda spravny efektivni zptisob vykonavani prace za dohledu
kouce, interniho nebo externiho, ktery dava kouCovanému zpétnou vazbu a podporu.

Mentorovani

Vzdélavanému je v tomto piipadé piidélen radce (mentor), ktery je vzorem a oporou pfi
vzdélavani, uvadi Koubek (2015, s. 266). Mentor radi, stimuluje a usmértiuje vzdeélavaného pii
plnéni zadanych ukold. Mezi hlavni vyhody této metody patii hlavné podpora iniciativy
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vzdélavaného nebo neformélni vztah vzdélavaného se vzdélavajicim. Je zde vSak riziko
nevhodné volby mentora. Aby byla tato metoda efektivni, je potieba, aby si vzdélavany
s mentorem osobnostné tzv. sednul a méli v sebe navzajem duveéru.

Pripadové studie

Koubek (2015, s. 270) povazuje piipadové studie za rozs§ifenou metodu vzdélavani. Ve veétsing
ptipadi se vyuziva pro vzdelavani manazerskych a tvircich pozic. Podstatou této metody je, ze
mensi skupinky studuji smySlené ¢i na realit€ zalozené situace a diagnostikuji je, navrhuji feSeni
problému. Hlavni vyhodou této metody je rozvoj analytického mysleni a schopnost nalézt
feSeni. Lze také v urCitych ptipadech porovnat feSeni navrhnuté vzdélavanymi s fesenimi, které
byly realné uplatnény. Nevyhodou je hlavné naroc¢nost pro vzdélavatele.

Workshop

Workshop je jednou z variant pfipadovych studii, uvadi Koubek (2015, s. 271). Praktické
problémy se fe§i ve skupiné. Je skvélym ndastrojem pro trénink tymové prace
a multidisciplinarniho pfistupu. Vyhodou muze byt i vyuZziti feSeni pouzivanych k fesSeni
kazdodennich problémi. Nevyhody jsou jako i pfipadovych studii.

E-learning

E-learning je jednou z mala metod, ktera se da vyuzit nejen na pracovisti, ale i mimo ngj. Sikyf
(2016, s. 143) uvadi, ze jsou pfi této metod€ vyuzivany informacni technologie, multimedialni
vzdélavaci programy, dostupné na pocitacich nebo jinych zafizenich zaméstnanci. Autor
dodava, ze je tato metoda pro zaméstnance atraktivni, informace jsou poskytovany rtiznymi
formami a pii vzdélavani se zapojuji vSechny smysly zaméstnance. Zaroven si vzdélavany
ovétuje ziskané znalosti ihned formou testt ¢i modelovych situaci.

E-learning lze vyuzit jak pro individualni tak pro kolektivni vzdélavani, dodava Koubek (2015,
s. 273). Zaméstnanec si sam urcuje tempo, jakym se vzdélava, podle jeho osobnich potieb. Pro
zaméstnavatele je pro organizaci zajimava zejména z Casového hlediska, zamé&stnanec se totiz
muze vzdélavat ve volnych chvilich, kdy zrovna nema velké mnoZstvi prace, piipadné
1 po pracovni dobé. Nevyhodou pro organizaci je pak zejména finan¢ni naro¢nost a naro¢nost
na vybaveni, které zaméstnancim ke vzdélavani poskytuje.

Rizeni kariéry
Armstrong (2015, s. 323) definuje fizeni kariéry jako nastroj zajisténi prilivu talentd

a souCasné¢ umozinuje zaméstnancim rozvijet schopnosti, napliiovat jejich touhy a budovat
kariéru. Je to v podstaté propojeni potieb organizace s potfebami jednotlivcu.

Jako jednu z dilezitych soucasti fizeni kariéry oznacuje autor planovani kariéry. Planovani
kariéry je usmérnéni postupu jednotlivet v organizaci v souladu nejen s potfebami organizace
ale i preferencemi, vykonem a potencionalem jednotlivych zaméstnanci. Rizeni kariéry
zahrnuje také kariérni poradenstvi. Autor dodava, Ze ne vSichni lidé maji z4jem o budovani
kariéry pouze v jedné organizaci, ale preferuji sbirani zkuSenosti v riznych organizacich.

Wolor (2020, s. 2) uvadi, ze existuje n€kolik prvki fizeni kariéry, vCetné kariérniho rozvoje
a planovani zaméfené na zaméstnance, planovani rustu a rozvoje, které se sklada z rotace prace,
zaméstnaneckych workshoptl a péce o zaméstnance. Kariérni management je forma podpory
organizace pro své zaméstnance a muze pozitivné ovlivnit vykon zaméstnancu a snizit fluktuaci
a absenci zaméstnancu.

Cile Fizeni kariéry

Cilem fizeni kariéry je podle Armstronga (2015, s. 323) dosahnuti cila politik fizeni talent
v organizaci. To znamena zajistit pfiliv talentli k vytvoreni a udrzovani talent-poolu. Z pohledu
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zaméstnancu je pak cilem fizeni kariéry vedeni a podpora, zhodnoceni potencialu organizaci
a dosazeni uspé$né kariéry v souladu sambicemi a nadanim; a zajisténi rozvojovych
a vzdélavacich aktivit k ziskani znalosti a zkuSenosti pro zvladnuti odpovédnosti, ktera se
s kariérnim rastem zvysuje, dodava autor. V fizeni kariéry je potieba zohlednit pohledy nejen
organizace, ale 1 zajmy zaméstnancu.

Faze vyvoje kariéry

Faze vyvoje kariéry, n€kdy oznacované jako zivotni cyklus kariéry, popsal Armstrong (2015,
s. 324). Autor popsal 5 fazi kariéry:

- zacatek kariéry;

- pocatecni faze kariéry;
- stfedni faze kariéry;

- pozdni faze kariéry;

- aukonceni kariéry.

Zacatkem kariéry autor oznacuje moment, kdy zaméstnanec do organizace nastoupi a zacina
planovat svou kariéru. Pocatecni faze kariéry je obdobi, kdy jednotlivec prochazi jednotlivymi
oblastmi vykonavané prace, rozviji své schopnosti a zhodnocuje potencial prostfednictvim
zkuSenosti, koucovani ¢i mentorovani, nebo fizenim pracovniho vykonu. Stredni faze kariéry
je obdobi, kdy nékteti zaméstnanci jiz dosahli svych moznosti a jiz nepostupuji, zatimco nékteti
maji jesté stale dobré vyhlidky na kariéru. Organizace v této fazi musi zajistit, aby jednotlivci
neztratili zajem o praci prostfednictvim obohacovani nebo rozsifovanim prace, nebo uznanim
a ocenénim dosazenych vysledkd. Pozdni fazi kariéry je obdobi, kdy jsou jednotlivci
stabilizovani na urcité urovni, nektefi se obavaji budoucnosti. Organizace musi
k zaméstnancim v této fazi pfistupovat s respektem a nabizet jim nové vyzvy, pokud je to
mozné. Ukonceni kariéry nemusi byt pouze vypoveédi ¢i odchodem do dichodu. Mize se
jednat o postupné ukoncovani, naptiklad formou Ccastecného uvazku pied definitivnim
ukoncenim kariéry v organizaci.

Strategie rozvoje kariéry

Armstrong (2015, s. 324) vyjmenovava nékolik aktivit, které vy strategie rozvoje kariéry méla
obsahovat. Autor mezi nimi uvadi, Ze by organizace méla povySovat z vnitinich zdroju,
kdykoli je to mozné. Dale by drahy kariéry méli talentovanym jedincim umozniovat posun bud’
vertikalni, nebo horizontalni v zavislosti na pracovnich pftilezitostech a osobnim rozvoji.
Planovani osobniho rozvoje by mélo byt soucasti procesu fizeni pracovniho vykonu a mélo
by mit za cil rozvoj individualnich schopnosti, dovednosti a znalosti. Organizace by méla
vytvorit multidisciplinarni projektové tymy, které poskytnou pitilezitosti k rozvoji Sirokému
okruhu zaméstnanci tim, Ze sloZeni tymu se bude v pribéhu Casu ménit. A na zavér autor
dodava, ze je potieba v organizaci implementovat systémy a procesy, které umozni sdileni
a rozvijeni hlavné tacitnich znalosti napfi¢ organizaci.

Politika Fizeni kariéry
Armstrong (2015, s. 326) fika, ze si na zacatku kazda organizace musi urcit, zda bude talenty

,vychovavat® nebo je ,koupi“. Tedy musi byt jasné, do jaké miry bude rozvijet talenty
z vnitinich zdroju, nebo ziskavat talenty ze zdroji vnéjsich.

Planovani kariéry

Planovani kariéry vychazi z mozného vyvoje kariéry v organizaci, uvadi Armstrong (2015, s.
327). Vychazi z:

- vyhodnoceni pozadavki organizace;
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- hodnoceni pracovniho vykonu;
- rozvojového potencialuy;
- nebo z plant naslednictvi.

Na zaklad¢ téchto informaci se pak vytvaii individudlni plany rozvoje a programy rozvoje
kariéry, uvadi autor. Je mozné je vyuzit i na plany rozvoje manazeru, kariérniho poradenstvi
nebo mentorovani.

Je potieba, aby si jednotlivci uvédomili, jakou troven schopnosti ke kariérnimu postupu
potiebuji, dodava Armstrong (2015, s. 327). To jim pomuze k planovani vlastniho rozvoje,
samoziejme za podpory manazerii nebo kariérnich poradcti. Pokud chtéji zaméstnanci vzhiiru,
museji si nejdfive ujasnit, co jsou ochotni sami udélat a az nasledné jim organizace muze
navrhnout moznost organizovani dalSich vzdélavacich aktivit.

Samostatné rizena kariéra

Rizeni kariéry zaméstnanct je sou¢asti talent managementu nebo planovani naslednictvi
manazeru. Jak ale udava Armstrong (2015, s. 328) je to otazka zaméstnancu, jak budou fidit
svou kariéru v organizaci i mimo ni. Se ziskavanim zkuSenosti si jednotlivec vyviji tzv.
kariérovou kotvu. Kariérova kotva jsou subjektivné vnimané dispozice, hodnoty, schopnosti
a motivy a také potieby tykajici se kariéry, které ma kazdy jednotlivec jiné.

Rizeni kariéry je neustaly proces planovani a sledovani profesniho rozvoje a kariérniho postupu
s cilem zlepsit zvysit pracovni spokojenost a dosahnout dlouhodobych kariérnich cilt. Zahrnuje
¢innosti jako je stanoveni kariérnich cilti, rozvoj dovednosti, hledani novych pracovnich
prilezitosti a udrzovani rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem, tzv. work-life
balance.

Planovani naslednictvi manaZeru

Planovani naslednictvi manaZert je proces zabezpecujici obsazovani volnych manazerskych
funkci schopnymi manazery, uvadi Armstrong (2015, s. 330). Organizace si musi odpovédét na
otazky, zda existuje dostatek potencionalnich nalednikd, jestli jsou dostate¢né kvalitni a zda
maji spravné schopnosti.

Autor dale uvadi, ze jedinci se mohou nachazet v riznych fazich kariéry a je potieba rozlisit,
jestli jsou v dany moment pfipraveni prevzit manazerskou roli, nebo maji potencial se do této
role dopracovat v budoucnu, napt. do dvou let. Toto posuzovani potencionalnich naslednikt je
potiebné pro planovani rozvoje uskutecnovanim rozvojovych programa nebo napfiklad rotaci
prace.

Naslednictvi je v manazerskych funkcich planovano na zakladé informaci z auditu talentd,
hodnoceni pracovniho vykonu, rozvojového potencialu a také na zakladé planovani nabidky
a poptavky po praci.

Armstrong (2015, s. 330) jesté dodava, ze v soucasnych rychle se ménicich podminkach maze
byt formalni planovani naslednictvi omezeno, protoze plany naslednictvi mohou byt zastaralé
jiz v okamziku jejich sepsani. Vychodiskem miize byt udrzovani talent poolu. Talent pool je
skupina zaméstnanci, ktefi maji potiebné zkusenosti a dovednosti na konkrétni pozice a jsou
povazovani za potencionalni kandidaty na budouci pracovni pozice v ramci organizace. Je to
zpusob, jak identifikovat a udrzet ty nejlepsi talenty pro budouci pracovni piilezitosti. Je
potfeba ale zduraznit, ze ambicidzni a talentovani zaméstnanci nebudou chtit cekat vécné.

Talent-pool

Talent-pool je skupina talentovanych zaméstnanci. Do této skupiny se talentovani jedinci
dostavaji na zakladé hodnoceni vykonu, predpokladanému potencialu a splnéni dalSich kritérii,
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které si organizace nastavi, tvrdi Armstrong (2015m s. 330). Je to v podstaté¢ seznam
zaméstnancu, ktefi jsou vhodnymi adepty na dalsi rozvoj.

Mezi zékladni typy talent-poolu Horvathova (2011) in Kovarova (2021, s. 27):

- vSeobecny talent-pool;
- vudcovsky talent-pool;
- atechnicky talent-pool.

Vseobecny talent-pool predstavuje nejsirsi formu talent-poolu. Zameéstnanci se do néj fadi na
zakladé urcitych méfitek, napt. vysSe intelektu, obecné kompetence nebo specialni dovednosti.
Jako ptiklad lze uvést specifické rozvojové programy pro absolventy vysokych skol.

Do vuadcovského talent-poolu jsou jedinci fazeni na zakladé projeveni specifickych
vudcovskych dovednosti, které si organizace stanovi.

Technicky talent-pool je urfen pro jedince se specifickymi technickymi dovednostmi
a potencialem, kdy tyto dovednosti jsou déle rozvijeny.

2.2.1 Souhrn metod talent managementu

Utelem metod talent managementu je zajistit, aby byl proces zajistujici talentované
zaméstnance uspésny. Jednim z nejdilezit€jSich krokd pro ziskani talenti je identifikace
klicovych roli, identifikace kli€ovych kompetenci a zhodnoceni, zda bude organizace ziskavat
z vnitinich nebo vnéjSich zdroji. Mezi klicové kompetence patii schopnost komunikace,
kreativita, technicka zdatnost, kritické mySlenim orientace na zdkaznika a cil, nebo mezilidské
vztahy. Tyto kompetence jsou riznymi autory rozdélovany do riznych skupin.

K nejpouzivanéjsim metodam identifikace talentti z vnitinich zdroja patfi assessment centrum,
nebo samotna psychodiagnostika, 360° zpétna vazba, rozhovory s manazery, nebo Management
by Objectives. Pro identifikaci talentd z vnéjSich zdroju se pak pouziva také metoda assessment
centra, testy pracovni zpusobilosti nebo behavioralni rozhovory.

Autorka si mysli, ze pro organizaci by bylo nejlepsi pro zavedeni procesu talent managementu
v organizaci XY nejdiive identifikovat talenty z vnitinich zdroji, a az nasledné v pristim
opakovani procesu, v piistich letech se zabyvat i nabiranim talenti z vnéjSich zdroja. Jako
nejvhodnéj§i metody autorka vnimé assessment centrum, 360° zpétna vazba a rozhovory
manazeru s podiizenymi. Ve vyzkumu se ale bude respondenti ptat, co oni vnimaji jako
nejvhodnéjs§i metody pro identifikaci talentd v organizaci XY.

Pro rozvoj, rozvojové programy lze vyuzivat fadu metod. NejCastéji se rozdeluji na metody
pouzivané na pracovi§ti a mimo néj. Mezi nejvyuzivanéj§i metody vzdélavani na pracovisti
patii asistovani, kouCovani, mentoring, povéfovani ukoly, pracovni porady nebo tieba
instruktaz pfi vykonu prace. Mezi nejvyuzivanéj§i metody vzdélavani mimo pracovisté patii
ptfipadové studie, workshopy, seminafe a prednasky, hrani roli a nebo outdoorové hry.
Zvlastnim piipadem je e-learning, ktery se da vyuzit jak na pracovisti, tak mimo néj.

Autorka si mysli, ze by pro organizaci bylo vhodné vyuzit metody koucovani, mentoringu nebo
povétovani ukoly na pracovisti, pfipadné vyuzit seminarfe, pifednasky a workshopy mimo
pracovisté. VSe bude jesté konzultovat svedenim organizace XY, kde popiSe vyhody
a nevyhody jednotlivych metod, aby zjistila, co bude organizaci vyhovovat nejvice.

Moznym nastrojem pro udrzeni zameéstnancu s potencialem v organizaci je fizeni kariéry. Je to
nastroj zajisténi talentd a soucasné umoziuje zaméstnancim rozvijet jejich schopnosti
a napliovat jejich touhy. Cilem fizeni kariéry je zhodnoceni potencialu, vedeni a podpora

23



a zajisténi rozvojovych aktivit, které povedou k ziskani znalosti a zkuSenosti pro zvladnuti vétsi
odpovédnosti.

Obsazovani volnych manazerskych funkci schopnymi manazery zabezpecuje planovani
naslednictvi manazerd. To je dalSim nastrojem udrzeni zameéstnanci s potencialem
v organizaci. Pro planovani nastupnictvi manazert je nejvhodnéjsi vytvoreni talent-poolu, ze
kterého je mozné v ptipadé potieby ziskat talentované zameéstnance vhodné pro danou pozici.

Talent-pool je skupina zaméstnancu, ktefi jsou vhodnymi adepty pro dalsi rozvoj. Do této
skupiny se zaméstnanci dostavaji na zakladé hodnoceni vykonu, pfedpokladanému potencialu

a splnéni dalSich, organizaci stanovenych, kritérii. Talent-pool se rozdé€luje na vSeobecny,
vudcovsky a technicky.
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2.3 Procesy talent managementu

Tato kapitola nejdiive popisuje procesy v organizaci obecné. Nejprve co je proces, a jak se
rozdéluje. Dale se pak zabyva tvorbou procesu. Jak se tvofi strategie, prostiedi procesu, jak se
procesy navrhuji, implementuji a v neposledni fadé fidi. Dalsim dualezitym prvkem je vlastnik
procest, teda osoba zodpovédna za dany proces. Nasleduje méfeni vykonnosti procesim, jak
se v organizaci méfi efektivita nastavenych procest, naklady, ptipadné neshody a navaznosti
mezi procesy.

Druha cast této kapitoly se jiz zaméfuje piimo na jednotlivé procesy talent managementu. Pro
potieby prace byly procesy talent managementu rozdéleny do tfi podkapitol, zabyvajicich se
urCitym tématem — identifikace, rozvoj a udrzeni.

2.3.1 Procesy v organizaci

Urban (2017) popisuje podnikovy proces jako posloupnost na sebe navazujicich ¢innosti, které
maji za cil uspokojovat potfeby vnitinich nebo vné&jSich zakaznikl organizace. Podstatou
procesu je preména vstupnich zdroju (informaci, tdaja, surovin apod.) do pozadovanych
vystupt - feSeni, sluzeb, vyrobku atd. Procesy v organizaci mohou probihat soucasné€, nebo na
sebe navazovat. Podle své role se déli na hlavni, fidici a podptrné. Dale mohou byt tyto zakladni
procesy Clenény na dil¢i procesy.

Hlavni procesy, nékdy oznacované jako klicové, tvoii hodnotu pro vnéjsSiho zakaznika a tim
i vlastnika organizace. Patfi mezi né procesy, které zajistuji objednavky nebo pozadavky
vnéjsich zakaznikt, maji podobu produktii nebo sluzeb, uvadi Urban (2017).

K efektivnimu fungovani hlavnich i podparnych procest slouzi procesy Fidici. Radi se mezi
n¢ financni, strategické nebo personalni fizeni, audit, controlling apod. Urban (2017) uvadi jako
ptiklad proces fizeni lidskych zdrojti. Jeho dil¢i procesy maji za cil tvorbu a zavedeni nakladové
efektivniho motivacniho sytému, ktery zvysuje vykon zaméstnanct a snizuje fluktuaci.

Podpurné procesy slouzi k zajisténi urcitych dodavek nebo sluzeb pro hlavni a fidici procesy.
Jako ptiklad uvadi Urban (2017) dopravu, nakup, zasobovani, IT apod.

Tvorba procesi v organizaci

Weske (2019, s. 385) popisuje metodiku pro tvorbu procest v organizaci od ureni strategie po
fizeni procesu. Ten za prvotni fazi povazuje analyzu strategie a zjiSténi strategickych cila
organizace. Diky tomu se mimo jiné urci nejdulezitéjsi procesy a jejich vlastnici. Druhou fazi
je pak navrh prosttedi procesi. U procesi se zaméfuje na prehled zavislosti
a podrobné¢ zkouméa vztah dodavatele a zakaznika. DalSim krokem je pak modelace,
implementace a fizeni jednotlivych procesti. Na obrazku 3 jsou znazornény metodické kroky,
které se opakuji pro kazdy takovy proces:

Obrazek 3 Metodika tvorby procesu

) Tvorba ) .
Strategie . Navrh Rizeni
. prostredi . Implementace o
organizace i procesu procesu
procesu

Zdroj: vlastni zpracovani
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Prvnim krokem je revize strategie organizace, nasleduje tvorba prostfedi procest, navrh
procesti, implementace a fizeni procesu.

Strategie organizace

Analyza strategie organizace je prvni faze v metodice podle Weskeho (2019, s. 388). Cilem je
urcit dlouhodobé cile a specifické plany organizace, které zajisti plnéni té€chto cili. Procesni
fizeni se pohybuje na hran¢ strategickych cilti a skutecnych Cinnosti, které k naplnéni téchto
cilim vedou. Je to tedy nastroj, ktery pomaha realizovat plany organizace a po jejich vymezeni
1ze zavadét projekty implementace. Kazdy projekt je potfeba podpofit z pozice managementu,
proto je potfeba vytvorit pozici procesniho reditele a fidici vybor, ktery bude slozen
z vrcholového managementu, dodava dale autor. Ti maji dohled nad projekty, zajistuji zdroje
a staraji se o vybér klicovych procest. Takto je dosazeno stavu, kdy ma kazdy proces procesni
tym a svého vlastnika, ktefi jsou zodpovédni za analyzu a zlepSovani daného procesu.

Tvorba prostredi procesiu

Po identifikovani klicovych procest a stanoveni procesnich tymu je potieba vytvofit navrh
prostiedi procest, uvadi Weske (2019, s. 391). Cilem je vytvofit navrh popisujici souvislosti
produkt uréen. Je k tomu potieba spoluprace mezi tymy, aby byly nalezeny vSechny souvislosti.
Vysledkem této faze je prehled vstupi a vystupt, dodavateli a zakazniki a navaznosti
a souvislosti procesu. Kroky jsou zobrazeny v obrazku 4:

Obrazek 4 Prostredi procesu

Identifikace Identifikace Idenjcifikacr:e Tvorba
s4kaznika souvislosti a -
produktu navaznosti prostredi

Zdroj: vlastni zpracovani

Prvnim krokem je identifikace produktu, tedy toho, co ma proces vytvofit, nasleduje
identifikace zdkaznika, tedy pro koho je proces urcen. Tietim krokem je identifikace souvislosti
a navaznosti krokd a procest a podlenim krokem je tvorba prostiedi.

Navrh procesu

Po vytvoreni prehledu prostiedi procest, procesni tymy vyhodnoti procesy a rozlozi je na dil¢i
operacni procesy, uvadi Weske (2019, s. 393). I v této fazi je potieba vytvorit prehled
procesniho prostiedi (stejné€ jako v predchozim kroku metodiky), aby 1épe vynikly souvislosti
a zavislosti mezi jednotlivymi dil¢imi procesy. Dulezité jsou pozadavky na vstupy a vystupy.
Cilem tohoto kroku je zefektivnit organizacni proces. Navrh procest je zobrazen na obrazku 5:
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Obrazek 5 Navrh procesu

Identifikace Tvorba Modelovani Vylepseni
operacnich procesnih \ a definice a méritka

procest prostfedi pro’pojerji\o/\'/stup(] oflamiiae 2 sl e analyza vystupd
a .zalfazmku e tvorba modelt e vylep3eni procesu
oellmmvce ’ e stanoveni méritek
nepotiebnych
vystupl
-— — -

Zdroj: vlastni zpracovani

Prvnim krokem je identifikace operacnich procest, nasleduje tvorba procesniho prostiedi, ktera
obsahuje propojeni vystupi a zakazniki a eliminaci nepotfebnych vstuptd. Nasleduje
modelovani a definice, ve které se identifikuji aktivity a vytvari modely. Poslednim krokem je
vylepSeni a méfitka, tento krok zahrnuje analyzu vystupt, vylepSeni procesu a stanoveni
méfitek.

Implementace

Po tvorbé modelt je potieba zjistit, jakym zptusobem lze procesy realizovat. Jak uvadi Weske
(2019, s. 393), nabizi se dvé moznosti realizace — technicka a organiza¢ni. Technicka zvazuje
pouzité systémy a technologie, organizacni pak zvazuje role a odpovédnosti. Tato faze je
nejkomplexnéjsi, pro tcely prace byla zkracena. Sklada se z téchto krokt, viz obrazek 6:

Obrazek 6 Implementace procesu

Vybér Aspekty Implementace

vy Te ani Vyuziti
platformy implementace méritek estovani VUZItI

Zdroj: vlastni zpracovani

Pro implementaci je zasadni vybér platformy v ramci podnikovych informacnich systéma.
Mezi aspekty patii, o jaky proces jde, nebo soucasny stav v organizaci. Je potfeba uvazit
hierarchii procesu a vztahy mezi nimi. MéFitka se implementu;ji spolu s procesy. Je k tomu ale
potieba zavést méfici bod pro zaznamenavani pozadovanych udaja, které nasledné slouzi
k vyhodnoceni vykonnosti. Testovani mé rovinu teoretickou a nasledné i zkouSeni v realném
prostfedi. Cilem je zjistit, zda je navrhnuté feSeni v cilovém prostiedi pouzitelné, stabilni
a vykonné. Po GispéSném testovani je mozné zacit systém vyuzivat.

Rizeni procesu

Posledni fazi je podle Weskeho (2019, s. 395) fizeni a vykonavani procest, pii kterém je
potieba kontrolovat dodrzovani stanovenych postupt a v pfipadé nedodrzovani identifikovat
divod, ktery muze odhalit slabé misto v procesu, nebo opomenuti pii navrhu procesu. Za
optimalizace procesu jsou zodpovédné procesni tymy. Rizenim se v tomto piipadé mysli méfeni
vykonnosti na zaklad¢é predem stanovenych méfitek. Pokud proces nedosahuje dostatecné
vykonnosti, je mozné ho na zaklade analyzy dale optimalizovat. Na obrazku 7 jsou znazornény
kroky vedouci k optimalizaci:
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Obrazek 7 Optimalizace procesu

Identifikace
chybného Analyza divodu
postupu
Optimalizace
= B B B procesu
Méreni Analyza
vykonnosti vykonnosti

Zdroj: vlastni zpracovani
Vlastnik procesu

Vlastnik procesu je osoba, ktera ma zodpovédnost za spravnost a efektivitu pribéhu procesu,
uvadi Dumas (2013, s. 24). Je zodpovédny za planovani, organizaci, monitorovani a fizeni
procesu. Pfi planovani a organizovani je vlastnik procesu zodpovédny za meéfeni vykonu
a iniciovani a vedeni zlepSovacich projektt souvisejicich s procesem. Jsou také zodpovédni za
zabezpeCovani zdroja. Soucasné ma vlastnik procesu monitorovaci a kontrolni roli, zodpovidaji
za plnéni vykonnostnich cilti procesu a museji zabezpeCit napravna opateni, pokud se tak
ned¢€je. Dalsi roli vlastnikt je poskytnou tcastnikim pokyny, pokud je potieba pii provadéni
procesu fesit vyjimky nebo chyby.

Vlastnik procesu se tedy podili na modelovani procesd, analyze, redesignu, implementaci
a monitorovani prabéhu procesu, shrnuje Dumas (2013, s. 24). A také ta stejna osoba mize byt
odpovédna za vice procest najednou.

Méreni vykonnosti procesu

JancCek (2020, s. 34) uvadi, ze méfeni vykonnosti procesu je narocna ¢innost vyzadujici mnoho
Casu a usili. Je to soubor aktivit, které vlastnikovi procest poskytuji co nejvice informaci
o daném procesu, a soucasné napomaha k odhalovani piipadnych nedostatka.

Podminky, které je potieba splnit pro kvalitni méfeni vykonnosti procest uvadi Wagner (2009)
in Jancek (2020, s. 34). Je potteba, aby na sebe dil¢i faze procesu navazovaly, a to nejen po
vécné strance, ale 1 z hlediska organizacniho nebo technického zabezpeceni. Autor dale dodava,
ze je dale potreba vénovat patficnou pozornost kazdé fazi procesu a jednotlivé faze museji byt
jasné a srozumitelné€ popsany. V neposledni fadé je potieba, aby byla zpétna vazba sledovana
a vyhodnocovéana.

Hlavnimi elementy méfeni vykonnosti je sledovani a zlepSovani finan¢nich ukazatell, zejména
nakladovosti, a ¢asu, doby trvani procesu. Je nutné kontrolovat nejen kvalitu vstupu, ale
i vystupt, uvadi Jancek (2020, s. 34).

Zakladnimi ukazateli méfeni vykonnosti jsou podle Janceka (2020, s. 34):

doba procesu a jeji efektivni vyuziti;
naklady na proces a jejich efektivni vyuziti;
podil neshod v procesu;

a procesem piidana hodnota.

Jicinsky (2015, s. 50) uvadi, ze vykonnost procest je mozné méfit pomoci procesni analyzy.
Tato analyza zjistuje uroven vykonnosti jednotlivych procesu, tedy délku trvani procesu,
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tvorbu pfidané hodnoty, Casovou naro¢nost a vytizenost procest. Vystupem procesni analyzy
je procesni dokumentace, ktera obsahuje:

- popis vstupu;

- vlastnika procesu;

- zakaznika;

- hranici procesu,

- pfidanou hodnotu;

- zdroje;

- dobu trvani;

- kritické faktory uspéchu;
- apopis vystupt.

Tento dokument charakterizuje kompletni proces. V ramci analyzy je potieba popisovat kazdy
proces zvlast'.

Financ¢ni planovani a Fizeni procesu

Zakladni postup pro finanéni planovani uvadi Siman (2010) in Ji¢insky (2015, s. 45), nejdiive
je potieba stanovit:

- délku planovaciho obdobi;

- zpusob financ¢niho planovani,

- harmonogram finan¢niho planu;

- osobu odpovédnou za sestaveni planu;
- strukturu vystupt planu;

- termin projednani planu;

- zpusob vyhodnoceni plnéni planu;

- zésady podporujici plnéni planu.

Finan¢ni manazer musi mit k dispozici nejen informace v ramci manazerského ucetnictvi, uvadi
Jiinsky (2015, str. 45), tedy finanéni stranku jednotlivych procest. K tomu je potieba mit
k dispozici procesni mapy jednotlivych procesti a hodnoty celkovych nakladi a vynost vsech
procest dohromady.

Finan¢ni planovani procesu je uzce spjato se strategickych planem organizace, uvadi Jicinsky
(2015, str. 45). Pri vytvareni jednotlivych procestt musi byt stanoveny cile, postupy a jejich
finan¢ni stranka. V ramci tvorby jsou jednotlivych procesim stanoveny odpovédnosti,
povinnosti, postupy, vlastnik procest, naklady a Casové rozliseni.

Tvorba procesni mapy

Vsechny procesy uvniti' spole¢nosti jsou propojené, uvadi Ji¢insky (2015, s. 50). Popisem
jednotlivych procesi a zarazenim do systému vznika procesni mapa. Procesni mapy jsou
vytvarené, aby meél financni management piehled o jednotlivych procesech a jejich
navaznostech, vstupech a vystupech a v navaznosti na to mohl kontrolovat shodu s finanénim
planem. Jednotlivé ¢asti mapy museji byt popsané. Hlavnimi informacemi pak jsou, co nebo
jaky proces ve struktufe predchazi, co nebo jaky proces nasleduje, kdo proces spousti
a ukoncuje, kdo je vlastnikem procesu, kdo proces realizuje a kdo proces kontroluje.

2.3.2 Procesy talent managementu

Procesy talent managementu lze chéapat jako soubor vzajemné se ovliviujicich a na sebe
navazujicich Cinnosti. Kazdy autor ma ale trochu jiny pohled na to, co vSe do procesu talent
managementu zahrnou.
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Urbancové, Vnouckova, Smolova (2016, s. 44) fadi mezi procesy talent managementu ziskani,
rozvoj a udrzeni talentl, s tim, ze kazdy z téchto procest zahrnuje dalsi dil¢i ¢innosti. Naopak
Depoo, Urbancov4, Snydrova (2020, s. 73) povazuji toto dé&leni za nedostatetné
a dodava, ze nejdfive je nutné stanovit smysl zavedeni talent managementu do organizace.
Dodava, ze je nutné stanovit 1 jaké konkrétni vysledky od talent managementu organizace
ocekava, definovat kritéria pro identifikaci talenti. Jakym zptasobem bude organizace talenty
rozvijet a zafazovat na pracovni mista s vys§si zodpovédnosti. Depoo, Urbancové, Snydrova
(2020, s. 73) zatazuji do procesu talent managementu ziskavani, vyuzivani, udrzovani a rozvoj
talentu.

Organizace potiebuje zajistit pfiliv a zasobarnu talentt. To je podle Armstronga (2015, s. 320)
cilem procesu fizeni talentl. Proces fizeni talentt podle néj zahrnuje:

- planovani talentt;

- ziskavani talentq;

- rozpoznavani talentl;

- rozvijeni talentt;,

- stabilizovani talentq;

- Tizeni vztahu s talenty;

- Tfizeni kariéry;

- planovani naslednictvi manazert,
- priliv talentt;

- talent-pool.

2.3.3 Identifikace talentu

Urbancova, VnoucCkova, Smolova (2016, s. 77) uvadé€ji, ze identifikace talenti je mozna
z vn¢jSich, nebo vnitfenich zdroja. Merenda (2016, s. 287) zduUraziuje, ze je pii procesu
identifikace talentli potfeba zaméfit se na vSechny pozice, napiiklad i na délniky, nejen na
manazery. Identifikace talenti by mé€l byt proces nastaveny systematicky, s jasnymi pravidly a
Casovym ohranicenim, tvrdi Horvathova (2011) in Herec (2020, s 11). Proces identifikace se
sklada z kroka zobrazenych na obrazku 8.
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Obrazek 8 Identifikace talentu
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Zdroj: Horvathova (2011, s. 51)

V prvni fade je potieba identifikovat klicové role, kterych se bude talent management tykat.
Poté se vymezi potieby organizace k ziskani talentovanych zaméstnanci. Nasleduje
identifikace klicovych kompetenci a vytvoreni hodnotici stupnice. Déle pak organizace vytvori
stupnici hodnoceni vykonu zaméstnancu, kterou se bude pifi méfeni vykonu fidit a na zakladé
takto zméfenych vykonu vyhodnoti potencial zaméstnanci. Takto organizace identifikuje
talenty, ktefi v organizaci jiz pisobi, ale mize talenty ziskavat i z vné&jsich zdrojii. Vysledkem
tohoto procesu je pak vytvoreni talent-poolu.

Ziskavani talentu

Zavelmi zasadni povazuje tento proces talent managementu Koubek (2014, s. 93). Autor uvadi,
ze kvalita provedeni rozhoduje o budoucnosti organizace a tedy povazuje ziskavani talentd za
klicovou personalni ¢innost.

Za nejdulezit€jsi proces talent managementu povazuje ziskavani talentd Depoo, Urbancova,
Snydrova (2020, s. 73). Autor uvadi, 7e lze sniZit budouci naklady na vzdélavani a $koleni
zaméstnancu tim, Ze se organizaci podafi ziskat nejlepsi talenty z trhu prace. Naopak pokud
jsou naklady na vzdélavani a Skoleni zaméstnanct vysoké, znamena to, Ze organizace v tomto
procesu selhala.

Koubek (2014, s. 135) jesté dodava, ze je vhodné vyuzivat v praxi psychodiagnostiku
a pozorovani pii ziskavani talentd, s cilem predvidat chovani kandidat v realnych situacich.
Smyslem pak je identifikace spravnych lidi, ktefi budou pro organizaci v budoucnu pracovat.

Personalni oddéleni by meélo pfed naborem definovat, jestli potfebuji na pozici pfijmout
profesionala se zkuSenostmi a v jakém rozsahu, anebo jestli je management ochotny nové
ptichoziho zaméstnance odborné zaskolit, uvadi dale autor. Stejné tak, jako je potieba, aby
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personalni oddéleni pred naborem védélo, jaké pozadavky managementu na uchazece jsou
kritické a neopomenutelné a jaké je mozné zménit.

Armstrong (2015, s. 320) povazuje planovani talentl za vychodisko ziskavani talentd, a to jak
z vnitinich, tak z vn&jSich zdrojii. Ziskavani talentl z vnitfnich zdroji dava do souvislosti
s rozpoznavanim a rozvijenim talentd a fizenim kariéry, zatimco ziskavani talentti z vnéjsich
zdroji podle néj souvisi vice s politikou ziskavani kvalitnich jedinct.

Sikyi (2016, s. 96) k tomu dodava, Ze je pro organizaci vyhodn&jsi uplatiiovat pozitivni piistup
k ziskavani talentl, tedy zaméfit se na pozadavky, které kandidat splriuje, spiSe nez na divody,
pro¢ kandidata nepfijmout. Zakladem tUspéSné prace s talenty je pozitivni pfistup organizace
k nim, vyuziti individualnich schopnosti a motivovani zaméstnancu.

V neposledni fadé autor zduraziiuje dilezitost pfipravy personalniho oddéleni a dakladné
analyzy a popisu pracovni €innosti. V praxi totiz vede podcenéni této skute¢nosti k demotivaci
talentd a jejich odchodu z organizace, protoZze muzou mit pocit, ze nedostali kompletni
informace nebo Ze se bez konzultace s nimi zménil popis pracovniho mista. S timto se muze
pojit obtizna komunikace manazeri s nove piijatymi zameéstnanci.

Rozpoznavani talentu

Armstrong (2015, s. 320) doporuCuje provadét audit talenti s cilem najit potencionalné
talentované jedince a zafadit je do programu vzdé€lavani, rozvoje a fizeni kariéry. Informace
k auditu talentd lze podle autora ziskat vramci procesu fizeni pracovniho vykonu
a identifikovat tak jedince, kteti maji odpovidajici potencional a pozadované schopnosti.

2.3.4 Rozvoj talenta

Hlavnim tukolem tohoto procesu je =zajisténi rozvoje silnych stranek talentovanych
zaméstnancu, rozvoj kompetenci a ziskani pocitu, ze je jedinec ocefiovanou hodnotou pro
organizaci, uvadi Urbancova, Vnouckova, Smolova (2016, s. 46).

Naopak Ulrich et al. (2014, s. 217) povazuji za dostacCujici zaméfeni se na zvySovani
mezilidskych, technickych a organizacnich dovednosti, které¢ vedou kuspokojivému a
produktivnimu pracovnimu zivotu.

Wolor (2020, str. 2) uvadi, ze rozvoj talenti je dulezitou soucasti talent managementu.
Organizace rozvijeji zameéstnance s jejich vlastni schopnosti byt kreativni a ziskavat znalosti.
Existuje nékolik strategii, jak mohou organizace zlepSit kompetence, postoje a znalosti
zaméstnancti s cilem zlep§ovat pracovni vykon. Skoleni a rozvoj, mentoring, koudovani
a planovani nastupnictvi jsou nastroje, které rozvijeji talenty. Talent je schopnost, kterou lze
rozvijet ziskavanim zkuSenosti a dovednosti. Neustaly rozvoj zaméstnancu je nutny zejména
s implementovanim novych technologii, obchodnich modelti nebo novych trznich strategii.

Talentovanym jedincim by organizace méla nabidnout moznost dalSiho rozvoje a ziskavani
schopnosti, aby se mohli osobnostné 1 kariérn€ posouvat, nejlépe na pozice se slozit&jsi
agendou.

Depoo, Urbancova, Snydrova (2020, s. 74) povazuji za dilezité k rozvijeni talentd, aby pro né
byl v organizaci vytvoren specialni rozvojovy program. Tento program by se mél pfizpusobit
potiebam skupiny talentt, pro které je urCen a zaroven napliiovat specifické poteby jednotlivca
ve skupiné. Tento program by m¢l tvofit nadstavbu bézné nabizeni rozvojové nabidce nabizené
v organizaci a individualni péc¢i poskytované manazery.

S timto tvrzenim souhlasi 1 Kocianova (2012, s. 173) a dodéava, ze by takto vytvofené programy
meli mit pfedem jasné stanovena kritéria pro vybér vhodnych zaméstnancti. Soucasné s tim je
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potieba vytvofit 1 metodiku hodnoceni tGspéSnosti programi a také garanty za uspéSnost
odpovédné. V praxi byvaji soucasti takovychto programu i planovani kariéry talentovanych
zaméstnancu, plany nastupnictvi a mentoring, dodava Blaha (2013, str. 194). Autor jesté
uprestiuje, ze rozliSujeme dva zakladni typy rozvojovych programt — trainee a talent
development.

Armstrong (2015, s. 320) dodava, ze vzdélavani a rozvoj jsou kliCovymi prvky talent
managementu. Cilem je, aby si zamé&stnanci osvojovali nové a zlepSovali stavajici schopnosti,
znalosti a dovednosti. Politika vzdélavani a rozvoje by méla navazovat na profily uspésnych
zaméstnancu, tedy profily, které vymezuji urCité schopnosti, které je tfeba rozvijet. Za dulezité
poklada autor programy rozvoje manazeru.

Priliv talenta

Prilivem talentl oznaCuje Armstrong (2015, s. 320) procesy ziskavani a rozvijeni talentu
a fizeni kariéry, které zajiStuji dostatek talentll a umoziiuji tak organizaci vytvofit talent-pool.

Systematicky proces vzdélavani

Systematické vzdélavani je opakujici se cyklus zahrnujici identifikaci potfeby vzdélavani,
planovani vzdélavani, realizaci a vyhodnoceni vysledka vzdélavani. Charakteristicka je jeho
nepfietrzitost. Cyklus je zndzornén na obrazku 9:

Obrazek 9 Cyklus systematického vzdélavani

Identifikace
vzdélavacich
potreb

Vyhodnoceni Planovani

vzdélavani vzdélavani

Realizace
vzdélavani

Zdroj: Bartonkova (2010) in Pokorna (2020, s. 17)

Prednosti systematického vzdélavani vyzdvihuje i Koubek (2015, s. 259). Mezi prednosti fadi
hlavné zvysujici se odbornosti zaméstnanci, zvySeni produktivity prace, formovani schopnosti
zaméstnancu podle potieb organizace a zvySeni motivace. Kocianova (2012, s. 170) jesté
dopliuje klesajici naklad na jednoho zaméstnance nebo naptiklad zefektivnéni vzdélavacich
programd.

Prvnim a cCasto nejkritictéjSim krokem v cyklu systematického vzdélavani je identifikace
potieby vzdélavani. Zaklada se na shromazdéni informaci o soucasném stavu schopnosti,
znalosti a dovednosti zaméstnanci v organizaci a nasledné se tato data porovnaji
s pozadovanou urovni téchto faktorti, uvadi Koubek (2015, s. 261). Autor vSak dodava, ze jiz
samotna identifikace je Casto velmi problematickou Cinnosti, protoze se tézko posuzuje
kvalifikace zameéstnancti. NejCastéji se tento faktor posuzuje podle urovné dosazeného stupné
vzdélani nebo doby odborné praxe, pravdu ale zustava, ze ho nelze kvalitné zméfit.

33



Potieba vzdélani vznika z pozadavki pracovniho mista. Tato potieba se v Case méni, naptiklad
kvali zavadéni novych technologii, legislativy nebo jinym zménam. Zdroje potieb vyplyvaji ze
zmén vnitiniho nebo vnéjsiho prostredi, uvadi Bartorikova (2010) in Pokorna (2020, str. 14).

Sikyi (2016, s. 123) uvadi, ze dalezitym podkladem pro sbér udaji jsou materialy hodnoceni
pracovnich vykont, vykonnostni normy, popis pracovniho mista, organizacni struktura a tad,
strategie a cile podniku, nebo napftiklad interni smérnice. Armstrong (2015, s. 355) k tomu jesté
ptidava vysledky vzdélavani z predchozich programu.

Koubek (2015, s. 262) rozdéluje analyzované uidaje do tii skupin:

- souvisejici s celou organizaci;
- o pracovnich mistech a Cinnostech;
- aopracovnicich.

Dvotékova (2012) in Pokorna (2020, s. 14) dodava, ze se personalisté zamétuji spiSe na sbér
primarnich informaci, tedy informaci zrozhovorl se zaméstnanci a jejich primymi
nadfizenymi. Dulezita jsou ale i sekundarni data, tedy ziskana z analyzy vysledkt hodnoceni,
reportt a podrobnych Setfeni.

Po shromézdéni informaci je potieba je vyhodnotit. Pro identifikaci vzdélavacich potieb se dle
Koubka (2015, s. 275) posuzuje pracovni vykon. Cilem analyzy je nalezeni mezer ve
vykonnosti a elementy, kterymi se mezery projevuji. Realna uroven vykonnosti je porovnavana
s pozadovanou trovni. Potfeba vzdélavani vznika, pokud se pifi porovnavani urovni vykonnosti
vyskytne tzv. vykonnostni mezera. Identifikace ma za kol vytvofit vhodny vzdélavaci plan,
ktery povede k redukci ¢i uplnému odstranéni mezery.

Podle Bartorikové (2010) in Pokorna (2020, s. 15) vysledky identifikace neslouzi pouze pro
planovani vzdélavani, ale lze je uplatnit 1 pfi hodnoceni pracovniho vykonu, tvorbé planu
kariérniho postupu nebo dalsiho rozvoje nebo vybéru dalSich zaméstnanci.

Po spravné identifikaci potieb vzdélavani je mozné zacit stvorbou planu vzdélavani.
Vzdélavaci plan by mél byt tvofen individualné, zdurazniuje Armstrong (2015, s. 354), nejlépe
tzv. na miru zaméstnanctim. Také je potieba sledovat, jestli nevznikaji nové potieby vzdélavani
a plan prubézné aktualizovat.

oy e

finan¢nich prostredkd, priority a ukoly, dodava Koubek (2015, s. 264). Tak vznika prvni podoba
casového harmonogramu a finan¢niho rozpoctu.

Vodak s Kucharcikovou (2011) in Pokorna (2020, s. 15) rozdé€luji proces planovani do tii fazi:

- Faze pripravna — dochazi ke specifikaci potieb, identifikaci ucastniki a cilt
vzdélavaciho programu.

- Faze realizacni — stanovuje, jakym zpusobem bude vzdélavani uskuteCnéno.
Specifikuji se techniky rozvoje a obsah vzdelavani s ohledem na acastniky, jejich pocet,
stanoviska podniku a spoluprace s lektorem.

- Faze zdokonalovani — béhem které se prubézné vyhodnocuji predchazejici etapy
a porovnavaji se s danymi cili. Po vyhodnoceni se navrhuji prvky k zdokonaleni
procesu.

Treti Casti cyklu je realizace vzdélavani. Armstrong (2015, s. 366) stanovuje zasadni body,
které realizace vyzaduje. Patii mezi né zajiSténi vhodnych metod, pfistupt a prostiedi pro
vzdélavani, spravné nastavené cile a systematicky pfistup, precizni identifikace potieb
vzdeélavani, uspokojeni potieb vzdélavani a zhodnoceni ti¢innosti zvolenych metod a pfristupt.
Autor dodava, ze realizace je zavisla na navrzeném planu, tedy je potfeba kvalitné zvladnout
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fazi planovani. Sikyt (2016, s. 140) poukazuje na fakt, Ze o usp&snosti realizace je rozhodnuto
jiz ve fazi identifikace potieb vzdelavani. Pokud je uspésna identifikace da se predpokladat, ze
bude Uspésna i realizace. AvSak nevylucuje, Ze realizace muze predchozi faze znehodnotit.

Posledni casti vzdélavaciho cyklu je hodnoceni. Jeho cilem je shromazdit veskeré informace
o vysledcich vzdelavacich aktivit. Armstrong (2015, s. 366) uvadi, ze vzdélavaci programy se
nejcastéji hodnoti ihned po jejich skonceni, to ale nebyva nejlepsi volbou. Vysledky muze
zkreslit mnoho faktord, napiiklad emoce, proto je vhodné mezi koncem vzdélavaciho programu
a hodnocenim ponechat Casovy odstup.

Hlavni piinos hodnoceni vidi Siky¥ (2016, s. 141) v ziskani zpétné vazby od zaméstnancy, i
kdyz v mnoha ptipadech je ziskani kvalitni zpétné vazby obtizné. Zp&tna vazba umoziiuje urcit
silné a slabé stranky vzdélavaciho programu, dale pak identifikovat piinosy a prospéch
z aplikovaného systému vzdélavani.
Armstrong (2015, s. 367) tvrdi, ze by se hodnoceni vzdélavani melo zaméfit na oblasti:

- planovani;

- realizace;

- reakce;
- avysledky.

V oblasti planovani by se hodnoceni podle autora mélo zaméfit na vymezeni potteb a stanoveni
cila vzdéelavani. V oblasti realizace pak na organizaci a fizeni vzdélavacich aktivit, v oblasti
reakce by mély byt vyhodnoceny pocity ucastniki ze vzdélavani. A oblast vysledku je autorem
mySlena jako dopad vzdélavani na vykon nejen jednotlivct, ale i utvart a celé organizace.
V organizaci by mély byt podle autora hodnoceny vzdélavaci aktivity nejen obsahové, ale také
z pohledu organizacniho, poskytnutych materialti, prostiedi, lektori a samotné realizace.
Autork zaroven uvadi, Ze hodnoceni je nutné naplanovat jiz v prub€hu identifikace
vzdélavacich potieb a stanovovani cila, protoze pak je mozné zvolit vhodné metody hodnoceni.

Vodak s Kuchatikovou (2011) in Pokorna (2020 s. 19) dodavaji, ze vzdé€lavani je investice.
Organizace do vzdélavani vklada nejen financni prostiedky a ocekava jejich navratnost. Ta se
zjistuje porovnanim piinost s vlozenymi naklady nebo se porovnava stanoveny cil a skutecné
dosazené vysledky.

2.3.5 Udrzeni talentu

Mezi hlavni cile stabilizovani talentii fadi Depoo, Urbancova, Snydrova (2020, s. 75) zajisténi
oddanosti zamé&stnancti organizaci a zabranéni tak odlivu talentl. Podle autorky ma odliv
talentd mimoradné negativni vliv na chod organizace, zejména pak v krizovych obdobich, kdy
je talentt potieba nejvice.

Pokud se vsak organizace chova eticky, dosahuje pfedem stanovenych vysledkd, nabizi
zaméstnancum jasnou vizi do budoucna a dobré pracovni podminky, talentovani zaméstnanci
budou motivovani organizaci neopoustet, tvrdi Blaha (2013, s. 220).

Nejlepsim zpisobem udrzeni talent v organizaci je vyuzivani jejich invence a potencialu nad
ramec béznych pracovnich ukolt a moznost zdokonalovat se, tvrdi Urban (2017, s. 37). Dodava,
ze neméneé dulezité je co nejveétsi vyuziti jejich schopnosti, motivace a odborné vedeni.

Kursch (2016, s. 14) uvadi, ze nejefektivnéjsi metodou odmeénovani talentd je individualni
pfistup, zajisténi work-life balance, tedy rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem nebo
osobni rozvoj spiSe nez klasické firemni benefity.
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Armstrong (2015, s. 320) chape stabilizovani talentd jako uskuteciiovani politik, které jsou
vytvoreny s cilem zajistit, aby talentovani zaméstnanci z organizace neodchazeli a zistavali
oddanymi a angazovanymi.

Wolor (2020, s. 2) uvadi, ze udrzeni talentovanych zaméstnanci je jednim z hlavnich tkolu
organizace, nejen pro udrzeni konkurenceschopnosti. Odchod talentl je totiz pro organizaci
nebezpecny, jelikoz znamena vysoké naklady na hledani novych talent, a to nejen piimé
naklady spojené s nakladem, ale i1 nepfimé naklady jako je napfiklad snizend produktivita.
Autor dodava, ze pro udrzeni talentli jsou potieba vnitini a vn€jsi pobidky. Vnitinimi pobidkami
mysli zalezitosti tykajici se penéz a uspokojeni fyziologickych potieb, vné§imi pak mysli
pobidky netykajici se penéz, uspokojujici psychologické hledisko, napiiklad pruzna pracovni
doba.

Rizeni vztahi s talenty

Armstrong (2015, s. 320) uvadi, Ze fizeni vztaht s talenty je budovani vztaht s lidmi v jejich
pracovnich rolich. Vychazi z myslenky, ze jednodussi je rozvijet jiz existujici vztah, nez
budovat novy, napiiklad po odchodu zameéstnance z organizace. Cilem je v tomto pfipadé
uvédomeéni si hodnoty zaméstnanci, poskytovani prilezitosti k rastu, spravedlivé zachazeni
a dosahnuti angazovanosti talentd. Timto zplsobem organizace dosahne oddanosti
zaméstnancu své praci.

Depoo, Urbancova, Snydrova (2020, s. 75) uvadi nékolik faktors, které piispivaji k vyssi
atraktivit€ zamestnavatele. Patii mezi né:

- nabidka zajimavé prace;

- prilezitost ke vzdélavani a rozvoji, posun v kariére;
- work-life balance;

- flexibilni pracovni doba;

- kvalitni pracovni podminky a vybavent;

- uznani, Gcta a respekt;

- aspolecenska odpovédnost organizace.

2.3.6 Souhrn procesu v organizaci

Obecné je proces posloupnost na sebe navazujicich Cinnosti, které maji za cil preménit vstupni
zdroje, naptiklad informace, na pozadované vystupy, naptiklad feSeni, sluzba atd. Procesy
mohou probihat bud’ soucasné€, nebo na sebe navazovat. NejCastéji se rozdeluji na hlavni, dilci
a podpurné.

Pro tvorbu procestu je dulezité nejprve analyzovat strategii organizace, nasledné€ vytvofit
prostiedi procesu, procesy nasledné navrhnout, implementovat a v neposledni fadé fidit. Pfi
analyze strategie organizace je potieba zjistit strategické cile a stanovit procesniho feditele,
ktery bude mit dohled na projekty, zajistovat zdroje a starat se o vybér klicovych procest. Po
identifikovani kliCovych procest je potieba vytvofit navrh, ktery popisuje souvislosti mezi
procesy, identifikuje produkt a zakaznika procesu. Nasledné se cely navrh rozlozi na dilci
procesy, u kterych se dikladné stanovi pozadavky na vstupy a vystupy. Nasledné se vytvori
modely procest. Po vytvoreni modela se vybere platforma implementace v ramci podnikovych
systémd, stanovi se méfitka implementace, cely proces se otestuje jak v teoretické tak praktické
roviné a po uspéSném testovani je mozné zacit systém vyuzivat.

Pfi fizeni a vykonavani procesu se kontroluje dodrzovani stanovenych postupt, pfipadné se
analyzuji odchylky a identifikuji slaba mista. Mé&fi se vykonnost na zakladé predem
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stanovenych méfitek, a pokud proces nedosahuje dostatecné vykonnosti, je potieba ho
optimalizovat.

U kazdého procesu musi byt stanoven jeho vlastnik, tedy osoba, ktera ma zodpovédnost za
spravnost a efektivitu pribéhu procesu. Planuje, organizuje, monitoruje a fidi proces a iniciuje
zavedeni zlepSovacich projekt spolu se ziskavanim zdroju.

Meéfeni vykonnosti procesu je soubor aktivit, které vlastnikovi procesu poskytuji co nejvice
informaci o daném procesu. Je potieba splnit urcité podminky, naptiklad dil¢i faze procesu na
sebe museji navazovat a museji byt jasné a srozumitelné popsany, sledovany a vyhodnocovany.
Zakladnimi ukazateli méteni je doba a naklady procesu a jejich vyuziti, podil neshod a pfidana
hodnota na konci procesu. Vykonnost 1ze méfit naptiklad procesni analyzou, jejimz vystupem
je procesni dokumentace.

Finan¢ni planovani procesu je uzce spjato se strategickym cilem organizace. Pii vytvareni
procesti musi byt stanoveny cile, postupy a jejich finanéni stranka. Zaroven se informace Cerpaji
z procesni mapy, kde jsou stanoveny hodnoty celkovych nakladd a vynosi procesu
v organizaci. Finan¢ni plan procesu se pak zaklada na informacich jako je délka planovaciho
obdobi, harmonogram financniho planu, struktura vystupti nebo zpiisob vyhodnoceni plnéni
planu.

Procesni mapa je popis jednotlivych procesti a zatazeni do systému procesu v organizaci. Jsou
vytvarené proto, aby mél management prehled o jednotlivych procesech, jejich navaznostech,
vstupech a vystupech a mohl kontrolovat shodu. Procesni mapa musi obsahovat jaky proces
jakému ve strukture, ktery néasleduje, kdo proces spousti a ukoncuje, kdo je vlastnikem procesu,
a kdo proces realizuje a kontroluje.

Vyzkum pro vytvareni procest by se mel zamérit vybér vlastnika procesu, ktery bude procesy
ridit a mit dohled nad projekty. Déle je potieba zjistit sméfovani organizace, cile, vize. Pfi
vyzkumu je potieba se také zaméfit na to, co proces piinese, jaké budou vstupy a vystupy a jaké
jsou klicové milniky pfi dosahovani cile procesu. U vytvofenych procesu je potieba méfit
vykonnost. Zakladnimi ukazateli je doba a naklady procesu a jejich vyuziti.

2.3.7 Souhrn procesu talent managementu

Procesy talent managementu je soubor vzajemné se ovliviiujicich a na sebe navazujicich
¢innosti. Kazdy autor rozlisuje jiny pocet procesu, obecné se ale shoduji na tfech — identifikace,
rozvoj a udrzeni.

Prvnim procesem je identifikace talentd. Talenty lze identifikovat bud’ z vnitfnich zdroja, tedy
mezi zameéstnanci, nebo z vn¢jSich zdroji — zaujmout talenty a nasledné je nalakat do
organizace. Pro identifikace talentti je mozné vyuzit metody z kapitoly 2.2. Vstupem pro proces
identifikace talentd je seznam klicovych kompetenci. S tim je spojena i piiprava personalniho
oddéleni a dukladna analyza a popis pracovnich pozic.

Druhym procesem je rozvoj talentd. Jeho hlavnim cilem je zajiSténi rozvoje silnych stranek
zaméstnancu s talentem, a rozvoj kompetenci. Nemén¢ dilezité je i zvySovani mezilidskych,
technickych a organiza¢nich dovednosti. Nejlep§im feSenim je vytvoreni rozvojového
programu, ktery se pfizpusobi potfebam skupiny rozvijenych talentd, a zaroven dokaze
naplrniovat specifické potieby jednotlived. Velmi dilezitou soucasti procesu rozvoje talenti je
hodnoceni uspésnosti rozvoje. K tomu je potfeba vytvorit metodiku hodnoceni uspésnosti
a stanovit garanta zodpovédného za uspésnost. Pii procesu rozvoje je dilezité systematické
vzdélavani. To ma nékolik krokd — identifikace potfeb vzdélavani, planovani, realizace
a vyhodnoceni vzdélavani.
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Poslednim, ale také velmi dilezitym, je proces udrzeni talent. Jeho hlavnim cilem je zajisténi
oddanosti zaméstnanct a zabranéni fluktuace. Zejména v krizovych obdobich je odliv talentd
z organizace kriticky. Hlavnimi motivatory pro talenty jsou dobré pracovni podminky, jasné
stanovené cile a vize do budoucna. Talentovani zaméstnanci oceiuji vyuzivani jejich invenci

a potencialu, moznost zdokonalovat se, individualni pfistup a work-life balance. Nesmi chybét
ani uznani, ucta a respekt.
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2.4 Metodika prace

Jednim ze zakladnich metodologickych nastroju, které jsou pouzité v této diplomové praci, je
metoda analyzy dat pfi vyhodnoceni vyzkumu. V praci je vyuzita také metoda reSerSe
a pruzkumu odborné literatury, odbornych clankt a relevantnich internetovych zdroji. To bylo
vyuzito jako relevantni zaklad pro tvorbu teoreticko-metodologické ¢asti prace. V teoreticko-
metodologické Casti prace se nachazi komparace nazord jednotlivych autori ke zkoumané
problematice. Veskera literatura prispéla k tvorbé a komparaci literarni reSersSe. Pro praktickou
Cast prace je vyuzita metoda reserSe, nestrukturovanych rozhovort a focus group.

V praktické ¢asti prace je jako hlavni vyzkumna metoda vyuzita metoda kvalitativniho piistupu
v podobé nestrukturovanych rozhovora a focus group. Cilem tohoto Setfeni bylo ziskani dat
potfebnych pro sestaveni procesi talent managementu vhodnych pro organizaci XY. Setieni
mélo tii etapy — pfiprava, realizace a vyhodnoceni vysledki vyzkumu.

Metody vyzkumu

Jako prvni metoda vyzkumu byla zvolena kvalitativni formou nestrukturovanych rozhovoru.
Tato metoda byla vybrana, protoze autorka potiebovala ziskat relevantni informace od pomérné
malé skupiny respondentu, ktefi disponuji informacemi o fungovani organizace XY.

Druhou metodou byla zvolena metoda focus group. Tato metoda byla zvolena proto, protoze
nabizi moznost diskuze vice respondenti najednou na jedno téma a piinasi ucelené zavéry
potiebné pro tvorbu procesu talent managementu.

Cilem focus group bylo identifikovat ke kazdému procesu zejména:

- odpovédnost;
- metody;
- vystupy;
- adobu trvani.

Priprava vyzkumu

Pfiprava vyzkumu byla nejdelsi a nejslozitéjsi etapou vyzkumu. Autorka na zakladé reSerSe
a pruzkumu odborné literatury a odbornych ¢lankt o talent managementu a tvorbé procest
sestavila navrhy procesu talent managementu. V navrzich predstavila jednotlivé kroky procest
a metody, které se bézné vyuzivaji.

Nasledné si pfipravila schéma s okruhy témat, o kterych méla v planu s respondenty pii
rozhovorech hovofit:

- soucasnost;

- priprava (klicové kompetence, informacni kanaly, zodpovédnost);
- identifikace (metody, zodpoveédnost);

- rozvoj (metody, zodpoveédnost),

- udrzeni.

Prvnim okruhem témat, kterym se autorka pii vyzkumu zabyvala, byla aktualni situace v
organizaci XY. Ugelem tohoto okruhu bylo zjistit, jak v sou¢asné dob& probiha v organizaci
XY vybér novych zameéstnancti nebo vzdélavani a rozvoj, ptipadné kdo je za néj zodpovédny.
Autorka se snazila zjistit, zda v organizaci existuje néco, na co by bylo mozné pfi tvorbé procesu
talent managementu navazat.

Druhym okruhem témat je piiprava na zavedeni talent managementu. Ugelem tohoto okruhu
bylo zjistit, jaké jsou kli€ové kompetence v organizaci, jaké se pouzivaji informacni kanaly, a
kdo nese zodpovédnost za nabor a rozvoj/mél by nést zodpovédnost za procesy talent
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managementu. Tento okruh navazuje na kapitolu 2.2 Metody talent managementu — klicové
kompetence a kapitolu 2.3.1 Procesy v organizaci — vlastnik procesu.

Tretim okruhem témat byla identifikace, tedy presnéji identifikace talentd. Autorka se timto
okruhem snazila zjistit, jaké metody identifikace talenti by byly vhodné pro organizaci XY tak,
aby zapadali do firemni kultury. Zarover se také snazila zjistit, kdo by mél byt za identifikaci
talentd zodpovédny. Tento okruh navazuje na kapitolu 2.2 Metody talent managementu —
identifikace talenti. Z této kapitoly také autorka Cerpala seznam metod identifikace talentq,
které pti rozhovorech pouzila.

Predposlednim okruhem byl rozvoj. Cilem okruhu bylo zjistit, jaké metody rozvoje by byly
nejvhodnéjsi pro rozvoj talenti v organizaci XY. Autorka se od respondentl snazila zjistit, jaké
metody rozvoje jsou v souladu s firemni kulturou. Pro tyto ucely si pfipravila seznam metod
rozvoje talentd z kapitoly 2.2 Metody talent managementu — metody rozvoje talentu.

Poslednim okruhem bylo udrzeni talentd v organizaci. Tento okruh navazuje na kapitolu 2.2
Metody talent managementu — fizeni kariéry a 2.3.5 Udrzeni talenti. Autorka v tomto okruhu
zjistovala, zda je v organizaci mozny kariérni posun pro uspésné absolventy rozvoje, nebo
organizace nabizi jiné metody, prostiedky pro udrZeni talentu, které by bylo mozné do procest
talent managementu zahrnout.

Pro focus group si autorka pfipravila shrnuti metod identifikace a rozvoje vybranych pii
rozhovorech spolu s dalSimi zjis§ténymi skuteCnostmi a vyuzila sestavené navrhy procesu.

Tématy focus group byly:

- pfiprava procesu talent managementu;
- identifikace talentu;

rozvoj talentu;

- audrzeni talentd.

Ke kazdému procesu autorka zjistovala zejména odpoveédnost za proces, metody, vystupy a
dobu trvani a kroky. K jednotlivym procesim se dle potieby doptavala na podrobnosti potiebné
pro navrh procesu.

Vyzkumné otazky

O:1 Kdo by meél byt za procesy talent managementu a jejich zavadeéni v organizaci XY
zodpoveédny?

0:2 Jaké metody identifikace talent by se mély v organizaci XY vyuZzivat?

0:3 Jaké metody rozvoje talenti by se mély v organizaci XY vyuzivat?

0:4 Jakym zpusobem by se mélo zajistit udrzeni talentd v organizaci XY?

0O:5 Jakym zpusobem by se zaméstnanci méli o zavedeni talent managementu dozveédét?
Respondenti

Pro vybér respondenti stanovila autorka nékolik kritérii:

- jedinec pracuje v organizaci XY alespon dva roky;
- jedinec je ve vedouci pozici, ma alesponi dva podfizené.

Tato kritéria byla stanovena z divodu potieby autorky provadét rozhovory s respondenty, ktefi
maji relevantni informace k vyzkumu, tedy mohou autorce poskytnout informace o fungovani
organizace, naboru, rozvoji a vzdélavani zaméstnanci a moznostech udrzeni talentt
v organizaci XY. V organizaci byli pro rozhovory osloveni vSichni, ktefi spliiovali tato kritéria.
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Dva znich se odmitli rozhovoru ucastnit, jeden zfad teamleaderi a jeden ztad vedeni
organizace XY.

Skupinu respondentt tvorili teamleadefi a vedeni organizace XY. Vedeni organizace mélo
zastoupeni 6 respondentli, zbytek respondentli tvorili teamleadefi, celkem 14 respondentu.
Focus group tvofilo vedeni organizace v zastoupeni vykonného a technického feditele,
personalniho a finan¢niho manazera, vedouciho projekt a procesniho inzenyra.

Harmonogram vyzkumu

- 01.12.2022 -01. 01. 2023 zpracovani cilt a metodiky.

- 02. 01. 2023 — 15. 03. 2023 studium odborné literatury — orientace v problematice,
nastudovani zékladnich informaci.

- 16.03.2023 — 30. 03. 2023 sestaveni tematickych okruha k rozhovorim - okruhy byly
rozdéleny na proces pripravy, identifikace, rozvoj a udrZeni talentl v organizaci.
K jednotlivym okruhim méla jesté autorka seznam metod, které se pro jednotlivé
procesy vyuzivaji.

- 31. 03. 2023 rozhovory — rozhovory s jednotlivymi respondenty, autorka nedostala
povoleni k audio nebo vizualnimu zaznamu rozhovort.

- 01.04.2023 —10. 04. 2023 zpracovani dat z rozhovort — ziskané informace z rozhovort
byly zpracovany, na jejich zakladé byly vytvoreny podklady pro focus group.

- 12.04. 2023 focus group

- 13. 04. 2023 — 26. 04. 2023 navrh feSeni — zpracované vysledky z rozhovora a focus
group byly shrnuty a na jejich zakladé byly vytvoreny procesy talent managementu na
miru organizaci XY.

Realizace vyzkumu

Vyzkum byl realizovan dne 31. 3. 2023 v sidle organizace XY. Autorka méla s sebou jako
podklad pfipraveny navrh procesu talent managementu vytvofeny na zakladé teoreticko-
metodologické Casti. Focus group byla usporadana nasledné dne 12.04 2023 v sidle organizace
XY.

Respondenti pro vyzkum byli vybirani tak, aby disponovali relevantnimi informacemi
k vyzkumu, tedy aby mohli autorce poskytnout informace o fungovani organizace, naboru,
rozvoji a vzdélavani zaméstnanci a moznostech udrzeni talentl v organizaci XY. Kritérii
vybéru bylo, ze jedinec pracuje v organizaci alespon 2 roky a zarover je na vedouci pozici,
nebo mé pod sebou alespon dva podiizené. V organizaci byli osloveni vSichni, ktefi spliovali
tato kritéria. Dva znich rozhovor odmitli, jeden zfad teamleaderi a jeden ztad vedeni
organizace XY. Skupinu respondentd tvorilo tedy vedeni organizace, celkem 6 respondentd,
a teamleadeti, celkem 14 respondentt.

Jednotlivé respondenty autorka seznamila s iCelem rozhovoru a cilem diplomové prace. Poté
s nimi rozebrala souCasnou situaci v organizaci. Zejména, jakym zpusobem probiha vybér
novych zaméstnanci, a jakym zpusobem probiha vzdélavani a rozvoj zaméstnancu
v organizaci. Nasledné respondentiim autorka prace predstavila talent management, jeho cile a
podstatu.

A v posledni Casti rozhovord s respondenty autorka ptedstavila jednotlivé procesy talent
managementu spolu s metodami, které se v nich bézné vyuzivaji a respondenti méli za kol
vybrat ty metody, které budou pro organizaci nejvhodnéjsi. Tento krok byl dulezity, aby méla
autorka moznost vytvofit procesy talent managementu na miru organizaci.

Pro focus group si autorka pfipravila shrnuti z rozhovort, na které nasledné navazovala
a vyuzila navrhy procest, které sestavila. S ucastniky focus group se zamétovala zejména na
podrobnéjsi diskuzi o procesech talent managementu. Probiralo se zde Casové hledisko,
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zodpovédnost nejen za procesy talent managementu jako celku, ale také za jednotlivé kroky.
Byly vybrany metody identifikace a rozvoje, které bude vhodné zahrnout do finalniho navrhu
procesu a také byly rozebrany vystupy a reporting procesu.

Vyhodnoceni vyzkumu

Posledni etapou provadéného prizkumu je vyhodnoceni. Autorka nejdiive usporadala
informace, které se pfi rozhovorech srespondenty a pii focus group dozvédéla. Vysledky
z rozhovort a focus group jsou uvedeny v kapitole zavéry z vyzkumného Setfeni. Na jejich
zakladé pak nasledné autorka vytvofila procesy talent managementu pro organizaci XY.
Vysledné procesy jsou popsany v kapitole navrh opatieni. Autorka zde shrnuje vSechny
nalezitosti procest —jejich vstupy, vystupy, zdroje, kdo se na procesech podili a ma je na starost
a také jaké jsou vystupy.

V zavéru diplomové prace se nachazi shrnuti teoreticko-metodologické ¢asti 1 praktické ¢asti
prace. Autorka zde shrnuje informace ziskané z literarni reserse a prizkumu odborné literatury,
odbornych ¢lankd i internetovych zdroji. Nasledné shrnuje vysledky vyzkumného Setfeni
v organizaci a vysledny navrh procesu talent managementu vytvorenych pro organizaci XY,
které jsou pripravené k implementaci mezi stavajici procesy v organizaci.
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3 Prakticka ¢ast prace

Prakticka ¢ast prace navazuje na Cast teoretickou. Budou zde vyuzity poznatky, které autorka
ziskala od riznych autort a nasledné vybrala nékolik vhodnych metoda a procesu, které budou
v organizaci zavedeny.

Prvni kapitola se zabyva predstavenim organizace. Je zde popsano, ¢im se organizace XY
zabyva, a jaka je jeji vize. Soucasné je zde i zminéno, ze organizace nema zavedené procesy
talent managementu, ale v organizaci jsou urcité procesy, na které bude autorka pfi tvorbé
procesu talent managementu navazovat.

Nasleduje kapitola vyzkumné Setteni, kde autorka popisyje cil vyzkumného Setfeni, vyzkumné
otazky, charakteristiku metod zpracovani, popis a slozeni respondentt a priabéh rozhovoru a
focus group.

Kapitola zaveéry z vyzkumného Setfeni je zaméfena na shrnuti vysledk(i nestrukturovanych
rozhovort a focus group z vyzkumného Setfeni. Autorka zde popisuje, jaké metody piipadaly
respondentim pro organizaci XY vhodné, a také kdo by mél byt za procesy a jejich jednotlivé
kroky odpovédny. V casti zavéry z focus group jesté pridava moznosti, kdo by se mél procesu
ucastnit. V kapitole se nachazi i casové hledisko procest. Soucasné je zde uvedeno, co za
aktivity se jiz v organizaci realizuji a jakym zpusobem je lze vyuzit v procesech talent
managementu.

Posledni kapitolou praktické casti je navrh fteSeni, kde autorka na zakladé informaci
z vyzkumného Setfeni vytvofila procesy talent managementu, které jsou pfipravené na
implementaci mezi ostatni procesy v organizaci XY.

3.1 Predstaveni organizace

Organizace XY, ve které budou procesy talent managementu tvoreny, se zabyva primyslovou
automatizaci technologickych procest a dodavek vyrobnich informacénich systémd. Ve svém
oboru je §pickou na ¢eském trhu a fadu vyznamnych projektd dokoncila i v zahrani¢i. Interni
dokument (2023) uvadi, ze organizace ma v soucasné dobé€ 93 zameéstnanct

Vizi organizace, jak uvadi na svych webovych strankach (2022a), je budouci rozvoj v zavislosti
na meénicich se potiebach a prostfedi podnikani zakaznikt, spolehlivost a tvorba stabilnich
feSeni s vysokou pfidanou hodnotou.

Jak je uvedeno na webovych strankach Organizace XY (2022b), soustiedi se na komplexni
automatizaci v napojovém a potravinaiském pramyslu a dale pak v primyslu chemickém,
farmaceutickém, energetickém a v primyslu stavebnich hmot. Nejvyraznéjsi je jeji plisobeni
v pivovarnictvi. Pfedev§im automatizuji technologické procesy a zafizeni a zvySuji tak
efektivitu, kvalitu a udrzitelnost produkce pivovard. Zabyvaji se zaroven modernizaci
technologickych zafizeni, snizenim naklad(, zvySenim komfortu, monitoringem vyroby pro
efektivni nastaveni vyrobnich zafizeni a procest, nebo modernizaci stavajicich zafizeni a
prodlouzenim zivotnosti. Souc¢asti portfolia organizace XY je také prodej automatizovanych
autocisteren, automatickych plnicich linek, nebo jednoucelovych robotickych stroji.

Organizace XY ma, podle jejich webovych stranek (2022a) celkem tii pobocky. Jeji vedeni
tvoii vykonny a technicky feditel, persondlni a finan¢ni manazer, vedouci obchodu, vedouci
projekti a procesni inzenyr. Kazdy tym tvofeny pfiblizné Sesti zaméstnanci ma svého
teamleadera, ktery se stara nejen o chod tymu, ale zarovei s vedenim fesi potfeby jednotlivych
¢lend tymu, uvadi interni dokument organizace (2018a)
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Interni dokument (2018) uvadi, ze v ptipadé potieby rozvoje zaméstnance, probere tuto potiebu
zodpoveédny teamleader s vedenim, a po schvaleni je za vybér konkrétniho kurzu nebo Skoleni
zodpovédna asistentka personalniho manazera, ptipadné teamleader.

Soucasné pojeti talent managementu v organizaci XY

V soucasné dobé v organizaci XY talent management zaveden neni. Vedeni organizace si
uvédomuje vyznam talentovanych a kliCovych zaméstnancu, proto by rado vénovalo vétsi
pozornost jejich rozvoji, uvadi se v internim dokumentu (2018b). V soucasné dobé probiha
v organizaci Skoleni zaméstnancu, neni vSak procesné€ zpracované, ani systematicke.

Interni dokument (2018a) uvadi, ze zaméstnanci jsou Skoleni na zéklade potreb zjisténych pti
provadéni pracovnich ukoll. Pfikladem jsou lekce angliCtiny. Az polovina projektt, které
spole¢nost XY dé¢la, probiha u zahrani¢ni klientely. Pokud zaméstnance v plnéni pracovnich
ukola brzdi jazykova bariéra, je zapsan na jazykovy kurz, nebo jsou pro néj zafizeny intenzivni
soukromé lekce angli¢tiny. Dal§im ptfikladem provadéného rozvoje je, kdyz dodavatel porada
Skoleni o novinkach ¢i aktualizacich systému, které spoleCnost vyuziva, jsou vybrani
zameéstnanci vyslani a nasledné proskoluji ostatni kolegy. V minulosti méla organizace
napiiklad seznam klicovych pracovnikd, z casovych divodi se ale upustilo od jeho
pravidelného aktualizovani.

Interni dokument (2021) uvadi, ze se jiz delsi dobu se v organizaci ve vedeni fesi, ze by bylo
dobré vzdélavani a rozvoj zaméstnanct, hlavné téch s potencialem, procesovat. Zaroven se
v soucasné dobé rozsifilo personalni oddéleni o novou zameéstnankyni, a personalni manazer
ma v planu ji dat na starosti agendu spojenou pravé s rozvojem zaméstnanct a dohledem nad
procesy talent managementu (pfiloha 2). Jejich navrhem se zabyva tato diplomova prace.

3.1.1 Vyzkumné Setieni

Kapitola vyzkumné Setfeni se veénuje popisu provedeného vyzkumu. Specifikuje cile
vyzkumného Setfeni, kterd autorka stanovila, tedy hlavni cil a vedlej$i cile. Dale popisuje
charakteristiku metod zpracovani a pribéh vyzkumu v organizaci XY.

Cil vyzkumného Setreni

Cilem vyzkumného Setfeni bylo zjistit, jak v soucasné dobe organizace XY své zaméstnance
vzdélava a rozviji, jestli je v organizaci zavedeno néco, na co by se dalo pfi tvorbé procesu
talent managementu navazat. Soucasné bylo cilem vyzkumného Setfeni zjistit, jaké metody
identifikace a rozvoje talentl vnimaji respondenti jako nevhodnéjsi pro organizaci XY. Jaké
metody budou v souladu s firemni kulturou a zavedenymi zvyklostmi, a jaké jsou moznosti
zajisténi udrzeni talentl v organizaci, piipadné kariérmiho postupu A také, kdo by mél byt za
procesy a jednotlivé kroky procest zodpoveédny, pfipadné kolik Casu by se mélo procesim
vénovat.

Charakteristika metod zpracovani

Jako metodu vyzkumného Setfeni zvolila autorka metodu kvalitativni formou
nestrukturovanych rozhovort. Tato metoda byla vybrana, protoze autorka potiebovala ziskat
relevantni informace o organizaci od nevelkého poctu respondentd, ktefi jsou informovani
o skutec¢nostech v organizaci XY. Zaroveii autorka pred vyzkumnym Setfenim neznala vSechny
okolnosti v organizaci a potfebovala mit moznost doptavat se na informace 1 mimo vyzkumné
otazky a okruhy. Pfed samotnymi rozhovory si autorka pripravila tematické okruhy zamérené
na jednotlivé procesy talent managementu — pipravu, identifikaci, rozvoj a udrzeni.
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Druhou metodou vyzkumného Setfeni byla focus group s vedenim spolec¢nosti. Na focus group
si autorka pfipravila stejné tematické okruhy dle jednotlivych procest, tedy pfipravy,
identifikace, rozvoje a udrzeni talentd, doplnéné o shrnuté vysledky z rozhovort.

Okruhy témat vyzkumu

Pro vyzkumné Setfeni stanovila autorka v navaznosti na teoretickou Cast prace tyto okruhy
témat:

- soucasnost;

- priprava (klicové kompetence, informacni kanaly, zodpovédnost);
- identifikace (metody, zodpoveédnost);

- rozvoj (metody, zodpoveédnost),

- udrzeni.

Témata focus group v navaznosti na teoretickou cast prace:

- pfiprava,

- identifikace;
- 10oZVO0j;

- audrzeni.

Prubéh vyzkumu v organizaci XY

Rozhovory probéhly dne 31. 03. 2023 v sidle organizace XY. Pti rozhovorech se autorka drzela
nacrtkt procest a jmenného seznamu metod k jednotlivym krokiim v procesu, aby zajistila, ze
s kazdym respondentem probere jeho nazor a vSechny moznosti metod k jednotlivym
procesum. Jednotlivé respondenty seznamila s i¢elem rozhovort a cilem diplomové prace. Poté
s nimi rozebrala soucasnou situaci v organizaci. Nejdfive se zajimala, jakym zptsobem probiha
vybér novych zameéstnanct, a jakym zpusobem probiha vzdélavani a rozvoj zaméstnancu
v organizaci. Nasledné respondentim autorka prace predstavila talent management, jeho cile
a podstatu. A v posledni Casti rozhovort s respondenty autorka predstavila jednotlivé procesy
talent managementu spolu s metodami, které se v nich bézné vyuzivaji a respondenti méli za
ukol vybrat ty metody, které budou pro organizaci nejvhodnéjsi. Tento krok byl dulezity, aby
m¢éla autorka moznost vytvoftit procesy talent managementu na miru organizaci.

Focus group probéhla dne 12. 04. 2023 v sidle organizace XY. Autorka pfipravila shrnuti
zrozhovorl, na které nasledné navazovala a vyuzila navrhy procest, které sestavila.
S ucastniky focus group se zaméfovala zejména na podrobnéjsi diskuzi o procesech talent
managementu. Probiralo se zde Casové hledisko, zodpovédnost nejen za procesy talent
managementu jako celku, ale také za jednotlivé kroky. Byly vybrany metody identifikace
a rozvoje, které bude vhodné zahrmout do finalniho navrhu procesu a také byly rozebrany
vystupy a reporting procesu.

3.2 Zavéry z vyzkumného Setieni

Odbornici na problematiku talent managementu se ne vzdy shoduji na kompletnim vyctu
procesu talent managementu. VétSina se vSak shoduje na zakladnich tfech procesech a to:

- identifikace talentu;
- rozvoj talentq;
- audrzeni talentd.

Pribéh procest talent managementu je znazornén na obrazku 10:
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Obrazek 10 Procesy talent managementu v organizaci

Identifikace [> Rozvoj [> Udrzeni

Zdroj: vlastni zpracovani

Nejdiive je v procesech talent managementu nutné identifikovat, jaké jsou klicové kompetence,
které talenti v organizaci museji mit. Nasledné se identifikuje, kdo je talent. K identifikaci
slouzi nejriznéjsi metody, naptiklad assessment centrum, 360° zpétna vazba, nebo vybér na
zakladé pravidelnych rozhovort s manazery.

Nasleduje proces rozvoje talenti, kde v pfedchozim procesu vybrani talenti prochazi
nejruzn€j§imi metodami rozvoje jak na pracovisti, tak mimo néj. Autorka si mysli, ze by mezi
vhodné metody rozvoje talenti v organizaci XY mohly patfit metody kouCovani, mentorovani,
nebo rizné workshopy a externi Skoleni.

Poslednim a velmi dalezitym procesem je proces udrzeni talent v organizaci. Potom co talenty,
nebo jinak feCeno zameéstnance s potencialem, organizace identifikuje a vénuje Cas a financni
prostiedky do jejich rozvoje je potieba, aby byli talenti motivovani v organizaci zustat
a neodchazeli ke konkurenci. Autorka si mysli, ze by bylo v organizaci vhodné zavést fizeni
kariéry, kdy talent, ktery projde procesem rozvoje, se bude rozvijet i nadale a bude sméfovat
k vyssi pozici.

Autorka jesté k zakladnim procesim talent managementu pridala proces piipravy na talent
management, ve kterém bude revidovana vize a mise organizace, budou stanoveny
a v nasledyjicich letech revidovany klicové kompetence, stanoveny prostiedky pro talent
management a zaméstnanci budou informovani o spusténi procest talent managementu, nebo
jejich opakovani.

Proces pripravy na zavedeni talent managementu

Prvnim tématem, kterym se autorka pfi vyzkumu zabyvala, byl proces pfipravy na zavedeni
talent managementu do organizace XY. Ten autorka navrhla v zavislosti na pottebu zjistit, kam
organizace sméfuje, co jeji vedeni povazuje za klicové kompetence, s jakymi prostiedky je
mozné pii tvorbé procesu talent managementu pocitat a jakym zptisobem se v organizaci
informuje o budoucich nebo probihajicich zménach. Navrh procesu je vyobrazen na obrazku
11:

Obrazek 11 Proces pfipravy na zavedeni talent managementu

Revize vize 3 Stanoveni Stanoveni Informovdani
, |3 kli¢ovych e [> y .
mise kompetenci prostredkd zamestnancu

Zdroj: vlastni zpracovani

Prvnim krokem v procesu pfipravy talent managementu je revize vize a mise organizace.
Nasleduje stanoveni klicovych kompetenci a prostiedki. Poslednim krokem procesu je
informovani zaméstnancu.

Proces identifikace talentu

Druhym tématem, kterym se autorka pfi vyzkumu zabyvala, je téma identifikace talentli. Proces
identifikace navazuje na ptedchozi proces, tedy pfipravu na zavedeni talent managementu, 1ze
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ho vSak vyuzit i jako proces, kterym bude v nasledujicich letech talent management zacinat.
Jeho kroky jsou znazornény na obrazku 12:

Obrazek 12 Proces identifikace talentu

Vyber Vybér metod
odpovédné yber m y Identifikace Seznam talentd
osoby identifikace

Zdroj: vlastni zpracovani

Prvnim krokem je vybér odpovédné osoby, vlastnika procesu, a skym bude vlastnik
spolupracovat. Nasleduje vybér vhodné metody identifikace a samotna identifikace. Poslednim
krokem procesu je vytvoreni seznamu talentu.

Proces rozvoje talentu

Tretim tématem, kterym se autorka pfi vyzkumu zabyvala, je téma rozvoje talenti. Proces
rozvoje talentll navazuje na proces identifikace talentl. Jeho kroky jsou znazornény na obrazku
13:

Obrazek 13 Proces rozvoje talentu

Vyhodnoceni

odpovédné Rozvoj Reporting

rozvoje

Zdroj: vlastni zpracovani

Prvnim krokem je vybér odpovédné osoby, vlastnika procesu, a skym bude vlastnik
spolupracovat. Nasleduje krok vybéru metody rozvoje a rozvoj. Po rozvoji nasleduje krok
vyhodnoceni rozvoje, ktery je velmi dilezity hlavné pro budouci opakovani procesu rozvoje.
Poslednim krokem je reporting.

Proces udrzeni talentu

Poslednim tématem, kterym se autorka pii vyzkumu zabyvala, je téma udrZeni talentd,
zobrazené na obrazku 14:

Obrazek 14 Proces udrzZeni talentu

Nastaveni

Prehled talentt |:> Talent-pool |:> ,PlanY , |:> systému
nastupnictvi

nastupnictvi

Zdroj: vlastni zpracovani

Prvnim krokem je vytvoreni piehledu talenti na zakladé seznamu talenti a vyhodnoceni
rozvoje. Druhym krokem je vytvoreni talent-poolu, zasobarny talenti, ze které 1ze talenty Cerpat
v piipadé potieby. Dal§im krokem je vytvoreni plana nastupnictvi pro talenty, ktefi absolvovali
rozvoje. Poslednim krokem je pak nastaveni systému nastupnictvi.

3.2.1 Zavéry z rozhovoru

Zde se autorka vénuje vysledkim zji§ténym pii rozhovorech provedenych v organizaci XY,
kterych se ucastnilo 20 respondentd zfad vedeni organizace a teamleaderd. Poznamky
z rozhovoru jsou ulozeny v pfiloze 1. V piipadé klicovych kompetenci a metod identifikace
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arozvoje talentl vlozila autorka tabulky s ¢etnosti odpovédi. Autorka se pfi vyzkumu vénovala
témto konkrétnim tématim:

- soucasny stav;

- kli¢ové kompetence;

- informovani zaméstnancu;
- zodpovédnost za procesy;
- identifikace;

- 10oZVO0j;

- vyhodnocent;

- audrZeni.

Soucasny stav

V soucasné dobé nejsou v organizaci XY zavedeny procesy talent managementu (viz piiloha
1). Vybér zaméstnanci ma na starosti personalni oddéleni ve spolupraci s jednotlivymi
teamleadery, ktefi se podileji na vyhodnocovani vhodnosti kandidatt. Pti vybéru museji vSichni
projit psychodiagnostickym testem, kde odbornik hodnoti analytické mysSleni, numerické
znalosti, nebo napfiklad prostorovou predstavivost. Odbornik pak na zakladé vysledku testd
posle organizaci osobnostni profil jedince.

Vzdélavani a rozvoj v souCasné dobé zajiStuji teamleadefi ve spolupraci s personalnim
oddélenim. Teamleader vyhodnoti potfebu vzdélavani, nebo se zaméstnanec prihlasi, ze ma
o néjaké vzdélani nebo rozvoj zajem a teamleader to po zvazeni bud’ odsouhlasi, nebo odmitne.
Nasledné se teamleader domluvi s asistentkou personalniho oddéleni, kterd ma na starosti
zajistovani kurzii. Mimo to maji vSichni zaméstnanci moznost Gcastnit se skupinovych kurzi
anglictiny, které se odehravaji jednou za tyden v sidle organizace XY.

Pro navrh procesu identifikace v organizaci XY by bylo vhodné vyuzit jiz existujici osobnostni
profil zameéstnancu jako zaklad pro identifikaci talentt, spojeny s dal§imi vybranymi metodami.
Soucasné bylo pii vyzkumu zjisténo, Ze za rozvoj a vzdélavani zaméstnanct v soucasné dobé
zodpovida teamleader. Proto by bylo vhodné zapojit teamleadery do navrhu procesu rozvoje a
prenechat jim zodpovédnost 1 za rozvoj v ramci tohoto procesu.

Klicové kompetence

Autorka od respondentll zjistovala, co povazuji za kliCové kompetence pro organizaci (viz
piiloha 1). Znalost kli¢ovych kompetenci je dulezita pii identifikaci talentu.

Tabulka 1 obsahuje kompetence, které respondenti povazuji za klicové pro organizaci:

Tabulka 1 Klicové kompetence v organizaci XY

Klicové kompetence Pocet odpovédi
Komunikac¢ni dovednosti 20
Technicka zdatnost 20
Schopnost kritického mysleni 20
Orientace na cil 20
Schopnost tymové prace 12
Schopnost celit krizovym situacim 10
Orientace na zdkaznika 10
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Jiné 36

Zdroj: vlastni zpracovani
Vsichni respondenti se shodli na téchto klicovych kompetencich v organizace XY patfi:

- komunikac¢ni dovednosti;

- technicka zdatnost;

- schopnost kritického myslent;
- aorientace na cil.

Velmi dulezita je ale v organizaci i schopnost tymové spoluprace, na které se shodlo 60%
respondentu. Dal§imi v potfadi jsou pak schopnost celit krizovym situacim
a orientace na zakaznika, oboje zvolilo 50 % respondentd. DalSimi kompetencemi, které
respondenti vnimali, jako kliCové jsou:

- time management (mysli si 45 % respondenti);
- schopnost vzdélavat se (45 % respondentit);

- kreativita (mysli si 40 % respondenti),

- mezilidské vztahy (mysli si 35 % respondenti),
- aleadership (mysli si 20 % respondentt).

Autorka do kli¢ovych kompetenci organizace v tento moment fadi pouze ty, na kterych se
shodli vSichni respondenti pfi rozhovorech. Pro urfeni konecnych klicovych kompetenci
v organizaci XY bude toto téma probirano i na focus group. V zavérech focus group budou pak
nasledné klicové kompetence specifikovany.

Informovani zaméstnancu

Jednim z okruhd témat, kterym se autorka pfi vyzkumu zabyvala (viz pfiloha 1), bylo, jakym
zpusobem probiha informovani zaméstnancti o zménach v organizaci. VSichni respondenti
odpovidali, ze primarni informace se dozvidaji nebo sdéluji na tzv. infosnidanich nebo
pravidelnych ptlro¢nich poradach, nebo se posilaji emailem.

Pro tvorbu navrhu procesu pfipravy na talent management, ve kterém je krok informovani
zaméstnancu by bylo vhodné vyuZit tyto zpusoby informovani zaméstnancu, spise nez vytvaret
nové. Ktery z té€chto zpisobu vyuzit bude dohodnuto na focus group.

Zodpovédnost za procesy talent managementu

Respondenti se shodli na tom (viz pfiloha 1), ze za procesy talent managementu by pfi jeho
zavadéni mél mit zodpovédnost persondlni manazer, personalni oddéleni. VSichni vsak
souhlasili stim, ze za jednotlivé kroky v procesech talent managementu by mohli mit
odpoveédnost i samotni teamleadefi. Mezi tyto kroky patii vybér metody rozvoje talentt
v jednotlivych tymech nebo jejich samotny rozvoj formou naptiklad mentorovani.

Na zakladé téchto informaci bude autorka prace pii tvorbé procest navrhovat jako vlastnika
jednotlivych procest personalniho manazera. Personalni manazer by pak mél spolupracovat
s napfiklad zmifiovanymi teamleadery. Konkrétnim odpovédnostem za kroky procest se bude
vénovat focus group.

Identifikace talentu

V tematickém okruhu 3 (viz pfiloha 1) autorka zjistovala, jaké metody identifikace talentd by
byly nejvhodnéjsi pro organizaci XY. Tabulka 2 obsahuje €etnost vybranych metod:
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Tabulka 2 Metody k identifikaci talentli v organizaci XY

Metody identifikace Pocet odpovédi
Manazersky vybér 20

Pohovory 20
Psychodiagnostika (bez AC) 17

360° zpétnd vazba 3

Zdroj: vlastni zpracovani

Z rozhovort vyplynulo, Ze se vSichni respondenti shoduji na manazerském vybéru v navaznosti
na pravidelné pohovory, které se v organizaci provade€ji. Vétsina respondentt se také shoduje
na tom, ze by bylo dobré pfi identifikaci talenti vyuzit psychodiagnostiku. Ta je v organizaci
provadéna jiz pii vybéru zameéstnancu a jeji vysledky by mohli slouzit jako podklad prave pro
identifikaci talentd. Tuto moznost povazuje za vhodnou 85 % respondenti. Nekolik
respondentim si mysli, ze by byla vhodna metoda 360° zpétna vazba, tedy piesnéji 15%.
Naopak nikdo z respondentil by nevyuzil metody assessment centra, dotazniki nebo jinych
metod identifikace talentt.

Vsichni respondenti se ale shodli na tom, ze by mél byt za identifikaci talentd zodpovédny
teamleader. Divodua pro tuto volbu bylo zminovano nékolik:

- Cleny tymu zna nejlépe (zminovalo 45 % respondentl);

- vi nejlépe, zda maji zameéstnanci potencial se dale rozvijet a rist (zminovalo 35 %
respondentt),

- je se Cleny tymu v kazdodennim kontaktu (zminiovalo 25 % respondentt);

- vidi, jaké maji Clenové jeho tymu silné a slabé stranky (zminovalo 25 % respondentt).

Na zakladé téchto dat bude autorka jako metodu identifikace talentd pfi tvorbé procesu
navrhovat manazersky vybér na zakladé pohovord, provazany na osobnostni profil
zaméstnancu. Také bude navrhovat, aby za krok identifikace byl zodpovédny teamleader.

Metody k rozvoji talentu

V tematickém okruhu 4 (viz pfiloha 1) se autorka zamétrovala na rozvoj, konkrétné rozvoj
talentd. Respondentti se ptala, jaké metody rozvoje talenti povazuji za nejvhodnéjsi pro
organizaci XY. Cetnost odpovédi je uvedena v tabulce 3:

Tabulka 3 Metody k rozvoji talenti v organizaci XY

Metody k rozvoji talenti Pocet odpovédi
Mentorovani 20
Prednaska (u dodavateld) 20
Povérovani ukoly 20
Koucovani 14
Jiné 13

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vsichni respondenti se shoduji, Ze je pro organizaci XY nejvhodnéjsi metoda rozvoje talentd
mentorovani. Je to nejspisSe zpusobeno tim, Ze je to jeden ze zpusobl zauCovani novacka a je
v organizaci vniman jako vyborny zpusob rozvoje. Mize to byt zpusobeno také tim, Ze je
odvétvi, kterym se organizace zabyva, specifické.

Druhou, vS§emi zmifiovanou metodou rozvoje, bylo povéfovani tkoly. Respondenti se shoduji,
ze povéfovani ukoly je velmi efektivnim zptisobem rozvoje nejen talenti. V organizaci XY
bude tento zpusob rozvoje velmi vhodny, protoze pfipravi talenty na piebirani zodpoveédnosti
za vlastni ukoly a pozdé&ji 1 projekty.

Treti vSemi zmifiovanou moznosti rozvoje je prednaska. Vsichni, kdo tuto moznost zvolili, vSak
dodali, ze mysli pfednasky poradané dodavateli naptiklad pfi aktualizaci pouzivaného softwaru.

Dalsi metodou je pak kouc¢ovani. Respondenti ale zdiraziovali, ze tato metoda neni vhodna pro
kazdého. Zaroven by se ani nebali pfihlasit talenta na dalsi Skoleni, které by pfipadné kouc
doporucil. Tuto moznost povazuje za vhodnou 70 % respondentd.

Mezi dals§i metody rozvoje pak patfilo:

- vybér dle prani zaméstnance (uvedlo 30 % respondenti);
- rotace prace (uvedlo 25 % respondenttl);
- nebo asistovani (uvedlo 10 % respondentil).

Na zakladé téchto dat bude autorka jako metody rozvoje talentd navrhovat mentorovani,
prednasky a povérovani ukoly. Za dal§i vhodnou metodu povazuje autorka i koucovani, jelikoz
ho pro organizaci XY povazuje za vhodnou metodu vétSina respondentd. Zaroven pii
dotazovani na soucasny stav v organizaci autorka zjistila, ze by bylo vhodné, aby za rozvoj nesl
odpovédnost teamleader. Proto bude teamleader navrhnut do odpovédnosti za krok rozvoje
V procesu rozvoje.

Vyhodnocovani rozvoje a reporting

Autorka s respondenty pii rozhovorech probirala, jakym zpisobem by se mél rozvoj
vyhodnocovat a také komu by se mélo reportovat (viz ptiloha 1). VSichni respondenti se shodli
na tom, ze rozvoj a pokrok talenti by mél vyhodnocovat jejich pfimy nadfizeny, tedy
teamleader. Ten by mél zhodnotit, zda a na jaké urovni se povedlo talentovi zlepsit jeho
schopnosti, dovednosti nebo znalosti. Nasledné by mél také vyhodnotit, jak by se melo
s talentem pracovat dale, co je jesté potieba rozvijet.

Reporty by se mély zasilat vykonnému fediteli (mysli si 70 % respondenti) nebo personalnimu
manazerovi (mysli si 55 % respondentt), ktefi by pak meéli vyhodnotit efektivitu rozvoje
a pripadné zvolit zpusob, jak optimalizovat proces rozvoje pro pristi opakovani. Napiiklad,
pokud se ukaze, ze koucovani nebo ucast na prednaskach nebo kurzech nesplnila ocekavani, je
potieba zjistit pro¢ a v pristich opakovanich procesu tomu predchazet.

Do kroku vyhodnocovani rozvoje bude na zakladé téchto zjiSténych dat zahrnut report, ktery
bude zpracovavat teamleader a nejspise ho bude odevzdavat vykonnému fediteli. Tento report
by mél obsahovat urovein zlepSeni talentovych schopnosti, dovednosti a znalosti, a zaroven
obsahovat doporuceni pro dalsi rozvoj. Report by mél také obsahovat ptipadna doporuceni a
navrhy optimalizaci rozvoje pro piisti opakovani. Vysledny navrh procesu rozvoje bude zaviset
na zavérech z focus group.

Udrzeni talentu

Velmi dulezitou otazkou, ktera byla respondentim kladena, je zptsob, jakym by chtéli, nebo
spiSe bylo mozné, talenty v organizaci udrzet (viz pfiloha 1). Autorcin ptredpoklad byl fizeni
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kariéry, kariérni posuny a plany nastupnictvi. Pfi rozhovorech se ale ukazalo, ze v organizaci
neni prostor pro povyseni kazdého, ktery absolvuje rozvojovy program.

Vétsina respondentd uvedla, Ze kariérni posun nevnimaji jako néco, co by mélo pfijit po
uspésném absolvovani rozvoje. Presn€ji 70 % respondenti uvedlo, Ze kariémi posun neni
vhodnym zptisobem udrzeni talenti v organizaci. 30 % respondentd pak odpovédélo, ze by to
mohlo byt ve vyjimecnych piipadech mozné.

Respondenti ale uvadeli jiné moznosti, prostiedky, jakymi by mozné talenty v organizaci
udrzet. Patfi mezi né zvyseni finan¢niho ohodnoceni, které respondenti navrhovali pravée jako
reakci na uspésné dokonceni rozvoje. To si mysli 50 % respondentt. Dalsimi zptisobem udrzeni
talentll v organizaci je uCast na zajimavych projektech, to si mysli 70% respondenti a moznost
dalsiho rozvoje, to si mysli 50 % respondentti. Respondent ¢. 2 zminoval navic jesté piijemné
pracovni prostiedi.

Na zaklade ziskanych dat by méla byt talentim po absolvovani rozvoje nabidnuta G¢ast na
zajimavych projektech, moznost dalSiho rozvoje a zvySeni finan¢niho ohodnoceni. S témito
daty bude autorka dale pracovat, a vysledny navrh procesu udrZeni vytvoii na zakladé zavéra
z focus group.

3.2.2 Zavéry z focus group

Zde se autorka vénuje zavérum z focus group. Autorka pfi focus group navazovala na informace
zjisténé pii rozhovorech. Focus group byla zaméfena detailnéji na jednotlivé procesy a jejich
kroky. Zavéry jsou rozdéleny podle jednotlivych procesu. Focus group se ucastnilo 6
respondentt z fad vedeni organizace. Poznamky z focus group jsou ulozeny v pfiloze 2. Tématy
focus group byly:

- proces piipravy na zavedeni talent managementu, kde se rozebirala vize a mise
organizace XY, stanovily se klicové kompetence, rozpocet, zpusob informovani
zaméstnancu a odpoveédnost za procesy talent managementu;

- proces identifikace talenti, kde se rozebirala odpovédnost za proces a jednotlivé kroky;
metody identifikace talentti, vystupy, které by mél proces mit a Casova dotace;

- proces rozvoje talentd, kde se stanovila odpovédnost za jednotlivé kroky procesu,
metody rozvoje, vyhodnoceni rozvoje, vystupy procesu a ¢asova dotace;

- a proces udrzeni talentt, kde se stanovila odpovédnost za proces a jednotlivé kroky,
metody udrzeni talentl v organizaci, talent-pooly, vyhodnoceni procesu a vystupy
a také Casova dotace.

Proces pripravy na zavedeni talent managementu

Vizi organizace je budouci rozvoj v zavislosti na ménicich se potiebach a prostiedi podnikani
zakaznikQ, spolehlivost a tvorba stabilnich feSeni s vysokou pfidanou hodnotou. V souvislosti
s vizi organizace se UCastnici focus group shoduji, ze je potifeba vénovat usili rozvoji
zaméstnancu. Jako misi vidi personalni manazer zaujeti a zaméstnavani juniord, absolventd
Skol nebo studentd pracujicich pii §kole, jejich co nejrychlejsi zapracovani a nasledna schopnost
samostatné prace. Nez je mozné nechat nového zaméstnance ucCastnit se projektu, trva
zapracovani az dva roky. Kazdorocni revize vize a mise organizace, nejspiSe v ramci schiizky
vedeni, by mohl mit na starosti praveé personalni manazer.

Stanoveni klicovych kompetenci spole¢nych pro celou organizaci bylo slozité§i. Pro kazdé
oddéleni, kazdou pozici, jsou potreba specifické kompetence, které jsou uvedeny
v informac¢nim systému organizace. Mezi kliCové kompetence, na kterych se respondenti
nasledné pti focus group shodli, ze by je méli mit vSichni napfi¢ organizaci, patfi:
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- komunikacéni dovednosti;

- schopnost kritického myslenti;
- technicka zdatnost;

- aorientace na cil.

Velmi dulezité jsou v organizaci i kompetence jako schopnost tymové spoluprace, schopnost
kooperace a time-management. Stanoveni klicovych kompetenci pro jednotlivé pozice je
odpovédnosti teamleaderti oddéleni ve spolupraci s personalnim manazerem.

V organizaci XY se pii stanovovani prostiedkt na rozvoj vychazi z rozpoétu z predchoziho
roku. Pro zavedeni talent managementu bude potfeba rozpocet urcité upravit.

Zameéstnanci jsou o zménach v organizaci XY informovani bud’ v pribéhu pravidelnych
pulrocnich porad, nebo tzv. infosnidani, které se poradaji kvartalné. Tyto porady by mohly byt
vyuzity 1 pro informovani zaméstnancii o planovaném zavedeni talent managementu do
organizace a dopliiujici informace by mohly byt zasilany formou emailu.

Vsichni ac¢astnici focus group se shodli, ze odpovédnou osobou, vlastnikem procesu, by v tomto
ptipadé mél byt personalni manazer, ktery by mél mit na starost revizi kompetenci, prostredki
a informovani zaméstnanci o zménach. Dopliuyjici informace by mély byt zasilany emailem,
to by méla mit na starosti asistentka personalniho odd¢leni.

Casovou dotaci by si respondenti predstavovali piiblizng 4 &lovékohodiny na kazdy krok
procesu — tedy revize vize a mise, stanoveni / revize kliCovych kompetenci, stanoveni
prostiedkt a informovani zaméstnancti. Proto bude v navrhu procesu casova dotace na proces
pfipravy stanovena na 16 ¢lovékohodin.

Proces identifikace talentu

Pfi rozhovorech v organizaci autorka zjistila, ze pfi nastupu do organizace musi kazdy ze
zaméstnancu projit psychodiagnostickymi testy. Testuje se analytické mysleni, numerické
znalosti, nebo napfiklad prostorova predstavivost. Odbornik pak na zakladé vysledki testd
posle organizaci osobnostni profil zaméstnance, kde vyhodnocuje naptiklad extroverzi nebo
introverzi, anebo jestli je zamé&stnanec spiSe aktivni nebo pasivni pfistup k pifijimani ukolu.
Vysledky psychodiagnostiky jsou nasledné ukladany do informacniho systému a jednotlivy
teamleadeti k nim maji pfistup.

Kazdy teamleader v této organizaci ma na starosti pfiblizné 6 zaméstnancu, proto by se
k identifikaci talenti mohly vyuzivat pravidelné pohovory. Na jejich zakladé by pak teamleader
ur¢il, kdo ma nejvétsi potencial k rozvoji, a zarovein kdo ma o zapojeni se do talent
managementu zajem.

Za vybér metody identifikace by mél byt zodpovédny personalni manazer, na tom se shodli
vsichni G€astnici focus group. V piipadé nutnosti nebo potieby by rozhodoval o tom, zda vyuzit
1 jinou metodu, zmifiovana byla naptiklad 360° zpétna vazba.

Nasleduje krok samotné identifikace. Ten by mohli mit na starosti jednotlivi teamleadefi
a vhodné kandidaty na seznam talentli by sdélili asistentce HR, ktera bude mit na starosti tvorbu
seznamu talenttl.

Seznam talentd bude vytvoren asistentkou HR, ktera k nému dostane podklady od teamleadert.
Seznam budou tvofit nejen jména zaméstnancu, ale soucasti by mél byt i divod ke kazdému
zameéstnanci, pro¢ byl na seznam napsan, vysledky psychodiagnostiky a také co konkrétné je
u daného zameéstnance potieba rozvijet.

Ugastnici focus group se shoduji, Ze by proces identifikace nemé&l zabrat hodné ¢asu, zvlasté
kdyz uz maji psychodiagnostiku zaméstnancu v informacnim systému. Samotné identifikaci by
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meéla probihat v ramci jiz zavedenych pravidelnych pohovord, proto by nemél cely proces
zabrat vice nez 2 Clovékohodiny i s vytvofenim seznamu talenti.

Proces rozvoje talentu

Pfi vyzkumu autorka nejdfive zjistovala, kdo by mél byt za proces rozvoje odpovédny.
Odpoveédi byly rizné. NejcCastéji byl zmiriovan personalni manazer, druhou nejcastéjsi
odpovédi byl pfimy nadfizeny. Jeden z navrhd byl také personalni asistentka. Uastnici focus
group se nakonec dohodli, ze za proces rozvoje by mél mit zodpovédnost personalni manazer
a ptimy nadfizeny, tedy teamleader, bude mit zodpovédnost za krok rozvoje talentt.

V soucasné dobé€ jiz v organizaci funguje systém mentorovani, na ten by tedy mél proces
rozvoje talentl navazovat. Dale se respondenti shodli, ze by pro organizaci byla vhodna metoda
externiho koucovani. Za dalsi vhodnou metodu bylo oznaceno vétSinou externi Skoleni, které
by ale nemélo byt obecné ale zamétené na specializaci, kterou talent v organizaci zastupuje. Do
budoucna se v organizaci uvazuje i o rozsifeni e-learningu, ktery se osvédcil u skoleni fidicu.

Ugastnici focus group se ale shoduji, Ze by bylo vhodné, aby se talenti vzdélavali také formou
ucCasti na ruznych projektech a zadavanim pracovnich ukold, na kterych se mohou zaucit.
Samostatné zpracovani projektd je mozné nejdiive po dvou letech prace v organizaci.

Samotny rozvoj by mél byt v rezii jednotlivych teamleaderti. Ti by méli pfi identifikaci talenta
také urcit, v jakych oblastech a ptipadné jakym zptsobem je potieba, aby se talenti rozvijeli.
Vyhodnoceni rozvoje by mélo byt také v gesci pfimého nadfizeného, teamleadera.
Vyhodnoceni nemusi byt formalizované, ale urcité by z n€j mél vyjit zavér, zda byl rozvoj
ptinosny a v ¢em, jestli je vhodné pouzit stejnou formu 1 v budoucnosti, pripadné co pro pristi
opakovani rozvoje zlepsit. Bylo by vhodné ulozit vyhodnoceni do informacniho systému
spole¢nosti XY a mélo by slouzit jako podklad pro budouci procesy rozvoje. Ugastnici focus
group se shoduji, ze v ramci vyhodnocovani rozvoje by se mélo zjistovat i v jakych oblastech
by se m¢l talent dale rozvijet a jak vyuzit jeho potencial.

Me¢lo by probihat také pravidelné, nejlépe kvartalni, pribézné vyhodnocovani rozvoje. M¢lo by
se zjistovat, jestli je rozvoj pfinosny, pfipadné ho optimalizovat.

Samotnému rozvoji by se mélo vénovat:

- minimalné 8 ¢lovékohodin ro¢né odborného Skoleni;

- minimalné 2 ¢lovékohodiny mési¢né interniho Skolen;

-  minimalné 1 ¢lovékohodina tydné osobnimu rozvoji (naptiklad koucovani, jazykové
kurzy atd.).

Vyhodnoceni rozvoje by nemélo trvat vice nez 2 ¢lovékohodiny, stejné¢ tak vybér metody
rozvoje. Proces rozvoje by se mél opakovat na ro¢ni bazi. Tedy v celku by mél zabrat piiblizné
880 clovékohodin ro¢n€, pokud bude do rozvojového programu zapojeno 10 talentu.

Na konci procesu by mél byt vytvoren report, nejlépe ve formé tabulky a pfedan vykonnému
fediteli a zaroven ulozen do informacniho systému organizace. V reportu by mélo byt
zaznamenano:

- vSechna kvartalni vyhodnoceni rozvoje;
- rocni vyhodnoceni;

- navrhy na optimalizaci;

- sebehodnoceni talenta;

- silné a slabé stranky talenta;

- amoznosti dalSiho rozvoje.
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Proces udrzeni talentu

Za proces udrzeni talentt, tedy jeho vlastnikem, by mél byt personalni manazer, na tom se
shoduji v8ichni Gastnici focus group. Casova dotace by méla byt maximalné 12 &lovékohodin
celkem, tedy pfiblizné 3 ¢lovékohodiny na jeden krok. V ramci procesu udrZeni talenti by mél
byt vytvofen seznam kliCovych zaméstnancii organizace a také by mél byt s opakovanim
procesu pravidelné aktualizovan.

Utastnici focus group se shoduji, e by mély byt vytvoteny dva talent-pooly — viidcovsky
a technicky. Do prvniho by se m¢li fadit talenti s potencialem do vedoucich pozic a do
technického pak technicky nadani talenti s potencialem stat se Spickou ve svém oboru.

Zaznél rovnéz navrh, ze by mozna bylo vhodné vytvofit talent-pooly tfi:

- vSeobecny — talenti by se dale rozvijeli spiSe obecné, napiiklad v time managementu
nebo efektivni komunikaci;

- vadcovsky — sem by se fadili talenti s potencialem stat se teamleadery;

- atechnicky — rozdéleny podle specializaci na technologicky, IT, software a elektro.

Utastnici focus group zastavaji nazor, ze v organizaci XY neni piili§ prostoru pro povyseni
nebo planovani nastupnictvi kazdého talenta. Shoduji se ale na tom, ze po uUspéSném
absolvovani rozvoje by méla pfijit pobidka ve formé lepS§iho finan¢niho ohodnoceni, mimo
standartni benefity, které organizace nabizi. Mezi tyto benefity patii napfiiklad flexibilni
pracovni doba.

U vudcovského talent-poolu by se ale mél vytvorit plan kariérniho posunu a talent by se mohl
posunout na pozici zastupce projektového manazera ve své oblasti a formou naptiklad dal§iho
koucCovani se pfipravovat na budouci vyssi pozici. Soucasné pro vSechny talenty, ktefi uspésné
absolvovali proces rozvoje, bude dale rozvoj pokraCovat. Na zakladé navrhi a moznosti
z reporti budou pokracovat v dalSich doporucenych Skolenich a rozvojovych programech
a bude co nejvice vyuzivan jejich potencial pii ucasti na projektech.

3.2.3 Vysledky vyzkumného Setreni

Cilem vyzkumného Setfeni bylo zjistit, jak v soucasné dob¢€ organizace XY své zaméstnance
vzdélava a rozviji a také, zda je v organizaci zavedeno néco, na co by se dalo pfi tvorbé procesu
talent managementu navazat. Soucasné bylo cilem vyzkumného Setfeni zjistit, jaké metody
identifikace a rozvoje talentl vnimaji respondenti jako nevhodnéjsi pro organizaci XY. Jaké
metody budou v souladu s firemni kulturou a zavedenymi zvyklostmi, a jaké jsou moznosti
zajisténi udrzeni talentl v organizaci, piipadné kariérmiho postupu A také, kdo by mél byt za
procesy a jednotlivé kroky procest zodpoveédny, pfipadné kolik Casu by se mélo procesim
vénovat. Tato ziskana data jsou zhrnuta do jednotlivych navrhii procest talent managementu.

Tematicky okruh 1 - soucasnost

V soucasné dobé v organizaci XY procesy talent managementu nejsou zavedeny. Je zde ale na
co pii tvorbé procesu talent managementu navazat. Prvnim prvkem, na ktery lze navazat je
provadéni psychodiagnostickych testi pred nastupem do organizace. V téchto testech odbornik
hodnoti analytické mysleni, numerické znalosti a dal$i vlastnosti osobnosti. Na zakladé téchto
testl zasila odbornik do organizace osobnostni profil jedince, na ktery bude mozno navazat pfti
identifikaci talentui.

V soucasné dobé probihd v organizaci vzdelavani zalozené na domluvé zaméstnance s jeho
teamleaderem. V procesech talent managementu by mél zistat teamleader Gstfedni postavou
procesu nejen rozvoje, ale i identifikace, jelikoz ma ke svym pfimym podfizenym nejblize.
Tedy presnéji zna jejich potencial, silné a slabé stranky, a také potieby rozvoje.
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Tematicky okruh 2 - priprava

Za klicové kompetence byly v organizaci XY zvoleny komunikaéni dovednosti, technicka
zdatnost, schopnost kritického mysleni a orientace na cil. Komunika¢ni dovednosti jsou
zakladni dovednosti, nejen pii kontaktu s klienty, ale také kolegy. Technicka zdatnost je
v organizaci XY klicovou kompetenci vzhledem k oboru kterému se vénuje. Schopnost
kritického mysleni, spojend slogickym uvazovanim a schopnosti spravné vyhodnocovat
situace je dal§i klicovou kompetenci v organizaci XY. Posledni kompetenci, kterd byla
vyhodnocena jako kli¢ova, je orientace na cil. Je dulezita pii velkych projektech, které
organizace uskuteciiuje, kdy je potfeba dotahovat ¢innosti do konce a v terminu.

Za vlastnika procesu talent managementu byl zvolen personalni manazer. Na procesech se
budou s persondlnim manazerem ve velké mife podilet i teamleaderi a také personalni
asistentka.

Tematicky okruh 3 - identifikace

Pro identifikaci talent v organizaci XY byla vybrana metoda manazerského vybéru na
zakladé pravidelnych pohovoru, spojena s osobnostnim profilem zaméstnanct, ktery je
k dispozici v informacnim systému organizaci pro teamleadery a vedeni organizace.

Po rozhovorech se zaméstnanci vybere teamleader vhodné kandidaty a preda jejich seznam
personalni asistentce, ktera bude se seznamem déle pracovat.

Tematicky okruh 4 - rozvoj
Pro rozvoj talentd v organizaci XY byly vybrany metody:

- mentorovani — v organizaci osvédcena metoda vzdelavani a rozvoje zameéstnancu;

- povérovani ukoly — velmi u¢innad metoda vzdélavani a rozvoje, ktera navic ptipravuje
talenty na pozd¢jsi prebirani odpoveédnosti za vétsi projekty, které budou vést;

- prednasky — presn¢ji prednasky u dodavatell, v ramci specializace talentd;

- koucovani — externim kouCem, velmi U¢inna metoda rozvoje talenti, na zakladé
doporuceni koucu se budou talenti Gcastnit i dalSich potfebnych kurzi (napfiklad time
management).

Rozvoj talent bude v organizaci XY pravidelné vyhodnocovan, nejlépe kvartalné, aby bylo
mozné v¢as odhalit odchylky od planu rozvoje. Dale bude néasledovat ro¢ni vyhodnocent,
spojené se sebehodnocenim talenta, vyhodnocenim dal§ich moznosti ¢i potireb rozvoje a také
navrhy na optimalizaci.

Tematicky okruh 5 - udrzeni

Organizace XY muze talentim po uspéSném absolvovani rozvoje nabidnout zvySeni
financniho ohodnoceni, moznost dal§iho rozvoje a ucast na zajimavych projektech. Ve
vyjimecnych ptipadech mize nabidnout i kariérni posun.

Po uspésném absolvovani rozvoje budou talenti v organizaci XY rozfazeni do dvou talent-
pooli- Prvnim je viidcovsky talent-pool, kde budou talenti s aspiraci na teamleadery, pfipadné
manazery. Druhym pak bude technicky talent-pool, ze kterého bude organizace Cerpat vedouci
projektt dle specializaci.
Proces pripravy
Proces pripravy bude obsahovat Ctyfi kroky:

- revize vize a mise organizace,

- stanoveni klicovych kompetenci;
- stanoveni prostiredku;
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- ainformovani zaméstnancu.

Za revizi bude odpovédné vedeni ogranizace v Cele s vykonnym reditelem, za stanoveni
klicovych kompetenci bude odpovédna personalni asistentka, stanoveni prostiedkd bude mit
v odpovédnosti personalni manazer a za informovani zaméstnanci bude odpovédna
personalni asistentka. Kazdy z téchto krokd bude mit ¢asovou dotaci 4 ¢lovékohodiny.

Proces identifikace
Proces identifikace bude obsahovat tfi kroky:

- vybér metody identifikace;
- identifikace talentu;
- avytvoreni seznamu talentu.

Za vybér metody bude zodpovédny personalni manazer, za identifikaci talentd bude mit
zodpovédnost pfimy nadfizeny, tedy teamleader, a vytvofeni seznamu talenti bude mit na
starosti personalni asistentka. Vybér metody bude mit ¢asovou dotaci 2 ¢lovékohodiny,
identifikace 10 ¢lovékohodin a vytvoreni seznamu 2 ¢lovékohodiny.

Proces rozvoje
Proces rozvoje bude obsahovat Ctyti kroky:

- vybér metody rozvoje;
- rozvoj;

- vyhodnoceni rozvoje;
- areporting.

Za vybér metody a zavéreCny reporting bude zodpovédna personalni asistentka, rozvoj spolu
s vyhodnocenim rozvoje bude mit na starosti pfimy nadfizeny, tedy teamleader. Casova dotace
na vybér metody rozvoje bude 4 c¢lovékohodiny, rozvoji talenti bude vénovano 84
¢lovékohodin na talenta, vyhodnoceni rozvoje bude mit casovou dotaci 2 ¢lovékohodiny a
reporting 4 ¢lovékohodiny.
Proces udrzeni
Proces udrzeni bude obsahovat Ctyti kroky:

- prehled talentu;

- vytvoreni talent-poolu;

- zvySeni finan¢niho ohodnocenti;

- avytvoreni planu nastupnictvi.

Za vytvoreni piehledu talentd bude mit zodpovédnost personalni asistentka, za vytvoreni
talent-poolt a planu nastupnictvi bude zodpovidat personalni manazer, a zvySeni financniho
ohodnoceni bude mit na starosti vykonny feditel. Kazdy z té€chto krokti bude mit ¢asovou dotaci
3 ¢lovékohodiny.

3.2.4 Vyhodnoceni vyzkumnych otazek

Na zacatku praktické cCasti autorka stanovila vyzkumné otazky, které byly navodné naslednému
vytvofeni navrhu procest talent managementu. V této podkapitole na vyzkumné otazky
odpovida.

Vyzkumna otazka €. 1: Kdo by mél byt za procesy talent managementu a jejich zavadéni
v organizaci XY zodpovédny?
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Za procesy talent managementu a jejich zavadéni v organizaci XY by mél byt zodpovédny
personalni manazer.

Teoreticko-metodologicka Cast prace ukazala, ze pro tvorbu procesu je zasadni zvolit vlastnika
procesu, tedy Cloveéka, ktery ma zodpoveédnost za spravnost a efektivitu prabéhu procesu. Také
je zodpovédny za planovani, organizaci, monitorovani a fizeni procesu. V neposledni fad¢ je
odpovédny také za méfeni vykonu procest a vedeni zlepSovacich projekti souvisejicich
s procesem.

Na vyzkumnou otazku €. 1 se autorka dotazovala respondentd v tematickém okruhu piiprava.
Tuto otazku autorka kladla, aby zjistila, kdo by mél byt v organizaci XY vlastnikem procest
talent managementu. Ze zaveéru rozhovori srespondenty z organizace XY vyplyva, ze
zodpovédnost za procesy talent managementu by mél nést persondlni manazer. Na tom se
jednohlasné shodli vSichni respondenti.

Nasledné téma odpovédnosti za procesy talent managementu autorka diplomové prace
rozebirala i s GiCastniky focus group. Z dohodnutych zaver ve focus group vyplyva (viz priloha
2, zaznam z focus group), ze proces pripravy, identifikace, rozvoje i udrzeni by meél nést
odpovédnost personalni manazer.

Vysledky focus group také ukazaly, ze pfi procesech talent managementu by meél personalni
manazer jako vlastnik procesu spolupracovat s dalSimi ucastniky. Na procesech by mél dle
focus group spolupracovat s jednotlivymi teamleadery a personalni asistentkou.

Vyzkumna otazka ¢. 2: Jaké metody identifikace talenti by se mély v organizaci XY
vyuzivat?

V organizaci XY by se méla vyuzivat k identifikaci talenti metoda manazerského vybéru
na zakladé pohovoru a vysledku psychodiagnostiky.

Odpovéd na vyzkumnou otazku €. 2 hledala autorka diplomové praci ve tretim tematickém
okruhu — identifikace. Dulezité pro ni bylo zjistit, jaké metody identifikace talenti by bylo
vhodné vyuzit v organizaci XY.

Respondenti se jednohlasné shodli na dvou metodach — manazerském vybéru a pohovorech.
85% respondenti se shodlo na vyuziti psychodiagnostiky. Nasledné 15% respondentd by
zvolilo metodu 360° zpétné vazby.

Zavér z focus group znél, ze by talenty mél identifikovat a zvolit teamleader, na zakladé
pohovoru, které v organizaci jiz pravidelné€ probihaji. Dale by se pro identifikaci talenti mél
vyuzit 1 osobnostni profil zaméstnance, ktery je vytvafen odbornikem na zakladé
psychodiagnostickych testu, kterymi musi projit kazdy nastupujici zameéstnanec.

Vyzkumna otazka ¢. 3: Jaké metody rozvoje talenta by se mély v organizaci XY vyuzivat?

V organizaci XY by se krozvoji mély vyuzivat metody mentorovani, prednasek,
povérovani ukoly a ucast na projektech a externiho koucovani.

Odpoveéd' na vyzkumnou otdzku €. 3 hledala autorka ve ¢tvrtém tematickém okruhu — rozvoyj.
Dulezité pro tvorbu procest bylo najit metody vhodné pro rozvoj talentt, které budou zapadat
do firemni kultury a navazovat i na jiz provadény rozvoj a vzdélavani zaméstnanca
Vv organizaci.

Respondenti se jednohlasn¢€ shodli na metodich mentorovani, prednasky a povérovani
ukoly. Nasledoval vybér koucovani, ktery za vhodny povazovalo 70 % respondentti. 30 %
respondentil povazovalo za vhodnou metodu jakoukoli dle vybéru zaméstnance, 25 % si
myslelo, ze by bylo vhodnou metodou rozvoje rotaci prace, a 10 % by zvolilo mimo jiné za
metodu rozvoje asistovani.
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Focus group se shodla na tom, ze by se pfi rozvoji talentti méla vyuzivat metoda mentorovani
a vyuziti externiho kou€e. Soucasné s témito metodami se ucastnici shodli na vyuziti metod
ucasti na externich Skolenich a prednaskach, ucasti na riznych projektech a zadavani
pracovnich ukoli.

Vyzkumna otazka ¢. 4: Jakym zpusobem by se mélo zajistit udrzeni talentu v organizaci
XY?

Udrzeni talentu v organizaci XY by mélo byt zajisténo zvySenim finan¢niho ohodnoceni.
Jako dalSi zpusoby udrzeni je pak mozna ucast na zajimavych projektech a moznost
dalsiho rozvoje.

Udrzenim talentt se autorka zabyvala v patém tematickém okruhu. Po tspé€$ném identifikovani
a rozvoji zaméstnancu je nutné talentované zameéstnance v organizaci stabilizovat.

Respondenti byli dotazovani, jaké by byl podle nich pro organizaci XY vhodny zpiisob
stabilizovani talentd. Nejvice, tedy 70 % respondenti zmifiovalo ucast na zajimavych
projektech, 50 % respondentii pak zvySeni finanéniho ohodnoceni, a 50 % respondentti
moznost dalsiho rozvoje.

Utastnici focus group se shodli, Ze v organizaci XY neni prostor pro planovani povyseni
kazdého talenta, ale ve vyjimecnych piipadech to mozné je. Zavérem focus group bylo, ze
talenti se budou organizaci udrzovat zvySenim finanéniho ohodnoceni po uspésném
absolvovani rozvoje.

Vyzkumna otazka ¢. S: Jakym zpusobem by se zaméstnanci méli o zavedeni talent
managementu dozvédét?

Zaméstnanci by se o zavedeni talent managementu v organizaci XY méli dovédét
prostirednictvim kvartilnich setkani, tzv. infosnidanich, a dopliujici informace by méli
obdrzet emailem.

Informovanim zaméstnanct se autorka zabyvala ve druhém tematickém okruhu. Respondenti
popisovali situaci v organizaci shodn€, tedy ze informovani zaméstnancii o zménach probiha
v organizaci XY pii pravidelnych pilrocnich poradach, pfi pravidelnych kvartalnich tzv.
infosnidanich a nebo pfipadné emailem.

Jednim ze zavéru focus group k procesu piipravy na zavedeni bylo, ze by se zaméstnanci o
talent managementu méli dozveédét pii pravidelnych kvartalnich infosnidanich a dopliiujici
informace by méli byt rozesilany emailem.

3.3 Navrh opatreni

V této kapitole autorka piedstavuje procesy vytvorené na zakladé vyzkumného Setfeni
provedeného v organizaci XY a zjisténych skuteCnostech, potifebach a nazorech respondentt.
U jednotlivych procesu je popsano, jaké cile proces sleduje a jak nebo jakymi ukazateli se
dosazeni cile méfi. Dale jsou zde uvedeny vstupy, které proces dostava a kdo vstupy dodéava.
Nasledné jaky je vystup z procesu a jak bude dal vyuzit, pfipadné komu se predava. U vSech
procesu je také uvedeno, kdo proces fidi, vykonava, ptipadné kdo na procesu spolupracuje.
Soucasne¢ je u procest uvedeno, jak Casto se proces opakuje a jak dlouho trva.

U kazdého procesu autorka uvadi informace zjisténé pii provadéni vyzkumu, naptiklad klicové
kompetence, nebo metody identifikace a rozvoje talentd. A souCasné i zmifiuje, jakym
zpusobem se mohou procesy v budoucich opakovanich zménit.
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V piiloze 3 je pak pfiloZen autorkou vytvoreny diagram navrzenych procest pro organizaci XY.
Jsou zde znazornény provazani jednotlivych procest, vystupy a vstupy jednotlivych kroka
v procesech. Tento diagram dopliiuje navrhy procesti uvedené v této kapitole.

3.3.1 Proces pripravy na zavedeni talent managementu

Cilem procesu, ktery autorka nazvala proces pripravy na zavedeni talent managementu, je
revize informaci, které vedeni organizace ma. Vlastnikem procesu je personalni manazer.
Vétsina informaci se nachazi v informanim systému organizace. Je potieba je revidovat,
ptipadné aktualizovat. Jednotlivé kroky procesu pfiipravy, jejich potadi, vstupy, vystupy
a odpovédnou osobu uvadi autorka v tabulce 4:

Tabulka 4 Proces pripravy na zavedeni talent managementu

Krok Cinnost Vstup Odpovida Vystup Trvani
, Aktualizace
Vedeni ) ,
. . Informace ) informaci
Revize vize a . v . organizace . v . Y
01 . . z informacniho g i v informacnim 4 ¢h
mise organizace , . (vykonny .
systému organizace v 4 systému
reditel) .
organizace
Stanoveni Popis pracovnich Persondlini Seznam
02 Klicovych pis prac . Kli¢owych 4 ¢h
, pozic asistentka ,
kompetenci kompetenci
, - Y o Budget pro
Stanoveni Rocni rozpocet Personadlni getp .
03 v 1. . N procesy talent 4 ¢h
prostredkl organizace manazer
managementu
Informace o talent
04 Informovani managementu Persondlini Informacni 4 ¢h
zaméstnancl v informacénim asistentka zprava
systému

Pozn.: ¢h je zkratka pro ¢lovékohodinu.
Zdroj: vlastni zpracovani

Prvnim krokem je revize vize a mise organizace. Je potieba se pied spusténim procesu talent
managementu zaméfit na to, co je pro organizaci dulezité, kam sméfuje a ceho chce dosahnout.
Dosavadni znéni vize organizace XY lze najit v informacnim systému. Vedeni organizace by
meélo usporadat meeting a probrat, zda je vize a mise organizace stale aktualni, pfipadné se
pobavit o tom, kam by méla organizace nové smefovat. Za tento krok je odpovédné vedeni
organizace, do informac¢niho systému bude aktualizace zadavat personalni manazer.

Dalsi informaci, se kterou je potieba pracovat, jsou klicové kompetence. Tyto informace dosud
nebyly pfimo stanoveny. Jako zaklad pro urceni kli¢ovych kompetenci pro organizaci lze vyuzit
popis pracovnich pozic, ktery je uvedeny v informacnim systému. Za tento krok procesu bude
zodpovédna asistentka personalniho odde€leni. Teamleadeti maji zodpovédnost za aktualnost
udaju v popisu pracovnich pozic. Vystupem kroku je seznam klicovych kompetenci, ktery bude
zaevidovan do informacéniho systému organizace.

Respondenti pfi vyzkumu se shodli na téchto klicovych kompetencich:

- komunikacéni dovednosti;
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- schopnost kritického myslenti;
- technicka zdatnost;
- aorientace na cil.

Tretim krokem v procesu zavedeni je stanoveni prostfedkd. Vstupem je rocni rozpocet
organizace, kde se v souCasné dobé stanovena i Castka pro vzdélavani a rozvoj zaméstnancu.
Tato ¢astka bude pro tcely procesu talent managementu navysSena o 50 000 K¢ ro¢n€. Soucasti
tohoto kroku nebude ale pouze financni stranka, personalni manazer bude mit na starosti
i naplanovani, kdo se bude na vykonavani procesu talent managementu podilet a kolik Casu se
bude procesim vénovat. Tento krok je dulezity i v dalSich opakovanich procest talent
managementu.

Poslednim krokem procesu piipravy je informovani zaméstnancii o zaméru zavést procesy
talent managementu. Zameéstnanci budou informovani o tom, ze se talent management
pfipravuje, ze bude provadéna identifikace talenti a budou mit moznost projevit zajem,
piipadné prednést své vlastni navrhy. Zodpovédnost za informovani zaméstnancti bude mit
personalni asistentka. Hlavni informace budou zaméstnancim sdéleny na tzv. infosnidanich,
které jsou v organizaci XY zavedeny. Dopliujici informace pak budou rozesilany formou
emaild. Pribéh procesu je znazornén na obrazku 15:

Obrazek 15 Prubch procesu pfipravy

Revize vize a mise Klicové Stanoveni Informovani
kompetence prostiedk zaméstnancl
evykonny reditel epersonalni epersonalni e personalni
o4 ¢lovékohodiny asistentka manazer asistentka
¢4 ¢lovékohodiny ¢4 ¢lovékohodiny ¢4 ¢lovékohodiny

Zdroj: vlastni zpracovani

Na obrazku 15 jsou znazornény jednotlivé kroky procesu rozvoje talentd, kdo je za né
zodpovédny a kolik ¢asu krok zabere.

Cely proces piipravy by mél trvat 16 clovekohodin. Na kazdy krok je pocitano s dalkou trvani
4 Clovékohodiny, od zahajeni kroku az po predani nebo ulozeni vystupu do informacéniho
systému.

Pribéh procesu ma na starosti personalni manazer. Spolupracuje piitom se zbytkem vedeni
organizace, asistentkou personalniho oddé€leni a jednotlivymi teamleadery.

Cil procesu bude splnén, pokud:

- v informacnim systému organizace budou aktualizované informace o vizi spolecnosti;

- v informacnim systému organizace bude aktualizovany seznam klicovych kompetenci,

- vrocnim rozpoCtu organizace budou zahrnuty prostiedky pro potieby talent
managementu,

- vSichni zaméstnanci obdrzi email s informacemi o spusténi nebo opakovani procest
talent managementu.

Tento proces se bude opakovat kazdy rok. V budoucnu jiz nebude potfeba stanovovat tolik véci,
proto muze byt proces upraven. Je potieba, aby byl v budoucnu stale provadén krok ¢. 1, tedy
revize vize a mise organizace, protoze pouze kdyz bude talent management aktualni, bude
smysluplny a bude sméfovat k napliiovani cild organizace. Misto stanoveni kliCovych
kompetenci bude v budoucnu postacovat jejich revize. Organizace se stale vyviji a je potieba,
aby byly klicové kompetence stale aktualni.
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V organizaci XY se stanovuje rocni rozpocet na zakladé rozpoctu z minulého roku. Proto bude
potfeba v budoucnu ve tfetim kroku vzdy projit rozpocet z minulého roku a zhodnotit jeho
Cerpani. Na zakladé tohoto hodnoceni pak urcit budget na dalsi rok. Soucasné by se mélo
v tomto kroku zhodnotit, kolik ¢asu se jednotlivym procesim vénovalo, zda to bylo dostatecné,
nebo bude potieba v dal§im opakovani vénovat nékterému z procesu vice Casu. Také by se mélo
zhodnotit, komu bude v novém opakovani procesu svéfena zodpovédnost za jednotlivé procesy,
naptiklad z divodu personalnich zmén v organizaci.

Informovani zameéstnanct formou infosnidani a naslednych emaili s dopliiujicimi informacemi
by se vbudoucnu ménit nemuselo. Je to v organizaci XY jiz zab&hnuty zpusob, jak se
zamestnanci o zménach nebo dulezitych skutecnostech informuyi.

Po naplnéni dil¢ich cilt procesu informuje asistentka personalniho manazera, o splnéni krokt
a po kontrole personalniho manazera bude proces ukoncen. Na proces pfipravy navazuje proces
identifikace talentt, tedy proces piipravy predchazi procesu identifikace.

3.3.2 Proces identifikace talentu

Proces identifikace talentti navazuje na proces piipravy. Pro proces identifikace je klicové, aby
byli vSichni zaméstnanci informovani o talent managementu a aby byly revidovany klicové
kompetence. Tento proces soucasné€ navazuje na proces vybéru zameéstnanct do organizace.

Pti vybérovych fizenich v organizaci XY museji v§ichni kandidati projit psychodiagnostickym
testem, ktery nasledné vyhodnocuje odbornik a dodava organizaci osobnostni profil jedince,
kde jsou nejen osobnostni charakteristiky, ale také naptiklad schopnost analytického mysleni.

Cilem procesu identifikace je vybrat ze zameéstnancu ty, ktefi maji potencial se rozvijet, a ktefi
budou vhodnymi kandidaty pro dal§i rozvoj. Vlastnikem procesu je persondlni manazer.
Jednotlivé kroky procesu identifikace autorka shrnuje v tabulce 5:

Tabulka 5 Proces identifikace talentu

Krok Cinnost Vstupy Odpovida Vystup Trvani
. M ik
Vybér metody . o e,tovdl @
. o Seznam kli¢ovych Personalni vybéru .
01 identifikace , . , 2 ¢h
. kompetenci manazer vhodnych
talent( s ygee
kandidatt
Metodika vybéru seznam
o \ ysee o v vhodnych
Identifikace kandidatd, primy nadfizeny e .
02 . . kandidatl 10 ¢h
talent( vysledky (teamleader) .
sychodiagnostiky s doporucenim
P pro rozvoj
Seznam
Vytvoreni Seznam kandidat( Personalni zamestrTalmcu .
03 . . . . s potencidlem, | 2¢h
seznamu talentl | vhodnych k rozvoji asistentka o
ktefi budou
rozvijeni

Pozn.: ¢h je zkratka pro ¢lovékohodinu.

Zdroj: vlastni zpracovani
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Prvnim krokem je vybér vhodné metody identifikace talentti. Vstupem pro tento krok je seznam
klicovych kompetenci. Na jejich zakladé persondlni manazer vytvoii metodiku vybéru
kandidatd vhodnych pro rozvoj. Vystupem kroku by mél byt jakysi formular, do kterého budou
teamleadefi Skalovat schopnosti, dovednosti a potencial kandidatd. Krok 1 trva pfiblizné 2
clovékohodiny.

Respondenti se pii vyzkumu shodli, Zze nejlepsi metodou identifikace talentd je vybér
teamleadera na zakladé pravidelnych pohovort. Teamleadefi maji navic k dispozici pfistup do
informacniho systému organizace, kde jsou vysledky z psychodiagnostického testovani a tyto

ee,

vysledky pouziji jako podklad pro vybér vhodnych kandidatu.

Druhym krokem je identifikace talenti teamleaderem. Teamleader bude vybirat vhodné
kandidaty na zakladé personalnim manazerem stanovené metodiky. Vybér bude probihat
formou pohovort, vyuziji se k tomu pravidelné kvartalni pohovory, které jsou v organizaci XY
jiz zavedeny. Vystupem druhého kroku bude seznam vhodnych kandidatl, ktery teamleader
preda asistentce personalniho oddéleni. Soucasné bude tento seznam ulozen 1 v informacnim
systému spolecnosti a do osobnich slozek zaméstnanct bude vlozeno hodnoceni z pohovort.
Krok 2 by mél trvat maximalné 10 ¢lovékohodin pro kazdého teamleadera.

Poslednim krokem procesu je vytvoreni seznamu zaméstnancu s potencialem, kteti budou dale
rozvijeni. Tento krok bude mit na starosti asistentka personalniho oddéleni. Jejim ukolem bude
vybrat 10 nejvhodnéjsich kandidatid k rozvoji, na zakladé hodnoceni teamleadrd. Tedy
v piipadé€, ze bude vhodnych kandidati vice. Tento krok je zde i pro kontrolu. Asistentka
kontroluje, zda jsou vybrani kandidati skute¢né vhodni k zarazeni do procesu rozvoje, nebo ne.
Je to jakasi pojistka, aby byl vybér nezaujaty. Krok 3 by mél trvat 2 ¢lovékohodiny. Priabéh
procesu je znazornén na obrazku 16:

Obrazek 16 Prab¢h procesu identifikace

Vybér metody ] Identifikace talentt ] Seznam talentd
epersonalni eteamleader epersonalni
manazer «10 ¢lovékohodiny asistentka

¢2 ¢lovékohodiny ¢2 ¢lovékohodiny

Zdroj: vlastni zpracovani

Na obrazku 16 jsou znazornény jednotlivé kroky procesu rozvoje talentd, kdo je za né
zodpovédny a kolik ¢asu krok zabere.

Do seznamu zameéstnanci s potencialem se budou uvadét i doporuceni k rozvoji, aby
v nasledném procesu rozvoje mohlo byt jednoznacné urceno, jaka metody rozvoje bude pro
talenty vhodna.

Na prabéh procesu identifikace talentd dohlizi personalni manazer. Spolupracuje pii tom
s asistentkou personalniho oddéleni a jednotlivymi teamleadery. Cil procesu bude naplnén ve
chvili, kdy bude do informacniho systému organizace nahran seznam zaméstnancu
s potencialem, ktefi budou rozvijeni. Cely proces by nemél zabrat vice nez 14 ¢lovékohodin,
pfiblizn€ 2 hodiny na prvni a tfeti krok, maximalné 10 ¢lov€kohodin vybér teamleaderem.

Tento proces se bude kazdoro¢né opakovat v ndvaznosti na proces piipravy. V budoucnu je
moznost optimalizovat krok jedna. Nebude potieba kazdy rok vytvaret novou metodiku, ale jen
revidovat stavajici a upravit ji v ptipadé potieby, naptiklad z davodu zmén v organizaci XY.
Proces identifikace talentt predchazi procesu rozvoje talentu.
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3.3.3 Proces rozvoje talentu

Proces rozvoje talentti navazuje na proces identifikace talenti. Tento proces je dalezity proto,
ze ze vSech procesu talent managementu ma nejvétsi piidanou hodnotu. Na konci procesu
rozvoje by talenti meéli byt sebevédoméjsSi, svice znalostmi, lepsimi dovednostmi
a schopnostmi. Jeho cilem je zajistit, aby talenti ziskali nové zkuSenosti, védomosti
a dovednosti a také aby talenti zlepsili nebo posilili dosavadni zkuSenosti, védomosti
a dovednosti.

Vlastnikem procesu talentl je byt personalni manazer, ktery bude dohliZet na jeho prabéh. Pti
tom bude spolupracovat s personalni asistentkou a jednotlivymi teamleadery.

Jednotlivé kroky, spolu se vstupy, vystupy a kdo na kroky odpovida, znazoriuje tabulka ©6:

Tabulka 6 Proces rozvoje talentu

Krok Cinnost Vstupy Odpovida Vystup Trvani
Seznam
Vybér metod zamestt}e,mcu Personalni Plan rozvoje se "
01 . s potencialem, . zvolenymi 4 ¢h
rozvoje e asistentka .
doporucenti metodami
teamleadert
. Vyhodnoceni
Primy externich Skoleni
02 Rozvoj Plan rozvoje nadfizeny C e > | 84 ¢h/t
zavérecné testy,
(teamleader) o1 xx
pribézny report
Vyhodnoceni PHimy Vyhodnoceni
03 Vyhodnqcem ]edno‘FhV},/ch nadfizeny celkoyeho 5 &h
rozvoje rozvojovych rozvoje,
o (teamleader) L
programul doporuceni
04 Reporting Report odo Pe'rsonalm Zaverecnyj repoﬁ 4 th
teamleadert asistentka s doporucenimi

Pozn.: ¢h je zkratka pro ¢lovékohodinu.
Zdroj: vlastni zpracovani

Prvnim krokem je vybér metod rozvoje. Vstupem tohoto kroku je seznam zaméstnancu, kteti
budou rozvijeni spolu s doporuc¢enimi pro jejich rozvoj. Ten je vystupem kroku tfi v procesu
identifikace talentti. Na zakladé tohoto seznamu a doporuceni vybere asistentka personalniho
oddéleni metody, kterymi se talenti budou rozvijet. Krok 1 by mél trvat 4 clovékohodiny.

Preferovanymi metodami, zjisténymi pii focus group i1 rozhovory s respondenty, jsou v tomto
poradi:

- mentorovani;

- ucast na projektech;

- specialni pracovni ukoly;

- koucovani externim koucem,;

- externi Skoleni se zaméfenim na prohlubovani specializace v oboru;

- dalsi moznosti rozvoje v zavislosti na doporucenich (kurzy time managementu).

Vystupem prvniho kroku bude plan rozvoje. Na ten bude navazovat druhy krok procesu rozvoje
talentll — rozvoj.
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Za druhy krok bude zodpovédny pfimy nadfizeny, tedy teamleader. Bude se fidit planem
rozvoje a prubézné s talentem konzultovat, zda mu zvolena metoda rozvoje vyhovuje, zda se
talent zlepSuje nebo ne a pripadné bude rozvoj optimalizovat. Na konci kroku by m¢l
teamleader zajistit dokumenty s vyhodnocenim externich skoleni, vysledky zavérecnych testu
apod. a prubézny report. Krok 2 by mél trvat piiblizné 84 ¢lovékohodin na kazdého talenta.

Nasleduje tieti krok — vyhodnoceni. Na zakladé dokumentti a rozhovoru s talentem teamleader
vyhodnoti celkovy pribéh rozvoje. Zprava s vyhodnocenim by méla obsahovat i doporuceni
pro budouci rozvoj talenta. Krok 3 by m¢l trvat 2 ¢lovékohodiny.

Poslednim krokem procesu je reporting. Za ten bude odpovédna asistentka personalniho
oddéleni. Jejim ukolem bude z podkladi, které obdrzi od jednotlivych teamleaderd vytvorit
zpravu pro vykonného feditele organizace XY o prubehu a vysledcich rozvoje a doporucenich
pro optimalizaci v budoucich opakovanich. Spolu s tim by také méla informovat o dalSich
potiebach vzdé€lavani talentt, aby mohl byt zajistén jejich dalsi rozvoj. ZavéreCny report by mél
byt umistén také v informacnim systému spolecnosti. Krok 4 by mél trvat 4 ¢lovékohodiny.
Prabéh procesu je znazornén na obrazku 17:

Obrazek 17 Prab¢h procesu rozvoje

Vybér metod Rozvoj Vyhodnoceni Reporting
rozvoje rozvoje
epersonalni eteamleader eteamleader e personalni
asistentka 84 ¢lovékohodin *2 &lovékohodiny asistentka
¢4 ¢lovékohodiny / talent ¢4 ¢lovékohodiny

Zdroj: vlastni zpracovani

Na obrazku 17 jsou znazornény jednotlivé kroky procesu rozvoje talentd, kdo je za né
zodpovédny a kolik ¢asu krok zabere.

Cil procesu bude splnén a proces muze byt ukoncen, pokud se talenti na zaklade vysledk testd,
hodnocenim mentora, nebo aplikaci novych postupt pii praci zlepsili v oblastech, ve kterych
byli rozvijeni. Pro ukonceni procesu je nutné sepsat zavéreCny report a ulozit ho do
informacniho systému organizace XY.

Z Casového hlediska by krok 1 nemél zabrat vice nez 4 ¢lovékohodiny. Vyhodnoceni rozvoje
by teamleaderovi mélo zabrat 2 ¢lov€kohodiny, vytvoreni reportu pak 4 clovekohodiny.

Samotnému rozvoji by se pak melo vénovat:

- 8 ¢loveékohodin ro¢né odborného skoleni;
- 2 cloveékohodiny mési¢né interniho Skolent;
- 1 cloveékohodina tydné osobnimu rozvoji (napiiklad koucovani, jazykové kurzy atd.).

Vystupem celého procesu je report, ktery obsahuje:

- kvartalni vyhodnoceni rozvoje;
- rocni vyhodnoceni;

- sebehodnoceni talenta;

- silné a slabé stranky talenta;

- navrhy na optimalizaci.

Proces se bude opakovat v zavislosti na potiebé rozvoje. Navazuje na proces identifikace
talentd, ale je mozné ho po vyhodnoceni opakovat znovu bez nutnosti opakovani procesu
identifikace. Nutné je, aby po procesu rozvoje nasledoval proces udrzeni talentu.
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3.3.4 Proces udrzeni talentu

Na proces rozvoje talentd navazuje proces udrzeni talent. Jeho cilem je stabilizace talentu
v organizaci vytvorenim talent-poolt a zvysenim finan¢niho ohodnoceni talentiim po tispésném
absolvovani procesu rozvoje. Vlastnikem procesu udrzeni je personalni manazer. V prub&hu
procesu pak spolupracuje s personalni asistentkou a vykonnym feditelem organizace XY.

Jednotlivé kroky, spolu se vstupy, vystupy a kdo na kroky odpovida, znazoriuje tabulka 7:

Tabulka 7 Proces udrZeni talentu

Krok Cinnost Vstupy Odpovida Vystup Trvani
01 Prehled talentd Report Pe‘rsonalm Prehled talentd | 3 ¢h
asistentka
02 Vytvoreni t alent- Prehled talentt PersonVa Ini Talent-pooly 3 ¢h
poola manazer
03 Zvyseni ﬁnanc,n fho Prehled talentt Vvy kqnny Mzdgve 3¢h
ohodnoceni feditel vymery
04 Vytrvorem‘ pla,nu Talent-pool Personflln1 , Plag , 3 ¢h
nastupnictvi manazer nastupnictvi

Pozn.: ¢h je zkratka pro ¢lovékohodinu.
Zdroj: vlastni zpracovani

Prvnim krokem procesu je vytvoreni piehledu talenti. Vstupem pro tento krok je report
z procesu rozvoje talenti. Na zakladé reportu vytvoii personalni asistentka, ktera je za tento
krok zodpovédna piehled talentd. Prehled talenti musi obsahovat seznam talenti s jejich
zameétenim/specializacemi, jejich silnymi a slabymi strankami a také potfebami pro dalsi
rozvoj. Piehled talenti odevzdava personalni asistentka personalnimu manazerovi, vykonnému
fediteli, a také ho uklada to informacniho systému spolecnosti. Krok 1 by mél trvat 3
clovékohodiny.

Nasleduje krok druhy — vytvoreni talent-poolt. Pii focus group bylo domluveno, ze se budou
vytvaret dva talent-pooly — viidcovsky a technicky. Personalni manazer na zakladé prehledu
talent roziadi talenty do téchto dvou talent-poolti. Krok 2 by mél trvat 3 ¢lovékohodiny.

Tretim krokem procesu udrzeni talentd je zvySeni finanéniho ohodnoceni. Vstupem pro tento
krok je prehled talentd. Vykonny feditel prevezme prehled talentd od personalni asistentky a na
zakladé dalSich podkladi z predchozich procest ulozenych v informa¢nim systému rozhodne,
o kolik se zvy3i finanéni ohodnoceni jednotlivym talentim. Castka nebude pausalni, protoze se
bude odvijet od vice faktord, napfiklad specializace, vychozi pozice atd. Vystupem tohoto
kroku jsou nové mzdové vymeéry pro talenty. Krok 3 by mél trvat 3 ¢lovékohodiny.

Poslednim krokem procesu je vytvoreni plani nastupnictvi. Vstupem pro tento krok jsou
vytvorené talent-pooly v kroku 2 tohoto procesu. Tento krok bude mit na starost personalni
manazer, ktery na zakladé dostupnych informaci z pfedchozich procest ulozenych
v informa¢nim systému organizace navrhne plany nastupnictvi, primarné pro skupinu ve
vudcovském talent-poolu. Soucasti tohoto kroku by mél byt vytvoren i seznam kli¢ovych
zaméstnancu v organizaci, ktery by meél s opakovanim procesu byt pravidelné aktualizovan.
Krok 4 by mél trvat 3 ¢lovékohodiny. Prubéh procesu je znazornén na obrazku 18:
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Obrazek 18 Prubch procesu udrzeni

Prehled talentl Talent pool Zvyseni finanéniho Plan nastupnictvi
ohodnoceni
epersonalni eteamleader svykonny reditel e personalni
asistentka «3 ¢lovékohodiny «3 ¢lovékohodiny manazer
3 ¢lovékohodiny 3 ¢lovékohodiny

Zdroj: vlastni zpracovani

Na obrazku 20 jsou znazornény jednotlivé kroky procesu rozvoje talentd, kdo je za né
zodpovédny a kolik ¢asu krok zabere.

Cely proces by mél zabrat pfiblizné 12 ¢lovékohodin, pfiblizné 3 ¢lovékohodiny na kazdy krok.
Cil procesu je naplnén a procesu muze byt ukoncen, pokud:

- jevytvoren piehled talentu;
- talenti jsou rozfazeni do talent-poolu;
- talenti maji podepsané nové mzdoveé vyméry.

Proces se opakuje vzdy po procesu rozvoje talentd. Zajistuje, aby byli talenti motivovani
k setrvani v organizaci.

3.3.5 Souhrn procesu talent managementu

Procesy talent managementu tvofi Ctyfi procesy — pfiprava, identifikace, rozvoj a udrzeni
talentd. U jednotlivych procesi byly stanoveny jejich cile, vlastnik, uCastnici a trvani
jednotlivych procest a jejich kroki. U vytvorenych procesu je potieba méfit vykonnost.
Zakladnimi ukazateli je doba trvani procesu a naklady procesu a jejich vyuziti. Pfi provadéni
procest bude potieba jednotlivé kroky méfit, jak dlouho skutecné trvaji a od ti¢astnikli procesu
zjistovat, jakym zpusobem by se dali optimalizovat.

Celkova doba viech procest je 892 &lovékohodin. Podle CSU (2023) byla priméma mzda
v Ceské republice 40 353 K& v poslednim &tvrtleti roku 2022. Pfi plném tvazku vychéazeji jen
mzdové naklady zaokrouhlené¢ na 250 K¢ na clovékohodinu. Ocekavané vydaje za talent
management budou 223 000 K¢.

V piiloze 3 autorka znazorfiuje diagram procest talent managementu. Diagram obsahuje
provazani jednotlivych procesu talent managementu. Dale jejich potadi a propojeni vystupt
z kroki jednotlivych procest a dal§imi navazujicimi kroky a procesy.

3.3.6 Implementace procesu talent managementu

Pilotnim projektem procest talent managementu bude jejich implementace do organizace XY.
Na zakladé focus group, kde personalni manazer zminoval (viz pfiloha 2), ze za misi povazuje
zaujeti a zaméstnavani juniort, studentt a absolventt Skol, se bude pilotni projekt testovat prave
na zaméstnavanych studentech a absolventech. Pilotni projekt bude zahdjen v fijnu 2023.

Projektovy tym

Rizenim pilotniho projektu bude povéfen vykonny feditel organizace XY. Soudésti
projektového tymu bude persondlni manazer a vedouci elektro a software oddéleni, spolu
s teamleadery z téchto oddéleni.
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Rozsah projektu

Pii pilotnim projektu budou vyuzity navrhy procest vytvorené v této diplomové praci na
zakladé focus group s vedenim organizace XY. Bude se tykat procest identifikace, rozvoje
a udrZeni talentd. Pilotniho projektu se bude ucastnit elektro a software oddé€leni.

Nejprve budou zaméstnanci o projektu informovani. Informace bude sdélena na tzv.
infosnidani, nasledné budou rozesilany dopliujici informace formou emailu. Tento krok bude
trvat pfiblizné 4 ¢lovékohodiny.

Nasleduje proces identifikace talentd. Teamleadetfi provedou pohovory se ¢leny svych tyma
a vyberou ty nejvhodnéjsi kandidaty. Vytvoii seznam talentt a z tohoto seznamu se nasledné
vybere 5 kandidatd vhodnych pro pilotni projekt. Tento proces bude trvat pfiblizné 12
¢lovékohodin.

Tretim procesem je proces rozvoje. Pro rozvoj budou v pilotnim projektu vyuzity metody
mentorovani, ucast na projektech a specialni pracovni tkoly. Rozvoj budou mit na starosti
teamleadefi. V prubéhu rozvoje budou prubézné vytvaret report o prubéhu rozvoje. Pilotni
proces rozvoje bude probihat v pribéhu meésict fijna az prosince roku 2023. Rozvoji bude
vénovano piiblizné 100 ¢lovékohodin (20 hodin rozvoje kazdého talenta).

Poslednim procesem je proces udrzeni, kdy bude vytvoren prehled talentd, ti budou nasledné
roziazeni do talent poolt a bude se s nimi dale pracovat. Tomuto procesu bude vénovano
pfiblizné 6 ¢lovékohodin.

Casovy a finanéni plan

Pilotni projekt bude zahajen vfijnu 2023. Bude trvat do ledna 2024, kdy dojde k jeho
vyhodnoceni a nasledného vytvoreni kone¢nych podob procesi talent managementu
v organizaci XY. Pii pilotnim projektu nebudou vyuziti metody vzdélavani mimo pracoviste.
Rozpocet na pilotni projekt bude stanoven na 50 000 K¢.

Zavérecny report

V prabéhu jednotlivych procesi budou mit na starosti ¢lenové projektovych tymi vytvareni
prubézného reportu s vyhodnocenim jednotlivych procesi a navrhii optimalizaci. Tyto
prubézné reporty budou nasledné predany vykonnému fediteli organizace, ktery vypracuje
celkovy report o prub&hu procesti, navrzich na optimalizaci a doporucenich pro personalniho
manazera, ktery na zakladé reportu vytvori kone¢nou podobu procest talent managementu
v organizaci XY. Na zaklad¢ pilotniho projektu a vypracovani kone¢né podoby procesu talent
managementu bude vypracovan personalnim manazerem 1 finanéni plan, ktery bude
prezentovan na meetingu organizace XY v lednu roku 2024 a bude zahrnut do rozpoctu na rok
2024.

Rizika projektu

Mezi rizika patii mozna nechut’ zacastnit se pilotniho projektu ze strany zaméstnanci. Tomu
bude potieba predchazet informovani zaméstnanct s dostateCnym predstihem a bude nutné
s nimi komunikovat pfinosy nejen pro organizaci, ale i pro né¢ samotné. Pro pilotni projekt,
stejné jako procesy talent managementu, bude potieba vybirat kandidaty, ktefi jsou ochotni se
vzdélavat a vidi v rozvoji smysl. Jinak hrozi, ze vysledky pilotniho projektu budou zkreslené
nechuti UcCastniki k rozvoji a nasledné to ovlivni i vyslednou podobu procest talent
managementu. Vhodnymi opatfenimi budou oteviena komunikace ze strany organizace
i zaméstnancl, dobfe provedeny vybér kandidati a vyhodnocovani rozvoje uz v prubéhu
pilotniho projektu.
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4 Zavér

Diplomova prace se zabyvala tvorbou procest talent managementu v organizaci XY. Talent
management je nastroj, jak v organizaci identifikovat, rozvijet a také udrzet zaméstnance
s potencialem. Je to prostfedek k ziskani konkurencni vyhody pfilakdnim a udrzenim téch

nejlepSich zaméstnanct, a také ke zvySeni angazovanosti a produktivity. Procesy talent
managementu poskytuji zameéstnanciim piilezitosti k profesnimu ristu a rozvoji.

Provedeny vyzkum zji§toval, jak by meéli procesy talent managementu v organizaci XY
vypadat. Zabyval se souCasnou situaci v organizaci, klicovymi kompetencemi, metodami
vhodnymi pro identifikaci a rozvoj talentti a také kdo by mél byt za procesy talent managementu
v organizaci XY zodpovédny. V soucasné dobé neni talent management v organizaci zavedeny.
Autorka pii vyzkumném Setfeni zjistila, ze kazdy zaméstnanec v organizaci ma odbornikem
vytvoreny osobnostni profil na zakladé psychodiagnostickych testi pii vybérovém fizeni. Pfi
vyzkumu byly respondenty vybrany klicové kompetence pro organizaci XY. Jsou to
komunika¢ni dovednosti, technicka zdatnost, schopnost kritického mysleni a orientace na cil.
Jako vhodna metoda identifikace talenti byl zvolen manazersky vybér na zakladé pohovora.
Za vhodné metody rozvoje jsou v organizaci XY povazovany mentorovani, poveétovani ukoly,
prednasky a koucovani. Pro udrzeni talenti v organizaci bude pro talenty po absolvovani
rozvoje zvySeno finan¢ni ohodnoceni. Autorka nasledné na zakladé vyzkumu a focus group
s vedenim organizace navrhla procesy talent managementu — pripravy, identifikace, rozvoje
a udrzeni. Vlastnikem vSech procest talent managementu je personalni manazer.

Prvnim vytvofenym procesem je proces pripravy. Hlavnim cilem tohoto procesu je revize
informaci a informovani zaméstnanci. Vlastnikem procesu je personalni manazer. Proces je
slozeny ze Ctyf kroku. Prvnim krokem je revize vize a mise organizace. Tento krok ma na
starosti vykonny feditel. Jeho ukolem je revidovat informace v informacnim systému
organizace a piipadné je aktualizovat. Druhym krokem je stanoveni klicovych kompetenci.
Tento krok ma na starosti personalni asistentka. Kli¢ové kompetence pro organizaci jiz byly
stanoveny pii vyzkumu, je potfeba je ale zanést do informacniho systému organizace
a v budoucnu revidovat a aktualizovat podle potteb organizace XY. Tretim krokem je stanoveni
prostiedkut. Za tento krok je zodpovédny personalni manazer. Jeho ukolem je pfipravit financni
plan, asovy plan a také urcit, kdo se bude na procesech talent managementu podilet. Takto
vytvoreny plan bude schvalovan na meetingu vedeni, kde se bude rozhodovat o budgetu
a spousténi dalSich procest talent managementu. Poslednim, ¢tvrtym, krokem je informovani
zaméstnancu. Za tento krok je zodpoveédna personalni asistentka. Jejim ukolem je sdélit
zaméstnancu informace o spousSténi procesu talent managementu pii pravidelné porade,
ptipadné posilat dopliujici informace emailem. Cil procesu bude dosazen uloZenim
aktualizovanych informaci do informac¢niho systému organizace.

Druhym vytvofenym procesem je proces identifikace talenti. Hlavnim cilem je vybrat
zaméstnance s potencialem, ktefi budou rozvijeni. Vlastnikem procesu je personalni manazer.
Proces je slozen ze tii krokt. Prvnim krokem tohoto procesu je vybér metody identifikace. Ma
ho na starosti personalni manazer. Jeho ukolem je vytvofit metodiku vybéru vhodnych
kandidati. Druhym krokem je identifikace talentti. Ma ho na starosti teamleader. Jeho ukolem
je vytvorit seznam vhodnych kandidati. Poslednim krokem je vytvoreni seznamu talentti. Ma
ho na starosti personalni asistentka. Jejim ukolem je vytvofit seznam zaméstnancu
s potencidlem, ktefi budou rozvijeni. Cil procesu bude dosazen nahranim seznamu
zaméstnancu, ktefi budou rozvijeni, do informacniho systému organizace.

Tretim vytvorenym procesem je proces rozvoje talenttl. Hlavnim cilem procesu je zlepseni nebo
ziskani novych zkuSenosti, dovednosti a schopnosti talenti. Vlastnikem procesu je personalni
manazer. Proces je slozeny ze ¢tyf kroku. Prvnim krokem je vybér metod rozvoje. Tento krok
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ma na starosti asistentka personalniho odd¢leni. Jejim tkolem je vybrat vhodné metody rozvoje
talentti na zakladé doporuceni teamleaderti z kroku tfi procesu identifikace. Druhym krokem je
rozvoj. Tento krok ma na starosti teamleader. Jeho ukolem je podilet se na rozvoji talenti a
prubézné ho vyhodnocovat. Tretim krokem je vyhodnoceni rozvoje. Ma ho na starosti
teamleader. Jeho ukolem je vyhodnotit celkovy prubéh rozvoje a sepsat report i s doporucenimi
k dalsimu rozvoji. Poslednim krokem je reporting. Ma ho na starosti asistentka personalniho
oddéleni. Jejim ukolem je vyhotovit report o celkovém priubéhu rozvoje na zakladé podklada
od teamleadert a predat ho vykonnému fediteli. Cil procesu je splnén, pokud talenti zlepsili
v rozvijenych oblastech. Vystupem procesu je report, ktery obsahuje kvartalni a celkové
vyhodnoceni rozvoje, sebehodnoceni talenta a navrhy na optimalizaci.

Poslednim vytvofenym procesem je proces udrzeni talentd. Hlavnim cilem procesu je
stabilizace talentl v organizaci. Vlastnikem procesu je personalni manazer. Proces je sloZeny
ze Ctyf kroki. Prvnim krokem je vytvoreni prehledu talenti. Tento krok ma na starosti
personalni asistentka. Jejim ukolem je na zakladé reportu z procesu rozvoje vytvorit seznam
talentd. Druhym krokem je vytvofeni talent-poolt. Tento krok ma na starosti personalni
manazer. Jeho tkolem je na zakladé prehledu talentt tyto talenty rozfadit do viidcovského a
technického talent-poolu. Ttetim krokem je zvySeni finanéniho ohodnoceni. Tento krok ma na
starosti vykonny feditel. Jeho ukolem je vytvofit nové mzdové vyméry na zakladé posunu
talentd pii rozvoji. Poslednim krokem procesu udrzeni talentt je vytvoreni planu nastupnictvi.
Tento krok mé na starosti personalni manazer. Jeho ukolem je vybrat vhodné kandidaty
z vudcovského talent-poolu a vytvofit pro né€ plan nastupnictvi. Cil procesu je splnén, pokud je
vytvoren prehled talentd, ti jsou rozfazeni do talent-poolt a obdrzi nové mzdové vyméry.

Pro implementaci procesu talent managementu do organizace XY vytvorila autorka pilotni
projekt, kde se na nékolika malo vybranych talentech a ve zkraceném Case vyzkousi procesy
talent managementu, aby bylo mozné je vyhodnotit, optimalizovat a pfepracovat do kone¢né
podoby. Tohoto pilotniho projektu se budou tcastnit personalni manazer, vedouci software a
elektro oddéleni a teamleadeti patfici do tohoto oddéleni. Vedenim bude povéren vykonny
feditel organizace XY. Pilotni projekt bude probihat od fijna 2023 do ledna 2024 a bude se ho
ucastnit 5 vybranych talentt, ktefi projdou procesem identifikace, rozvoje a udrzeni. Nasledné
bude pilotni projekt vyhodnocen a vykonny feditel na zakladé vyhodnoceni vypracuje celkovy
report o prubé&hu procesti, navrhy na optimalizaci a doporu€eni pro personalniho manazera. Ten
vypracuje finan¢ni a ¢asovy plan konecné podoby procest a na pravidelném meetingu vedeni
organizace XY v lednu roku 2024 ho predstavi.

V budoucnu by bylo vhodné zaméfit se na optimalizaci procesd. UrCité bude mozné
optimalizovat délku jednotlivych krok? a tim zkracovat délku celého procesu. Cas by se mohl
usetfit naptiklad vytvorenim metodiky pro prub€zné reportovani prub€hu rozvoje. Nebo také
ustalenim metod rozvoje pro urcité potieba talentdl, aby se pii kazdém opakovani procesu
rozvoje nemuseli znovu vybirat vhodné metody. Stejné tak bude po vyzkouSeni mozné ustalit
metody vybéru talentl. Pfipadné vyuzit jiny zpusob optimalizace, na ktery se pii provadéni
procesu piijde.

Soucasné by bylo vhodné se v budoucnosti zaméfit na dalsi rozvoj talentd. Rozvoj by nemél
koncit zafazenim do talent-poolu, ale na zakladé vyhodnoceni rozvoje a zavérecného reportu
bude potieba s talenty dale pracovat a rozvijet je i v dalSich oblastech. Nejen specializaci, ale
napftiklad soft-skills jako kreativni mysleni, odolnost vuci stresu a feSeni konfliktnich situaci
nebo dalsi dovednosti, naptiklad time management.
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Pilohy

Ptiloha 1 Zaznam z vyzkumného Setteni

Tematicky okruh 1 — souéasnost

V tematickém okruhu 1 se autorka zajimala o souc¢asnou situaci v organizaci XY.
Utelem tohoto okruhu bylo zjistit, jak v sou¢asné dobé& probih4 v organizaci XY vybér
novych zaméstnancu nebo vzdélavani a rozvoj, pripadné kdo je za néj zodpovédny.
Autorka se také snazila zjistit, zda v organizaci existuje néco, na co by bylo mozné pri

R1

R3

R4

RS

R6

tvorbé procesu talent managementu navazat.

Vybér novych zaméstnanct ma na starosti personalni oddé€leni, na vybéru
spolupracuje s teamleadery. Pii vybérovém fizeni musi vSichni projit
psychodiagnostickym testem.

Vzdélavani a rozvoj zajistuji teamleadeti, domlouvaji se s personalnim oddélenim.
Asistentka personalniho oddéleni zajistuje kurzy. VSichni zaméstnanci maji
moznost ucastnit se skupinového kurzu anglictiny.

Vybér novych zaméstnanci ma na starosti personalni oddé€leni, na vybéru
spolupracuje s teamleadery.

Vzdélavani a rozvoje zajistuji teamleadefi, domlouvaji se s personalnim oddelenim.
Asistentka personalniho oddéleni zajistuje kurzy.

Vybér novych zaméstnanct ma na starosti personalni oddé€leni, na vybéru
spolupracuje s teamleadery.

Vzdélavani a rozvoje zajistuji teamleadefi, domlouvaji se s personalnim oddélenim.
Asistentka personalniho oddéleni zajistuje kurzy.

Vybér novych zaméstnanct ma na starosti personalni oddé€leni, na vybéru
spolupracuje s teamleadery. Pii vybérovém fizeni musi vSichni projit
psychodiagnostickym testem.

Vzdélavani a rozvoje zajistuji teamleadefi, domlouvaji se s personalnim oddelenim.
Asistentka personalniho oddéleni zajistuje kurzy. VSichni zaméstnanci maji moznost
ucastnit se skupinového kurzu anglictiny.

Vybér novych zaméstnanct ma na starosti personalni oddé€leni, na vybéru
spolupracuje s teamleadery. Pii vybérovém fizeni musi vSichni projit
psychodiagnostickym testem.

Vzdélavani a rozvoje zajistuji teamleadefi, domlouvaji se s personalnim oddelenim.
Asistentka personalniho oddéleni zajistuje kurzy. VSichni zaméstnanci maji moznost
ucastnit se skupinového kurzu anglictiny.

Vybér novych zaméstnanct ma na starosti personalni oddé€leni, na vybéru
spolupracuje s teamleadery. Pii vybérovém fizeni musi vSichni projit
psychodiagnostickym testem.

Vzdélavani a rozvoje zajistuji teamleadefi, domlouvaji se s personalnim oddelenim.
Asistentka personalniho oddéleni zajistuje kurzy.



R7

RS

RY9

R10

R11

R12

R13

R14

Vybér novych zaméstnanct ma na starosti personalni oddé€leni, na vybéru
spolupracuje s teamleadery. Pii vybérovém fizeni musi vSichni projit
psychodiagnostickym testem.

Vzdélavani a rozvoje zajistuji teamleadefi, domlouvaji se s personalnim oddelenim.
Asistentka personalniho oddéleni zajist'uje kurzy. VSichni zaméstnanci maji moznost
ucastnit se skupinového kurzu anglictiny.

Vybér novych zaméstnanct ma na starosti personalni oddé€leni, na vybéru
spolupracuje s teamleadery. Pii vybérovém fizeni musi vSichni projit
psychodiagnostickym testem.

Vzdélavani a rozvoje zajistuji teamleadefi, domlouvaji se s personalnim oddelenim.
Asistentka personalniho oddéleni zajist'uje kurzy. VSichni zaméstnanci maji moznost
ucastnit se skupinového kurzu anglictiny.

Vybér novych zaméstnanct ma na starosti personalni oddé€leni, na vybéru
spolupracuje s teamleadery. Pii vybérovém fizeni musi vSichni projit
psychodiagnostickym testem.

Vzdélavani a rozvoje zajistuji teamleadefi, domlouvaji se s personalnim oddelenim.
Asistentka personalniho oddéleni zajistuje kurzy.

Vybér novych zaméstnanct ma na starosti personalni oddé€leni, na vybéru
spolupracuje s teamleadery. Pii vybérovém fizeni musi vSichni projit
psychodiagnostickym testem.

Vzdélavani a rozvoje zajistuji teamleadefi, domlouvaji se s personalnim oddelenim.
Asistentka personalniho oddéleni zajistuje kurzy. VSichni zaméstnanci maji moznost
ucastnit se skupinového kurzu anglictiny.

Vybér novych zaméstnanct ma na starosti personalni oddé€leni, na vybéru
spolupracuje s teamleadery. Pii vybérovém fizeni musi vSichni projit
psychodiagnostickym testem.

Vzdélavani a rozvoje zajistuji teamleadefi, domlouvaji se s personalnim oddelenim.
Asistentka personalniho oddéleni zajistuje kurzy. VSichni zaméstnanci maji moznost
ucastnit se skupinového kurzu anglictiny.

Vybér novych zaméstnanct ma na starosti personalni oddé€leni, na vybéru
spolupracuje s teamleadery. Pii vybérovém fizeni musi vSichni projit
psychodiagnostickym testem.

Vzdélavani a rozvoje zajistuji teamleadefi, domlouvaji se s personalnim oddelenim.
Asistentka personalniho oddéleni zajistuje kurzy.

Vybér novych zaméstnanct ma na starosti personalni oddé€leni, na vybéru
spolupracuje s teamleadery. Pii vybérovém fizeni musi vSichni projit
psychodiagnostickym testem.

Vzdélavani a rozvoje zajistuji teamleadefi, domlouvaji se s personalnim oddelenim.
Asistentka personalniho oddéleni zajistuje kurzy.

Vybér novych zaméstnanct ma na starosti personalni oddé€leni, na vybéru
spolupracuje s teamleadery. Pii vybérovém fizeni musi vSichni projit
psychodiagnostickym testem.

II



R15

R16

R17

R18

R19

Vzdélavani a rozvoje zajistuji teamleadefi, domlouvaji se s personalnim oddelenim.
Asistentka personalniho oddéleni zajistuje kurzy.

Vybér novych zaméstnanct ma na starosti personalni oddé€leni, na vybéru
spolupracuje s teamleadery. Pii vybérovém fizeni musi vSichni projit
psychodiagnostickym testem.

Vzdélavani a rozvoje zajistuji teamleadefi, domlouvaji se s personalnim oddelenim.
Asistentka personalniho oddéleni zajist'uje kurzy. VSichni zaméstnanci maji moznost
ucastnit se skupinového kurzu anglictiny.

Vybér novych zaméstnanct ma na starosti personalni oddé€leni, na vybéru
spolupracuje s teamleadery.

Vzdélavani a rozvoje zajistuji teamleadefi, domlouvaji se s personalnim oddelenim.
Asistentka personalniho oddéleni zajist'uje kurzy. VSichni zaméstnanci maji moznost
ucastnit se skupinového kurzu anglictiny.

Vybér novych zaméstnanct ma na starosti personalni oddé€leni, na vybéru
spolupracuje s teamleadery. Pii vybérovém fizeni musi vSichni projit
psychodiagnostickym testem.

Vzdélavani a rozvoje zajistuji teamleadefi, domlouvaji se s personalnim oddelenim.
Asistentka personalniho oddéleni zajistuje kurzy. VSichni zaméstnanci maji moznost
ucastnit se skupinového kurzu anglictiny.

Vybér novych zaméstnanct ma na starosti personalni oddé€leni, na vybéru
spolupracuje s teamleadery. Pii vybérovém fizeni musi vSichni projit
psychodiagnostickym testem.

Vzdélavani a rozvoje zajistuji teamleadefi, domlouvaji se s personalnim oddelenim.
Asistentka personalniho oddéleni zajistuje kurzy. VSichni zaméstnanci maji moznost
ucastnit se skupinového kurzu anglictiny.

Vybér novych zaméstnanct ma na starosti personalni oddé€leni, na vybéru
spolupracuje s teamleadery. Pii vybérovém fizeni musi vSichni projit
psychodiagnostickym testem.

Vzdélavani a rozvoje zajistuji teamleadefi, domlouvaji se s personalnim oddelenim.
Asistentka personalniho oddéleni zajistuje kurzy.

Vybér novych zaméstnanct ma na starosti personalni oddé€leni, na vybéru
spolupracuje s teamleadery. Pii vybérovém fizeni musi vSichni projit
psychodiagnostickym testem.

Vzdélavani a rozvoje zajistuji teamleadefi, domlouvaji se s personalnim oddelenim.

Asistentka personalniho oddéleni zajistuje kurzy. VSichni zaméstnanci maji moznost
ucastnit se skupinového kurzu anglictiny.
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Tematicky okruh 2 — priprava

V tematickém okruhu 1 se autorka zajimala o soucasnou situaci v organizaci XY.
Zejména pak o klicové kompetence organizace, zpusob predavani informaci. Autorka
také zjistovala, kdo by mél byt v organizaci zodpovédny za procesy talent

managementu.
Kli¢ové kompetence Informacni kanaly Zodpovédnost
R1 Komunikace, schopnost Kvartélni infosnidané,
vést, kreativita, technickd  pololetni porady, emaily, Asistentka personalniho
zdatnost, kritické myslent, informacni systém oddé¢leni.
orientace na cil. spoleCnosti.

R2 Komunikace, time
management, tymova

. - Kvartalni infosnidané
prace, technicka zdatnost, ’

pololetni porady, emaily,

budovani dobrych . . . Personalni manazer.
e X informacni systém
mezilidskych vztahti, .
P - spoleCnosti.
kritické mysleni, orientace
na cil.

R3 Komunikace, kreativita,
time management,
schopnost vzdélavat se,
technicka zdatnost,
kritické mysleni, orientace

Kvartalni infosnidane,
pololetni porady, emaily,

) " . Personalni manazer.
informacni systém

o spolecnosti.
na cil, orientace na
zakaznika.
R4 Komunikace, time
management, tymova
prace, schopnost Kvartalni infosnidang,

o i , . P alni eleni.
vzdélavat se, technicka pololetni porady, emaily. ersonalni oddéleni

zdatnost, kritické myslent,
orientace na cil.

RS Komunikace, kreativita,
tymova prace, schopnost
vzdélavat se, technicka
zdatnost, budovani
dobrych mezilidskych

Kvartalni infosnidane,
pololetni porady, emaily,

) " . Personalni oddéleni.
informacni systém

A spolecnosti.
vztaht, kritické mysleni, P
orientace na cil.
R6 Komunikace, kreativita, Kvartalni infosnidané,
tymova prace, technicka ololetni porady, email . “
Y prace, technicka - polt poracy, efatly, Personalni odd€leni.
zdatnost, kritické myslent, informacni systém
orientace na cil. spoleCnosti.
R7 Komunikace, vadci Kvartalni infosnidané,

dovednost, t,ime ) pololetni porady, emaily,
DT SERMEE, (0T O informacni systém
prace, t[echrjlck,a zdgtnost, spolednosti.
kritické mysleni, orientace

Personalni manazer.

1Y%



RS

R9

R10

R11

R12

R13

R14

na cil, schopnost Celit
krizovym situacim,
orientace na zadkaznika.

Komunikace, time
management, tymova
prace, technicka zdatnost,
kritické mysleni, orientace
na cil, schopnost Celit
krizovym situacim,
orientace na zakaznika.

Komunikace, kreativita,
tymova prace, technicka
zdatnost, kritické mysleni,
orientace na cil.

Komunikace, tymova
prace, schopnost
vzdélavat se, technicka
zdatnost, kritické mysleni
orientace na cil, orientace
na zakaznika.

Komunikace, time
management technicka
zdatnost, kritické mysleni,
orientace na cil, schopnost
celit krizovym situacim,
orientace na zadkaznika.

Komunikace, vedeni lidi,
time management,
technicka zdatnost,

kritické mysleni, orientace

na cil, schopnost Celit
krizovym situacim.

Komunikace, time
management, tymova
prace, technicka zdatnost,
budovani dobrych
mezilidskych vztahq,
kritické mysleni, orientace
na cil, schopnost Celit
krizovym situacim,
orientace na zakaznika.

Komunikace, kreativita,
schopnost vzdélavat se,
technicka zdatnost,
budovani dobrych
mezilidskych vztahq,
kritické mysleni, orientace

Kvartalni infosnidane,
pololetni porady, emaily,
informacni systém
spoleCnosti.

Kvartalni infosnidane,
pololetni porady, emaily,
informacni systém
spoleCnosti.

Kvartalni infosnidane,
pololetni porady, emaily,
informacni systém
spoleCnosti.

Kvartalni infosnidane,
pololetni porady, emaily,
informacni systém
spoleCnosti.

Kvartalni infosnidane,
pololetni porady, emaily,
informacni systém
spoleCnosti.

Kvartalni infosnidane,
pololetni porady, emaily,
informacni systém
spoleCnosti.

Kvartalni infosnidané,
pololetni porady, emaily.

Personalni manazer.

Personalni oddéleni.

Personalni oddéleni.

Personalni oddéleni.

Personalni odd€lent,
personalni manazer.

Personalni manazer.

Personalni manazer.



na cil, schopnost Celit
krizovym situacim,
orientace na zakaznika.

R15 Komunikace, tymova
prace, technicka zdatnost,
budovani dobrych
mezilidskych vztahq,
kritické mysleni, orientace

na cil.

R16  Komunikace, schopnost
vést lidi, technicka
zdatnost, kritické myslent,
orientace na cil, schopnost
Celit krizovym situacim,
orientace na zakaznika.

R17 Komunikace, time
management tymova
prace, schopnost
vzdélavat se, technicka
zdatnost, kritické mysleni,
orientace na cil, schopnost

celit krizovym situacim.

R18  Komunikace, schopnost
poradit si, technicka
zdatnost, budovani
dobrych mezilidskych
vztahd, kritické mysleni,
orientace na cil, schopnost
Celit krizovym situacim,
orientace na zakaznika.

R19 Komunikace, prace
v tymu, schopnost
vzdélavat se, technicka
zdatnost, budovani
dobrych mezilidskych
vztaht, kritické mysleni,
orientace na cil, schopnost
celit krizovym situacim.

R20 Komunikace, kreativita,
schopnost vzdélavat se,
technicka zdatnost,
kritické mysleni, orientace
na cil, orientace na

zakaznika.

Kvartalni infosnidane,
pololetni porady, emaily,
informacni systém
spoleCnosti.

Kvartalni infosnidane,
pololetni porady, emaily,
informacni systém
spoleCnosti.

Kvartalni infosnidane,
pololetni porady, emaily,
informacni systém
spoleCnosti.

Kvartalni infosnidane,
pololetni porady, emaily,
informacni systém
spoleCnosti.

Kvartalni infosnidane,
pololetni porady, emaily,
informacni systém
spoleCnosti.

Kvartalni infosnidane,
pololetni porady, emaily,
informacni systém
spoleCnosti.

VI

Personalni oddéleni.

Personalni manazer.

Personalni oddéleni.

Personalni oddéleni.

Personalni manazer.

Personalni manazer.



Tematicky okruh 3 — identifikace

V tematickém okruhu 3 autorka zjiS§t'ovala, jaké metody identifikace talentu by bylo
nejvhodnéjsi vyuzit v organizaci XY a kdo by mél byt za identifikaci zodpovédny.

Autorka méla pri rozhovorech i seznam metod identifikace talenti, aby mohla
respondentii popsat metody, které zjistila v teoretické ¢asti a oni tak mohli zvolit tu,
ktera jim prijde pro organizaci XY nejlepsi.

R1

R3

R4

RS

R6

R7

RS

R9

R10

R11

R12

Metody

Vybér teamleaderem - na zakladé
pohovort a vysledku
psychodiagnostickych testu

Vybér teamleaderem na zaklade
pohovort, 360° zpétna vazba

Vybér teamleaderem na zaklade
pohovort, 360° zpétna vazba

Vybér teamleaderem - na zakladé
pohovort a vysledku
psychodiagnostickych testu

Vybér teamleaderem - na zakladé
pohovort a vysledku
psychodiagnostickych testu

Vybér teamleaderem - na zakladé
pohovort a vysledku
psychodiagnostickych testu

Vybér teamleaderem - na zakladé
pohovort a vysledku
psychodiagnostickych testu

Vybér teamleaderem - na zakladé
pohovort a vysledku
psychodiagnostickych testu

Vybér teamleaderem - na zakladé
pohovort a vysledku
psychodiagnostickych testu

Vybér teamleaderem - na zakladé
pohovort a vysledku
psychodiagnostickych testu

Vybér teamleaderem - na zakladé
pohovort a vysledku
psychodiagnostickych testu

Vybér teamleaderem - na zakladé

pohovort a vysledku
psychodiagnostickych testu

Vil

Zodpovédnost

Teamleader - vi nejlépe, zda maji
zaméstnanci potencial se dale rozvijet a

o

rust

Teamleader - vidi, jaké maji lenové
jeho tymu silné a slabé stranky, je se
¢leny tymu v kazdodennim kontaktu

Teamleader

Teamleader - vi nejlépe, zda maji
zaméstnanci potencial se dale rozvijet a

o

rust

Teamleader - vi nejlépe, zda maji
zaméstnanci potencial se dale rozvijet a

o

rust

Teamleader - vidi, jaké maji lenové
jeho tymu silné a slabé stranky, je se
¢leny tymu v kazdodennim kontaktu

Teamleader - ¢leny tymu zna nejlépe, je
se Cleny tymu v kazdodennim kontaktu

Teamleader - ¢leny tymu zn4 nejlépe

Teamleader - vi nejlépe, zda maji
zaméstnanci potencial se dale rozvijet a

o

rust

Teamleader - ¢leny tymu zn4 nejlépe

Teamleader - vi nejlépe, zda maji
zaméstnanci potencial se dale rozvijet a
rast, je se Cleny tymu v kazdodennim
kontaktu

Teamleader - vidi, jaké maji Clenové
jeho tymu silné a slabé stranky, je se
¢leny tymu v kazdodennim kontaktu



R13 Vybér teamleaderem - na zakladé
pohovort a vysledku
psychodiagnostickych testu

R14 Vybér teamleaderem - na zakladé
pohovort a vysledku
psychodiagnostickych testu

R15 Vybér teamleaderem - na zakladé
pohovort a vysledku
psychodiagnostickych testu

R16 Vybér teamleaderem na zaklade
pohovort, 360° zpétna vazba

R17 Vybér teamleaderem - na zakladé
pohovort a vysledku
psychodiagnostickych testu

R18 Vybér teamleaderem - na zakladé
pohovort a vysledku
psychodiagnostickych testu

R19 Vybér teamleaderem - na zakladé
pohovort a vysledku
psychodiagnostickych testu

R20 Vybér teamleaderem - na zakladé
pohovort a vysledku
psychodiagnostickych testu

Teamleader - ¢leny tymu zna nejlépe,
vidi, jaké maji silné a slabé stranky

Teamleader - je se Cleny tymu v
kazdodennim kontaktu

Teamleader - vi nejlépe, zda maji
zaméstnanci potencial se dale rozvijet a

o

rust

Teamleader - ¢leny tymu zna nejlépe,
vidi, jaké maji silné a slabé stranky

Teamleader - ¢leny tymu zn4 nejlépe

Teamleader - ¢leny tymu zn4 nejlépe

Teamleader - vi nejlépe, zda maji
zaméstnanci potencial se dale rozvijet a

o

rust

Teamleader - ¢leny tymu zna nejlépe,
vidi, jaké maji silné a slabé stranky

Tematicky okruh 4 — rozvoj

V tematickém okruhu 4 autorka zjiSt'ovala, jaké metody rozvoje talentu by bylo
nejvhodnéjsi vyuzit v organizaci XY a kdo by mél byt za rozvoj zodpovédny.

Autorka méla pri rozhovorech i seznam metod rozvoje talentu, aby mohla
respondentii popsat metody, které zjistila v teoretické ¢asti a oni tak mohli zvolit tu,
ktera jim prijde pro vyuziti v organizaci XY nejlepsi.

Metody

R1 Mentorovani, povéfovani ukoly,
prednasky u dodavatelt, kouCovani,
rotace prace, dalsi kou¢em doporucena
Skoleni (time-management)

R2 Mentorovani, povéfovani ukoly,
prednasky u dodavatelti, asistovani.

R3 Mentorovani, povéfovani ukoly,
prednasky u dodavatelti, koucovani.

R4 Mentorovani, povéfovani ukoly,
prednasky u dodavatelt, dle vybéru
zameéstnance.

VIII

Zodpovédnost

Teamleader.

Asistentka personalniho oddéleni.

Personalni manazer.

Teamleader.



RS

R6

R7

RS

R9

R10

R11

R12

R13

R14

R15

R16

R17

R18

R19

Mentorovani, povéfovani ukoly,
prednasky u dodavatelti, koucovani.

Mentorovani, povéfovani ukoly,
prednasky u dodavatelt, kouCovani,
rotace prace.

Mentorovani, povéfovani ukoly,
prednasky u dodavatelt, kouCovani,
rotace prace.

Mentorovani, povéfovani ukoly,
prednasky u dodavatelt, kouCovani, dle
vybéru zameéstnance.

Mentorovani, povéfovani ukoly,
prednasky u dodavatelt.

Mentorovani, povéfovani ukoly,
prednasky u dodavatelt, kouCovani, dle
vybéru zameéstnance.

Mentorovani, povéfovani ukoly,
prednasky u dodavatelti, koucovani.

Mentorovani, povéfovani ukoly,
prednasky u dodavatel(i, asistovani.

Mentorovani, povéfovani ukoly,
prednasky u dodavatelti, koucovani.

Mentorovani, povéfovani ukoly,
prednasky u dodavatelt, dle vybéru
zameéstnance.

Mentorovani, povéfovani ukoly,
prednasky u dodavatelt, koucovani, dle
vybéru zameéstnance.

Mentorovani, povéfovani ukoly,
prednasky u dodavatelt.

Mentorovani, povéfovani ukoly,
prednasky u dodavatelt, kouCovani,
rotace prace.

Mentorovani, povéfovani ukoly,
prednasky u dodavatelt, kouCovani,
rotace prace.

Mentorovani, povéfovani ukoly,
prednasky u dodavatelti, koucovani.

Mentorovani, povéfovani ukoly,
prednasky u dodavatelti, koucovani.

IX

Teamleader.

Personalni manazer.

Personalni manazer.

Personalni manazer.

Teamleader.

Personalni manazer.

Teamleader.

Personalni manazer.

Personalni manazer.

Teamleader.

Teamleader.

Teamleader.

Personalni manazer.

Teamleader.

Teamleader.



Tematicky okruh 5 — udrzeni

V tematickém okruhu 5 autorka zjiSt'ovala, jestli je v organizaci mozny kariérni
posun pro uspésné absolventy rozvoje, nebo co organizace XY muze nabidnout, aby si
talenty udrzela.

R1

R3

R4

RS

R6
R7

RS
R9
R10

R11

R12

R13
R14

R15

R16

R17

R18
R19

Kariérni posun

Ve vyjimecnych pripadech.

Ne.

Ne.

Ve vyjimecnych ptipadech.

Ve vyjimecnych pripadech.

Ne.

Ne.

Ne.

Ve vyjimecnych pripadech.

Ne.

Ve vyjimecnych pripadech.

Ve vyjimecnych ptipadech.

Ne.

Ne.

Ne.

Ne.

Ne.

Ne.

Jina nabidka

Ucast na zajimavych projektech, zvyseni
finan¢niho ohodnoceni, moznost dalsiho
rozvoje.

Pfijemné pracovni prostiedi, ucast na
zajimavych projektech.

Ucast na zajimavych projektech, zvyseni
finan¢niho ohodnoceni, moznost dalsiho
rozvoje.

Ucast na zajimavych projektech, zvyseni
financniho ohodnoceni.

Moznost dalsiho rozvoje.

Utast na zajimavych projektech,
moznost dalSiho rozvoje.

Utast na zajimavych projektech.
Zvyseni finan¢niho ohodnoceni.

Utast na zajimavych projektech,
moznost dalSiho rozvoje.

Zvyseni finan¢niho ohodnocent,
moznost dalSiho rozvoje.

Utast na zajimavych projektech,
moznost dalSiho rozvoje.

Zvyseni finan¢niho ohodnoceni.

Ucast na zajimavych projektech, zvyseni
finan¢niho ohodnoceni.

Ucast na zajimavych projektech, zvyseni
financniho ohodnoceni.

Utast na zajimavych projektech,
moznost dalSiho rozvoje.

Ucast na zajimavych projektech, zvyseni
financniho ohodnoceni.

Utast na zajimavych projektech.

Zvyseni finan¢niho ohodnocent,
moznost dalSiho rozvoje.



R20 Ugast na zajimavych projektech,
Ne. N w .
moznost dalSiho rozvoje.

Zdroj: vlastni zpracovani

XI



Ptiloha 2 Zaznam z focus group

Focus group

Focus group byla zalozena na informacich, ktera autorka zjistila pri rozhovorech
v organizaci XY. Vysledky jsou rozdéleny podle procesu, kterych se tykaly.

Vize

Mise

Klicové

kompetence

Dalsi
kompetence

Rozpocet

Info

Odpovédnost

Kroky

Priprava na zavedeni talent managementu

budouci rozvoj v zavislosti na ménicich se potebach a prostredi podnikani
zakaznikl, spolehlivost a tvorba stabilnich feseni s vysokou pfidanou
hodnotou

zaujeti a zameéstnavani juniort, studenti, absolventii (personalni manazer)

2 roky trva bézné zauceni

komunikace, technické zdatnost, orientace na cil, kritické mysleni

tymova spoluprace, kooperace, time-management

tvoren na zaklade€ rozpoctu z predchozich let, 1ze upravovat

pulro¢ni porady, kvartalni infosnidané, doplnujici info — emaily

personalni manazer

4 Elovekohodiny na krok

revize vize a mise, stanoveni klicovych kompetenci, stanoveni prostiedku,
informovani zaméstnancu

X1I



Proces identifikace talentu

teamleader — kazdy na starosti cca 6 podiizenych

Odpovédnost za proces personalni manazer

pravidelné pohovory + osobnostni profil z psychodiagnostiky — vybira
teamleader

Metody o metodach/zmeénach metod rozhodne personalni manazer — 360° zpétna
vazba

seznam talent — tvofit teamleader — pfedavat personalni asistentce

Vystupy U , : : .
obsah: jméno, divod, vysledky psychodiagnostiky, co rozvijet
Cas 2 ¢lovékohodiny — vybér metody a zpracovani seznamu
max 10 clovékohodin vybér teamleadrem
Kroky vybér metody, identifikace, vytvoreni seznamu
Proces rozvoje talentu
personalni manazer, pfimy nadfizeny, personalni asistentka
Odpovédnost zavér: personalni manazer (proces) + teamleader (rozvoj)

mentorovani, externi koucovani, u€ast na projektech, externi skoleni (podle
Metody specializace), zadavani ukolt, v budoucnu mozna e-learning (osvédcilo se
u Skoleni fidica)

teamleader a talentem, pravidelné kvartalni vyhodnocovani, celkové rocni

Vyhodnoceni . T v e 4ot .
y vyhodnoceni, navrhy na optimalizaci, moznosti dal§iho rozvoje

Report — kvartalni a rocni vyhodnoceni, optimalizace, sebehodnoceni

Vystupy talenta, silné a slabé stranky talenta, dalsi rozvoj
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8 Clovekohodin/rok odborné skoleni
v 2 ¢loveékohodiny/mésic interni Skoleni
1 ¢lovékohodin/tyden osobni rozvoj

vyhodnoceni: 2 ¢lovékohodiny

Kroky vybér metody, rozvoj, vyhodnoceni, reporting

Proces udrzeni talentu

vlastnik — personalni manazer

Odpovédnost
kariérni postup spiSe ne, vyjimecne, mozno vytvorit plan
nastupnictvi (leadeti)
Metody finan¢ni ohodnoceni, moznost dalsiho rozvoje, standartni benefity

(flexibilni pracovni doba)

vSeobecny talent pool — obecny rozvoj (time management, efektivni
komunikace)
vudcovsky talent-pool — potencial byt leaderem
Talent-pool L o o
technicky talent-pool — rozdéleni specializaci — IT, software, elektro

zaveér: pouze vidcovsky (pfiprava na pozici teamleadera) a technicky
talent-pool

Vystupy seznam klicovych zaméstnancu, talent-pool

Cas 12 ¢lovékohodin max

prehled talentd, talent-pool, zvyseni finan¢niho ohodnoceni, plan

Krok , .
oKy nastupnictvi

Zdroj: vlastni zpracovani
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Priloha 3 Diagram procesu talent managementu

Metodika

v

— Revize vize a
mise
Popis Stanoveni Seznam
pracovnich kli¢dovych kli¢ovych
kompetenci kompeten
, Rozpocet
v [P procest
P ™
Informovani
zaméstnancl

Zdroj: vlastni zpracovani

Identifikace Seznam
talentt kandidatu
sexnamy Seznam
5 talentu
talentu

¢ybér metod
rozvoje

Plan
rozvoje

: Pribézne
—» Rozvoj hodnoceni
externich i\
Skoleni
Vyhodnoceni
—» rozvoje Report
Vysledky
testovani 'Iv\
9 Reporting
Prehled Prehled
—» talentd talentu
— Talent-pool [«
Mzdové
P Ohodnoceni vyméry
» Plan
nastupnictvi
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Priloha 4 Prezentace

Tvorba procest talent managementu
v organizaci XY

Katefina Denkova, PEMMAO4

1
Resena v
problematika
uvod problém pristup
- cile a podstata Vzdélavani a rozvoj Vytvoreni navrhu
talent zaméstnancii neni v procest talent
managementu Organizaci XY managementu v
- metody talent procesné zpracovan. Organizaci XY.
managementu Vzdélavani neni
- tvorba procest v systematické. Je Navrh pilotniho
organizaci potieba se vice projektu.
- procesy talent vénovat
managementu zaméstnancim s
potencidlem.
3 Skola y tw . Vzorova prezentace V
2
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literatura

odborné ¢lanky
internetové zdroje
interni dokumenty
Organizace XY
data ziskand z
rozhovorl a focus

group

Vysokd 2kola ekonomie a managementu

metoda komparace
metoda reSerse
metoda syntézy
metoda
nestrukturovanych
rozhovord

metoda focus

group

r 4 r
Vysledky prace
Z vysledkl préce vyplynulo, Ze v Organizaci XY je moZné v procesech talent

managementu navazat na vybér zaméstnancd, ktefi pfi ndstupu prochazeji
psychodiagnostickym vysetrenim, na jehoz zaklade je vytvoren osobnostni

profil.

VSEM

identifikace problému
formulace vyzkumnych
otazek

rozhovory s
respondenty z
Organizace XY

focus group s vedenim
Organizace XY
formulace navrh( a
doporuceni

Vzorova prezentace VSEM 3

VSEM

—Z dat Ize vydcist fakta:

—85 % respondentl se shodlo, Zze by mél byt osobnostni profil vyuZit pfi
identifikaci talentd.

—Za klicové kompetence v organizaci XY povaZzuji respondenti komunikacni
dovednosti, technickou zdatnost, schopnost kritického mysleni a orientaci na cil.

—Informovani zaméstnancd v Organizaci XY probiha formou porad, infosnidani a
-1 0
emailu.

Fs : Vzorova prezentace VSEM 4
Vysoka gkola ekonomie a managementu L
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V\'/sledky préce — grafické znazornéni

VSEM

r

wr ’ Revize vize a
Proces pripravy na zavedeni talent managementu /4""““9"'#’ mise
Revize vize 3 mise Kiigové Stanaveni Informovani Popis Stanoveni Seznam
kempetence prostiedkil zaméstnanci pracovnich Kligovych Klicovych
ST Sz e T o] kompetonct Kompsten
4 Flovékohodiny asistentka manaier asistentka *
ooty =l : &ni rozpoce Stanoveni ?32223‘
organizace prostiedka B ™
Proces identifikace talentd Informovani
zaméstnancl

Identifikace talenti

Seznam talentd

spersonaini

manager
#2 Elovékohodiny

steamleader
+10 Elovékohodiny

+personaini
asistentka

2 Elovékohodiny

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysoka 3kola ekonomie a managementu

Vysled

Proces rozvoje talentl

w

3 prezentace V

VSEM

Vyjbér metod Rozvoj Vyhednoceni Reporting
rozvoje ¥ rozvoje
-pelrsonilm' steamieader steamleader *persondini
asistentka +84 Elovékohodin *2 tlovékohodiny: asistentka externich
#4 ElovEkohadiny /talent »4 Elovékohodiny gkoleni

Proces udrzeni talentd

Raporing |/ Zavbeeny

Pehled talentd Talent pool Zvy3eni finaniniho Plan ndstupnictvi
ohodnoceni Pfehled Phehled
talent talenti
*personalni eteamleader *wykonny feditel epersonaini
asistentka 3 Clovékohodiny 3 Elovékohodiny manaier
+3 tlovEkohodiny *3 tlovékohodiny
Talent-poal

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysoka &kola ekonomie a managementu

XV

Plan
néstupnictvi




VSEM
Doporuceni

1. Vlastnikem procesi talent managementu by se mél stit persondlni manaZer.

2. Vhodnou metodou pro identifikaci talentii je manaZersky vybér na zikladé
pohovorii a osobnostniho profilu.

3. Jako metody rozvoje talentu by mély byt pouZity metody mentorovani,
prednasek, ucast na projektech a koucovani.

4, Jako nastroj udreni talent( v organizaci lze vyuZit zvy3eni finanéniho
ohodnoceni, i€ast na zajimavych projektech a moZnost dal3iho rozvoje.

3. Informovéni zaméstnanci by mélo probihat formou infosnidani a email(.

F v Vzorova prezentace VSEM
Vysok4 Ekola ekonomie a managementu

VSEM
Zaver

Prace prinesla propojeni pohled(i teamleader( a vedeni
organizace XY na obsah a pribéh procesi talent

managementu s propojenim ha jiZ zavedené postupy.

Novym fedenim jsou komplexni navrhy proces( talent managementu v
Organizaci XY.

® ®

Problematika byla posunuta diky provedeni vyzkumu,
navrhu procesl a navrhu pilotniho projektu.

Vysoka Skola ekenomie a managementu
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